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Abstrakt: W artykule omdéwiono strukture doboru pracownikéw w ujeciu waskim i szerokim.
Zaprezentowano metody i techniki doboru kandydatéw oraz czynniki wptywajgce na ich
wybér. Podkreslono znaczenie rekrutacji, selekcji oraz wprowadzenia do pracy, jako
elementéw procesu zarzadzania wptywajgcych na jakos¢ funkcjonowania biblioteki
akademickiej. Wykazano wptyw naboru personelu bibliotecznego na ksztattowanie
pozytywnego wizerunku biblioteki w oczach uzytkownikdéw.
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Abstract: The paper describes a structure of employee recruitment of the narrow and wide
concept. The methods and techniques of employee selection and the factors causing their
selection were presented. The importance of recruitment, selection and introduction to the
work as elements of management process which influence on quality of the academic library
functioning was emphasized. The impact of the library staff recruitment on creating
a positive library image was shown.

Pracownik to najwazniejszy zasob kazdej organizacji, kapitat bez ktdrego
zadne przedsiebiorstwo nie mogtoby funkcjonowac i budowaé swojego wizerunku na
zewnatrz. Bez watpienia od zawsze odpowiedni dobdr personelu stanowit klucz do
sukcesu instytucji, takze biblioteki akademickiej. Przez dobér pracownikéw nalezy
rozumiec ,,zbidr dziatan prowadzacych do wtasciwej obsady wakujgcych stanowisk
pracy, w celu zapewnienia ciggtego i sprawnego funkcjonowania organizacji”
[7, s. 76]. Aby to osiggnac nalezy przygotowac strategie doboru kadr, ktéra pozwoli
na redukcje kandydatéw o niewystarczajacych kwalifikacjach i cechach
osobowosciowych wymaganych na stanowisku bibliotekarza, ktorzy w przysztosci
mogliby wptyngé na zanizenie poziomu swiadczonych ustug. Co wiecej, utatwi to
mozliwo$é pozyskania pracownikdw, ktorzy stang sie podmiotem sprawczym,
napedzajgcym instytucje do dziatan, kreujacych w oczach uzytkownikéw pozytywny
wizerunek biblioteki i kadry w niej pracujacej.
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Zastosowanie odpowiedniej metody doboru pracownikéw do stuzby
bibliotecznej (na stanowiska: mtodszego bibliotekarza, bibliotekarza, starszego
bibliotekarza i kustosza)'®, uzaleznione jest od rodzaju biblioteki oraz ztozonosci
stosowanych technik organizacyjnych, jak réwniez od specyfiki stanowiska. Na
sposoby podejscia biblioteki akademickiej do obsady wakujgcych stanowisk pracy
wptywajg: strategia personalna i zapotrzebowanie wewnetrzne jednostki
ogdlnouczelnianej, jaka jest biblioteka akademicka. Petni ona zadania ustugowe,
dydaktyczne i naukowe, zaspokaja potrzeby informacyjne Srodowiska
akademickiego, przyczynia sie réwniez do upowszechniania najnowszych wynikéw
badan oraz stymulowania rozwoju naukowego catego regionu. Odpowiednie
zdiagnozowanie potrzeb biblioteki naukowej przez dyrektora pozwala na wybodr
wiasciwego wariantu dziatania, a tym samym pozyskania najlepszego pracownika,
ktéry bedzie realizowat zadania biblioteki XXI w. Jak stusznie zauwazyta Julie Parry,
najbardziej pozadany bibliotekarz to pracownik, ktéry posiada umiejetnosci zwigzane
z technologia informacyjng, zarzgdzaniem bazami danych oraz e-nauczaniem. Potrafi
komunikowac sie i wspdtpracowac ze sSrodowiskiem akademickim oraz srodowiskiem
zewnetrznym. Jest inicjatorem dziatan marketingowych i promocyjnych, tak
niezbednych w dobie nizu demograficznego. Wspodtczesny bibliotekarz powinien
rowniez posiada¢ umiejetno$é pozyskiwania sponsordow oraz prowadzenia negocjacji.
Ponadto, pracujgc w bibliotece akademickiej, zobowigzany jest do prowadzenia
szkolen i nauczania studentéw, stazystébw oraz nowo zatrudnionych,
niedos$wiadczonych pracownikéw [8, s. 42].

Wéréd metod doboru pracownikdw mozna wyodrebnié¢ rdézne rodzaje. Ze
wzgledu na jawnos¢ zasad i kryteridw wyboru wyrdznia sie metode otwartg, w ktérej
kandydat na stanowisko bibliotekarza sam decyduje o przystgpieniu do okreslonej
procedury oraz zamknieta, w ktérej aplikacje sktadane s bez znajomosci
merytorycznych kryteridw wyboru. Mozliwe jest rowniez dokonanie doboru
pracownikow sposrdd oséb juz zatrudnionych w bibliotece. Metoda taka nazywana
jest metoda wewnetrzna. Daje ona mozliwos¢ awansu bibliotekarza na stanowisko
samodzielne badz kierownicze, co moze sie przyczyni¢ do wzrostu jego motywacji
i zaangazowania. Dodatkowym atutem tej metody jest znajomosé kompetencji oraz
cech osobowosciowych bibliotekarzy, ktérzy uprzednio mieli mozliwos¢ wykazania
sie w codziennej pracy. Najczesciej jednak pracodawca decyduje sie na pozyskiwanie
personelu na zewnatrz organizacji.

Instytucja, ktéra chce zatrudni¢ pracownika o specjalistycznych
kwalifikacjach, stosuje tzw. dobdr niszowy, umozliwiajacy dotarcie do waskiej grupy
specjalistdow na rynku pracy. W bibliotece akademickiej dobdr tego typu dotyczy

1 Zasady zatrudniania oraz wymogi kwalifikacyjne dla pracownikéw uczelni publicznych, a tym samym
takze bibliotekarzy w nich zatrudnionych reguluje Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego z dnia 22 grudnia 2006 r. w sprawie warunkéw wynagradzania za prace i przyznawania innych
Swiadczen zwigzanych z pracg dla pracownikéw zatrudnionych w uczelni publicznej (Dz. U. 2006, Nr 251,
poz. 1852 ze zmianami).
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przede wszystkim kandydatow na stanowiska samodzielne (np. bibliotekarz cyfrowy,
broker informacji, bibliotekarz systemowy, czy specjalista ds. zbioréow specjalnych),
wymagajgce od bibliotekarza dodatkowych umiejetnosci nabytych podczas
specjalistycznych studidow.

Kolejng metoda rekrutacji jest metoda ogdlna, dzieki ktérej pozyskuje sie
kandydata do zawodu bibliotekarza, charakteryzujgcego sie umiejetno$ciami
interpersonalnymi, posiadajgcego wiedze ogdlng umozliwiajgcg mu wykonywanie
obowigzkéw przypisanych do stanowiska pracy. Jednakze biorgc pod uwage popyt
biblioteki akademickiej i jej aktualne potrzeby nalezy zastosowa¢ metode aktywng,
w ktdrej to zarzadzajacy zacheca i inspiruje przysztych pracownikéw biblioteki do
podjecia pracy w tym zawodzie. Tymczasem metoda bierna cechuje sie
samodzielnym zgtaszaniem kandydatéw do biblioteki bez wyartykutowania przez
pracodawce wyraznego zapotrzebowania w tym zakresie. Zebrane w ten sposéb
dane stuzg jako baza informacji, ktéra umozliwi dokonanie wyboru pracownika
w pOzZniejszym czasie, miedzy innymi na okres zastepstwa za innego bibliotekarza,
badz tez do prac bibliotecznych wymagajgcych zatrudnienia dodatkowych
specjalistow lub stazystow posiadajgcych wymagane kwalifikacje [7, s. 78]. Z cafg
pewnoscig daje ona mozliwos¢ podjecia pracy oraz zdobycia doswiadczenia przez
studentdéw ostatnich lat studiéw z zakresu informacji naukowej i bibliotekoznawstwa.

Kazda rekrutacja do biblioteki akademickiej powinna zostaé¢ poprzedzona
okresleniem profilu stanowiska pracownika stuzby bibliotecznej. Profil zawiera
kluczowe informacje o stanowisku pracy, okreslajgce zwigzki hierarchiczne, ogdiny
charakter stanowiska pracy, gtdwne czynnosci lub zadania wykonywane na
stanowisku, a takze wszelkie dodatkowe wymagania lub pozadane cechy
pracownika. Moze prezentowac réwniez informacje dotyczace szkolen, warunkéw
i zasad pracy oraz dodatkowych wymagan. Znaczaca staje sie analiza zakresu pracy
oraz miejsce stanowiska w strukturze organizacyjnej biblioteki. W literaturze
przedmiotu prezentowany jest model kwalifikacyjny stanowiska pracy, opisywany
przez zespdt cech zawodowych warunkujgcy efektywng prace, okreslany
siedmiopunktowym Planem Aleca Rogera. Jego zastosowanie gwarantuje
pracodawcy budowe konkretnego modelu kwalifikacyjnego opartego na cechach
fizycznych, takich jak wyglad czy sposdb modwienia, zachowaniu, osiggnieciach
zawodowych kandydata, wyksztatceniu, kwalifikacjom oraz doswiadczeniu. Istotna
jest rowniez inteligencja ogdlna, podstawowe zdolnosci intelektualne oraz specjalne
uzdolnienia. Zainteresowania intelektualne, umiejetnosci praktyczne, aktywnosé
spoteczna, artystyczna, to cechy zawodowe, ktére rdwniez s3 wazne w wykonywaniu
licznych profesji, takze w zawodzie bibliotekarza lub pracownika informacji
naukowej. W kazdej kulturze organizacyjnej nie powinno zabrakngé oséb
cechujgcych sie tolerancyjnoscig, sumiennoscig, wywieraniem wplywu na innych
oraz rzetelnoscig [1, s. 451]. Whnikliwa analiza cech przysztego pracownika agendy
biblioteki uniwersyteckiej oraz ich dopasowanie do profilu stanowiska z pewnosciag
pozwoli na dokonanie efektywnego wyboru.
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Istniejg rozne formy rekrutacji, a wiec sposoby dotarcia do potencjalnych
kandydatow do pracy w bibliotece naukowej. Do najczesciej stosowanych przez
pracodawce zaliczy¢ mozna: skorzystanie z ustug urzedéw pracy, agencji zajmujacych
sie doradztwem personalnym, zamieszczanie ogloszen w prasie, poszukiwanie
kandydata poprzez udziat w targach pracy oraz dniach otwartych, jak réwniez
zatrudnienie osoby odbywajgcej aktualnie staz lub praktyke studencka. Pracodawca
moze réwniez poszukiwaé pracownikéw wewnatrz biblioteki akademickiej.

Tabela 1. Zalety i wady rekrutacji ze wzgledu na Zrddta pozyskiwania

kandydatéw do pracy w bibliotece

Zrédto rekrutacji

Zalety

Wady

Wewnetrzne e niskie koszty, ® ograniczenie mozliwosci
e otwarcie mozliwosci awansu | wyboru do oséb juz
dla pracownikow, pracujgcych w bibliotece,
* motywujgce dziatanie, e powstawanie sytuacji
® poznanie pracownika, jego konfliktowych miedzy
kwalifikacji oraz cech pracownikami, ze wzgledu na
osobowosci, rywalizacje w ubieganiu sie o
* brak koniecznosci stanowisko,
przysposabiania pracownika ® zmniejszenie poziomu
do pracy, poniewaz zna on motywacji,
biblioteke i system w niej ¢ zbyt maty prestiz po
obowigzujacy, awansowaniu na stanowisko
e ograniczenie fluktuacji kadry | kierownicze osoby z
bibliotecznej wewnatrz biblioteki
Zewnetrzne * wieksze mozliwosci wyboru | e wysokie koszty,

odpowiedniego kandydata,
* mozliwos¢ pozyskania
wykwalifikowanego
pracownika, ktéry bedzie
realizowat nowe pomysty

w bibliotece,

e ograniczenie problemoéw z
autorytetem nowego
pracownika zatrudnionego na
stanowisko kierownicze,

® zmniejszenie ryzyka
wystgpienia sytuacji
konfliktowych miedzy
pracownikami ubiegajgcymi
sie o to sam stanowisko

¢ ryzyko doboru pracownika,
wynikajgce z nieumiejetnego
rozpoznania rzeczywistego
poziomu kwalifikacji
kandydata,

® potrzeba dtuzszego
wprowadzania do pracy

w nowym srodowisku,

¢ zamykanie mozliwosci
awansu w bibliotece,

e ryzyko zaistnienia konfliktu
pomiedzy wewnetrznymi
kandydatami na stanowisko

Zrédto: KAMINSKA Joanna. Rekrutacja pracownikéw w bibliotece, czyli jak wybra¢ najlepszego
kandydata. Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Humanitas. Zarzqdzanie i Marketing. 2006, z. 1, s. 151.
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Proces rekrutacji zewnetrznej jest zjawiskiem kosztownym i czasochtonnym.
Jednakze stwarza on wieksze szanse pozyskania do biblioteki pracownika, ktory
whniesie nowe pomysty i zaangazowanie w wykonywane obowigzki. Zgodnie ze
stowami Alberta Einsteina: ,Wszyscy wiedzg, ze czegos nie da sie zrobi¢. | wtedy
pojawia sie ten jeden, ktéry nie wie, Zze sie nie da i on wtasnie to co$ robi” [2, s. 35].
Wobec tego zarzadzajagcy powinien przygotowaé sie do procesu rekrutacji
w odpowiedni sposdb. Przede wszystkim dlatego, aby nieodpowiednim wyborem
kandydata nie zaburzy¢ dalszego procesu ksztattowania kadr, zwtaszcza w bibliotece
akademickiej, w ktérej tak istotna jest jakos¢ swiadczonych ustug i satysfakcja
uzytkownika. Biblioteka akademicka to organizacja uczaca sie, ktéra powinna
poszukiwaé i inwestowa¢ w pracownikdw wyrazajgcych che¢ podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, jak rowniez aktywnie uczestniczgcych w rozwoju dyscypliny
bibliotekoznawstwa i informacji naukowej poprzez publikowanie teoretycznych
i praktycznych obserwacji zwigzanych z procesami zdobywania wiedzy.

Struktura doboru pracownikéw moze by¢ rozpatrywana w ujeciu waskim lub
szerokim. W ujeciu waskim pracodawca przystepuje do rekrutacji, czyli
porozumiewania sie z rynkiem pracy, azeby pozyska¢ odpowiedni zesp6t na wakujace
stanowiska [7, s. 82]. Szereg ztozonych ofert wymusza konieczno$¢ dokonania
selekcji, a wiec analizy zgromadzonych dokumentdw, przeprowadzenia rozmoéw
kwalifikacyjnych, jak réwniez sprawdzenia referencji. Po dokonaniu wyboru
nastepuje wprowadzenie, ktore polega na wdrozeniu nowego bibliotekarza w proces
i Srodowisko pracy tak, aby zapewni¢ sprawne funkcjonowanie biblioteki
akademickiej. Celem rekrutacji i selekcji jest wybdér na dane stanowisko osoby
najbardziej efektywnej, ktéra swg pracg przyczyni sie do rozwoju biblioteki. W ujeciu
szerokim dobér pracownikéw wymaga przygotowania analizy pracy wykonywanej
w konkretnym dziale biblioteki i opracowania profilu wymagan. Procedura ta
obejmuje takze dobdr wiasciwy, a wiec podjecie dziatan rekrutacyjnych,
zastosowanie procesu selekcyjnego, a takie wprowadzenie do pracy nowego
pracownika. Wazna jest réwniez weryfikacja podjetego wyboru, ktérg dokonuje sie
oceniajgc pracownika po okresie prébnym, przed podjeciem decyzji o wspétpracy
dtugoterminowej.

Decydujac sie na dobdér zewnetrzny pracodawca musi dokona¢ trafnej oceny
kandydata oraz kwalifikacji, jakie posiada. Aby to osiggnac zarzadzajgcy biblioteka
akademickg moze zastosowaé rézne techniki umozliwiajagce wybdr najlepszego
kandydata, spetniajagcego konkretne kryteria. Wybér odpowiedniej techniki selekcji
zalezy od cech organizacji. Okreslenie selekcja pochodzi od tacinskiego stowa selectio
»Wybor z” oraz seligere ,wybieraé” [5, s. 517]. Z catg pewnoscig jest ona korncowym
etapem rekrutacji, a jej gtdownym celem jest wytonienie sposrdod wszystkich
kandydatow tego najlepszego, ktory dzieki swym kwalifikacjom przyczyni sie do
dalszego rozwoju biblioteki akademickie;j.
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Rysunek 1. Techniki doboru personelu

Techniki doboru personelu

Analiza i ocena dokumentéw
kandydata

Rozmowa wstepna
z kandydatem

Ocena dokumentéw
i zatgcznikdw dotyczacych
kandydata
Analiza zyciorysu
Analiza zaswiadczen
Sprawdzenie referencji
Analiza kwestionariusza
osobowego

Wstepna ocena na
podstawie pierwszego
wrazenia
Ocena sprawnosci dziatania
Ocena predyspozycji
spotecznych

Dyskusja w grupie

Assessment Center

Ocena na podstawie wrazen
Ocena dziatarlia osobowego
Ocena zachowan
spotecznych

Ocena grupy kandydatow
w réoznych sytuacjach
zwigzanych z praktyka

zawodowa

Testy

Test osiggniec
Test inteligenc;ji
Test osobowosci

Praca prébna

Zrédto: PENC Jozef. Kreatywne kierowanie. Warszawa, 2000, s. 106.

66




Wsdréd najczesciej stosowanych technik selekcji umozliwiajgcych dobér
personelu mozna wyrdzni¢: ocene informacji biograficznych, referencji, rozmowe
kwalifikacyjng, testy psychologiczne, Assessment Center i koszyk zadan.

Informacje biograficzne to najczesciej dokumenty, ktére kandydat
ubiegajacy sie o prace jest zobowigzany dostarczy¢ pracodawcy, takie jak:

e CV (curriculum vitae, resume),

e list motywacyjny,

e kwestionariusz osobowy,

e Swiadectwa i dyplomy,

e ankieta personalna,

e zaswiadczenia o wynikach w nauce.

Doktadna analiza nadestanych aplikacji z catg pewnoscia umozliwi
wykluczenie grupy oséb nie spetniajgcych wymogdéw formalnych zawartych
w ogtoszeniu, a tym samym zaoszczedzi czas pracodawcy na niepotrzebne rozmowy
kwalifikacyjne. Niezbedna wydaje sie weryfikacja informacji zawartych w aplikacji
oraz analiza ciggtosci stosunku pracy, a takze okreséw biernosci kandydata na rynku
pracy. Szczegétowa analiza dokumentéw pozwala na przygotowanie odpowiednich
pytan, ktére przydadza sie podczas rozmowy kwalifikacyjnej i pozwolg lepiej poznaé
potencjalnego pracownika biblioteki. Zasadniczym celem analizy dokumentéw
kandydata jest bezbtedny wybdr. Oznacza to, ze zaden odpowiedni dla biblioteki
naukowej, wykwalifikowany pracownik nie moze zosta¢ odrzucony oraz zaden
kandydat nie posiadajgcy kwalifikacji nie bedzie zaproszony na rozmowe
kwalifikacyjna.

Referencje majg na celu pozyskanie badZz potwierdzenie informacji
o kandydacie zawartych w CV i liscie motywacyjnym. Istnieje jednak pewne
niebezpieczeAstwo zwigzane 1z autentycznoscia przedtozonych pracodawcy
referencji. To sam kandydat dokonuje wyboru, ktdre z nich okaza¢ podczas rozmowy
kwalifikacyjnej, w zwigzku z tym moze wybiera¢ tylko te, ktére sg dla niego
najbardziej korzystne. Z tego powodu preferowane sg referencje telefoniczne,
szybkie i wiarygodne.

Rozmowa kwalifikacyjna (wywiad) jest najczesciej wykorzystywanym
w doborze pracownikéw narzedziem selekcji, umozliwia bowiem wszechstronne
zaprezentowanie sie kandydata. Pracodawca ma mozliwo$¢ dokonania weryfikacji
informacji zawartych w dokumentach. Dodatkowo moze sprawdzi¢ zachowanie,
sposéb moéwienia i prezencji kandydata do pracy w bibliotece naukowej. Oczywiscie
rowniez osoba przeprowadzajgca wywiad musi byé do niego odpowiednio
przygotowana i posiada¢ doswiadczenie. Najczesciej pojawiajagcym sie podczas
rozmow btedem jest zadawanie niewtasciwych pytan, ktére nie wnoszg nic nowego,
lecz tylko zamazujg obraz osoby ubiegajacej sie o prace. Rozmowe kwalifikacyjng
mozna podzieli¢ na nastepujgce czesci:

e powitanie i wprowadzenie,
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e uzyskiwanie informacji o kandydacie oraz ich ocena w odniesieniu do
wymagan osobowych,
e udzielenie kandydatowi informacji o bibliotece i stanowisku pracy,
e odpowiadanie na pytania kandydata,
e zakonczenie rozmowy oraz powiadomienie kandydata o nastepnych
dziataniach.
Aby zrealizowa¢ gtoéwny cel rozmowy, czyli uzyskac jak najwiecej informacji o osobie
pretendujgcej na stanowisko bibliotekarza, ktére pozwolg na jego ocene, nalezy
odpowiednio formutowa¢ zadawane pytania. Umiejetne przygotowanie pytan
pozwoli na zachowanie ciggtosci wywiadu oraz zbudowanie przyjaznej atmosfery,
ktéra z catg pewnoscig pozwoli na zaprezentowanie sie przysztego pracownika z jak
najlepszej strony. Ponadto utatwi odrzucenie oséb przypadkowych, ktére chca
pracowa¢ w bibliotece, poniewaz nie majg innych planéw zawodowych oraz
wyeliminuje skutki negatywnego doboru personelu, ktdre mogg przyczynic¢ sie do
zanizania jakosci $wiadczonych ustug, tak pozgdanych w srodowisku akademickim.

Testy psychologiczne majg na celu pomiar indywidualnych cech lub zdolnosci
kandydata. Stanowig uzupetnienie rozmowy kwalifikacyjnej. Osoby
przeprowadzajgce testy powinny posiada¢ odpowiednie doswiadczenie, dodatkowo
korzysta¢ takie z obecnosci psychologéw. W bibliotekach akademickich do
najbardziej przydatnych testéw stosowanych podczas rozméw o prace mozna
zaliczy¢:
e testy inteligencji, ktdre mierzg poziom inteligencji ogdlnej;
e testy zdolnosSci pozwalajgce okresli¢ natezenie cech pozadanych na
stanowisku pracy, np. numeryczne czy werbalne;
e testy osiggnie¢ mierzace zdolnosci nabyte poprzez szkolenia Ilub
doswiadczenie zdobyte w innych bibliotekach;
e testy osobowosci pomagajgce oceni¢ osobowos$¢ kandydatéw w celu
przewidywania ich prawdopodobnego zachowania w codziennej pracy
z uzytkownikiem;
e testy uzdolnien mierzace potencjat kandydata w zakresie wykonywania
zadan na tym stanowisku, np. uzdolnienia manualne, niezbedne przy
wystawiennictwie.
Konstruujgc testy nalezy pamietac o ich standaryzacji, czyli mozliwosci stosowania
tego narzedzia w identyczny sposdb w jednakowych warunkach. Réwnie istotne jest
takze zachowanie obiektywizmu w obliczaniu wynikéw oraz poinformowanie o0sdb
uczestniczagcych w testach o ich celach i konsekwencjach. Stosujgc testy
psychologiczne nalezy dostosowa¢ ich rodzaj do typu organizacji i grupy
pracownikdw. Bez watpienia postugiwanie sie testami wymaga naktadu kosztow
zwigzanych z opracowaniem, przeprowadzeniem i ocenieniem wynikow.

Assessment Center (osrodki oceny) to program testowy, w ramach ktorego,
w sposdb systematyczny, kandydat bgdz grupa wykonuje zadania postawione przez
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komisje tj. zespot ztozony z przetozonych, wspodtpracownikéw, doradcéw
zewnetrznych, kadre kierowniczg wyzszego szczebla oraz psychologéw. Indywidualne
obserwacje cztonkéw komisji tworzg podstawe dla ostatecznej diagnozy. Celem
assessment center jest ocena mozliwosci oséb zarzadzajgcych bibliotekg oraz
wytyczenie potrzeb szkoleniowych, jak réwniez wytonienie grupy bibliotekarzy,
ktérzy z powodzeniem mogg objac¢ inne stanowisko, badZ zosta¢ kierownikiem
agendy bibliotecznej. Typowa grupa assessment center zazwyczaj sktada sie z 10-15
0sob, ktéore wykonujg C¢wiczenia wymagajagce od nich podejmowania decyzji,
planowania dziatan oraz organizowania przedsiewzie¢ charakterystycznych dla danej
organizacji. Wspotdziatanie trwa zazwyczaj od 1 do 5 dni. Z catg pewnoscig technika
ta pozwala na dobdr bibliotekarzy pod katem kompetencji i cech osobowosciowych
do odpowiednich dziatéw funkcjonujgcych w strukturze biblioteki akademickiej;
zwlaszcza na samodzielne stanowiska wymagajace decyzyjnosci i zdolnosci
organizacyjnych, jak réwniez do strategicznego Oddziatu Informacji Naukowej,
w ktérym bibliotekarze powinni odznacza¢ sie szczegdlnymi umiejetnosciami
komunikowania sie, umozliwiajagcymi wspdtprace z pracownikami naukowymi oraz
prowadzenie szkolen i przysposobienia bibliotecznego. Dodatkowo powinni
wykazywac sie umiejetnosciami planowania i organizacji, co doskonale przydaje sie
w budowaniu pozytywnego wizerunku biblioteki wewngatrz i poza organizacja,
poprzez dziatalnos¢ dydaktyczng, naukowg, popularyzatorskg oraz wystawiennicza.

Koszyk zadan (In the basket) to ¢wiczenie pozwalajgce na sprawdzenie, czy
kandydat posiada zdolnosci organizacyjne pozwalajgce mu na kierowanie zespotem
bibliotekarzy oraz realizowanie zadan strategicznych dla biblioteki naukowej. Polega
na dostarczeniu ,koszyka” zawierajgcego rdézne dokumenty m.in. faktury,
sprawozdania, e-maile, kalendarium spotkan i waznych wydarzen. Uczestnik zadania
ma uporzadkowac materiaty w taki sposéb, aby ustali¢ priorytety, ktére bedg ze sobg
logicznie powigzane. Zadanie to ma na celu sprawdzenie zdolnosci podejmowania
decyzji, umiejetnosci delegowania uprawnien, jak réwniez zbadanie kompetencji
organizacji i planowania [6, s. 112]. Trening ten powinien by¢ stosowany w przypadku
zatrudniania os6b na stanowiska kierownicze, wymagajgce organizowania pracy innym
bibliotekarzom oraz przestrzegania zasad i norm regulowanych przez prawo. Metoda
ta pozwala réwniez wytoni¢ najlepszych pracownikow, ktérzy petnigc funkcje
kierownicze beda reprezentowac biblioteke na zewnatrz, biorgc udziat w szkoleniach,
konferencjach oraz innych wydarzeniach o charakterze kulturalnym. Poza tym beda
szkoli¢ i wdrazac do pracy w bibliotece mtodszg kadre.

Selekcja, jako najwazniejsza cze$¢ procesu rekrutacji, gwarantuje
zatrudnienie najlepszego kandydata. Pozwala unikngé angazu osob, ktore nie
posiadajg wymaganego kierunkowego wyksztatcenia, niezainteresowanych pracg
w bibliotece, lecz szukajacych jedynie mozliwosci statego dochodu, ktérych stosunek
do biblioteki jest krytyczny i wynika z jej nieznajomosci lub tez ze ztych doswiadczen
[4, s. 34].
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Zastosowanie wtasciwej techniki doboru pracownika wptywa na
ksztattowanie pozytywnego wizerunku biblioteki w $Srodowisku akademickim. Przede
wszystkim dlatego, iz efektywna rekrutacja to ,proces, w wyniku ktérego powstaje
dla organizacji wartos¢ dodana. Warto$¢ dodana efektywnie przeprowadzonej
rekrutacji moze przejawiaé sie w réiny sposéb — poprzez obnizenie rotacji,
ograniczenie do minimum czasu pozyskania nowego pracownika czy wreszcie
dofaczenie do zespotu osoby, ktéra uzupetnia organizacje pod wzgledem pozadanych
kompetencji” [11, s. 69]. Dzieki temu uniknie sie ryzyka negatywnego doboru do
zawodu bibliotekarza. Odpowiednia rekrutacja eliminuje bowiem przypadkowos¢
zatrudnienia.

Z cata pewnoscig, zadaniem kadry zarzadzajgcej biblioteki akademickiej jest
nieustanne podnoszenie umiejetnosci z zakresu zarzadzania i pozyskiwania
pracownikdw. Stosowanie jak najlepszych, nowoczesnych i sprawdzonych metod
doboru personelu jest szczegdlnie istotne, poniewaz niewtasciwy wybdér moze
zaktéci¢ proces funkcjonowania biblioteki, natomiast wybdér odpowiednich
pracownikéw, zaangazowanych w wykonywane obowigzki, daje przyktad innym
bibliotekarzom. Takie podejscie umozliwia pozyskiwanie kadry bibliotecznej, ktora
poprzez utozsamianie sie z celami i misjg biblioteki przyczyni sie do sukcesu jej
i uzytkownika. Jednakze nalezy pamietaé o tym, ze zadna zastosowana metoda nie
da gwarancji osiggnie¢ zawodowych nowego pracownika, poniewaz wiele zalezy od
niego samego.
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