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OSRODKI OCENY JAKO NARZEDZIE BADAN SRODOWISKA
AKADEMICKIEGO, W KONTEKSCIE USELUG INFORMACYJNYCH

W artykule zasygnalizowano problematyke prowadzenia badan w s$rodowisku akademickim,
z uwzglednieniem proceséw dotyczacych swiadczenia szeroko pojetych ushug informacyjnych. Jako
narzedzie badawcze, ktére moze by¢ wykorzystywane w toku prowadzenia analiz i sluzy¢ do
gromadzenia informacji na temat zasobu kompetencji, zaproponowano osrodki oceny.

Wstep

W wyniku zmian legislacyjnych!, ktore miaty miejsce w ostatnim czasie, zawod
bibliotekarza zostat zakwalifikowany do grupy zawodow niewymagajacych
specjalistycznego wyksztatcenia. Stawia to kadr¢ kierownicza uczelni i bibliotek
akademickich w trudnej sytuacji doboru pracownikéw — najcenniejszego ,,zasobu”
uczelni — na podstawie zupetnie nowych kryteriow. Dotychczas praktykowane,
a wynikajace z uregulowan prawnych metody wytaniania kandydatéw do zawodu na
podstawie  posiadanych  kwalifikacji  (mierzonych  uzyskanymi  stopniami
wyksztatcenia, okresami zatrudnienia oraz zgromadzonym dorobkiem naukowym,
dydaktycznym 1 zawodowym) ulegly dewaluacji. Wynika stad potrzeba opracowania
nowych narzedzi optymalizujagcych dobdr pracownikow, ktorzy maja za zadanie
obstuge szeroko rozumianych proceséw informacyjnych, realizowanych jako
uzupetnienie podstawowych funkcji dydaktycznych uczelni wyzszych. Narzedzia te,
by mogly spetni¢ swoje zadanie, powinny umozliwia¢ pomiar kompetencji

zawodowych.

! Znamienne jest, ze Ustawa z dn. 13 czerwca 2013 r. o zmianie ustaw regulujacych wykonywanie niektorych
zawodow zmienita art. 29 Ustawy o bibliotekach, z ktorego wycofano ustep mowiacy o tym, ze pracownicy
pracujacy na stanowiskach bibliotekarskich powinni posiada¢ kwalifikacje bibliotekarskie.
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Kompetencje zawodowe

Analiza kompetencji zawodowych nie jest zjawiskiem nowym. Juz w ubieglym
wieku, pod koniec lat 80. zwrdcono szczegdlng uwage na przyczyny odnoszenia
sukcesdw w pracy zawodowej. Uznano wowczas, ze osiggnigcia jednostki w procesie
edukacji oraz wysokie wyniki w testach inteligencji nie sa gwarantem skuteczno$ci
dziatan na gruncie zawodowym 1 nie muszg wigza¢ si¢ z osigganiem sukcesOw
w pracy. Rozpoczeto woéwcezas prace nad przygotowywaniem tzw. bilansow
kompetencji, ktore mialy zastgpi¢ dotychczas stosowane opisy stanowisk pracy 1 karty
przydziatu obowigzkéw, szczegdlnie w zawodach charakteryzujacych si¢ ciagla
zmienno$cig, wymagajacych permanentnego doksztatcania 1 elastycznosci.

Kompetencje to wedlug definicji przytoczonej przez Claude Lévy-Leboyera,
,ustalone zbiory wiedzy 1 umiejgtnosci, typowych zachowan, standardowych
procedur, sposobow rozumowania, ktore mozna zastosowac¢ bez nowego uczenia si¢”?.
To wedlug Grzegorza Filipowicza ,,dyspozycje w zakresie wiedzy, umiejetnosci
i postaw, pozwalajace realizowa¢ zadania zawodowe na odpowiednim poziomie™. Nie
jest mozliwe pozyskiwanie kompetencji w podobny sposob jak czyni si¢ to z wiedza
teoretyczng, nie stanowig one roOwniez wrodzonych umiejetnosci. Moga by¢ jednak
rozwijane na bazie posiadanej juz wiedzy 1 doswiadczen, ktore sg niezbedne, aby
kompetencje nabywac 1 rozwia¢. Posiadanie okreslonych kompetencji decyduje
o trafnosci zachowan 1 reakcji oraz skutecznosci podejmowanych decyzji. Zasob
kompetencji nie ma charakteru statycznego 1 zmienia si¢ przez cale zycie, ulegajac
rozwojowl lub — wrecz przeciwnie — zanikowi. Kompetencje rozwijane sg zaroOwno
w procesie ksztalcenia formalnego, jak 1 po jego zakonczeniu, w wyniku

wykonywania obowigzkow zawodowych 1 nabywania do§wiadczen.

Kompetencje w zawodzie bibliotekarza

Dyskusja na temat kompetencji w zawodzie bibliotekarza toczy si¢ nieprzerwanie
od momentu ukonstytuowania si¢ tejze profesji. Samo zagadnienie podejmowane byto
juz jednak znacznie wczesniej. W piSmiennictwie polskim problematyke te

podejmowat juz Joachim Lelewel*. W$rdod bardziej wspotczesnych rozwazah na uwage

2 C. Lévy-Leboyer: Kierowanie kompetencjami: bilanse do$wiadczen zawodowych. Poltext, Warszawa 1997,
s. 19.

3 G. Filipowicz: Zarzadzanie kompetencjami zawodowymi. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2004, s. 17.

4 H. Wieckowska: Joachim Lelewel o zawodzie bibliotekarza, [dostep: 15.10.2013 r.]. Dostepny w Internecie:
http://www.ibi.uni.wroc.pl/roczniki/HWieckowska.pdf
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zashluguje klasyfikacja Mirostawy Majewskiej, uwzgledniajaca pie¢ podstawowych
grup kompetencji, ktoére powinien posiada¢ w swojej dyspozycji pracownik biblioteki.
Sa to:

— kompetencje prakseologiczne — wyrazajace si¢ skuteczno$cig bibliotekarza
w planowaniu, organizowaniu, realizacji, kontroli 1 ocenie procesow
biblioteczno-informacyjnych;

— kompetencje komunikacyjne — wyrazajace si¢ skuteczno$cig zachowan
jezykowych w relacjach bibliotekarz — czytelnik, uzytkownik;

— kompetencje wspotdzialania — wyrazajace si¢ skuteczno$cig zachowan
prospolecznych 1 sprawno$cig integracyjng bibliotekarza w Srodowisku
spotecznym, umiejgtnoscia pracy w zespole;

— kompetencje kreatywne — wyrazajace si¢ innowacyjnoscig, niestandardowoscia
dziatan bibliotekarza;

— kompetencje informatyczne — wyrazajace si¢ sprawnym Korzystaniem
z nowoczesnych technologii informacyjnych i medialnych?.

Dotychczas, zarowno w procesach rekrutacyjnych, jak 1 awansowych, zwyklo si¢
jednak uzywac zalecen ministerialnych wskazujacych na pozadane kwalifikacje na
okreslonych stanowiskach bibliotecznych, mierzone za pomoca uzyskanych stopni
wyksztalcenia, okresami zatrudnienia 1 uzyskanym dorobkiem: zawodowym,
naukowym 1 dydaktycznym. W sytuacji, kiedy dotychczasowe rozwigzania prawne
utracity swoja range w zwigzku ze wspomniang juz ,,Ustawg o zmianie ustaw
regulujacych wykonywanie niektorych zawodoéw” niezwykle wazne wydaje si¢
opracowanie narzedzi pozwalajacych na pomiar i ocen¢ kompetencji pozostajacych
w dyspozycji kandydatéw do zawodu bibliotekarza i pracownika informacji. Zasadne

w realizacji tego celu moze okaza¢ si¢ wykorzystanie tzw. osrodkow oceny.

Osrodki oceny — historia i definicja

Osrodki oceny to metoda oceny i selekcji personelu, ktora moze stuzy¢ badaniu
kompetencji zawodowych w srodowisku akademickim. Niekiedy wykorzystywana jest
rowniez jako narzedzie wspierajgce rozwoj pracownikow i woéwczas okreslana jest
mianem osrodka oceny i rozwoju (ang. assessment/development centre). Metoda ta
swoje korzenie ma w wojskowosci. Juz w latach 30. XX w. stosowana byla

w niemieckiej armii, za$ szerzej zacze¢to wykorzystywaé ja podczas Il wojny

> M. Majewska: Kompetencje bibliotekarza wobec zmian spotecznych i edukacyjnych, [dostep: 15.04.2013 r.].
Dostepny w Internecie: http://e-pedagogiczna.edu.pl/upload/file/dokumenty/jarocin6.pdf
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Swiatowej, wowczas uzywana byta w celu wylaniania dowddcow wojskowych.
Poniewaz dotychczasowe narzedzia selekcji, oparte na ocenie wyksztalcenia
1 przebiegu stuzby wojskowej, nie dawaly zadowalajacych rezultatéw 1 powodowaty
powotywanie na stanowiska osob, ktére nie radzity sobie z nowymi obowigzkami,
wiec armie niemieckie 1 brytyjskie zaczely wspotpracowac z psychologami w celu
zoptymalizowania decyzji kadrowych. Opracowano woéwczas system ocen, ktoéry miat
pomoc w ustaleniu czy kandydat posiada umiejetnosci lub kompetencje istotne dla
petnienia obowigzkow na okre§lonym stanowisku. W tym celu przygotowywano
symulacje, ktére bez narazania bezpieczenstwa uczestnikoéw miaty imitowaé¢ warunki
wojenne, a wiec sytuacje, w ktorych kandydat bedzie podejmowaé decyzje kluczowe
dla rozwoju dalszej sytuacji.

Poniewaz taka metoda oceny kompetencji okazala si¢ skuteczna, wiec jej
stosowanie w sluzbie publicznej i wojskowej kontynuowano réwniez po wojnie,
m.in. w amerykanskiej CIA oraz Stuzbie Cywilnej Wielkiej Brytanii. Nastepnie
metode t¢ zaczetly stosowaé firmy komercyjne. Jej pierwsze uzycie w biznesie datuje
si¢ na 1954 r., kiedy to amerykanska firma AT&T dokonata rekrutacji menedzerow,
nie uwzgledniajac ich dotychczasowych osiagni¢¢ 1 doswiadczenia, lecz kierujac sie
wylacznie pomiarem kompetencji. W instytucji tej powotano dziat specjalizujacy sie
w dokonywaniu ocen pracowniczych, nazwany ,,0$rodkiem oceny” (ang. assessment
centre). Nazwa ta przyjeta si¢ 1 do dzi§ stosowana jest na okreslenie wspomnianej
metody pomiaru.

Obecnie osrodki oceny, jako metoda pomiaru kompetencji, cieszg si¢ coraz
wicksza popularnoscig. Jest to poniekad zwigzane z dewaluacjg oficjalnego
wyksztalcenia 1 coraz mniejszg rangg formalnych pos§wiadczen nabytych umiejetnosci.
Poniewaz w procesach rekrutacji 1 selekcji mniejszy nacisk ktadziony jest na
legitymowanie si¢ zaswiadczeniami 1 dyplomami, za$ baczniej zwraca si¢ uwage na
faktyczne kompetencje kandydata, wigc pracodawcy z roéznych branz poszukujg
metody, ktéra pomoglyby ocenia¢ zaséb tych kompetencji. Szacuje si¢, ze w Wielkiej
Brytanii os$rodki oceny stosuje ponad 50% firm z sektora prywatnego oraz 39% firm
z sektora publicznego, za$§ w niektorych branzach, tj. bankowos¢, policji, strazy
pozarnej czy przemystach spozywczy i tytoniowy, wskaznik ten przekracza 60%°.

Metoda assessment centre polega na poddaniu wielokierunkowej ocenie przez
zespOl oceniajagcy w  krotkim odcinku czasu o0s6b w rdznych sytuacjach

1 uwarunkowaniach, wedtug szerokiej gamy kryteriow. Pozwala ona oceni¢ zasoby

¢ Badania prowadzone w$réd 907 firm zatrudniajacych ponad 1.000 oséb. Zob.: R. Wood, T. Payne: Metody
rekrutacji i selekcji pracownikéw oparte na kompetencjach. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2006, s. 153.
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wiedzy, kompetencji, cechy charakteru, potencjat rozwojowy 1 umiejetnosci, wazne
z punktu widzenia potrzeb konkretnej biblioteki. Istotng role w osrodkach oceny petnia
tzw. asesorowie, a wiec ,,wyszkoleni i obiektywni specjalisci, oceniajacy zachowania
uczestnikdw sesji  assessment/development centre wedlug ustalonych wczesniej
kryteriow””’.

Osrodki oceny moga by¢ wykorzystywane nie tylko w procesie pozyskiwania
nowych pracownikow, lecz we wszystkich dziataniach wymagajacych badania
poziomu kompetencji, do ktérych mozna zaliczy¢:

— procesy zewngtrznej i wewngtrznej rekrutacji pracownikow,

— procesy selekcji pracownikéw,

— procesy awansowania pracownikow,

— programy wspierania rozwoju zawodowego pracownikow,

— audyt personalny biblioteki.

Etapy projektowania i realizacji osSrodkow oceny

Literatura wymienia kilka etapow projektowania os$rodkow oceny. Ich
zastosowanie w Srodowisku biblioteki akademickiej nie wymaga znacznych zmian
i jest podobne, jak w przypadku innych instytucji. Bazujac na dostepnych modelach®
mozna zaproponowac nastgpujace etapy dziatan:

Etap 1. Okreslenie kompetencji, ktére beda przedmiotem pomiaru (postuluje si¢, by
byto to kilka kluczowych dla danego stanowiska kompetenc;ji).

Etap 2. Okreslenie i uwzglednienie ograniczen praktycznych (tj. np. czas potrzebny do
przebadania wszystkich kandydatéw, pomieszczenia lub sprzet niezbedny do
zrealizowania ¢wiczen itp.).

Etap 3. Wybdr lub zaprojektowanie ¢wiczen i innych metod pomiaru (w przypadku
bibliotek konieczne moze by¢ przygotowanie specjalnych ¢wiczen lub ewentualnie
adaptacja narzedzi juz istniejacych; wada wykorzystywania standardowych narzedzi
jest ich niedostosowanie do specyficznych potrzeb bibliotek).

Etap 4. Sformutowanie zasad oceniania kandydatow (etap ten ma na celu ustalenie
wymagan progowych dla kazdej z kompetencji, ktore musi spetni¢ kandydat, aby

zostal zakwalifikowany do dalszego etapu rekrutacji).

" Wasowska-Bgk K., Gorecka D., Mazur M.: Assessment/Development Center: poznaj najskuteczniejszg metode
oceny kompetencji pracownikow i kandydatow do pracy. Wydawnictwo Helion, Gliwice 2012, s. 12.
8 Por.: Ibidem ; R. Wood, T. Payne: op.cit.
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Etap 5. Uwzglednienie wymagan logistycznych oraz przygotowanie harmonogramu
(prowadzenie osrodkow oceny wigze si¢ z realizacjg wielu czasochtonnych ¢wiczen
przez wielu kandydatow, co wymaga przestrzeni, czasu, materialow, sprzetu
1 odpowiedniej liczby asesorow).

Etap 6. Informowanie kandydatow, ktérzy beda bra¢ udziat w osrodku oceny (zaktada
si¢, ze wszyscy kandydaci powinni mie¢ podstawowg wiedz¢ na temat tego, jak bedzie
wygladat osrodek oceny; organizator powinien réwniez powiadomi¢ kto bedzie miat
dostep do uzyskanych w toku badania informacji).

Etap 7. Szkolenie asesorow (niezbedne w celu zapewnienia prawidtowego przebiegu
¢wiczen, zrozumienia metodyki oceniania oraz zobiektywizowania procesu oceny).
Etap 9. Kontrola i ocena osrodka pod katem efektywnosci tej formy w procesie

rekrutacji 1 uzyskanych wynikow.

Osrodki oceny — przyklady narzedzi

W ramach osrodkow oceny uzywanych w procesach rekrutacji pracownikow
sektora informacyjnego stosowanych jest wiele narzedzi diagnostycznych. Mozliwe
jest stworzenie pewnych wzorcéw w tym zakresie, jednak kazda placéwka powinna
przygotowa¢ witasne mierniki w ramach zaproponowanych rozwigzan, ktére ponadto
powinny zosta¢ dostosowane do charakteru planowanego procesu rekrutacji. Bardzo
wazne bowiem jest uchwycenie charakterystyk wtasciwych dla konkretnych funkcji
1 zadan realizowanych w ramach analizowanego stanowiska pracy. Punktem wyjscia
jest doktadne zdefiniowanie stanowiska pracy, na ktore prowadzona jest rekrutacja
oraz wskazanie zespotu kompetencji niezbednych do realizacji, wyznaczonych w jego
ramach, celow. Przykltadowa macierz kompetencji uwzgledniajaca wagi dla kazdej
z nich przedstawiono w tabeli 1, za§ powigzania w zakresie kompetencji 1 ¢wiczen je
kontrolujacych przedstawiono w tabeli 2. Tabela 3 prezentuje prosty arkusz
obserwacji, ktory wypetnia asesor, natomiast w tabeli 4 przedstawiono przyktadowe

¢wiczenie badajace zachowanie kandydatow w sytuacji konfliktowej/stresogenne;.



Macierz kompetencji dla wybranych stanowisk pracownikéw biblioteki akademickiej

Tabela 1

Waga kompetencji dla réznych stanowisk

Kompetencje/cechy | Kompetencje/cechy ,,szczegétowe” w ramach Pracownik dzialu Kierownik dzialu
gltowne kompetencji gtowne;j . .. . Kataloger .
informacji naukowe;j marketingu

Kompetencje planistyczne 1 1 3
Kompetencje Kompetencje organizacyjne 1 1 3
prakseologiczne Konsekwencja i wytrwato$é 2 3 2

Kompetencje w zakresie skutecznych zachowan
jezykowych w relacjach: bibliotekarz — 3 2 1

uzytkownik — specjalista dziedzinowy

Kompetencje Kompetencj.e w zakresie formutowania stliategii

komunikacyjne wyszukiwawczych w ramach dyscyplin 3 3 1
naukowych obstugiwanych przez biblioteke
Zdolnos¢ do skutecznej argumentacji 2 1 3
Umiejetnosci interpersonalne 2 1 3
Kompetencje Umiejetno$¢ pracy w zespole 1 2 3
wspoldziatania Umiejetnos$ci przystosowawcze i adaptacyjne 2 1 3
_ Innowacyjnos¢ 1 1 3
Kompetencje Inicjatywnos$¢ 1 1 3
kreatywne

Potrzeba sukcesu 1 realizacji 1 1 3

ILE



cd. tabeli 1

Kompetencje
informatyczne
1 techniczne

Kompetencje w zakresie stosowania technologii 3 ) )
informatycznych
Kompetencje w zakresie stosowania technologii
: 3 2 2
medialnych
Umiejetnosci w zakresie przetwarzania tekstow 2 2 3

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Powigzania w zakresie kompetencji 1 ¢wiczen kontrolnych dla wybranych stanowisk w bibliotece akademickie;j

Tabela 2

Rodzaj ¢wiczenia kontrolnego

> 3 | = 2
sg| 5| 23| z2| S| 2| 55| 25| g £
Kompetencja, umiejetnos¢ lub cecha g % g g % _g % -§ § E g g ‘gb é é _g %
N & N = 0 > - o o g 2 =
2| 2 EE|FE 2| 5 BE) ig| 8| 4E
N © £
Umiejetnos$ci interpersonalne:
— zdolnos$¢ do szybkiego nawigzywania LM LM LM
kontaktu ’ ’ ’
— zdolno$¢ do unikania konfliktow
Innowacyjno$¢ i inicjatywa:
— umiejetnos¢ proponowania nowych
rozwigzan LM LM LM

— podejmowanie samodzielnego dzialania
bez oczekiwania na wytyczne

CLe
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Umiejetnos$ci planistyczne 1 organizacyjne:
— umiejetnos¢ przygotowywania planow
dziatan
— umiejetnos¢ wartoSciowania zadan

LM

LM

LM

LM

Konsekwencja 1 wytrwalo$¢:
— dazenie do realizacji celu mimo
napotykanych trudnosci
— podejmowanie prob rozwigzania zadania
az do osiagnigcia celu lub jednoznacznego
ustalenia, ze jest to niemozliwe

I,K,M

I,K,M

Sumiennos$¢ 1 doktadnosé:
— zwracanie uwagi na bledy i ich korekta
— minimalizacja wtasnych btedow

LK

LK

LK

LK

Niezaleznos$¢ 1 indywidualizm:
— przedstawianie wlasnych propozycji
rozwigzania problemu
— obrona wtasnych przekonan i racji

Umiejetnosci przystosowawcze
1 adaptacyjne:
— podejmowanie prob zrozumienia cudzych
argumentow
— uczenie si¢ od innych

LK

LK

LK

LK

Umiejetnos¢ analizy problemow, zaleznosci
1 zjawisk:

— zdolno$¢ do dostrzegania zwigzkoéw
przyczynowo-skutkowych
—umiejetnos¢ dokonania rozbioru problemu
na cze$ci sktadowe

LK,M

€LE
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Umiejetnos$¢ uczenia sig:
— zdolno$¢ do zapamigtywania

— zdolnos¢ do szybkiego nabywania LK, LK,
. - p M M
nowych umiejetnosci w okreslonym
zakresie
Umiej¢tnos¢ wpltywania na innych:
— zdolnos$¢ do perswazji 1 przekonywania M

— umiejetnos¢ logicznej argumentacji

Potrzeba sukcesu i realizacji:
— dazenie do osiggania najlepszego wyniku
W grupie
— potrzeba poprawnego wykonania zadania

Kompetencje techniczne:
—umiejetnos¢ obstugi wskazanych
programow komputerowych na okreslonym
poziomie zaawansowania
— umiejetnos¢ wykonania polecenia
w programie komputerowym bez jego
wczesniejszej znajomosci

LK,M

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Objasnienia: I — pracownik dzialu informacji naukowej, K — kataloger, M — kierownik dzialu marketingu.

W tabeli 2 przedstawiono kompetencje/umiejetnosci/cechy oraz narzedzia, stuzace do ich pomiaru. Poszczegdlnym stanowiskom (tj. stanowisku katalogera,
pracownika informacji i kierownika dziatu marketingu) przyporzadkowano po kilka kompetencji, umiejetnosci lub cech, najistotniejszych z punktu widzenia
realizowanych w ich ramach czynno$ci zawodowych. Dla kazdej kompetencji i cechy wyszczegolniono dwie podstawowe wlasciwosci charakteryzujace. I tak
na przyktad ,,umiejetnos¢ wptywania na innych” moze by¢ analizowana na podstawie badania zdolnosci do perswazji i przekonywania oraz umiejgtnosci

logicznej argumentacji

vLE
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Tabela 3

Wzér arkusza obserwacji

OCENIAJACY .+ttt ettt e e et eie e,
UczestniK ......ooeiiiiiiii i,

Rodzaj ¢wiczenia............ccooiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii i

Godzina | Uwagi na temat osoby ocenianej Komentarz

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie R. Wood, T. Payne: Metody rekrutacji i selekcji
pracownikow oparte na kompetencjach. Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s. 143.

Tabela 4

Cwiczenie ,,odgrywanie rol”

Cwiczenie ,,Sytuacja konfliktowa”

Opis ¢wiczenia:

1. Cwiczenie przeznaczone dla 10 0s6b

2. Czas trwania: 65 minut

3. Kolejno$¢ dziatan: a/ przedstawienie instrukcji uczestnikom i losowanie 1ol
(10 minut), b/ przygotowanie si¢ uczestnikow (5 minut), ¢/ odgrywanie 16l w
parach (5x10 minut).

Uczestnicy najpierw zapoznawani s3 z przebiegiem ¢wiczenia 1 jego regulami.

Nastepnie losowane s3 pary. Kazda osoba otrzymuje opis sytuacji, ktorg musi

zainscenizowa¢ w parze. Uczestnicy nie znajg wzajemnie swoich instrukcji

1indywidualne przygotowuja si¢ do odegrania scenki oraz przygotowania

argumentacji. Maja na to czas ok. 5 minut.

Przyktad instrukcji

Osoba 1: Jeste§ pracownikiem dzialu udostepniania. Przychodzi do Ciebie
rozztoszczony czytelnik, ktéremu zostata naliczona kara za przetrzymanie ksigzek
w okresie $§wigtecznym. Czytelnik nie rozumie dlaczego ma ptaci¢ kare za okres,
w ktorym biblioteka i tak byta zamknigta dla czytelnikow, a ksiegozbior niedostepny.
Nie chce uisci¢ kary, zaczyna glo$no 1 nieuprzejmie domagaé si¢ rozmowy
z dyrektorem, ktory ma akurat wazne zebranie, wigc nie mozesz mu przeszkadzac.
Sprobuj roztadowaé sytuacje 1 nakloni¢ czytelnika, by zrezygnowat z Zzadania
widzenia si¢ z dyrektorem oraz uiscit naliczong kare.

Osoba 2: Jestes czytelnikiem biblioteki. Wtasnie dowiedziates si¢, ze w zwigzku
z niezwroceniem w terminie ksigzek musisz uisci¢ karg. Kara zostala naliczona za
czas, w ktérym przypadaly swiegta, wiec biblioteka byta zamknigta, a inni czytelnicy
nie mogliby w tym czasie wypozyczy¢ zwroconych przez ciebie ksigzek. Czujesz si¢
potraktowany niesprawiedliwie, zlo$ci ci¢ to, zaczynasz si¢ awanturowac, zadasz
widzenia z dyrektorem biblioteki. Twoim zadaniem jest takie zachowanie si¢
1 argumentacja, by bibliotekarz zgodzit si¢ zaprowadzi¢ ci¢ do dyrektora biblioteki
lub odstapit od poboru kary.

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Projektujac proces pomiaru wskazane jest przyjecie zalozen metodologicznych,
umozliwiajacych ustandaryzowanie procesu rekrutacyjnego. Zatozenia te powinny by¢
spojne dla wszystkich badanych kandydatéw oraz projektowane odrgbnie dla kazdej
rekrutacji. [ tak mozna przyja¢ nastepujace (przyktadowe) zalozenia:

— w procesie rekrutacji, po dokonaniu wstepnego screeningu, bierze udziat

X kandydatow.

— Kazdy kandydat oceniany jest przez X oceniajacych.

— Kazda kompetencja, wskazana jako kluczowa dla danego stanowiska pracy,
badana jest za pomocg minimum X narzedzi badawczych (testow, ¢wiczen,
eksperymentow).

— Kazdy kandydat musi wykona¢ X ¢wiczen.

— Za pomocg jednego narzedzia badawczego mozna bada¢ maksymalnie
X kompetencji.

Podstawowg zaleta osrodkow oceny jest badanie kompetencji w sposdéb mozliwie
obiektywny, a wigc przez réznych oceniajagcych i za pomocag rdznych narzedzi.
Osrodki oceny pozwalaja na wyeliminowanie sytuacji, w ktérych ostateczna decyzja
co do zatrudnienia kandydata podejmowana jest na podstawie subiektywnej oceny
jednej osoby. Z kolei zastosowanie roznych narzgdzi badajacych te¢ samg kompetencje
sprzyja wielokierunkowosci pomiaru i przyjrzeniu si¢ danej kompetencji lub cesze
z roznych perspektyw’. Osrodki oceny sg szczegOlnie przydatne w wieloetapowych
procesach rekrutacji, w ktorych bierze udzial duza liczba kandydatow, a zwlaszcza
w koncowych procesach rekrutacji, kiedy pozostali na tym etapie kandydaci
charakteryzuja si¢ zblizonym poziomem kompetencji oraz posiadaja podobne cechy,
umiejetnosci 1 do§wiadczenie. Moga jednak by¢ stosowane juz na samym poczatku,
zaraz po dokonaniu wstepnego screeningu dokumentdéw aplikacyjnych, przy
uwzglednieniu zalozenia, ze proces rekrutacyjny bedzie angazowal przez dtuzszy czas
osoby oceniajace — bedzie wiec drogi 1 czasochtonny.

Stosowanie os$rodkéw oceny jest szczegdlnie korzystne, kiedy poszukiwani sg
kandydaci z wysokospecjalizowang wiedzg 1 kompetencjami, ktorych diagnostyka
znacznie przekracza t¢ stosowang w ramach tradycyjnych szkolen, kurséw, studiow

itp. Chodzi wigc o sytuacje, w ktorej bibliotekarz musi udowodni¢ posiadanie

° Przykladem moze by¢ badanie cechy ,,asertywno$¢”, niezwykle istotnej w zawodzie bibliotekarza, gdzie
w ramach odgrywania scenek uwidacznia si¢ t¢ cech¢ w kontek$cie relacji bibliotekarz — przetozony,
bibliotekarz — bibliotekarz oraz bibliotekarz — czytelnik.
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kompetencji, lecz nie jest to mozliwe przy zastosowaniu ogoélnie przyjetych
dyplomoéw, certyfikatow 1 innych zaswiadczen, z uwagi na ich zbyt wysoki poziom

ogolnosci.

Zalety i wady metody

Assessment centre, jak kazda metoda wspomagajaca zarzadzanie, stosowana
w bibliotekach ma pewne =zalety oraz bariery utrudniajace jej wykorzystanie.
W tabeli 5 przedstawiono wykaz podstawowych zalet i wad charakterystycznych dla

osrodkow oceny.

Tabela 5
Wady i zalety stosowania o$rodkow oceny
Osrodki oceny
Zalety Wady
PODSTAWOWE PODSTAWOWE
Wysoka precyzja badan Wysokie koszty
Wiarygodno$¢ uzyskanych wynikow Dhugi czas przygotowania narzedzi

Wysoki obiektywizm podczas

podejmowania decyzji Dtugi czas przeprowadzania badan

Zwigkszenie zaangazowania wsrod
badanych kandydatéw

DODATOWE DODATKOWE

Precyzyjne zdiagnozowanie potrzeb
biblioteki w wybranym obszarze

Ustalenie celow dziatalnos$ci kadry
w wybranym obszarze

Dokonanie opisu stanowiska pracy

Zweryfikowanie wiedzy, opinii
1 przekonan kierownictwa na temat
badanego obszaru pracy oraz zwigkszenie
jego zaangazowania

Koniecznos$¢ przeprowadzenia szkolenia dla oceniajacych

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Warto krétko omoéwi¢ niektére elementy przedstawione w tabeli. Na uwage
zasluguje wazny aspekt, jakim sa wysokie koszty zastosowania metody, a zwlaszcza
przygotowanie narzedzi pomiaru oraz ich zastosowanie wsrdd kandydatow. Warto
zwroci¢ jednak uwage, ze koszty zatrudnienia nieodpowiedniego specjalisty (a wigc
jego przeszkolenie, wdrozenie w obowigzki oraz koszty popetnianych przez niego

btedéw) moga stanowi¢ dla biblioteki znacznie wigksze obcigzenie niz przeprowa-
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dzenie skomplikowanego procesu rekrutacji, za§ popetlione przez niego biedy
(szczegdblnie te w zakresie wprowadzania informacji do baz danych) moga pozostac
niezauwazone catymi latami, wprowadzajac w btad uzytkownikéw biblioteki.

Drugg istotng kwestie stanowig szkolenia. W tabeli 5 zostaly one wpisane zar6wno
po stronie zalet, jak 1 wad. Wymaga to wyjasnienia. Konieczno$¢ szkolen osob
przeprowadzajacych osrodki oceny wynika ze stopnia skomplikowania metody. Jest to
pewne utrudnienie, ktore generuje koszty i zabiera czas — w tym wigc sensie stanowi
wadeg. Jednak szkolenia powodujg poszerzenie zasobu kompetencji u samych
oceniajacych, za§ nowo nabyte umiejetnosci sg doskonatym punktem wyjscia do
przysztych dziatan w zakresie zarzadzania personelem. Szkolenia asesoréw w ramach
osrodkdw oceny majg m.in. na celu wyksztatcenie umiejetnosci wyboru kandydatow
tylko 1 wylacznie na podstawie uzyskanych wynikéw wykonanych zadan. Na ocene
kandydatow nie powinny mie¢ bowiem wpltywu indywidualne preferencje
oceniajacych, ich wrazenia lub powierzchowne opinie, ktére wyrobili oni sobie
o kandydatach podczas badania. Niekorzystne jest rowniez wykorzystywanie
informacji uzyskanych z innych zrodet, np. podczas rekrutacji wewngtrznej, gdy czes$¢
oceniajacych zna kandydatéw. Ocenie powinny bowiem zosta¢ poddane wylacznie
takie same dane (w przypadku wszystkich kandydatow), za$ przebieg catego procesu

powinien podlega¢ kontroli.
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