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KOMPETENCJE ZAWODOWE BIBLIOTEKARZY.
METODY BADANIA

Trudne warunki, w ktérych funkcjonuja obecnie biblioteki po-
woduja, ze ich pracownikom stawia si¢ nowe wymagania. Wprowa-
dzanie nowoczesnych technologii, réznorodne systemy finansowa-
nia, wdrazanie koncepcji marketingowych, znacznie bardziej wyma-
gajacy czytelnicy, nowe kategorie ustug oraz wiele innych czynnikow
tworzy dla bibliotekarzy znaczaco odmienne realia wykonywania za-
wodu. Coraz czesciej oprocz klasycznych kwalifikacji, takich jak na
przyklad wiedza ogbdlna i zawodowa, czy znajomosc¢ jezykéw obcych,
poswiadczanych egzaminami, od adeptéw zawodu oczekuje sie cale-
go zestawu kompetencji.

Kompetencje wedlug definicji Lévy-Leboyer’a ,,odwoluja sie do se-
rii zachowan, ktore trzeba dobrac¢, aby w kompetentny sposéb wyko-
na¢ zadania i misje na danym stanowisku” (Lévy-Leboyer, 1997,
s. 26), to: ,ustalone zbiory wiedzy i umiejetnosci, typowych zacho-
wan, standardowych procedur, sposobéw rozumowania, ktére mozna
zastosowac bez nowego uczenia si¢” (Lévy-Leboyer, 1997, s. 19). We-
dtug koncepcji Grzegorza Filipowicza zas kompetencje to ,dyspozycje
w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw, pozwalajace realizowac za-
dania na odpowiednim poziomie” (Filipowicz, 2004, s. 17). W szer-
szym ujeciu, prezentowanym przez Tadeusza Oleksyna, kompetencje
obejmuja ,wewnetrzng motywacje, uzdolnienia i predyspozycje, wie-
dze, doswiadczenie i praktyczne umiejetnosci, zdrowie i kondycje, in-
ne cechy psychofizyczne wazne z punktu widzenia proceséw pracy,
postawy i zachowania oczekiwane w miejscu zatrudnienia, a takze
formalne uprawnienia do dzialania” (Oleksyn, 2006, s. 25). Kompe-
tencje zatem nie sa cecha wrodzong. Mozna je nabywac i rozwijac
przez cale zycie, w wyniku doswiadczen osobistych i zawodowych, ko-
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rzystajac z posiadanej inteligencji, cech charakteru, zestawu umiejet-
nosci, zdolnosci, czy zdobytej wiedzy. Mozna rowniez $wiadomie
ksztaltowac ich rozwoéj, w czym pomagaja tzw. systemy kompeten-
cyjne. Odgrywaja one istotng role juz na etapie zatrudniania nowych
pracownikow, ktérzy poza formalnymi kwalifikacjami, musza posia-
da¢ kompetencje niezbedne do pracy w danej bibliotece lub by¢ zdol-
ni do nabycia tych kompetencji w krétkim czasie. W ramach syste-
mow kompetencyjnych monitoringowi poddawany jest nie tylko pro-
ces rekrutacji, ale réwniez sa badane biezace kompetencje biblioteka-
rzy oraz projektowane sposoby ich poszerzania w przyszlosci, tak by
jak najlepiej realizowac¢ zadania wynikajace z obowiazkéw na kazdym
stanowisku pracy. Do najczesciej stosowanych form rozwoju kompe-
tencji w bibliotekach naleza: wymiana opinii, doswiadczen i uwag
z innymi bibliotekarzami, udzial w kursach, warsztatach, semina-
riach, konferencjach, praktykach i wyjazdach szkoleniowych, czyta-
nie literatury fachowej, rozmaite formy coachingu i mentoringu,
a takze studiowanie oraz uczestnictwo w réznego typu treningach
(np. trening asertywnosci, trening empatii itp.) i szkoleniach stano-
wiskowych. Klasyczny proces zarzadzania kompetencjami zawodowy-
mi sklada sie z czterech etapow (zob. tabela 1).

Wraz z konieczno$cia nabywania przez bibliotekarzy calych ze-
stawow kompetencji, pojawita sie réwniez potrzeba ich badania oraz
tworzenia tzw. list kompetencyjnych, nazywanych rowniez listami
referencyjnymi. Listy te zawieraja wykazy kompetencji, ktore powi-
nien posiadac¢ bibliotekarz zatrudniony na konkretnym stanowisku
pracy, wraz z przykladami pozwalajacymi na okreslenie koniecznego

Etap Zadania do realizacji
Etap 1 Ustalenie listy kompetencji niezbednych dla realizacji procesow
bibliotecznych
Etap 2 Wyodrebnienie kompetencji niezbednych do realizacji pracy na

poszczegolnych stanowiskach pracy, ustalenie pozadanego poziomu
niezbednych kompetencji, stworzenie opisow kompetencji

Etap 3 Kontrola kompetencji bibliotekarzy, stworzenie planéw rozwojowych

Etap 4 Rozwdj kompetencji (treningi, szkolenia, praktyki itp.)

Tabela 1. Etapy zarzadzania kompetencjami zawodowymi w bibliotece.
Zrédlo: opracowanie wlasne
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poziomu kompetencji dla zajmowanego stanowiska pracy i pelnionej
funkcji. Charakterystyke poszczegélnych pozioméw kompetencji za-
wodowych przedstawiono w tabeli 2.

Poziom Charakterystyka

1 Brak przyswojenia danej kompetencji. Brak zachowan wskazujacych na jej
opanowanie i wykorzystanie w podejmowanych dziataniach.

2 Kompetencja przyswojona w stopniu podstawowym. Jest ona wykorzystywana w
spos6b nieregularny. Wymagane sa aktywne wsparcie i nadzoér ze strony bardziej
doswiadczonych osob.

3 Kompetencja przyswojona w stopniu dobrym, pozwalajacym na samodzielne,
praktyczne jej wykorzystanie w trakcie realizacji zadan zawodowych.

4 Kompetencja przyswojona w stopniu bardzo dobrym, pozwalajacym na bardzo
dobra realizacje zadan z danego zakresu oraz przekazywanie innym wlasnych
doswiadczen.

5 Kompetencja przyswojona w stopniu doskonalym. Zdolno§¢ do twoérczego

wykorzystania i rozwijania wiedzy, umiejetnosSci i postaw wlasciwych dla danego
zakresu dziatan.

Tabela 2. Charakterystyka pozioméw kompetencji zawodowych wg G. Filipowicza.
Zrodto: Filipowicz, G. (2004), Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, s. 28.

Listy kompetencji uwzgledniajg zarowno charakter biblioteki,
dzial w ktérym zatrudniony jest bibliotekarz, szczebel w hierarchii,
pelnione funkcje, jak i indywidualne potrzeby biblioteki w tym zakre-
sie. Dzieki nim latwiej jest okreslic wymagania stawiane pracowniko-
wi, ktoére nie mieszcza sie w ramach formalnych kwalifikacji. Przykla-
dowy profil kompetencji dla pracownika dzialu wypozyczania przed-
stawiono na rysunku 1. Profil zawiera informacje o mozliwych stop-
niach nabycia kompetencji (5 poziomoéw), o pozadanym stopniu po-
siadania kompetencji na danym stanowisku oraz o rzeczywistych
kompetencjach bibliotekarza.

Na swiecie tworzone sa juz jednorodne listy kompetencyjne, ktore
zawieraja informacje na temat kompetencji niezbednych w réznych
zawodach. Jedna z popularniejszych jest angielska National Vocational
Qualification (NVQ), ktora precyzuje wymagania stawiane pracowni-
kom réznych branz na pieciu poziomach zaawansowania, z uwzgle-
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dnieniem krajowych standardoéw pracy. Wykaz zawiera rowniez kwali-
fikacje niezbedne dla personelu bibliotecznego, poczynajac od asy-
stenta shuzby bibliotecznej, a koniczac na specjalistach’.

znajomosc literatury

komunikatywnoéé zdolnoéci interpersonalne

kompetencje
pozadane

= =kompetencje
przyswojone

empatia orientacja na uzytkownika

umiejetnos¢ wykorzystywania SIW

Rys. 1. Profil kompetencji dla pracownika wypozyczalni.

Opis: 1 - znajomo$¢ literatury, 2 - zdolnosci interpersonalne, 3 - orientacja na
uzytkownika, 4 - umiejetnos¢ wykorzystywania SIW, 5 - empatia, 6 - komunikatywnos¢.
Zrodto: opracowanie wiasne

Kompetencje zawodowe sa badane na wiele mozliwych sposobow.
Pomiary takie nieustannie sie¢ udoskonala, coraz wicksze zas§ zainte-
resowanie nimi powoduje ciagle pojawianie sie¢ nowych metod badaw-
czych. Do klasycznych juz narzedzi naleza:

* obserwacja,

* samoobserwacja,

* rozmowa.

Wszystkie wymienione techniki naleza do grupy narzedzi o cha-
rakterze nieustrukturyzowanym, w ktoérych wiele zalezy od preferen-
cji i interpretacji badajacego oraz warunkow, w ktorych odbywa sie
badanie. Z jednej strony pozwala to na przystosowanie badania do

! Wszelkie informacje na temat klasyfikacji dostepne sa na stronie www.accreditedqua
lifications.org.uk
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aktualnych potrzeb biblioteki, z drugiej zas stwarza niebezpieczen-
stwo zbyt duzej dowolnosci i popelnienia bledow. Celem stosowania
metod nieustrukturyzowanych jest uzyskanie informacji na temat
pracy na konkretnym stanowisku, stworzenie opisu obowigzkow
i charakteru dzialalnosci, a takze okreslenie, co jest szczegblnie
istotne w realizacji pracy oraz co stwarza najwiecej problemow i wy-
maga szczegbdlnych kompetenciji.

W zwigzku z duzg dowolnoscia istniejaca w ramach metod nieu-
strukturyzowanych psychologowie pracy rozpoczeli badania nad skon-
struowaniem ustrukturyzowanych kwestionariuszy badawczych, do
ktorych zalicza sie, niezwykle czesto stosowane, roznego typu testy.

Zwykle przyjmuje sie, iz wysoki poziom inteligencji gwarantuje na-
bycie pewnych kompetencji. Nie jest to jednak jedyna zaleznos¢, ponie-
waz poza poziomem inteligencji do nabywania nowych i usprawniania
dotychczasowych kompetencji niezbedne sg inne czynniki, tak jak do-
Swiadczenie, pewne cechy osobowosci, motywacje, zdolnosci i wiele in-
nych, ktérych wzajemne zwiazki sa ciagle intensywnie badane przez
psychologow. W praktyce obecnie sg stosowane trzy kategorie testow,
ktére dopiero w komplecie daja w miare rzetelne, miarodajne wyniki.
Naleza do nich:

* testy inteligencji;

* testy do mierzenia zdolnosci szczegotowych, takich jak zdolno-
Sci werbalne, motoryczne, przestrzenne, manualne itp.;

* testy stuzace badaniu osobowosci.

Pracownik biblioteki prowadzacy zajecia dla dzieci musi posiadac
kompetencje mieszczace si¢ we wszystkich trzech grupach, tj. inteli-
gencje, zdolnosci manualne niezbedne do przygotowywania rekwizy-
tow, ale tez cechy charakteru, takie jak: cierpliwos¢, tagodnosc, czy
pogoda ducha, predestynujace go do pracy z matym czytelnikiem.

Do klasycznych metod diagnostycznych, kompleksowo badaja-
cych poziom nabytych przez pracownika kompetencji, opierajacych
sie na trzech przedstawionych wczesniej grupach cech, nalezg m.in.:

* testy kompetencyjne;

* skale obserwacyjne.

Testy kompetencyjne polegaja na stworzeniu kwestionariusza
(w formie papierowej lub elektronicznej), zawierajacego zestaw pytan lub
zadan, pozwalajacych na okreslenie w jakim stopniu badane kompeten-
cje zostaly opanowane przez pracownika. Testy te moga odwotywac sie
do oceny zachowan osoby badanej, dzieki ustaleniu jak postepuje ona
w konkretnym przypadku i wowczas nazywane sg testami introspekcyj-
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nymi. Moga takze badac jak postgpilaby ona w hipotetycznej sytuacji
i wtedy okreslane sa mianem testow wykonania. Kazda kompetencje
bada sie przy pomocy kilku (wzorcowo 7 lub 8) pytan. W Polsce jak do-
tad brakuje oficjalnie skonstruowanych testéw tego typu, badajacych
kompetencje bibliotekarskie. Mozliwe jest wykorzystywanie gotowych
tzw. testow uniwersalnych, diagnozujacych kompetencje ogélne, po-
zwalajacych na pomiar niezaleznie od typu organizacji, w ktérych prze-
prowadzane sa badania. Charakteryzuja sie one jednak matla trafno-
Scig i nie oddaja specyfiki pracy biblioteki; dlatego tez bardziej korzy-
stnej wydaje sie samodzielne opracowanie tego narzedzia.
Przygotowanie testu rozpoczyna sie¢ od sprecyzowania, ktore
kompetencje zostana poddane ocenie oraz wyszczegbdlnienia kilku,
charakterystycznych dla kazdej kompetencji, zachowan bibliotekarza,
a nastepnie, dla kazdego zachowania, opisania dwoch typowych sy-
tuacji, z trzema réznymi wariantami rozwoju wypadkéw. Jeden wa-
riant powinien stanowi¢ zachowanie typowo nieprawidlowe, zas drugi
zachowanie pozadane przez pracodawce. Do wszystkich wariantow
nalezy przyporzadkowac wlasciwa punktacje wedlug wybranej skali
ocen. Przykladowy fragment testu, badajacy kompetencje w zakresie
zachowania w konfliktowych sytuacjach, przedstawiono w tabeli 3.
Inna metoda, pozwalajaca diagnozowac¢ poziom posiadanych
kompetencji, sa skale obserwacyjne. Polegaja one na stworzeniu
opisu zachowan osoby, ktora przyswoila dana kompetencje. Uzycie

Do wypozyczalni przychodzi czytelnik niezadowolony
z naliczonej kary za przetrzymane ksiazki

Zachowanie Zachowanie
prawidlowe nieprawidtowe
Bibliotekarz stara sie za wszelka cene
zatagodzi¢ sytuacje, aby zachowaé¢ dobra O 0

atmosfere

Bibliotekarz doktadnie ttumaczy dlaczego
zostala naliczona kara, nawet jezeli 0O 0
czytelnik bedzie niezadowolony

Bibliotekarz jak najszybciej stara sie
obshuzy¢ niezadowolonego czytelnika, aby 0 0
zakonczy¢ przykra sytuacje

Tabela 3. Fragment testu kompetencyjnego.
Zrédto: opracowanie wlasne
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pelnych opiséw zachowan i sytuacji eliminuje uproszczenia, ktére
wystepuja, gdy ocena pracownika dokonywana jest przy uzyciu skali
punktowej (opanowanie kompetencji na poziomie 1, 2, 3, 4, 5) lub
rosnacej (opanowanie kompetencji zadne, stabe, srednie, dobre, bar-
dzo dobre). Skale te sa niejednoznaczne i moga by¢ odmiennie inter-
pretowane — przykladowo trudno jest ustali¢, czym rozni sie kompe-
tencja w zakresie opracowywania zbiorow na poziomie Srednim i dob-
rym, jezeli nie zostal stworzony jej opis. W ramach metody dla kazdej
analizowanej kompetencji przyporzadkowywane sg zatem charaktery-
styczne przyklady zachowan, dla kazdego zachowania zas sporzadza-
ne opisy poziomow przyswojenia. Wzor skali obserwacyjnej przedsta-
wiono w tabeli 4.

Zachowania Poziom 1 Poziom 2 Poziom 3 Poziom 4 Poziom 5
Przekazywanie | Nie Sporadycznie | Przekazuje Stara sie Stara sie
informacji przekazuje przekazuje czytelnikom przekazywad usprawniacé

informacji czytelnikom tylko czytelnikom system
czytelnikom przypadkowe | najwazniejsze | wszystkie przekazywania
informacje informacje informacje informacji
czytelnikom
Shtuchanie Nie stucha Sporadycznie | Stucha Zawsze Stara sie
czytelnikow czytelnikow stucha co i reaguje na shucha co usprawnic
maja do wybrane maja do system
powiedzenia problemy powiedzenia utatwiajacy
czytelnicy czytelnikow czytelnicy czytelnikom
i reaguje na zglaszanie
zglaszane uwag i sugestii
problemy
Zachowanie Regularnie Sporadycznie | Sporadycznie | Jest zZrédtem Stara sie
w sytuacjach powoduje jego potrafi tagodzenia opracowac
konfliktowych | powstawanie | zachowanie rozwiazac konfliktow metody
sytuacji jest sytuacje z czytelnikami | postepowania
konfliktowych | przyczyna konfliktowa tagodzace
z obstugiwa- sytuacji sytuacje
nymi czytel- konfliktowych konfliktowe
nikami

Tabela 4. Przyklad skali obserwacyjnej dla kompetencji ,komunikacja z uzytkownika-

mi biblioteki”.

Zrodto: opracowanie wiasne

Prawidlowo przygotowane skale obserwacyjne umozliwiaja zaro-

wno przeprowadzenie przez pracownikow samooceny i ustalenie,
w ktorym kierunku powinni dalej rozwija¢ swoje kompetencje, jak
i przetozonym dokonanie oceny pracownikoéow.
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Dopelnieniem testow kompetencyjnych i skal obserwacyjnych
moze byC tzw. opis stanowiska pracy. Wiele bibliotek stosuje karty
stanowisk pracy, jednak w wigekszosci przy ich opracowywaniu wyko-
rzystywany jest opis positkujacy sie kwalifikacjami formalnymi (za-
wierajacymi informacje na temat stazu pracy, formalnego wyksztalce-
nia itp.), nie zas kompetencjami, lepiej ilustrujacymi wymagania sta-
wiane bibliotekarzom. Przyklad karty stanowiska pracy w ujeciu
kompetencyjnym przedstawiono w tabeli 5.

Analogicznym narzedziem, diagnozujacym posiadane kompetencje,
wykorzystywanym jednak w procesie rekrutacyjnym, jest tzw. profil se-
lekcyjny. Stuzy on poréwnaniu cech kandydatéw ubiegajacych sie o da-
ne stanowisko. Profil uwzglednia zar6wno poziom kompetencji, ktéry po-
winien posiadac aplikant do pracy w bibliotece, jak tez inne wymagania,
takie jak np. wiek, wyksztalcenie, stan zdrowia, cechy charakteru itp.
Ponadto wskazuje on mozliwe zrédla uzyskania potrzebnych informacji
na temat zasobu kompetencji osob aspirujacych do podjecia pracy
w bibliotece. Przykladowy profil selekcyjny ilustruje tabela 6.

Metoda o bardziej kompleksowym charakterze, ktora wykorzystu-
je wiele réznych narzedzi badawczych, sg tzw. centra oceny. Stuzy
ona zaréwno ocenie potencjalu kompetencyjnego w procesach rekru-
tacyjnych, jak tez pomaga w zarzadzaniu personelem biblioteki i roz-
wojem karier pracownikow. Poniewaz wymaga bardzo duzych nakla-
dow pracy, gdyz kazda kompetencja badana jest kilkukrotnie za po-
mocg roznych metod badawczych, jest stosowana glownie do oceny
kadry kierowniczej oraz wysokiej klasy specjalistow. Dob6r metod jest
dowolny, postuluje sie jednak, aby korzysta¢ z réznych instrumen-
tow, np. testow klasycznych, testow sytuacyjnych, rozmow i obserwa-
cji. Badani czesto otrzymuja tez do wykonania konkretne zadania,
ktore sa odzwierciedleniem sytuacji i probleméw majacych miejsce
w codziennej pracy biblioteki, tak jak np. wykonanie dokumentacji
stuzbowej na podstawie opisu hipotetycznej sytuacji oraz dostarczo-
nych materialow: notatek, protokotow, sprawozdan itp.

Poza opisanymi metodami, w procesie badania kompetencji za-
wodowych istnieje mozliwos¢ stosowania jeszcze wielu innych na-
rzedzi, jak np. stosunkowo czesto wykorzystywana w bibliotekach
ocena 360°, metody heurystyczne, testy in-basket, gry rél, rozmo-
wy sytuacyjne, czy tez popularny w krajach anglosaskich Position
Analysis Questionnaire (PAQ)?, lub we Francji Work Profiling Sy-

2 Elektroniczna wersja PAQ dostepna jest na stronie internetowej http://www.paq.com
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Ujecie stanowiska w strukturze organizacyjnej

Stanowisko Specjalista ds. gromadzenia zbiorow
audiowizualnych

Wydziat Wydzial Gromadzenia i Opracowania Zbioréw

Pion Merytoryczny

Bezposredni przetozony Kierownik Wydziatu Gromadzenia i Opracowania
Zbioréw

Zastepowany (przez kogo?)
Zastepuyje (kogo?)

Wymagane kwalifikacje

Minimalne wyksztalcenie Studia licencjackie

Wyksztalcenie preferowane Studia magisterskie

Kierunek Informacja Naukowa i Bibliotekoznawstwo

Uprawnienia dodatkowe Egzamin z jezyka angielskiego zaliczony na
poziomie
FCE B

Praktyki Minimum 3 praktyki 2-tygodniowe w réznych
typach bibliotek

Staz pracy 1 rok w Wydziale Gromadzenia

Cechy osobowosci
Ekstrawersja i latwo§é nawiazywania kontaktow
Sumienno$é i skrupulatnosé

Zakres obowiazkow
Sporzadzanie kwerend na zbiory audiowizualne
Nawigzywanie kontaktow z dostawcami materialéw audiowizualnych
Realizacja zakup6w i negocjacja cen
Sporzadzanie planu wydatkéw i zarzadzanie powierzonym budzetem
Wstepna akcesja zakupionych materialow

Uprawnienia

Podpisywanie umoéw z dostawcami w zakresie zakupu materiatéw audiowizualnych
Podejmowanie decyzji o profilu zakupéw oraz wyboér pozycji
Sporzadzanie terminarza wydatkow

Odpowiedzialno§é
Za racjonalne wykorzystywanie powierzonych funduszy
Za dobér zakupionych materiatéw

Wymagane kompetencje

Kompetencja Poziom opanowania (wg opisu kompetencji
sporzadzonego na potrzeby biblioteki)
Diagnozowanie potrzeb uzytkownikow w 5
zakresie gromadzenia zbioréw
audiowizualnych
Znajomos¢ profilu biblioteki, jej zbioréw, 4
ustug i uzytkownikow
Znajomos$¢ rynku wydawniczego 4
Umiejetnosci negocjacyjne 3
Komunikatywnos¢é 3
Umiejetnosci planistyczne i 4
budzetowania
Znajomos$¢ systemu komputerowego 4
biblioteki. Modut gromadzenia zbioréw
Obstuga komputera i nowych mediéow 4

Tabela 5. Karta stanowiska pracy ,specjalista ds. gromadzenia zbioréw audiowizualnych”.
Zrédto: opracowanie wlasne
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stem (WPS) oraz Job Analysis Scales (JAS). Mozna spodziewac sie
rowniez, iz w najblizszych latach liczba réznego rodzaju testow
i analiz stuzacych badaniu kompetencji zawodowych, bedzie sie sy-
stematycznie powiekszaé, poniewaz zwicksza sie zainteresowanie
samymi kompetencjami.

Pozadana Intensywnos§é wystepowania Zrédlo informacji
cecha/kompetencja cechy/poziom opanowania
kompetencji
1 2 3 4 5
Wyksztatcenie N Dokumenty aplikacyjne
Wiek v Dokumenty aplikacyjne
Stan zdrowia N Dokumenty aplikacyjne
Kultura osobista v Obserwacja
Organizacja pracy v Rozmowa
Empatia N Test
Komunikatywnosé v Test, rozmowa

Tabela 6. Profil selekcyjny kandydata na stanowisko bibliotekarz-animator kultury.
Zrodto: opracowanie wiasne

W spotleczenstwie wiedzy, w ktorym liczba Zrédet informacji stale
rosnie, a poruszanie sie w ich gaszczu sprawia wielu uzytkownikom
niemale problemy, szczegolnego znaczenia nabiera rola bibliotekarza.
Do niedawna najwieksza wartos¢ bibliotek stanowily ich bogate zbio-
ry. Dzi§ rosnie wartos¢ osob, ktore posiadaja kompetencje do zarza-
dzania informacja, do tworzenia z niej strukturalizowanych, przejrzy-
stych i latwych w odbiorze zbioréw wiedzy. Dlatego tez proces bada-
nia kompetencji zawodowych bibliotekarzy bedzie nabieral znaczenia,
zas zarzadzanie kompetencjami by¢ moze stanie sie integralnym ele-
mentem zarzadzania zasobami ludzkimi w bibliotekach.
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M. Wojciechowska
Professional competences of librarians. Research methods
Summary

The article addresses the problem of professional competence of librarians. The
methods of competences management and methods of study are discussed. A wider
presentation refers to such instruments as competence tests, observation scales,
worksheets and selection profiles. The attention is paid to the differences in applying
the structured and unstructured methods and its results.



