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SZAKEMBERT0BORZÂS ÉS KIVÁLASZTÁS 

AZ 1980-AS ÉVEKBEN

A Drexel Library Quarterly tematikus számának (17. vol. 1981. 3.no.: Perso­
nal recruitment and selection in the 1980 s.) írásai alapján ORBÁN ÉVA szem­
léje

A lap teljes számát a könyvtárak személyzeti politikájának szenteli — mondhatnánk, 
ha nem lenne tűi szűk e fogalom jelentéstartalma. A tematikus szám valójában a könyvtár- 
és információügy emberi erőforrásainak tökéletesebb, és — bizonyos vonatkozásokban — 
humánusabb kihasználásáról szól, és az amerikai könyvtári-információs szakemberek 
helyzetét, pályáját, munkájához és az intézményekhez fűződő viszonyát gazdasági-társa­
dalmi összefüggésekbe ágyazva vizsgálja. Miért időszerű az ilyen elemzés a nyolcvanas 
évek elején az USA-ban? A legfontosabb indíték a gazdasági recesszió mélypontja felé 
tartó „információs társadalom” kiútkeresése: a gazdasági feltételek romlása különösen 
sújtja azt a látszólag nem produktív réteget, amelybe a könyvtárak és információs köz­
pontok is tartoznak. A szolgáltatások az igényekkel lépést tartó javítása csak elsőrangú 
szakemberek „bevetésével” érhető el. Ugyanakkor az intézményhálózat bürokratizmusa, 
a szakma alacsony társadalmi presztízse nem a legkiválóbbakat vonzza. Ezen túl, a többi 
szakmával összevetve, de a könyvtáros társadalmon belül is olyan egyenlőtlenségek érvé­
nyesülnek, amelyek több tízezer szakember ambícióját, elkötelezettségét ássák alá. E szo­
rító gondok elemzését és megoldását célozzák a tanulmányok.

A könyvtáros-rekrutáció igazából már a képző intézményekbe való felvétellel kez­
dődik. A könyvtáros iskolák hagyományosan passzívak voltak mind a pályaorientációban, 
mind a hallgatók kiválasztásában. A bekerülést elsősorban az határozta meg, hogy a 
könyvtáros iskola közel volt a fiatal lakóhelyéhez. Ezután következik az egyes könyvtáros 
egyéniségek hatása, korábbi könyvtári munkatapasztalatok, valamint a könyvtárosok irán­
ti kereslet, a bőven kínálkozó állások vonzása. A képző intézmény hatása nem mutatható 
ki. A könyvtáros iskolák nem voltak érdekeltek a toborzásban, és 1930 óta alig változtat­
tak felvételi követelményrendszerükön. Napjainkban a képző intézmények kezdeménye­
zőbbek, ami összefügg a könyvtáros és információs állások számának és ezzel együtt a 
jelentkezők számának csökkenésével. A hallgatók megnyerésére direkt módszerként új­
sághirdetéseket, felhívásokat és tanfolyam ajánlatokat küldenek szét, nyilvános szakmai 
üléseket tartanak, tájékoztatókat és plakátokat függesztenek ki. Az indirekt módszerek 
még jelentősebbek, ezek a képzés tartalmát, jellegét, a képző intézmények és a szakma 
viszonyát is érintik.

A képző intézmények részt vállalnak az elhelyezkedés megkönnyítésében: „munka- 
közvetítői” értesítéseket küldenek a potenciális munkaadónak, elviszik hallgatóikat kon­
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ferenciákra, így bevezetik őket a szakmai közéletbe stb. Egy másik indirekt hatás a 
tananyag és a tanterv rugalmas átalakítása. Az alternatív pályaképeknek megfelelően 
új, nem hagyományos kurzusokat indítanak (pl. információs rendszerszervezői, adatbázis 
kezelői). Egyes egyetemeken a tanulmányi program gyökeres átalakítására törekszenek: 
felemelik a képzés idejét, mélyebb alapképzést, több, az egyéni elképzeléseknek meg­
felelő specializációt nyújtanak, tisztábban választják szét a szak és nem szak feladatokat 
stb. Ugyanakkor a növekvő képzési idő és költségek ismét kizárnak egy sor tehetséges 
jelöltet. Hogy ezt elkerüljék másoddiplomásoknak, gyakorló könyvtárosoknak hétvégi és 
levelező kurzusokat nyitnak, a vidékieket pedig kihelyezett tagozatokkal próbálják be­
vonni.

A hallgatók kiválasztásában korántsem ilyen gondosak. Garoogian néhány olyan 
vizsgálatra hivatkozik, amelyek szerint a korábbi iskolai teljesítmény, a szakmai tapasz­
talat, az életkor, az apa foglalkozása nem függenek össze a könyvtáros iskolában elért 
teljesítményekkel, és — különösen tanulmányi vonatkozásban — már csak összevisszasá­
guk miatt sem jó mutatók. Véleménye szerint az intellektuális teljesítmények egyoldalú 
hangsúlyozása közben elfeledkezünk a pályán oly fontos szociális készségekről. így 
— mivel az iskolarendszerben a konformisták érvényesülnek jobban — elveszítjük azokat 
az újító, kreatív egyéniségeket, akik életet lehelhetnének a szakmába, és megtörhetnék 
azt a társadalmi téveszmét, hogy a könyvtárosság csak szürkehajú, lompos, fűzőscipős 
vénlányoknak való. A könyvtáros iskolák „önpropagandája” is hozzájárulhatna a pálya 
presztízsének emeléséhez, és ezáltal ahhoz is, hogy más pályákról „elcsábítsuk” a tehet­
ségeket. Kérdés, hogy mit tehet a képző intézmény és a szakma a munkaerőpiac szigorú 
korlátái között?

Az egyes szakmák kínálatát és keresletét gazdasági, demográfiai, kulturális és tech­
nikai tényezők határozzák meg.

A Munkaerő Statisztikai Hivatal (Bureau of Labour Statistics) 1972-es elemzése 
szerint a munkaerőpiac az elkövetkező években a (1) kisebbségi csoportokkal (nemzeti, 
faji, etnikai, kisebbségek)f(2) hátrányos helyzetűekkel foglalkozó könyvtárosoknak, (3) 
a médiatárosoknak, (4) a gépesítés specialistáinak és (5) a tapasztalt vezetőknek kedvez. 
E csoportok közül az elsőből, a negyedikből (a robbanásszerű technológiai fejlődés miatt) 
és az ötödikből ma is hiány van. A második és a harmadik viszont beépült a könyvtári 
szolgáltatások rendszerébe, az alapvető könyvtárosi készségek körébe, ezért nem nőtt a 
kereslet a várt mértékben.

Nagyon nehéz előrejelzéseket adni a könyvtáros/informátor kereslet és kínálat 
alakulásáról, elsősorban azért, mert hiányzanak az alapvető, globális statisztikai adatok.

Megnehezíti a szakemberellátottság felmérését a munkanélküliségre vonatkozó 
adatok hiányossága is.

Nehéz követni a kezdők elhelyezkedését is, így csak nagyvonalú általánosításokra 
szorítkoznak.

Ha a „kínálat” oldalt vizsgáljuk, amely a jelenleg a pályán működőkből, a végző­
sökből, más pályákról érkezőkből, mínusz a nyugalomba vonulókból és pályaelhagyókból 
áll össze, azt látjuk, hogy a végzősök száma 1960 és 1975 között nőtt, azóta évi 15—20 
százalékkal csökkent a kereslet beszűkülése következtében. A keresletet ugyanis két té­
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nyező határozza meg: az új álláshelyek száma és az eltávozok pótlásához szükséges 
munkaerő mennyisége. Ezek aránya 1:2 vagy 1:3 az utóbbiak javára, annál is inkább, mert 
1972-ben a könyvtárosok 44 százaléka 45 évnél idősebb volt, tehát hirtelen sokan 
mennek majd nyugdíjba. (Az orvosok és fogorvosok után ez volt a „legöregebb” szakma.)

Érdekesek azok a vizsgálatok is, amelyek a kereslet/kínálat alakulásának minőségi 
jellemzésére törekszenek. Kimutatható összefüggés van a közművelődési könyvtárosi állá­
sok száma és a népesség, valamint a helyi, állami költségvetés nagysága között. Az iskolai 
és felsőoktatási könyvtárosok iránti igényt elsősorban a beiskolázottak száma határozza 
meg.

A Drexel University School of Library and Information Science-hez 1980-ban ér­
kezett állásajánlatok 48 százalékában számítástechnikai képzettséget kívántak. A felső- 
oktatási könyvtárak 60 százalékában, a szakkönyvtárak 65, a közművelődésiek 17 száza­
lékában ragaszkodtak e speciális felkészültséghez.

Hasonló hiány területté vált a gyermekkönyvtárosság, a képzés hangsúlyeltolódása, 
a kedvezőbb feltételeket nyújtó iskolai könyvtárak elszívó hatása, az előrehaladási lehető­
ségek hiánya és a nők szakmai mobilitásának növekedése miatt.

A munkaerőpiac alakulásának egy másik fontos tényezője a területi eloszlás. Általá­
nos jelenség, hogy a kezdők az iskola körzetében próbálnak meg elhelyezkedni. (Az isko­
laválasztást viszont a lakóhely-közelség befolyásolja.) A népesség általános megoszlásának 
és a munkaerővándorlás irányának megfelelően a könyvtárosok is a dél-nyugati ország­
részben tömörülnek.

Ezen eredmények dacára határozatlan a könyvtárosi munkaerőpiac alakulása. Nehe­
zen lehet kiszámítani a tágabb információs környezet (alternatív pályák) elszívó hatását, 
bizonytalan a gazdasági helyzet, nem működnek jól a rekrutációs és szelekciós csatornák. 
Kétséges, hogy a kereslet és a kínálat pillanatnyi egyensúlya meddig marad fenn.

Térjünk vissza a munkaerőpiacról a könyvtárba! Három tanulmány is foglalkozik 
a szakembertoborzás és — kiválasztás lebonyolításával, adminisztratív, de főként szak­
mai — emberi kivitelezésével. Mindhárman megegyeznek abban, hogy a hatékonyság nö­
velése a jelen helyzetben leginkább a munkaerő minőségétől függ. Gherman még azt is 
megjegyzi, hogy a költségvetés 50 százaléka személyi jellegű kiadás, így különösen fontos, 
hogy ezt a tetemes összeget ne szóljuk ki az ablakon.

A munkaerő felvételét alapvetően meghatározzák a vonatkozó rendeletek, irány­
elvek, amelyek kimondják, hogy a jelentkezők közötti válogatás alapja elsődlegesen az 
adott munkakörnek való megfelelés, ezen túl pedig vigyázni kell arra, hogy a nők, a ki­
sebbségek, a rokkantak ne kerüljenek hátrányos helyzetbe. Már az állás meghirdetésében 
is ennek a szempontnak kell érvényesülnie: pontosan ismertetendő a munkakör megneve­
zése, szintje, a vele járó feladatok és kötelességek, a szükséges készségek, a bér és juttatá­
sok. A pályázat lehet belső, helyi, regionális és országos. A meghirdetést és a jelentkezők 
közötti válogatást minden esetben a betöltendő munkakör elemzése, a szükséges ismere­
tek, jártasságok, készségek és személyiségvonások egyértelmű meghatározása előzi meg. 
Különös jelentősége van ennek akkor, ha a felvétel egy bizottság feladata, és ebben egy­
séges álláspontot, értékelési feltételrendszert kell kialakítani.
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Milyen előnyök származnak az ilyen testületi döntésekből? Minden munkakör, 
különösen a vezető poziciók, különböző érdekeket érintenek. A jelentkezők elbírálásakor 
hasznos, ha valamennyi érdek — a fenntartóé, a munkatársaké, a használóké — érvényesül. 
A felvételi testületet tehát úgy kell kijelölni, megválasztani, hogy valamennyi csoport 
képviseltethesse magát. Célszerű, ha a vezető, akire majd a végső döntés hárul nem, vagy 
szavazati jog nélkül vesz részt a bizottság munkájában. A bizottság előnye ugyanis, a pár­
tatlanság biztosítása mellett, a vezetők tehermentesítése is. További pozitívum az eljárás 
demokratizmusa, és, hogy a jelölttel többen megismerkednek munkába állása előtt, akik 
majd segítik beilleszkedését.

A felvételi bizottság gyengeségei érdekes módon ugyanarról a tőről fakadnak, 
amelyről erősségei. A képviselt érdekek és látószögek sokszínűsége miatt zavarossá válhat­
nak az elvárások; az eljárás sok időt és energiát emészthet fel; bizonyos vezetői posztok 
megítélésében fontos szempontok sikkadhatnak el, a bizottság tagjainak kisebb áttekin­
tése, tapasztalata miatt. Működni kezdhetnek nemkívánatos csoportdinamikai tényezők, 
a viták elnyúlhatnak addig, míg a jelölt más állást választ stb.

Ha a felvételi testület hivatása csúcsán áh, hallatlanul megnő a helyes választás 
esélye. A bizottság már — a sajátos elvárásokat egyeztetve — pontosabb képet alkothat a 
betöltendő funkcióról. A jelölttel folytatott egyéni vagy csoportos beszélgetéssorozat 
lehetővé teszi a potenciális munkatársak alapos megismerését, és viszont: a jelentkező 
pontosabb képet kap a szervezet működéséről, a neki szánt feladatokról, a munkahelyi 
légkörről. A kölcsönös „ismerkedés” időtartama viszonylag szűk feladatkör esetén is több 
óra, de egy vezető állás betöltéséről való döntéshez — mindkét félnek — több napra van 
szüksége. Ez utóbbi esetben a bizottságnak tisztában kell lennie azzal, hogy az alsó szintű 
vezetőknél elsősorban technikai készségekre, a középszintűeknél az emberekkel való 
helyes bánásmódra, a felső szintűeknél pedig a stratégiai-koncepciós készségekre esik 
a hangsúly.

A személyes tapasztalatok eredményeit minden esetben érdemes megerősíteni a 
korábbi munkahelynél tájékozódva, természetesen a jelölt beleegyezésével és tudtával. 
Eme alapos tájékozódás után tesz a bizottság javaslatot, amit a vezetők, illetve a fenntar­
tók hagynak jóvá.

Fontos mozzanat, hogy az egész folyamatot rögzíteni és minden jelentkezőt folya­
matosan, pontosan tájékoztatni kell ügyének állásáról.

A könyvtári személyzet alakulásában egy másik, hasonlóan demokratikus tendencia 
is megfigyelhető: az eddig nem szakmainak tekintett feladatkörök („kisegítő személyzet”) 
egyre több elismerést kapnak. Nem véletlen, hiszen — mint említettük — a könyvtárkeze­
lők, az adminisztratív munkatársak nagy része fontos, érdemi munkát végez a gépesített 
rendszerekben. A munkaerőmegtakarításnak is egyik lehetősége a „kisegítő” állomány 
belső vagy iskolarendszerű továbbképzése.

Sajnos ez a pozitív változás sem sokat segít azon, hogy a főként nőkből álló könyvtá­
ros társadalom a többi, hasonló kvalifikációt igénylő szakma képviselőinél kevésbé elis­
mert, erkölcsileg és anyagilag egyaránt; sem azon, hogy a szakmán belül is a nők — statisz­
tikailag kimutathatóan — minden ellenkező irányú szabályozás és erőfeszítés ellenére —

Könyvtári Figyelő 29(1983)2



Szakembertoborzás és kiválasztás 191

hátrányos helyzetűek. Ez az egyik fő tanulsága a COSWL* felmérésnek, amely egy vélet­
lenszerűen kiválasztott minta 739,1971 előtt diplomázott ALA tag adataiból a következő 
megállapításokat, tényeket szűrte le: (1) A vizsgált 195 férfi közül 69 igazgató, 69 közép­
szintű vezető, 57 beosztott, 544 nő közül igazgató 76̂  középszintű vezető 1403 beosztott 
329, azaz a férfiak aránytalanul több vezető pozíciót töltenek be mint a nők. (2) A meg­
kérdezett férfi igazgatók 69,6 százaléka úgy találta, hogy mind szakmailag, mind földrajzi­
lag korlátlan a mobilitása. A nő igazgatóknak csak 47,3 százaléka érezte így. (3) A férfi 
igazgatók 85,5 százaléka, a középszintű vezetők 66,2 százaléka, a beosztottak 56,1 száza­
léka házas. A nők megfelelő értékei: 52,6* 47,9,* 45,7 százalék. Nőtlen a férfi igazgatók 
7,2, középszintű vezetők 19,1, beosztottak 35,1 százaléka. Hajadon a nő igazgatók 30,3, 
középszintű vezetők 31,4, beosztottak 34,7 százaléka, vagyis a házasság karriertámogató 
tényező, elsősorban a férfiaknál. (4) A képzés idején a férfi igazgatók 41,5 százaléka, 
a nő igazgatóknak csak 26 százaléka kapott kitüntetést. (A beosztott férfiak 26,9 százalé­
ka volt kitüntetett!) Ez mutathatja a két tényező közötti függetlenséget, de utalhat arra 
is, hogy már a képző intézményekben a férfiakat részesítik előnyben. (5) A szakmai élet- 
utat vizsgálva egyértelműen a legkedvezőbb a többszöri, munkakörváltással együttjáró 
munkahelyváltoztatás. A férfi igazgatók 67,7 százaléka érte el így jelenlegi státuszát, a nő 
igazgatóknak csak 45,8 százaléka.

A COSWL felmérést ismertető Heim—Estabrook szerzőpár a könyvtáros pálya fo­
nákságaira rávilágító statisztikai elemzésen túl néhány — nemcsak a nők beszorítottságára 
utaló — problémát is felvet. Kétféle szakembert különböztetnek meg: a „kozmopolitát”, 
aki újító, ötletadó, a szakmával és annak ideológiájával azonosuló, társadalmi szerepét 
átlátó, élénk érdeklődéssel és szakmai kapcsolatrendszerrel bíró, „presztízsnövelő” tagja 
a szervezetnek; és az „otthonülőt”, aki az intézményhez, a szakmai tevékenységét alkotó 
specifikus feladatokhoz kötődik, akinek a vállán a napi teendők és a szervezet stabilitása 
nyugszik. E kettősséggel párhuzamosan ütköznek a szakmai elvárások (autonómia, ön­
irányítás, innováció) és az előrelépés tényleges feltételei (lojalitás a szervezethez), 
valamint a „vagy vezet vagy dolgozik” kettősség. Egy szakember társadalmi presztizsét 
(azoktól a ritka kivételektől eltekintve, amikor magának a munkának a hasznossága nyil­
vánvaló, például az orvosoknál) általában az határozza meg, hogy hány ember és mennyi 
pénz fölött rendelkezik. Sajnos ez a mérce szakmai berkekben is: a bürokratikus rang­
létrán való előrehaladás — a karrier -  az értékmérő, és nem a szakmai fejlődés, az egyre 
önállóbb és alkotóbb tevékenység stádiumai. Az egyéni teljesítmények reális értékelésé­
nek pedig éppen az adja a fő szempontját, hogy az illető a tőle elvárható szakmai fejlődési 
fokhoz képest mit végzett, de e fejlődési modellek határozzák meg az egyéni szakmai 
programok kidolgozását is. Ezeket kell számbavennie a vezetőnek akkor is, amikor az 
intézmény céljairól, fejlődéséről gondolkodik, ezért egyre sürgetőbb feladat a pálya- 
modellek általános és specifikus (könyvtártípus, munka-jelleg, szervezeti célok szerinti) 
kidolgozása. Amíg csak az előrelépés elismerés az emberi erőforrások pocsékolódnak, a 
szakmai érdeklődés satnyul, és a pályaelhagyók érvei: szorító a bürokrácia, nincsenek 
izgalmas szakmai feladatok, rugalmatlanok a szervezetek, alacsony a jövedelem, -  meg- 
cáfolhatatlanok lesznek.

^American Library Association C om m itte  on the Sta tus o f  Women in Librarianship
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