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Am asistat si asistdim 1n continuare la profundele schimbari in
societatea romaneascd cu implicatii directe asupra cresterii impactului
bibliotecii publice In cadrul comunitatii. Biblioteca publicd raméne
liber la informatie, altfel spus, la cunoastere si Invatare a tuturor
categoriilor de cetateni.

De-a lungul timpului, bibliotecile au fost considerate memorii ale
manifestarilor, rolul lor principal fiind acela de a aduna si pastra ntreaga
productie editoriala si culturala a unei natiuni. Definitiile despre biblioteca
au in vedere acest aspect. Virgil Olteanu defineste biblioteca ca o institutie
care achizitioneaza tiparituri, manuscrise, periodice §i alte categorii de
documente (stampe, harti, fotografii etc.), le conserva si le organizeazd
pentru a satisface cerintele de informare i documentare ale cititorilor.

Fara a-si pierde dimensiunea culturald, biblioteca devine o institutie
cu un rol mult mai activ in mediul social, ea asimileaza si reflectd prin
colectiile si serviciile oferite modificarile de la nivelul societatii.

Exponent al lumii materiei cenusii, bibliotecarul trebuie sa fie un
om cu o cultura vasta, care sa cunoasca universul de ganduri al unei carti.
Bibliotecarul trebuie sa fie un spirit critic, capabil sa discearnd intre
valori §i non-valori. in baza acestui spirit, omul — carte trebuie sa
contribuie substantial la difuzarea culturii si educatiei, la formarea
tineretului, la conservarea si totodatd la evolutia mediului socio-cultural,
la promovarea gustului publicului cititor. Vocatia si pregitirea de
specialitate corespunzatoare sunt izvorul competentei, dragostei si
pasiunii pentru munca ce o presteaza.

Slujitorii bibliotecilor si ai altor structuri de informare nu pot
actiona convingdtor si eficient decét fiind In posesia unor cunostinte
biblioteconomice temeinice, capabili sd pund permanent 1n relatie
informatiile diverse care orienteaza si stimuleaza demersul cititorului.
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Multe neimpliniri ale activitdtii de biblioteca tin in principal de
calitatea resurselor umane. Nici In deceniile anterioare, nici 1n zilele
noastre tinerii nu sunt atrasi de perspectiva muncii 1n biblioteca. Cei care
s-au integrat insd 1n colectivele de bibliotecari au de reguld studii
filologice. Stiinta si practica biblioteconomicd si-o insusesc, atat cét pot,
in timp, de la colegii mai varstnici. Lipsindu-le interesul de a se
autoperfectiona, multi dintre ei au rdmas cu notiuni sumare §i nu pot
accede la nivele de performanta superioare. Cu asemenea personal a fost
si este dificil sa realizezi un management performant. Sunt deci probleme
care trebuie sd fie in atentia organizatiilor profesionale, a managerilor
nsisi.

O biblioteca va avea o imagine favorabila la nivelul opiniei publice
doar daca personalul sdu reuseste sd creeze o atmosfera specifica si
atragatoare. Prestigiul unei institutii poate fi ridicat sau distrus de
prestatia si calitatea personalului. Un bibliotecar amabil, competent, bine
instruit si, bineinteles, motivat, dispus sa-si apere meseria si, in acelasi
timp, constient de faptul cd de activitatea sa depinde in mare masura
succesul In Invatdméint sau alte domenii bazate pe informatii din
biblioteca, contribuie uneori decisiv la crearea si consolidarea imaginii
institutiei sale.

Succesul managementului resurselor umane poate fi asigurat de
satisfacerea premisei ca fiecare salariat reprezintd o energie potentiald,
o capacitate de productie, de infaptuire si creativitate profesionala, deci,
fiecare poate mai mult decdt da, cu singura conditie de a fi pus in
situatia de a realiza, de a se dezvolta §i de a se desfasura in mod
productiv. Sarcina cea mai importanta a managerului este sda trezeascd,
sa formeze si sa educe aceste energii.

Asadar, biblioteca nu trebuie sd mai fie consideratd un loc caldut de
la care, odatd angajat, poti iesi la pensie — trebuie actionat 1n asa fel incat
ea sa devina o organizatie dinamica si in plind evolutie. Trebuie depasit
stadiul de functionar pe viatd, imaginea bibliotecarului ca persoand
stearsd, fara perspective si fard personalitate. El trebuie sd se impuna ca
un profesionist, un creator de informatii.

De aici si necesitatea unui management care s puna in prim plan
realitatile profesionale si psiho-sociale ale bibliotecarilor. Este de la sine
inteles cd nu poate exista o bibliotecd performanta fard punerea in prim
plan a angajatilor sdi. Un conducitor eficient nu trebuie sa fie interesat
numai de datele statistice si de realizarea obiectivelor, ci si de modul in
care angajatii sai sunt multumiti de munca pe care o fac. El trebuie sa
urmdreasca o0 accentuare a motivatiei muncii, o recunoastere sociald si
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profesionald a salariatilor si competentele pe care ar trebui sa le aiba in
domeniul relatiilor psiho — sociologice, comunicationale.

Nu va fi suficient sd se angajeze profesionisti, acestia trebuind sa
aiba si alte calitdti, si anume spirit de echipd, calitdti relationale si de
comunicare, centrare pe obiective, Incredere in fortele proprii, dorinta de
performantd si succes, atasament fatd de valorile organizatiei i, nu in
ultimul rand, acceptare a schimbadrii si puterea de a se adapta la ea.

In termeni generali, motivatia poate fi definitd ca un ansamblu
structurat de rationamente, de dorinte si de stéri afective sau de motive i
de mobiluri care determind anumite comportamente.(1)

La baza motivatiei std un principiu din biologie, cel al
homeostaziei, potrivit caruia organismele tind sd-si mentina aceeasi stare,
un anume echilibru constant, cu toate modificarile mediului. Cand
echilibrul este perturbat, atunci fiinta vie reactioneazd in vederea
restabilirii lui. Dezechilibrele se traduc pe planul psihic prin aparitia unei
trebuinte — nevoia de hrana, de apa, de caldura etc. Trebuinta este tocmai
o trdire a unei stari de dezechilibru, provocata, de obicei, de o lipsa.

Complexitatea motivatiei umane constituie o deosebire majord fata
de animalele superioare. Un aspect diferentiator 1l constituie distantarea
sa de motivatia pur biologicd — gasim interese de ordin moral, estetic §i
intelectual care pot ocupa un loc important in preocuparile omului. Apoi
factorul cognitiv are o pondere mult mai mare — aprecierea situatiilor,
prevederea, planificarea joaca un rol important. Societatea are o influenta
majora — opiniile, atitudinile celor din jur, familia, colegii, conducétorii
modeleaza dorintele, aspiratiile noii generatii.

Crearea motivatiei pentru performantd implicA un optim
motivational, deoarece supramotivarea determind anxietate i egoism,
fiind incompatibild cu performanta. Drept urmare, crearea motivatiei
pentru performanta presupune, pe de o parte, motivarea angajatilor prin
recompense intriseci (satisfactiile determinate de munca In sine) si
extrinseci (recompense monetare §i nemonetare), iar pe altd parte,
eliminarea cauzelor care, In anumite situatii, diminueaza motivatia; de
exemplu frustrarea, stresul, anxietatea si alienarea. in aceste conditii
crearea motivatiei pentru performanta intr-o biblioteca presupune:

— crearea unui climat organizational pozitiv;
— recompensarea angajatilor in functie de merit.

Paradigma credrii unui climat organizational pozitiv se intemeiaza
pe imperativul conform céruia existenta umana nu trebuie privata in nici
o situatie de intentionalitate, de initiativa si de implicare, libertatea de a
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se autodefini, autodezvolta si autodepdsi ca personalitate distinctd si
responsabila reprezentind principalul atribut al demnitatii umane.

Din acest motiv, respectul pentru demnitatea umana reprezintd o
preconditie a umanizdrii relatiilor dintre manageri si subordonati. Altfel
spus, crearea unui climat organizational pozitiv presupune, Tnainte de
orice, respect mutual, respect intemeiat pe imperativul kantian conform
caruia nimeni nu trebuie niciodatd sa se trateze pe sine sau sa-i trateze
pe ceilalti pur si simplu ca pe niste mijloace, ci intotdeauna in acelagi
timp ca pe nigte scopuri in sine.

Cea mai importanta sursd potentiala de frustrare a angajatilor unei
biblioteci o constituie limitarea libertatii lor de optiune si a
responsabilitatii aferente ca urmare a faptului ca ei trebuie sd se
subordoneze, acceptdnd sarcini proiectate si hotdrite de altii, fard sa
poata hotarf ei Tnsisi ce si cat trebuie sa faca.(2)

Crearea conditiilor necesare participarii angajatilor la luarea
deciziilor Intr-o institutie de informare i documentare reprezinta Tn acest
context o importanta resursa motivationala.

Implicarea angajatilor in luarea deciziilor se justifica printr-o serie
de avantaje, cele mai importante fiind: este pusd In valoare educatia,
competenta si experienta angajatilor, care nu In putine situatii este
comparabild cu cea a managerilor; creste motivatia angajatilor ca urmare
a faptului ca participarea lor la deciziile care le afecteaza statutul si rolul
este perceputd ca un semn de respect.

Rezolvarea operativa a problemelor angajatilor presupune
inldturarea barierelor care blocheazd comunicarea dintre manageri si
subordonati. Neimplicarea managerului 1n rezolvarea problemelor
angajatilor genereaza efecte deosebit de grave deoarece aceastd
neimplicare este perceputd de catre angajati ca o atitudine lipsita de
respect. Astfel, managerii trebuie s comunice periodic cu subordonatii,
organizand sedinte operative de informare si de consultare.

Recompensarea angajatilor unei biblioteci in functie de merite
presupune evaluarea posturilor, evaluarea performantelor, ierarhizarea
recompenselor in functie de merite.

Evaluarea posturilor reprezintd o activitate complementara in
raport cu analiza si proiectarea posturilor. Ea vizeazd ierarhizarea
posturilor in functie de importanta acestora din punct de vedere al
bunului mers al bibliotecilor.
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Evaluarea performantelor angajatilor vizeaza aprecierea siste-
matica a rezultatelor, a competentei profesionale si a comportamentului
acestora. Aceastd evaluare este o activitate dificila, afectata in multe
situatii de erori de apreciere. In aceste conditii este util ca cei care
evalueaza performantele sd cunoascd aceste cauze i modul in care ele
pot fi contracarate.

lerarhizarea recompenselor in functie de merite presupune un set
adecvat de recompense monetare $i nemonetare (atractivitatea muncii,
status, climat organizational pozitiv).

Evaluarea muncii umane presupune aprecierea a doud dimensiuni —
care rareori sunt considerate in ansamblu: una obiectiva si alta subiectiva.

Dimensiunea obiectivd a muncii este determinatd cu rigoare de
catre economist. El evalueaza timpul si valoarea prestatiei, utilitatea
produselor muncii, oferind salariul corespunzator. Aceastd recompensa
baneascd impreund cu alte avantaje materiale constituie o motivatie
foarte puternica pentru individ.(3)

Dimensiunea subiectivd a aceleasi munci are caracter uman §i
apreciazd munca drept o Tmplinire personald, nemonetard. Progresul in
capacitatea de autocunoastere si de Intrajutorare, experienta in lucrul cu
oamenii i 1n confruntarea cu dificultdtile, dezvoltarea relatiilor
profesionale si personale constructive, perfectionarea In meserie si
dezvoltarea carierei sunt deja elemente ce contureazd acest tip
dimensional.

A motiva oamenii Tn munca lor Tnseamna a le rasplati baneste
contributia la progresul institutiei — initiativa, efortul si reusita — dar mai
ales de a dezvolta pentru ei insisi utilitatea datd de dimensiunea
subiectivd a muncii. Factorii motivatori care ar putea spori valoarea
subiectivd a muncii, tindnd cont de particularititile situatiilor si
persoanelor si asupra carora managerii de bibliotecd ar putea reflecta,
sunt factorii nepecuniari.

Dintre acestia, cu efect motivational puternic sunt: aprecierea
reusitei angajatilor, stabilirea de obiective ambitioase care sa incite
concurenta, informarea permanentd despre situatia financiara si despre
stadiul indeplinirii obiectivelor, incurajarea initiativei si noului 1n
institutie, stabilirea unui climat creativ In echipa de munca prin marirea
autonomiei §i libertatii in luarea deciziilor, achizitionarea de talent si
inteligenta si grija pentru un viitor profesional acceptabil.

Nimic nu poate motiva mai mult ca reusita individului sau grupului
din care face parte. Si aceasta cu atdt mai mult cu cat activitatea
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contribuie la crearea de utilitate pentru satisfacerea nevoilor umane si
sociale si este dominatd de reguli, criterii si valori acceptate ca fiind
legitime. Aceasta nu poate fi perceputa de bibliotecari decat printr-o
comunicare credibila. Valori pe care biblioteca le-ar putea promova in
cadrul eticii sale — justetea, respectul cititorilor §i respectul
bibliotecarilor.

Ambitia unei biblioteci oferd personalului sdu oportunitati si
contribuie la motivarea acestora. Ambitia poate fi liderul profesiei, care
face posibila rezistenta fatd de o concurentd redutabild. Aceasta implica o
conducere competentd, care stie sa ofere salariatilor sefi competenti.
Pentru aceasta este nevoie de planuri strategice si bugete comunicate ale
caror fundamente si obiective s fie clar percepute.

Constrangerile inutile sunt demotivante si fiecare individ are nevoie
sd-si manifeste un minimum de putere proprie. Responsabilitatea si
motivatia sunt stimulate de autonomia in munca. Organizarea posturilor
de muncad poate elimina constringerile inutile si rearanja sarcinile de
munca pentru marirea autonomiei individuale sau de grup, cu formarea i
controalele corespunzatoare.

Resursele umane sunt pentru bibliotecd mult mai mult decat o sursa
de costuri sau de consum. Ele pot asigura excelenta, dar si dezastrul unei
institutii de informare. Eficienta lor depinde de priceperea si pasiunea
managerilor in munca lor cu oamenii, dar si de sistemul motivator
practicat.

Chiar dacd motivatia Tn munca nu este secretul universal al fericirii
individuale, este un real avantaj in viatd. De ce? Simplu, pentru cd in
termeni de timp si relatii sociale, munca este deseori activitatea cea mai
acaparatoare. Cea mai mare parte a vietii un bibliotecar o petrece in
biblioteca, si deci locul unde se poate aplica motivatia efectiv.(4)

Daca munca este locul motivarii, bibliotecarul va petrece o mare
parte din viata sa in acord cu dorintele si aspiratiile sale, exprimandu-le si
incercand sa le realizeze. Motivatia este miza pentru individ, nu pentru ca
viata profesionald este terenul satisfactiei, ci pentru cd organizarea
timpului salariatului il obligd sd-si dedice o mare parte din viata activa
muncii sale.

Resursa umand este greu de condus dacd nu-i sunt cunoscute
dimensiunile care 1i afecteaza performanta. Cunoasterea realitatii sociale
dintr-o bibliotecd presupune analiza proceselor individuale si de grup in
context managerial. Pentru a lucra cu oamenii, managerul are menirea de
a intelege motivatiile fiecarui angajat si de a-si explica implicatiile
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acestora 1Tn  comportamentul  organizational. n Managerii = au
responsabilitatea de a-i determina pe angajati sa simtd cd munca lor este
folositoare si importantd, este recunoscuta si aducétoare de satisfactii.
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