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Funcţia managerială de care se 
vorbeşte tot mai mult azi în societate 
trebuie să se impună printr-o coordo­
nare şi dirijare a factorilor ce pot duce la 
sporirea randamentului uman integrat 
într-un macro sau microcolectiv -  şi 
deci şi în bibliotecă. Menirea ei (a func­
ţiei manageriale) este de a spori pro­
ductivitatea muncii, cantitativ şi calitativ.

Rolul inforformativ al bibliotecarului, 
de care vorbim, va trebui azi mai mult 
ca oricînd să depăşească stadiul de de­
ziderat şi să devină o realitate, pentru 
că exigenţele actuale ale activităţii bib­
liotecare nu pot fi despărţite de comen- 
damentele sociale, ştiinţifice şi culturale 
ale epocii, o epocă de profunde restruc­
turări sociale şi economice, de căutări şi 
deschideri în toate planurile. Cum pu­
tem deveni parteneri activi şi celorlalte 
subsisteme ale culturii, în educarea 
oamenilor, în formarea lor generală, 
profesională şi morală? Numai o biblio­
tecă cu caracter pluridisciplinar ce aco­
peră atît nevoile de lectură, cît şi pe 
cele de informare şi documentare poate 
supravieţui, poate fi folositoare, poate 
răspunde nevoilor imediate şi de per­
spectivă ale dezvoltării ţării pe baze noi, 
democratice, de afirmare nestînjenită a 
liberei iniţiative.

Şi în această relaţie de ordonare - 
subordonare a bibliotecii la structura so­
cială şi la nevoile acesteia, bibliotecarul 
este factorul dinamizator, catalizator, di- 
rigent. Tocmai de aceea, trebuie să por­
nim de la realitatea că este nevoie, în 
primul rînd, de “educarea educatorilor”, 
şi abia apoi de educarea celor ce trec 
pragul bibliotecii.

Pentru noi, biblio­
tecarii, încă se pune 
cu acuitate nevoia af­
lării idealului cultural.
Aşa cum afirma C.Noica, “în cultură (...) 
trebuie să poţi face dovadă rangului de 
care îl deţii. în cultură nu te naşti nici­
odată în condiţia de prinţ; trebuie să 
obţii recunoaşterea ei”. Şi cum continuă 
filozoful? “Numai prin instrucţie perma­
nentă, numai prin ştiinţa de a lăsa la o 
parte balastul strîns de-a lungul seco­
lelor, numai ierarhizînd, numai selectînd 
şi dînd prioritate operelor adevărate, 
esenţiale pentru formarea şi informarea 
noastră. Onorarea rangului pe care ni I- 
am obţinut se poate face numai 
comportîndu-ne “princiar”.

A şti să selectăm “cărţile omenirii”, 
“conştiinţa noastră mai bună” depinde 
de modul în care ne continuăm studiul 
după obţinerea unei diplome (universi­
tare sau liceale), a atestatelor de biblio­
tecar şi absolvent al cursurilor ciclice de 
perfecţionare iniţiate de către instituţia 
centrală sau locală cu atribuţii în acest 
sens.

Contactul cu litera scrisă şi cu 
oamenii ei, dialogul permanent pe care 
trebuie să-l purtăm cu aceştia, expe­
rienţa nemijlocită cotidiană ne dau posi­
bilitatea evaluării şi situării noastre, ca 
persoane culturale, pe o scară mereu 
ascendentă, ne facilitează dialogul cu 
cititorul avizat, de elită, la nivel mediu 
sau în devenire, în formare.

Condiţia bibliotecarului mulţumit, su­
ficient, mediocru nu se împacă nici pe 
departe cu natura sa profesională de om 
cu sarcini culturale. Şi dacă totuşi mai 
există asemenea situaţii, acestea se da­
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torează lipsei de vigilenţă a celor din jur, 
a colegilor şi conducerii instituţiilor biblio­
tecare. Ea provine în absenţa unei con­
ştiinţe clare, forme ca individ şi, în al doi­
lea rînd, ca profesionist. Neîmplinirile din 
viaţa personală şi familială îşi regăsesc 
corespondenţe în cea profesională, 
creează nesiguranţă şi un orgoliu refulat, 
al individului fără destin cultural.

Cîţi dintre noi au bucuria noutăţii 
editoriale? Cîţi dintre noi ştiu, pot şi se 
străduiesc să-şi ducă la capăt misiunea 
pentru care au fost aleşi sau pe care au 
ales-o, misiunea de “antrenor cultural”, 
de infor-formator? Aici, la acest nivel al 
opţiunii sau al destinului, nu mai putem 
juca o carte falsă. Ori devenim dirigui­
tori, îndrumători de lectură, de studiu, 
ori devenim nişte rataţi, care fac în viaţă 
ceva pentru care nu au vocaţie sau nu 
au dorit să facă. Şi dacă totuşi, unul 
dintre noi se găseşte conştient sau for­
ţat în această stare, a omului ratat în 
postura îndrumătorului de cultură, onest 
ar fi din partea lui să o recunoască şi să 
încerce, prin lectură asiduă, prin studiu, 
prin propriul antrenament, să treacă din 
tabăra celor antrenaţi în cea a antreno­
rilor în cultură.

Problema punerii în valoare a capa­
cităţilor intelectuale ale personalului bib­
liotecar se impune astăzi mai mult ca 
oricînd. Mesagerii activităţii bibliotecare 
trebuie să fie în permanenţă informaţi în 
ce priveşte mişcarea de idei naţională şi 
internaţională, educaţi în spiritul căutării 
noului şi impunerii lui în viaţa şi practica 
de zi cu zi.

în munca de conducere şi planificare 
a activităţii bibliotecare trebuie avute în 
vedere cele două categorii de oameni 
angajaţi în acest sector: categoria acelo­
ra care vin cu idei noi şi vor, şi uneori 
reuşesc, să le aplice în munca de biblio­
tecă, chiar şi cu riscul stînjenirii celei de 
a doua categorii prin dislocarea unei 
anumite rutine de gîndire şi faptă; cate­
goria celor ce nu se informează, nu do­
resc noul şi sînt mulţumiţi de modul lor

de a fi, sînt comozi şi consideră că socie­
tatea, colectivitatea fac puţin pentru ei.

După părerea noastră, fiecare con­
ducător trebuie să ţină seama de aceste 
două categorii şi totodată să lucreze di­
ferenţiat cu membrii ce le compun 
pentru a declanşa energiile productive 
existente în fiecare individ, pentru a le 
desluşi cît mai limpede, a le integra şi 
dirija cît mai inteligent în vederea atin­
gerii obiectivului stabilit prin programele 
şi planurile de muncă anuale, trimestria­
le sau de domeniu (organizare-comple- 
tare-clasificare-catalogare, al relaţiilor 
cu publicul, al informării, documentării şi 
cercetării bibliografice etc.). Şi această 
punere în valoare a potenţialului uman, 
intelectual şi energetic existent în insti­
tuţiile noastre se poate face avînd la 
bază propunerile de la fiecare comparti­
ment funcţional al bibliotecilor, care a 
determinat şi cuantificat exact obiec­
tivele muncii. Conducerile profesionale 
au datoria de a reexamina propunerile 
primite, de a redetermina obiectivele, de 
a le selecta din multitudinea lor pe cele 
esenţiale, corelînd, totodată, capacita­
tea, potenţialul intelectual-profesional- 
uman cu mijloacele de care dispune 
instituţia, în scopul impulsionării activită­
ţii şi în ultimă instanţă să efectueze con­
trolul asupra modului de realizare a 
acesteia. Un asemenea model de orga­
nizare a activităţii, de planificare a ei 
poate şi trebuie extins la toate locurile 
de muncă. Dar aceasta presupune ca 
fiecare responsabil de domeniu (servi­
ciu, filială, secţie) să fie cît mai informat 
cu cunoştinţe profesionale necesare 
muncii bibliotecare şi să cunoască 
îndeaproape modul de a fi şi a acţiona 
al fiecărui component al colectivului ce-l 
coordonează.

Activitatea de conducere şi planifi­
care a muncii de bibliotecă trebuie, de 
asemenea, să ţină cont de rezultatele şi 
concluziile reieşite din sistemul general 
managerial în care corecta apreciere şi 
integrarea în ecuaţia muncii a datelor
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esenţiale psihologice, culturale, econo- 
mico-financiare duce în ultimă instanţă 
la realizarea integrală şi la nivelul calita­
tiv superior a obiectivelor culturale pro­
puse prin plan sau program, la bunul 
mers al instituţiei bibliotecare, al colec­
tivului sau subcolectivelor acesteia.

în repetate rînduri mi-am pus prob­
lema împărţirii timpului de lucru atît al 
conducerii cît şi al personalului de spe­
cialitate, pentru că în ultimă instanţă de 
modul în care ştim să ne drămuim tim­
pul putem da sens eficient oricărei acti­
vităţi. Cît din programul de lucru să folo­
sim pentru munca de conducere, con­
cepere, îndrumare şi control a activită­
ţii? Cît timp din acest program să acor­
dăm colaboratorilor şi nu în ultimă ins­
tanţă, cît beneficiarilor bibliotecii.

Din proprie experienţă am înţeles 
că neglijarea uneia din aceste trei mari 
coordonate ale muncii de conducere în 
folosul celeilalte este nesănătoasă, 
duce la rutină, la disfuncţiunea meca­
nismului de conducere.

Un al doilea aspect care trebuie să 
stea în atenţia omului cu sarcini de 
răspundere constă în a şti “ce trebuie 
să facem azi pentru a pregăti ziua de 
mîine". Anticiparea viitorului devine o 
constantă definitorie, esenţială pentru 
activitatea de conducere şi ea poate fi 
realizată numai prin autoinformare, 
autoeducare permanentă, printr-o pre­
gătire corespunzătoare.

De asemenea, conducerea optimă a 
unui colectiv presupune realizarea în 
cadrul acestuia a unui liant care poate 
asigura şi orienta energiile creatoare în­
spre realizarea unei productivităţi sporite. 
Participarea activă a fiecărui membru al 
colectivului la problematica muncii speci­
fice acestuia -  de relaţii cu publicul său 
de introducere în circulaţie a purtătorilor 
de informaţii -  presupune din partea 
conducerii dimensionarea şi adecvarea 
sarcinilor fiecărui om, schimbarea sau 
revederea anuală a obiectivelor pe care 
acesta le are prin fişa postului.

Imobilismul, existenţa unor idei pre­
concepute la membrii unor colectivităţi 
de muncă faţă de sarcinile altui colectiv, 
o ierarhizare artificială a sarcinilor adu­
ce în repetate rînduri deservicii reale 
muncii, duce la existenţa şi perpetuarea 
unor asperităţi. Ideea că în sistemul 
relaţiilor cu publicul nu este nevoie de o 
pregătire profesională constantă sau că 
sarcina de a elabora şi prezenta lucrări 
ştiinţifice o are doar serviciul de infor­
mare şi documentare sau cel de organi­
zare şi completare a colecţiilor este la 
fel de greşită şi de neproductivă.

Accentuarea exagerată a unor sa­
tisfacţii sau insatisfacţii la unul sau altul 
din compartimentele enunţate sînt moti­
ve de asperităţi, care uneori răbufnesc 
şi se transformă în răfuieli personale, 
cum motive de fricţiune am observat 
între generaţiile tinere şi cele mai vîrst- 
nice, care se datorează, pe de o parte, 
plusului de pregătire şi dorinţei de afir­
mare a celei dintîi categorii, iar pe de 
altă parte, încercărilor de a-şi menţine 
statuquo-ul cîştigat, a automulţumirii ce 
caracterizează pe unii membri din cea 
de a doua.

O altă latură urmărită este cea a 
randamentului fiecărui membru al colec­
tivului. Oricare dintre noi vine în instituţie 
cu o sumă de preocupări extra profesio­
nale, familiale sau personale. Capacita­
tea sau incapacitatea unuia sau altuia de 
a fi influenţat, de a da randament în 
munca profesională, în funcţie de aceas­
tă sumă de probleme personal-familiale 
duce implicit la realizarea sau nerea- 
lizarea la timp şi în condiţii optime a sar­
cinilor ce-i revin lui personal şi colectivu­
lui din care face parte -  de secţie, de 
filială, de serviciu.

lată cîteva din problemele cu care 
este confruntată frecvent munca de 
conducere şi condiţiile ce pot duce la 
demobilizare, la insatisfacţii, la un ran­
dament scăzut şi în ultimă instanţă la 
nerealizarea obiectivelor şi datoriilor 
unui din microcolectivele de muncă.
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