KONYV

Asvanyi llona

Reflexiok egy szakmai tovabbképzés' kapcsan

Epp csak elkezd6dott a nyar, amikor megjelent a KATALIST-en egy hirdetés: jalius
24. és 28. kozott Konyvtdri partnerkapesolatok, szervezeti kultiira, szakmai dnismeret cimmel és
témaban tovabbképzést szervez az OSZK KI. Néhany nap hezitalas utan jelentkeztem a
programra. Déntésemnek személyes és k6zosségi, magan és munkaval kapcsolatos oka
egyarant volt. Bar a manapsag ,,trendi” és divatos minéségbiztositassal, Gnismerettel, szer-
vezeti kulturaval, kommunikacioval, konfliktuskezeléssel stb. kurzusokkal és tréningekkel
kapcsolatban vannak bizonyos fenntartasaim, mégis fontosnak tartom, hogy tdjékozod-
junk ezekrdl. Azt is sziikségesnek gondolom, hogy az ismereteinket elméleti és gyakorlati
tanulmanyok soran megtisztitsuk és rendszerezziik. Mivel a f6iskolan és egyetemen még
nem tanultam ilyesmit, az els6 adandé alkalommal jelentkeztem efféle kurzusra, hogy
legalabb valamennyire elsajatitsam a kényvtarra és a konyvtarosra vonatkoztatva a me-
nedzsment, vezetés-elmélet, szervezeti kultara stb. alapjait, hogy megismerjem ennck az
alkalmazott tudomanynak a nyelvezetét, alapijait.

Munkahelyemen, a Pannonhalmi Féapatsagi Konyvtarban 2003 6ta folyamatosan
vezettiik be a minéségmenedzsment szempontjait, és fenntartéi szinten, a Pannonhal-
mi Féapatsagban 2013-ban kezd6dott el a szervezeti kultara kialakitasa. Egyrészt azért
jelentkeztem nyar kézepén erre a tanfolyamra, mert ismereteim mélyitését és tovabbi
rendszerezését vartam ettél a stidiumtél. Annak ellenére, hogy tudom, egy néhany napos
tovabbképzésen épp csak érinteni tudjuk a f6bb kérdéseket, csak bepillantani tudunk az
adott témaba.

Mint az Egyhazi Konyvtarak Egyestlésének titkara, elnoke, elndkségi tagja, egyestleti
szinten is szorgalmaztam, hogy foglalkozzunk ezekkel a témakkal. 2015-ben Konyvtdri
Kiziis Ertékelési Keretrendszer és mindséghiztositis a gyakorlathan cimmel szakmai napot tar-
tottunk. 2016-ban a Tihanyi Bencés Apatsigban kétnapos tovabbképzést szerveztem,
ahol a konyvtari mindségiranyitis - mindséghiztositas alapjaival ismerkedtek meg a résztvevok.
2017-ben harom napon at foglalkoztunk a mindséghiztositas gyakorlatival a konyvtirban, Kis-
maroson, a Ciszterci Névérek Boldogasszony Haza Monostorban. (Erre egy Kazinczy-
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idézetet valasztottam cimnek: Igen nem s3ép, ami nem igen sgép.) A masik oka annak, hogy
jelentkeztem a mostani tovabbképzésre, hogy egyestleti szinten az egyhazi konyvtarak
korében is szeretnék tovabb foglalkozni a szakmai Gnismerettel, a szervezeti kultara ki-
alakitasaval, a munkahelyi kommunikaciéval és konfliktuskezeléssel.

Tanulas vagy jaték? Szinészkedés vagy élet?

Ugyan talan csak egy hét telt el a kifras utan, am amikor jelentkeztem a szervezonél,
kiderilt, hogy mar csak egy hely van a tanfolyamon. Tehat masok is voltak, akik vallal-
tak, hogy a nyari sziinetben beiilnek az iskolapadba... Am a képzés nem is volt annyira
»iskolas. Volt ugyan egy-két frontdlis 6ra, de a két tréner (Péterfi Rita és Vidra Szabd
Ferenc) alapvetSen sgitudcids és helyzetgyakorlatok formdjiban gondolkodtatott el benniinket
egyes kérdésekrdl, felmutatva problémakat és felvillantva megoldasokat. Feln6tt emberek
lévén, kilonosen is hatékony volt, hogy az egyes szituacidkat nem is annyira értékelték
(kiértékelték), hanem inkabb hangosan és kézosen mélaztunk el egy-egy lehetséges meg-
oldason. Ez nagyon j6 mddszer volt a csoport introvertalt tagjainak is. Az elsé érdekes
élményem az volt, hogy tébben elmondtak: el6addsokra szamitottak, nem szereplésre.
Ennek ellenére hamar és készséggel rakapott mindenki a jaték izére. A tanfolyam végére
mar senki sem idegenkedett a ,,szerepléstdl”, felismerve a szinészkedés és a bemutato-
bemutatkozé szereplés kozotti kulonbséget. Tobben raéreztek, hogy a tanulasnak ez a
modja nemcesak szakmai 6nismerethez vezet.

A csoport...

Arra szamitottam, hogy a magam félszaz évével én leszek a legidsebb, de volt né-
hany hasonlé koru csoporttars is a tobbségben hiszas éveik végén jardk vagy harmincas
korosztalyhoz tartozok kozott. A csoportban vegetik és munkatdrsak egyarant voltak. A
kétféle statusz mas-mas perspektivat jelent, mas-mas emberi-vezet6i és szakmai kom-
petencidkat kivan. A teljesség igénye nélkil: mig a szratégiai gondolkodads, rendszerszemiélet
inkabb vezet6i kompetencia, az elkotelezettség, kommunikdcid, hatékonysig mindenkire érvé-
nyes, bar mas-mas léptékben, szinten, formaban, nagysagrendben; egy egész intézményre
vagy csak egy adott beosztasra, feladatra vonatkoztatva.

A tanfolyam megerGsitett abban, ami a kismarosi tovabbképzésen (Id. fentebb) is fel-
mertlt bennem: hatékonyabb lenne, ha egyesiileti szinten a tovabbiakban kiilon-kilén
szerveznénk szakmai Gnismereti, a konfliktuskezelésre iranyulé és kommunikdcios tré-
ninget vezet6knek és munkatarsaknak.

A leggyakoribb konfliktus-helyzet

Ugy gondolom, hogy a sokféle alkat és habitus mellett minden életkornak-évtizednek
megvan a maga vilaglatasa, gondolkodasmodja, képe életrél-halalrol, valamiféle transz-
cendens valbsagrol, Istenrél - emberr6l, sorsrol - életatrol. A gyakorlati foglalkozasok
»anyagat”, témajat nem készen kaptuk, hanem a csoport tagjai vetették fel azokat a prob-
lémas kommunikacios és konfliktushelyzeteket, melyeket szituacios és helyzetgyakorlatok
formajaban megelevenitettiink és elemeztiink. A leggyakoribb problémanak a palyakezd6
fiatalok és az id6sebb kollégik emberi és munkakapcsolata bizonyult. Eppen ezért, ami-
kor a tanfolyam utan beadandé dolgozat témajan toprengtem, arra gondoltam, hogy pa-
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lyakezd6 fiatal kényvtarosok integracidjanak és a munkahelyi j6 kozérzet biztositisanak
néhany szempontjat gydjteném 6ssze tobb mint 20 éves vezetdi tapasztalataim, az ezzel
kapcsolatos korabbi tanulmanyaim és a mostani tanfolyamon elsajatitottak alapjan.

A tanfolyam végén-utan

Immar két évtizede vezetSként egy sajatos, egyhazi konyvtarban és kiilonb6z6 vezetdi
statuszban, valamint egy orszagos szervezetben tevékenykedve a tanfolyam szamomra
naponta nyujtott valamiféle igazolast. Szakmai és emberi 6nismeretem is gazdagodott,
6nazonossagom is er6s6dott a négy nap alatt. Meglep6dve tapasztaltam, hogy mint az
afféle ,,allatorvosi 16,” a sajat szakmai életemben szinte minden felvetett munkahelyi
problémara volt példa, és ezek megoldasa is tobbnyire helyesnek, hatékonynak bizonyult.
Ennek bizonyara az is az oka, hogy a csoportban én voltam-vagyok a leghosszabb ideje
vezetd. Bar a szituacios és helyzetgyakorlatoktdl alapvetéen idegenkedem, de szamitot-
tam ezekre, és a korabbi hasonld, vezetdi tréningekkel ellentétben itt alig-alig volt bennem
ellenérzés. A tanfolyam j6 hozadéka, hogy munkamra és 6nmagamra egy-egy pillanatra
sikertilt kivilrél, mas fényben ralitnom.

Minden az 6nismereten mulik

Akér a maganéletre akar a kozosségi életre (munkara) vonatkoztatjuk, 6rémeink és
kudarcaink, szomortsagaink és sikereink nagymértékben fuggnek attél, hogy hajlandéak
vagyunk-e bejarni azt a faradsagos, de elengedhetetlen utat, mely az dnismerethez, mégpe-
dig a helyes (realis) 6nismerethez vezet. A fejlodés, névekedés, valtozas fokozatos: nem
lehet Iépeséfokokat, és a legtobb esetben fokozatokat atugorni. Kilonb6z6 életkorunk-
ban mds-mas valaszt adunk bizonyos kérdésekre.

Eltekintve sztereotipidktél, melyek igazaban ma mar tényleg nem érvényesek, misze-
rint a kényvtaros altalaban né (vénkisasszony), csunyacska, szemtveges, unalmasan 6l-
t6zk6d6, kicsit szanalmasan-lelkes konyvmoly, talan még mindig érvényes David Antal
jellemzése, ha & az idedlis (és klasszikus) konyvtarost itja is le 1937-ben*

,,Ha tudomanyos alapossaggal, kimeriten akarndk targyalni azokat a szellemi és erkol-
csi adottsagokat, amelyekre szitkség van, hogy valaki j6 kényvtarossa valhassék, koteteket
kellene 6sszeirnunk. Az adott koriilmények k6z6tt meg kell azonban elégedniink néhany
emlékeztet6 mondattal. Hogy ratermettséggel kezdjik, j6 emlékezbtehetség, friss eszme-
tarsitd készség, gyors és higgadt itél6képesség nélkil hamarosan nagyon idegeniil és sze-
rencsétlenil fogja magat érezni az ember a kbnyvtari szolgalatban. Ismeretek terén annak,
aki a konyvtarosi eszményt meg akarja kozeliteni, afféle kézéphelyet kellene elfoglalnia
egy teljes egyetem Osszes fakultasai és valamely felsébbrendd lény kozott. Mindenek-
el6tt birnia kell a Szentlélek plink6sdi ajandékat, a nyelvek adomanyat. Nem sokra megy
azonban, ha barmily sok nyelven, barmily tokéletesen csak banalitasokat tud mondani.
A tudomanyok iranti érdekl6dése legyen széleskort és élénk, mint valamely mikedvel6é,
de tajékozottsaga legalabb olyan mély, hogy a szellemi pelyvat el tudja valasztani a tiszta
buzatdl, és segiteni tudjon ne csak az érdekl6dé laikusnak, hanem a komoly kutatonak is.
Arra a sokat vitatott kérdésre, legyen-e maga is tudds valamely szakon, réviden azt felel-
hetjiik, hogy jaj, annak a kényvtarnak, amelynek tisztvisel6i tudésok, de még jajabb an-
nak, ahol a tisztvisel6k nem tudésok. Minden vitan feliil kétségtelen azonban, hogy holtig
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megorzott tanulasi vagy nélkil j6 konyvtaros el sem képzelhet6. Moralis téren: egyesiljon
a konyvtarosban a szerzetesi igénytelenség és alazatossag a nagyvilagi folényességgel, és
mindenckfelett legyen meg benne a velesztletett és 6nneveléssel tokéletesitett segitGkész-
ség. Tudjon tiszta szivvel 6rtlni azokkal, akik segitsége révén lélekben gazdagodtak és
érezzen Gszinte halat azok irant, akiknek szolgalatara lehetett. Réviden, a j6 konyvtaros:
lehet6leg magas fokon kimdvelt tiszta fej és egészséges tiszta sziv. Ezek az adottsagok,
sajnos, nagyon ritkan taldlkoznak kell6 harmoénidban ugyanabban az emberben — és ha
olykor mégis taldlkoznak, az ilyen ember sajnos nem igen megy kényvtarosnak.”

Ugy gondolom, a felsorolt tulajdonsagok, képességek, divatos széval emberi és szak-
mai kompetencidk ma is érvényesek. Legfeljebb az internet és az informatika vilagaban
mas a tanulds, a képzés modszere és tematikaja, mellyel a szakmai kompetencidinkat meg-
szerezhetjik és az ,,atlagember” szdmara is konnyebben elérhetSk olyan vallasi, mentalhi-
giénés, pszicholdgiai, Gnismereti kurzusok, melyekkel a személyiség — ha valaki érzékeny,
fogékony erre — fejleszthetd.

A kényvtari munkak6zosség

Egy-egy kényvtar munkakézosségében tébb generacid €l és dolgozik egytitt, nem be-
sz€lve az emberi és munkaval kapcsolatos kompetenciak kozotti kilénbségrél. A palya-
kezdé, friss diplomas kolléga, a huszas évei kézepén-végén jar, az esetleg munkahelyet
valtoztatd Gjonnan jott kolléga harmincas, esetleg negyvenes éveiben.

A huszas éveiben jar6 fiatal demokratikus tarsadalmi és politikai rendszerben, piac-
gazdasagban, az informadciés és kommunikacios technolégiak vilagaban nétt fel. Nem
is annyira ,klasszikus konyvtarosnak” készult, mint informatikai szakembernek, infor-
macié-brokernek. Olyan id6szakban szerezte meg a végzettséget, amikor a kényvtaros
szak(ma) mar nem, nem teljesen sorolhatd a tarsadalomtudomanyok kézé. Jol tajéko-
z6dik az internet vilagaban, ha anyagi lehetéségei megengedik, utazhat; nyelvtudasa se-
gitségével kisebbek lettek a tavolsagok orszagok, népek, kultarak kézott. Van-lehet koz-
vetlen, tapasztalati tudasa arrél, hogy mas orszagokban hogyan mikédik egy konyvtar.
Szakért6i, szakfeliigyelSi tapasztalataim alapjan és gyakornokokkal foglalkozva merem
lefrni: az is sokszor igaz, hogy a mai huszonéves konyvtaros nem feltétlenil szeret — és
tud! — olvasni, egészen mas ,,k6ze” van a nyomtatott dokumentumokhoz, mint a korabbi
nemzedékeknek. Atalaban egy szakot végzett informatikus kényvtaros lett. Generacios
jelenség, hogy nemigen érdekl6dik a tudomanyok és mivészetek irant. Nem annyira mély
és pontos ismeretekre torekszik, inkabb gyakorlati alkalmazasokra; a tdjékozottsagot mar
egészen masként értelmezi, mint kényvtaros elédei. Sajnos, gyakran nem ismeri a klasszi-
kus konyvtaros szakmat — példaul a hagyomdnyos tajékoztatasi eszkézoket —, marpedig
nem minden talalhaté meg az adatbazisokban és korant sincs minden digitalizalva.

Maganéletében a palyakezdé épp csak befejezte tanulmanyait és munkaba all vagy
még szerez egy-két képesitést, de az nem feltétlentl tanarszak vagy bolcsész diploma. J6
munkahelyet keres, és ha nem talalja meg a ,,szamitasat” anyagi vagy egyéb szempontbol,
batran valt, tovabball, és igy el6fordul, hogy a harmincas éveiben is kezdé még egy-egy
Ujabb munkahelyen. De az is lehet, hogy befejezte a tanulmanyait, munkat keres és csa-
ladalapitisra gondol, és jobb esetben csaladot is alapit, sziilévé valik. Am napjainkban
ez is egyre inkabb kitolédik a harmincas évekre. Akarhogy is: erejét, figyelmét inkabb
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lefoglalja a maganélete, mint a munkaja, egyensulyoz a két teriilet k6zott. Persze az is igaz,
hogy életereje névekedSben van, sok mindent (ki)bir(hat).

Vele szemben a 40-50 éves kolléga mar 10-15-20 éve dolgozik a kényvtarban. Egészen
mas tarsadalmi, politikai, gazdasagi rendszerben nétt f6l. Hogy mennyire tudott valta-
ni, és képes-e valtoztatni, az habitusan és neveltetését6l-nevel6désétdl figg. A korabbi
rendszerben megszerzett diplomaja vagy mas oklevele, jogositvanya — hacsak nem képez-
te magat folyamatosan — kicsit elavult tudast tikréz. A BA, MA, az ,.el-egyetemeseds”
féiskolak vilagaban a fels6foku szakiranya végzettséggel rendelkezé gyakran nem tudja
clhelyezni 6nmagat, a tudasat, a megszerzett végzettségét, és akkor nem is emlitettiik a
kozépfoka konyvtarosokat vagy a fels6foku végzettségnek szamité kényvtaros asszisz-
tenseket. Nem mindegy, hogy kényvtar szakjat nappali vagy levelez6 képzésen szerezte-¢
meg. Nem mindegy, hogy konyvtarosnak készilt vagy inkabb tanarnak. Altalaban két sza-
kot végzett, ha soha nem is akart tanar lenni, {gy legalabb egy tudomanyagban tajékozott,
esetleg, tajékoztato konyvtarosként kapott még egy teriiletet, melyben elmélyilt az évek
soran. Ha meg is tanulta ilyen-olyan fokban, lakonikus témérséggel hasznalni a szamito-
gépet, korantsem hasznalja olyan biztonsaggal, magatdl értetéd6en, mint fiatal kollégai.
Akarhogy is, inkabb a klasszikus, a 19. szazadi, illetve ekkor kialakult modell szerinti
kényvtaros 6. Talan éppen azért lett konyvtaros, mert szereti a konyveket, szeret olvasni,
szereti a rendet — adminisztrativ alkat, és/vagy szivesen végez olyan munkat, aminek
lényeges eleme az emberek szolgalata. Akarmilyen eredménnyel végezte is a konyvtar-
szakot, elméleti tudasa mellett a munkahelyén eltoltott évek (évtizedek) soran gyakorlati
tapasztalatot szerzett, ami nagyon lényeges. J6l ismeri a gyGjteményt, amelyben dolgozik,
ez nagyon fontos kompetencia, és vannak olvasoéi, akik 6t keresik. Ez 6romot, sikerél-
ményt adhat neki. Intelligenciatél fiigg, hogy életkorat, tapasztalati tudasat, helyismeretét
és az olvasdi kapcsolatait nem tekinti-e elGjogokkal jaré privilégiumnak.

Ha igy-ugy mkodé parkapcesolatban, csaladban €l gyerckei egyre 6nallébbak, a mun-
kaja és a maganélete k6zott van egy mozgastér, mozgaslehet6ség: ha valamelyik problé-
mas, menedéket, elfoglaltsagot, vigaszt talalhat a masikban. Ugyanez érvényes lehet a nem
csalados, érett vagy kozépkora konyvtarosra is. Viselkedése, az élethez és a munkahoz
val6 attitddje, kollégaihoz (és 6nmagahoz!) fGz6d6 kapesolata nagyban fiigg attol, hogy
milyen a személyisége, habitusa, 6nismerete. Tisztaban van-e és redlisan-e képességeivel,
hianyossagaival, hogyan viszonyul ezekhez. Nyitott-e az Gjdonsagokra vagy megfaradt-e
a munkaéjaban, életében? Amit tud, azt bolesen, joszivvel, irigység és féltékenység nélkil,
nem tolakodva képes-e megosztani a fiatalabbakkal, minden meghasonlas nélkil, elismer-
ve, amit nem tud, vagy azt, amit a fiatalabb kolléga jobban vagy masként tud.

Sok minden a vezeton mulik...

Egy konyvtari munkakézosségben a munka vall-vallvetve, ,,face to face,” a munkaasz-
talok mellett, egymds kozott, és az olvasopult két oldalan konyvtaros és konyvtarhasz-
nalé kozott folyik. Tehat a fentebb felsoroltaknak embertél emberig, egymas kozott kell
rendben lennie, mennie. Mégis, egy munkahelyen nagyon sok fiigg a vezet6tol. Egyrészt
azért, mert a kivalasztas és felvétel, hogy ki kertil be a kdnyvtari munkakézésségbe — jobb
esctben — rajta all. Ehhez ismernie kell a munkakézosséget, amit 6rokolt vagy elényos
esetben mar 6 alakitott ki, és rendelkeznie kell emberismerettel, hogy eldontse, az egyes
munkara palyazo jelolt képességeivel, készségeivel, szakmai ismereteivel és emberi kom-
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petenciaival beleillik-e az adott munkakézosségbe, az intézmény szervezeti kultarajaba, a
konyvtar imazsaba. Hogy milyen vezetdi tipusok és stilusok vannak, arrél ma mar t6bb-
féle elméletet és Gsszefoglalast lehet olvasni. Ezek szerint a vezetési stilus és a vezet6 te-
kintélyelv, patriarchalis, szervezet-kbzpontd, ember-k6zpontd, participativ, tandcskozo,
kooperativ... még sorolhatnank. Az altalinos vezetéi kompetencidk a teljesség igénye
nélkil: intelligencia, 6nismeret, empatia, hatarozottsag, rendszerszemlélet, stratégiai gon-
dolkodas, 6nbizalom, magabiztossag, egyuttmikodés-csapatmunka, kitartds, motivacios
készség, kritikai és onkritikai érzék, kezdeményez6képesség, asszertiv kommunikacio,
nyitottsag, megbizhatésag, diszkrécio, hitelesség, igazsagossag, felel6ségvallalas, kvetke-
zetesség és még folytathatnank. Bar egyes esetekben nehezen elvalaszthatok az altalanos-
t6l a szakmai kompetencidk, mégis talan inkabb a szakméhoz, a munkahelyhez kétédnek
a kovetkez6 kompetenciak: képzettség, 6nképzés, szakmai ismeret, naprakész tajékozott-
sag, kapcsolati téke, szakmai (tudomanyos) munka, targyilagos kuls6-belsé képviselet,
nyitottsag, innovacio, elkotelezettség, Tovabba motivaltsag, hiség, hatékonysag, gondos-
sag, pontossag, priorizalas, projektmoédszer, mikods protokollok alkalmazésa, értheté
delegilas, ellenbrzés, a visszajelzés rendszerének mukdodtetése, ventilalas kezelése és az,
hogy a vezeté munkajat mérheté adatok minésitsék. A felsorolt tulajdonsagok és jellem-
26k az idedlis, a legidealisabb allapotot irjak le. Am ahogy a munkatarsra, Ggy a vezetGre
is érvényes: a vezetd is ember. Sok j6 kompetenciaval rendelkezhet, de nem birtokolhatja
mindet. Van egy nevelhet6 — 6nnevelhets — habitusa és k6zosségi (munkahelyi) ,,viselke-
dése”, és van ilyen-olyan maganélete; altalanos és aktualis kozérzetét sok minden befo-
lyasolja, ahogy mindenkiét.

Szent Pal irja a Rémai levélben: Amennyire rajtatok dll, éfjetek mindenkivel békességben. Egy-
egy konyvtari vagy egyéb munkakézosségben sokféle személyiségli, habitusy, életkory,
iskolazottsagu, intelligenciaju ember munkalkodik egyiitt. Masok a talentumok, mas a
mentalitas. Az eredményes és hatékony munka kulcsa a helyes 6nismeret, a helyes ember-
ismeret, az empatia és a tolerancia. Ezek elsajatitasan, végs6 soron 6nmagunkon dolgozni
egy egész ¢leten at tarté folyamat. Mivel a munkahelytinkén, munkatarsainkkal olykor
tobb id6t toltink egy-egy nap, mint csalddtagjainkkal, elengedhetetlen az 6nnevelés, a
reflexi6 6nmagunkra és masokra. Fontos: ne azt varjuk, hogy a masik megvaltozzon,
gyakran nem is fog, nem is akar, nem is tud... a sajat attitGdiinkén azonban kell és lehet
valtoztatni.

A j6 munkahelyi kdzérzet

Bar a Biblia szerint a munka a faradsagos, verejtékes voltaval, az eredeti btin kévet-
kezménye, van egy olyan aspektusa is, hogy a Teremté munkatarsava avatja az embert,
és értelmessé teszi az életet. Boldog az az ember, aki a munkéjat nemcsak pénzkereset és
létfenntartas miatt végzi, hanem mert 6romet és sikert ad szamara. Mivel munkahelytn-
kon viszonylag sok id6t toltink, egyaltalan nem kéz6mbés, hogy milyen a kézérzetunk.
A j6 munkahelyi légkort — a teljesség igénye nélkill — az egymasra figyelés, az egymasra
hangoltsag, a tiirelem, a gondos, pontos, legjobb tudasunk szerint végzett munka, a masik
elfogadasa-befogadasa, az egymas iranti bizalom, az igazsagossag biztositja. Ez egyarant
érvényes a munkatarsak kozotti és a munkatarsak és vezet6(k) kozotti kapesolatra.

Minden ember belesziiletik egy csalddba, sajnos napjainkban egyre gyakoribb, hogy
csaladrol sem beszélhettnk, legfeljebb vérségi kapcsolatba, melyet nem maga valaszt
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meg. Kés6bb a baratai és tarsa fel6l maga itél, de ismerdsei, szakmai és a baratinal lazabb
kapcsolatai fel6l nem feltétleniil donthet. Igy van ez a munkatarsaival is. Az emberben
természetesen, Osztondsen mikodik egyféle szimpatia és antipatia: vannak, akikrdl az
els6 talalkozast kovetSen ,,érezzik”, hogy a ,,mi embereink”. Masokkal szemben, ha job-
ban megismerjik Sket, elmulik a spontan jelentkez6, megmagyarazhatatlan idegenkedés,
és vannak, akikhez soha nem fogunk kézel kertlni.

A munkatarsi kapcsolatnak nem kell feltétleniil érzelmi kapcsolatnak lennie. Az egyttt
dolgozokat a kéz6s munka, azonos szakmai feladatok és célok kotik Gssze. Az emberi
egylttélés természetes torvényei és a tarsadalmi viselkedés szabalyai dttekinthetd keretet
adnak ennck. A munkahelyen nem kell egymast érzelmes szeretettel szeretni, de fontos,
hogy a kollégak ko6zott a ,felebarati” szeretet mikodjon, melybe empatia, szolidaritds,
egyuttmikodés, elfogadas és még sorolhatnank, hogy mi minden tartozik bele. Fontos,
hogy érzelmeinkben, viszonyuldsunkban, k6t6déstinkben ne tévedjlink el a sztikséges, az
elégséges ¢s felesleges kozott. Bz gondot okozhat a gyerekkorbdl még éppen csak kino-
v6, bizonytalan 6nazonossagu fiatal felnéttnek, palyakezdé kolléganak, de a mar esetleg
megprobalt, kicsit talan szkeptikussa faradt, és lassan 6reged6 id6sebbnek is. Segitség, ha
a fentieket tudatositjuk, még jobb, ha megbeszéljik, kijel6lve a magan- és a munkatarsi
kapcsolat hatérait, és a k6z6s munkara és feladatokra koncentralunk, egytittmikédve.

Bar a j6 munkahelyi 1égkér megteremtéséért minden munkatarsnak tennie kell, kiala-
kitasa és biztositasa a vezet$ (igazgato, helyettes igazgato), illetve a vezetd beosztasuak
(a konyvtarban osztaly- vagy csoportvezetSk) feladata. Ehhez sziikséges, hogy a vezetd
megfelel6 Onismerettel rendelkezzen, ismerje a munkatarsait is, legyen hatarozott elkép-
zelése az intézménye céljairdl, feladatairdl és az ezek eléréséhez vezetd utrol és megol-
dasrél. Legyen hatarozott vezetési stilusa (Id. fentebb), de legyen tajékozott mas modsze-
rekrol is, képes legyen alkalmazkodni, stilust és modszert valtani, ha az adott helyzet ezt
kivanja. Minderre t6bbféle vezetéselméleti és gyakorlati médszer kinalkozik.

Egy lehetséges - és latvanyos — modell

Az egyik ismert Osszefoglalas és elmélet a Hersey — Blanchard szitudcids modell, mely vi-
szonylag egyszerd, érthetd, szemléletes, latvanyos megoldast, értékelést mutat. Az elmélet
feltétele és lényege, hogy a vezetének hatarozott ismerete legyen 6nmagardl és a mun-
katarsair6l. Biztos tudasa, elképzelése legyen a vezetési stilusokrol, és ezeket tudja rugal-
masan valtogatni.

A modell szerint az eredményesség meghatirozé szituicids tényezoje a munkatarsak
szakmai felkésziiltsége (feladat-orientaltsag) és emberi, pszicholdgiai érettsége (kapcsolat-
orientaltsig). A munkatarsakat négy kategériaba sorolja: 1. esekeély érettség, melyben még
nagyon ,,konyv- és vizsgaiz” az elméleti és hianyzik a gyakorlati tudas és a motivacio;
2. Rizepes érettség, a csekély és kizepes ko304, melyben mar lathatoak a készség, képesség,
a gyakorlati alkalmazas és a motivacio jelei; 3. &igepes érettség a kizepes és a magas RiZot,
melyben a munkatarsak mar képesek és hajlandéak elvégezni a feladataikat; 4. magas érett-
ség, a hatékonysaghoz, sikerhez, eredményhez szikséges tudas, képesség és motivaltsag
egyitt. A modell ehhez négyféle vezetési stilust rendel: 1. autokrata (elgird), melyet erbs
feladatorientacié és gyenge kapcsolatorientacié jellemez; 2. integrativ (magyarizd), melyben
mind a feladatorientacié, mind a kapcsolatorientacid erGs; 3. participativ (bevond), melyben
gyenge a feladat- és erGs a kapcsolat-orientacio; 4. delegativ (felbatalmazd) melyben gyenge
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a feladat- és gyenge a kapcsolat-otienticié. A modell alaptézise az, hogy a beosztottak
érettségének névekedésével eredményesebbek a kapcsolat-orientalt stilusok. Az érettség
adott szintje folétt engedni kell, hogy a beosztottak akarata érvényesiiljon, minimalizalni
kell a beavatkozast. A négyféle vezetési stilus kozott lehetnek, st sziikségesek atmenetek.
A modell kritikusai azt emelik ki, hogy az elméletet empirikus kutatasok csak korlatozot-
tan tamasztjak ala.

Az idealis vezet6 az adott szaktertleten (kbnyvtar) és szakmapolitikaban naprakészen
tajékozott, szakmai kapcsolatokat 4dpol és fejleszt. Folyamatosan képezi magat, és nyi-
tott a megtjulasra. Atlatja az intézménye szervezeti, gazdasagi felépitését, az intézmény
egészében gondolkodik és munkatarsait is erre tanitja, Osztonzi. Dominansan demokra-
tikus vezetést alkalmaz, ha egyes feladatokban masféle vezetési stilust kévet is. Rugalmas,
képes a stilusvaltasra, ezek valtogatasara, ha a munkatarsak vagy a feladat ezt kivanja.
Csapatmunkaban dolgozik, melyben mindenki véleménye szamit. Képes a munkatarsait
aktivizalni. Bizalmi, empatikus, elfogado, motivalt légkort teremt és biztosit. Ismeri és
alkalmazza a konfliktuskezelés eszkozeit. Intézményi Osszefiiggésben képviseli és érvé-
nyesiti munkatarsai és a konyvtar érdekeit. Tervezi, koordinalja és koveti munkatarsai
szakmali fejlesztését. Képes a feladatokat priorizalni, hataridGket szab, és azokat be is tart-
ja és tartatja. Kollégai képességeinek figyelembe vételével delegalja a feladatokat. Mun-
katarsainak rendszeres visszajelzést ad munkajukkal kapcsolatban (dicséret, épité kritika,
hatarozott korrekeid, igazsagos feddés). Mikodé protokollokkal dolgozik, alkalmazza a
projektmédszert. Dontései transzparensek, melyekért vallalja a felel6sséget. Hibait, téve-
déseit elismeri felettesei és munkatarsai felé is. Ismeri és alkalmazza a szituativ vezetés és
problémamegoldas elveit. Munkajat mérhet6 adatok igazoljak.

A fenti ismérveket pontositva, timogatva, kiegészitve, néhany tovabbi szempont
és konkrét modszer: a j6 vezetS kommunikdcidia kifelé és befelé is nyilt, asszertiv, rendszeres.
Tobbféle kommunikacios eszkézzel él. Ezek kozul személyesek a megbeszélés, értekez-
let, tajékoztatas, virtualisak a levelezdlista, az outlook-naptar, az e-faliujsag. A személyes
megbeszélésekrdél emlékeztetdt készit vagy készittet. A célokat és a napi teenddket — de
a tavlati feladatokat is — vilagosan kozli, és meggy6z6dik azok megértésérél. Mikodteti
a visszajelzés rendszerét. Munkatarsait ¢s intézménye szervezeti egységeit rendszeresen
tajékoztatja az Gket és a szervezet mikodését érinté informaciokrol. Az tizleti és vezetoi
kommunikaci6 eszkézeivel él; ezekkel képviseli kifelé intézményét. Személyeskedés nél-
kul ismeri és tekintettel van munkatarsai élethelyzetére, adottsagaira, szakmai viziojara.
Célszerl elkésziteni — a munkatarsakkal egytitt — az intézmény kommunikaciés szabaly-
zatat, és ennek lényeges elemeit a munkatarsak munkakéri lefrasaban is régziteni.

Hasznos ¢és eredményes lehet a mindségbiztositdsi és menedzsment alapelvek — legalabb né-
hany — bevezetése. Példaul a SWOT-analizis alkalmazasa az intézményre és az egyénre
vonatkozéan. Erdekesen befolyasolhatja a munkatarsak énképét és 6nismeretét, ha el-
készitik a sajat analizistiket, akar kilon a szakmai és emberi értékeléstiket. Ugyancsak a
hatékonysagot névelheti és a j6 munkahelyi légkort is segitheti bizonyos szolgaltatis-nre-
nedzgsment alapelvek bevezetése, mely alapelveket érdemes a munkatarsakkal k6zosen kidol-
gozni. Egyetlen példa: nagyon j6l hat a kollégak munkatarsi és emberi kapcsolataira, ha
atgondoljuk a kényvtar szolgaltatasainak — pl. a tdjékoztatasnak — a normdit, szinvonalat,
minéségét és hatékonysagat. Erdemes kozosen meghatiroznunk, hogy mi, mennyi az
elégséges informacié, és milyen a kivalé szinvonald tajékoztatas. Tisztaban kell lenntink
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azzal, hogy a munkatarsak konyvtarszakmai tudasa, olvasottsaga, az, hogy valamely te-
rilleten vagy tertileteken elmélytltebb-e a tudasa és tajékozottsaga, és a helyi gydjtemény
ismerete kilonb6z6. Alkalmazhatunk pl. egy 10-es skalat: 6-os 7-es szinten mindenkinek
teljesitenie kell, de idealis, ha ennél magasabb szinten képes elvégezni a tdjékoztaté mun-
kat.

A bizalmi, empatikus, elfogadd, motivalt 1égkérhoz nagyban hozzajarulhat az egyéni
és szervezett (intézményes) fovibbképés s3orgalmazdsa, tamogatisa, lehetdségének megteremteése,
az Uj ismeretek megszerzése ¢és a tudasszint megtartasa, illetve fejlesztése érdekében. Fo-
rumai: egyéni vagy csoportos részvétel szakmai szervezetek munkajaban, szakmai prog-
ramokon, tovabbképzéseken, tréningeken, és belsé tréningek, tanfolyamok szervezése.

A munkahelyi k6zérzetet jelentSsen arnyalhatja és javithatja a munkdn kiviili kizds prog-
ramok. szervezése: kirandulas, kiallitdsok kozos megtekintése, szomszédolas mas konyvta-
rakban...

Az U] és régebbi munkatarsak szakmai és emberi jellemzdi

A hatékony munkavégzés, ugyanakkor a j6 munkahelyi 1égkor biztositasa érdekében a
vezetd részérdl fontos feladat a palyakezdé fiatal vagy Gjonnan jott kollégak integralasa.
Nem kisebb kihfvas a régebb 6ta a konyvtarban dolgozok identitiasanak formalasa, fej-
lesztése, tamogatasa.

A palyakezd6 fiatalokra és a régebben a konyvtarban dolgozé munkatarsakra jellemzé
kérilményeket — mar amennyire lehetséges és helyes az altaldnositas — fentebb felsorol-
tuk. Most — szintén a teljesség igénye nélkil — villantsuk fel, hogy milyen kévetkezményei
lehetnek ezeknek.

A palyakezdé fiatal kolléganak lehet nagy elméleti és informatikai tudasa, de nincs szak-
mai tapasztalata. Onhib4jan kfviil élettapasztalata sincs sok; fiatal felnétt 1évén még sok
,»post-pubertas” gorcesel, zavarral, bizonytalansaggal kiiszkddhet. Szakmai szempontbdl
nyilvan vannak olyan feladatok, melyeket tigyesebben, jobban, szivesebben végez, ma-
sokat nehezebben, kevésbé eredményesen és nem szivesen. A konyvtaros szakmarol —
konyvtari rendszer, konyvtari halozat, szakmapolitika stb. — a globalis és gyakorlati képe
hidanyos. Nem ismeri az adott konyvtarat sem, annak szakmai és kulturalis kérnyezetét,
intézményi hierarchijat, szervezeti kulturajat, mikodését, sajatos feladatait, killdetését,
és az adott gyGjteményt sem. Még ismeretlenck szamara a kollégak, és a konyvtarhasz-
nalok is, killondsen a VIP-esek, nem beszélve a fenntart6 vagy tarsintézmények munka-
tarsairol.

Vele szemben a régebb 6ta a kényvtarban dolgozonak, ha képezte is magat, nem
magatdl értet6d6 és biztos az informatikai-szamitastechnikai tuddsa. A hagyomanyos
»papiralapa” vilagban, ,klasszikus” kényvtaros képzést kapott. Van szakmai tapasztala-
ta vagy legalabb rutinja. Normalis kérilmények k6zott maganéleti és szakmai, biologiai
és mentalis szempontbdl a legtermékenyebb és leghatékonyabb idészakat ¢éli. Neki is
vannak kedvenc feladatai, melyeket szivesebben-gyorsabban, tigyesebben-rutinosabban
végez el. A kényvtaros palyarol (életpalyarol), a konyvtarosszakmardl és annak tarsadal-
mi megf{télésérdl személyes tapasztalatai vannak. Ismeri vagy ismerni véli az adott in-
tézményt, annak mukodését, a személyi, targyi, infrastrukturalis, anyagi stb. feltételeket,
errSl helyes vagy helytelen, de hatarozott véleménye van. Eligazodik a belsé és kiilsé
partnerkapcsolatokban.
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Az integracid lehetéségei

Szabalyokra és tirvényekre minden kisebb és nagyobb kozosségnek sziiksége van ahhoz,
hogy jol mikédjon. Ezek nemcsak korlatoznak, nemcsak a kotelességeinket hatarozzak
meg, hanem a jogainkat, a lehetSségeinket is pontosan megfogalmazzak. A munkahelyi
kézosségre, annak mikodésére vonatkozo szabalyok akkor adnak biztonsagot, akkor val-
nak motivalé tényezévé, ha a k6z6sség minden tagja szamara betarthatok, elfogadhatok.
Ez ugy biztosithat6, ha meghatarozasuk, megfogalmazasuk kézosen torténik.

Egy-egy intézmény (konyvtar) j6 makodésének feltétele az dttekinthetd intézmeényi hierar-
chia és a jol miikodd, megélhetS sgervezeti kultrira. Bzt az Gj kollégaknak és a régebbieknek
is ismernitik kell, hiszen elvards, hogy elkotelezetten meg is éljék azt. Hasznos, ha megis-
mertetjitk a munkatarsakkal az intézmény térténetét is.

Fontos, hogy a kényvtarnak legyenck élesszerii és alkalmazott alapdokumentumai: szerve-
zeti és mikodési szabalyzata, konyvtarhasznalati szabalyzata, kildetésnyilatkozata stb., és
ezek szerint miikodjon. Ez a kényvtar minden munkatarsanak biztonsagot ad, kijel6lve a
kotelességeket és a jogokat is. J6 motivalasi lehetéség, ha az alapdokumentumok elkészi-
tésébe — moédositasaba — bevonjuk a kollégakat, k6z6sen alakitjuk ki, szovegezzik meg
azokat.

Egy konyvtar makodésérdl realis képet adbatnak statisztikak vagy a fenntartoknak készitett
beszdmolik — persze csak akkor, ha objektiven készitették el azokat. Az 4j kollégak ezek
segitségével képet kaphatnak a konyvtar mikodésérdl, a régebbi kollégdk megerdsitést
kaphatnak, sikerekre lelhetnek a tényszer adatokbol — mig az esetleges feltart hianyossa-
gok 6szténzoéen is hathatnak.

Minden munkatarsnak fontos, és az emberi, szakmai és munkahelyi kozérzetet is be-
folyasolja, ha a kinyvtarosok foglalkoztatisa szabalyozott, dttekinthetd, adminisztralt. A szabalyos
munkaszerz6dések, a pontos munkakéri lefras biztonsagot ad mind a munkavallalonak,
mind a munkaltatonak. A gondosan és korultekintGen megszovegezett, nemcsak a konyv-
tar, hanem a munkavallal6 érdekeit is szem el6tt tarté munkadokumentumok elengedhe-
tetlenek egy kényvtar j6 mikodése és a munkahelyi 1égkor szempontjabol.

Biztonsagot ad és nagyban befolyasolja a munkatarsak kozérzetét, ha atlathat6 és is-
mert a bérezés midja és azg esetleges bérszerii vagy béren kiviili juttatdsok rendsgere. Bar a bérezés
alapvetden és altalaban allamilag szabalyozott, mégis lehetnek helyi eltérések. Sok feszilt-
séget felold, ha a munkatarsak tajékozottak az allami szabalyozasrél, ismerik a helyi saja-
tossagokat. Oszténzé lehet a jol, gondosan, esetleg a munkatarsakkal egyttt kialakitott
teljesitményértékelési rendszer alkalmazasa, mely viligosan megfogalmazza az alapkéve-
telményeket és elvarasokat. Egészséges versengést generalhat, ha egyértelmien rogziti a
munkaadé, hogy mi szamit plusz munkanak, és hogy az egyes plusz feladatokra milyen
és mennyi jutalom nyerhet6.

Ugyancsak 6sztonzéen hathat, valamint az emberi és a szakmai Onismeretet is se-
githeti a pontos, koriltekints, a munkatarsak szdmdira kedvezd munkaidd-szabalyozas alkal-
mazdsa, a munkarend és munkaidokeret kialakitisa. Az el6készité munkaba, mely felmérés-
sel kezd6dik, sikerrel vonhatjuk be a munkatarsakat. Ennek egyik modja példaul, hogy
egy héten keresztill minden munkatarsnak feljegyzést kell készitenie arrél, hogy a 4-6-8
o6ras munkaidejében hany percig, milyen feladatokat végzett. Ez az 6nellenérzés érdekes
hatassal lehet, amikor szembestilink a hatékonyan, hasznosan felhasznalt vagy éppen
elmulasztott idével. Ugyanakkor segitheti a rugalmas, k6tott vagy éppen kotetlen munka-
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rend kialakitdsat. Fejlesztheti a munkatarsak kozotti kapesolatot azaltal, hogy nem figyelik
argus szemmel egymas tevékenységét, mozgasat. Ehhez persze azt is tudatositani kell,
hogy a koényvtarosi munka nem mérheté ugy, mint pl. egy gyarban a futészalag mel-
lett végzett. Egy konyvtaros orakat tolthet el azzal, hogy irodalmat gyijt, vagy egy-egy
referenszkérdést érdemben megvalaszol.

Elengedhetetlen ag adott kinyvtdri gyifjtemény ismerete: részei, sajatossagai, elhelyezkedése.
Mert a leggondosabb elméleti felkésziltségti fiatal is megtorpanhat gyakorlat és helyis-
meret hijan, de a kdnyvtarosi tapasztalatokkal rendelkezé régebbi munkatars is elbizony-
talanodhat egy szamara ismeretlen gydjteményben.

Mindenkinek sziiksége van arra, hogy probalkozasait timogassak, torekvéseit észreve-
gyék, munkajat értékeljék. Kilonosen igaz ez, amikor legjobb tudasa szerint, gondosan,
pontosan, jol végzi azt valaki. De taldn az épité kritikara is sziikség van. Az is el6fordul,
hogy éppen azért rossz vagy romlik valakinek a teljesitménye, mert a masik munkatars
vagy vezet6 soha nem ad visszajelzést a (jol-rosszul) végzett munkarol. Ezért nagyon fon-
tos a dieséret — ha megérdemli — vagy az épitd kritika, ha azt érdemli munkatarsunk. Mindez
nagyban befolyasolja munkahelyi és emberi kozérzetiinket.

Epilogus

A konyvtari partnerkapesolatok, szervezeti kultdra, szakmai 6nismeret, kommuni-
kacié és konfliktuskezelés cimmel és témaban meghirdetett tréningen a leggyakrabban
el6fordulé probléma, amit a résztvevék felvetettek, és a csoport elé tartak, a palyakezdé
vagy munkahelyet valto fiatal és a régebben az adott kényvtarban dolgozo kollégak kap-
csolatabol adédott.

Kiil6nos tapasztalat volt, hogy amikor elmondtam egy példazatot, hogy: X szergetest
megkérdezték, hogy szereti-e Y szerzetest. Igen — volt a vilasg -, amennyire eld van irva, ez a csoport
tagjaira — életkortdl fiiggetlentl — felszabaditéan hatott. Tébben és t6bbszor felhoztak,
elismételték a kovetkezé foglalkozasokon.

Az amugy gazdag magyar nyelvnek csak egy szava van a ,,szeretet”-re. Ha csak a veliink
ilyen-olyan kapcsolatban 1évé emberek iranti szeretetiinkre gondolunk, masként ,,szeret-
juk” a kedvestinket, tarsunkat, baratunkat, haverunkat, a j6 és kevésbé jo ismerésoket,
kollégakat, de akar az idegeneket is. A felebarati szeretet, és olykor a munkatarsunkkal is
ilyen a kapcsolatunk, nem feltétlentl érzelmes szeretet, de megkivanja a szolidaritast, em-
patiat, a nyitottsagot, az egylittmikodést és még sorolhatnank, amit a kbzos cél, munka,
feladat megkivan. Csak ha ezek megvannak — legalabbis toreksziink rd — lesz hatékony a
munkank, és j6 a kézérzetiink.
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