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Eforturile de rearmoni-
zare a societdfii romanesti cu
ritmurile si spiritul Europei
nu se pot concretiza in afara
aplicarii generalizate a unui
management  performant.
Teoretic, acest principiu este
unanim acceptat. In realitate,
se observd persistenfa unei
eschiviri tenace, cu mani-
festari aparent divergente,
insi la fel de pigubitoare: pe
de o parte , cercul inchis al
“originalitafii”®, sub pretextul
¢i nimic din ce s-a dovedit
eficient aiurea nu-si are locul
aici; pe de alta parte, mime-
tismul, transplantul de forme
intre ale caror contururi
lipsite de substanta viabila se
grefeazi, comod, vechile
deprinderi.

Imaginea descrisd mai
sus reflectd o situatie
frecventi atit in sectorul pro-
ductiv, cit si in domeniile
culturii §i educatiei. Daca
unele organizatii economice
au beneficiat insd, pe langi
infuzia de capital striin, de
un aport salutar in ceea ce
priveste stilul de conducere,
putine ~ institutii din sfera
non-profit se bucurd de un
management cu adevirat
modem. Bibliotecile — struc-
turi de mediere informatio-
nald indispensabile intr-o
societate mai mult sau mai
pufin avansati - se confrunta
cu aceleasi deficiente.

Segmentul cu evolutia
cea mai lent3 in cadrul mana-
gementului bibliotecilor din
Rominia raméne cel al re-
surselor umane, probabil da-
torita reflexelor generate inca

de vechea mentalitate, po-
trivit cireia omul era con-

siderat doar “forfi de
munci”.
In teoritle conducerii

create si aplicate cu succes in
tarile dezvoltate, personalul
detine un loc determinant.
Unul dintre fondatorii
managementului participativ,
Rensis  Lickert, afirma:
“Dintre  toate - atributiile
manageriale, managementul
factorului uman este sarcina
fundamentala, de importanti
capitald, intrucit toate
celelalte depind de cat de

bine este indepliniti
aceasta™(1).
-Eficientizarea  manage-

mentului de personal presu-
pune elaborarea unor stra-
tegii specifice, in concordan-
i cu misiunea gi obiectivele
bibliotecii, pe baza unor date
care si ofere o imagine cat
mai fidela realitafii in ceea ce
priveste structura, numdérul,
performantele,  comporta-
mentul, potentialul si capaci-
tatea de evolufie a sala-
riatilor.

Aceste date pot fi obtinute

-cu ajutorul unor instrumente

relativ simple — statistici re-
feritoare la structurd §i nu-
mir -,sau mai complexe,
cum ar fi sistemele de eva-
luare a performantelor indi-
viduale, care implica utili-
zarea unui set de criterii,
standarde §i metode adee-
vate, selectate in functie de
tipul, caracteristicile §i con-
ditiile proprii unei biblio-
teci.
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Preocuparea de a crea un
sistern eficient de evaluare a
performantelor personalului
a aparut inclusiv in tirile eu-
ropene conservatoare in ceea
ce priveste politica de perso-
nal in bibliotecile bugetare,
cum ar fi Franfa. Intr-un ar-
ticol (2) care valorifica ex-
perienta cagtigatd in urma
implementdrii a unui astfel
de sistem la Biblioteca muni-
cipala si interuniversitard din
Clermont-Ferrand, Raymond
Bérard expunea foarte cate-
goric motivele acestui de-
mers: “Primul motiv tine de
diagnosticul de moarte clini-
ci a .sistemului actual de
notare — cu care nu putem
confunda evaluarea — pe care
toati lumea, atdt admi-
nistrafia cdt §i personalul, il
recunoagte tn mod unanim ca
fiind depasit, cu toate ci
acest exercifiu continud si
fie impus in fiecare an
institutiilor”. Mai departe,
sistemul vechi de notare era
calificat drept “arhaic” si
“infantilizant”. Autorul nu ne
descrie acest sistem, care
probabil este mai elaborat
decét procedura de evaluare
folositi acum in bibliotecile
roménesti, deoarece pre-
supune, pe langa notd, §i o
scurtd apreciere descriptivi.

Sistemul nostru actual de
evaluare constituie totusi, un
progres fata de calificativele
utilizate inainte de 1990, care
lasau largi posibilitati de inter-
pretare.

Ordonanta privind imb-
undtdfirea coeficientilor de
ierarhizare a salariilor de
hazd pentru personalul din

sectorul  bugetar a fost
urmatd de Hotdrdrea privind
aprobarea Metodologiei
pentru stabilirea normelor
de evaluare a performan-
telor profesionale individu-
ale §i de aplicare a crite-
riilor de stabilire a salariilor
de bazd intre limite.

Aceasti metodologie are
o sfera de aplicare foarte
largd, si anume “personalul
incadrat cu contract indivi-
dual de munci in aparatul
ministerelor, al altor organe
centrale de specialitate, in-
clusiv in aparatul institutiilor
publice din  subordinea
Guvernului ori a ministe-
relor, precum §i ...personalul
incadrat in serviciile Pre-
sedintiei i in aparatul de
lucru al Guvernului”. De aici
generalitatea criteriilor stabi-
lite, insuficiente in raport cu
specificul §i complexitatea

activitafii  desfasurate. in
biblioteci.
Obiectivele stabilite in

acest document ar fi trebuit
sd corespundd celor general
previzute de orice sistem de
apreciere. Asigurarea eva-
ludrii  corecte a perfor-
mantelor salariatilor pentru
fundamentarea deciziilor re-
feritoare la promovare, acor-
darea salariilor si a premiilor,
menfinerea sau schimbarea
din functie §i concedierea
este un obiectiv doar partial
regdsit in formularea *“b)
fumizarea elementelor ne-
cesare pentru stabilirea sala-
rivlui de bazd individual
intre limite, in functie de per-
formantele profesionale ale
ocupantului postului”.

Metoda de evaluare hotd-
ritdi este cea a grilei de
clasificare grafici, cea mai
simpla si, In consecingd, mai
rispanditd in alte tari, dar si
cea mai susceptibild de a
conduce la concluzii gresite.
O sursd de erori este in-
terpretarea  diferitd a crite-
riilor, a céror explicitare este
departe de a fi precisi, clard
si pertinentd, in sfera lor
semanticd inglobdndu-se in
mod fortat o multitudine de
factori care uneori nu au nici
o legiturda cu criteriul
respectiv.

Exemplu:“Art.22(1). Asu-
marea responsabilitatii vi-
zeazi distinct atdt activitatea
de conducere cdt §i activi-
tatea de executie.

(2) Continutul acestui cri-
teriu, pentru activitatea de
conducere implica evaluarea:

- nivelului, precum i a ris-
cului decizional;

- modului de comunicare;

- lucrului in echipi;

- comportamentului mana-
gerial,

(3) Continutul acestui cri-
teriu, pentru activitatea de
executie implica evaluarea:

- intensitdfii implicarii in
executarea atributiilor de
serviciu;

- rapiditétii interventiilor;

- comportamentul la pre-
siuni exterioare §i inte-
rioare”,

Capacitatea de comunicare
si de a lucra in echipa, desi
interrelationate, sunt insugiri
distincte, independente de
“asymarea responsabilitafii”.
Dupa enumerarea acestor
atribute precise urmeazi
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“comportamentul manage-
rial” — un factor al carui
confinut este cu mult mai
amplu decét cel al criteriului
ciruia ii este subsumat gi
care ar fi necesitat el insusi
o explicitare de cel putin o
pagina.

%ln ceea ce priveste “com-
portamentul la presiuni exte-
ricare §i interioare”, nece-
sitatea relationdrii sale cu
“asumarea responsabilitatii”
este foarte dificil de sesizat.
Un salariat se poate angaja
cu toatd seriozitatea  sd-si
indeplineascd sarcinile de
serviciu, dar in acelasi timp
si nu aibd o capacitate
deosebitd de rezistentd la
stress, care de altfel poate s
nu-i fie strict necesard in
postul de executie pe care-l
ocupd. Exemplele de acest
fel ar putea continua.

O alti sursi de eroare este
combinarea a doud criterii
distincte: inifiativa si crea-
tivitatea. Continutul semantic
al acestor cuvinte, ca si ma-
nifestiirile reale ale acestor
insugiri sunt in mod evident
diferite. Un salariat poate
propune sau face primul
ceva, fard si aibd in mod
necesar calitatea de a-si
folosi imaginatia si cunos-
tinjele pentru a elabora con-
structii mentale originale.
Hotararea de a face ceva nu
presupune in mod obligatoriu
bogitie a ideilor, capacitatea
de a realiza combinatii ver-
bale, capacitatea de asociere
a ideilor §i a imaginilor; un
om cu inifiativa poate prelua
si materializa propunerile
altcuiva, dotat cu creativitate.

Cele douad calitdfi pot fi
foarte utile in orice activitate,
dar evaluarea lor in comun
nu poate decdt si ofere o
imagine eronatd  asupra
performantelor unui angajat,
desigur, in afard de cazul
fericit in care ele ar
caracteriza, in egald misuri,
unul si acelasi salariat.
Calificativele utilizate in
sistemul claborat de
Ministerul Muncii si Pro-
tectiei Sociale nu diferd de
cele folosite inainte de 1989.
Conjinutul  lor  imprecis
genereazd interpretari dife-
rite de la un evaluator la

altul, oricit de mult ar fi

instruifi. In garile cu ex-
perientd in domeniu s-a
renunfat la astfel de califi-
cative §i s-au introdus scurte
sintagme sau enunturi, for-
mulate clar gi precis, astfel
incdt si nu favorizeze o
interpretare gregitd. Aceste
enunfuri sunt particularizate
pentru fiecare criteriu de
evaluare, la rindul s3u
explicitat simplu si clar.

Definirea standardelor de
performanta in cadrul capito-
lului al ll-lea al Metodo-
logiei corespunde modului
de prezentare a conceptului
din tratatele de specialitate.
Ceea ce insd deruteazi este
structura orientativi a stan-
dardelor, expusd in Modelul
nr.2, care nu face nici o
referire la indicatorii amintii
in capitolul al Il-lea: can-
titate, calitate, cost, timp,
utilizarea resurselor, mod de
realizare.

Preocuparea pentru dimi-
nuarea subiectivitatii apreci-

erii se remarcid in Metodo-
logia amintita prin stabilirea
a patru categorii de eva-
luatori: salariatul insusi, con-
ducatorul compartimentului
in care i5i desfisoard acti-
vitatea salariatul, comparti-
mentul de gestiune a resur-
selor umane si seful ierarhic
al conducitorului de com-
partiment, care stabileste
rezultatele finale ale eva-
ludirii pe baza performantelor
de ansamblu ale compar-
timentului respectiv si a
celorlalte trei evaluir, din
care elimin3 valorile
extreme. :

in practica, cunoasterea
exacti a activitiitilor si a per-
formantelor fiecdrui salariat
de citre fiecare evaluator
apartinind categoriilor amin-
titt este mai mult decit
improbabild. Pentru un re-
zultat corect, util atit insti-
tufiei cit si angajatului, pon-
derea determinantii ar trebui
sd revind aprecierii efectuate
de citre seful direct al celui
evaluat pe criterii obiective,
altele decat “impresia artis-
ticd” sau gradul de obe-
dientd.

Un sistem adecvat de eva-
luare a performantelor indi-
viduale, aplicat cu maximi
onestitate si  responsabili-
tate poate constitui un in-
strument managerial deosebit
de eficient pentru optimi-
zarea activititii in biblioteci.
Crearea unui astfel de
instrument presupune, printre
altele, considerarea experi-
ent¢i din tirile cu un
management performant si
utilizarea unor repere profe-
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fesionale recunoscute pe
plan european, cum ar fi cele
cuprinse in  Referentialul
competentelor profesio-
nistilor europeni in informare
gi documentare, publicat in
anul 1999 in limbile engleza
si franceza §i aparut in anul
urmator in limba romana.
Conceput in cadrul pro-
iectului DECID (Développer
les Euro-Compétences pour
I’Information et la Docu-
mentation), sub egida Consi-
liului European al Asoci-
afillor din Informare (The
European Council of Infor-
mation Associations),
Euroreferengialul 1&D iden-
tificd §i grupeaza in treizeci
de domenii competentele
necesare in activitatea de
informare §i documentare.
Fiecare domeniu este definit
pe scurt i structurat in patru

niveluri de competenti:
Sensibilizare, ~Cunoagterea
practicilor, Stdpdnirea in-

strumentelor si Stdpdnirea
metodologicd. Multe dintre
figele descriptive ale dome-
niilor contin trimiteri la
domeniile inrudite, iar la
sfarsit sunt prezentate prin-
cipalele aptitudini conside-

rate necesare profesionigtilor
din I1&D. ,

Acest referential isi poate
dovedi utilitatea atdt in eva-
evaluarea nivelului de com-
petentd si performantd al
salariatilor, cat si in elabo-
rarea programelor de initiere
profesionald sau de for-
mare “continul, certificarea
nivelurilor de competenta
sau alcituirea figelor pos-
turilor. Referentialul pre-
zintd totusi limitele inerente
unui astfel de instrument: re-
flectd  situatia  dintr-un
moment dat la modul ideal
si general, firdi si poatd
cuprinde particularititile
proprii unei giri sau in-
stitufii.

Folosirea sa eficientd
presupune o selectie si o
adaptare a elementelor pre-
luate la condiiile si carac-
teristicile locale, astfel incat
sd se declanseze o schimbare
benefici la nivelul men-
talitafii si al sistemului de
valori din bibliotecile roma-
nesti, determinantd  pentru
apropierea  de  standar-
dele europene in domeniu.

Note
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“Ernest B. Haas, unul dintre cei mai autorizati autori occidentali in materie, defineste integarea ca
fiind: «un proces in cursul cdruia actorii politici din diferite structuri nationale sunt convingi si-gi
modifice lealitatea, speranfele si activitdjile politice spre un nou centru, ale cdrui institutii posedd ori
pretind jurisdictie asupra statelor nationale preexistentey. 5

Dupa un raport al Consiliului Europei, termenul de integrare nu desemneazi numai un ideal static, ci
§i un proces dinamic, suma a tuturor eforturilor vizdnd realizarea unei uniuni, ca aceea a Europei de
exemplu, ea fiind in acelasi timp §i obiectivul ultim, - crearea unitdtii totale —si procesul tensionat al
unui mare numdr de activitafi diverse, depuse pentru atingerea acestui scop final”.

Dana-Victoria Savu, Integrare europband, 1996
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