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Abstract

The idea of innovation audits conducting within a public library that offers public services arised from the fact that in this sector of activity a budget deficit
is typically recorded, and innovation audits may suggest some solutions for modernization and more efficient management of resources.

Innovation audits’ methodology is developing during last 30-40 years in American and European regions, but for R. Moldova this concept is brand-
new. Moreover, taking into account the fact that there is no official body for ,innovation audits” which would promote an unique methodology, conducting
such type of audits is considered to be an individual task of each organization.

This study is an attempt of quantitative and qualitative approach of the innovation phenomenon at the Municipal Library ,B.P. Hasdeu” and aims a
methodology that would measure the innovation potential and its constituents.

Keywords: innovation audits; innovation potential; innovation management; innovations; innovation process; organizational culture; leadership;
innovator.
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Actualitatea temei. Schimbarea paradigmei de dezvoltare economica a Republicii Moldova, Th general, si, ca urmare, tendintele de
schimbare a mediului de operare a bibliotecilor in particular, impun regandirea si revizuirea pozitionarii lor pe piata, elaborarea strategiilor
de dezvoltare prin inovare. Gestiunea activitatilor de inovare (atat la nivel de organizatie, cat si la cel national) presupune cunoasterea
temeinica a acestora, precum si cunoasterea potentialului inovational — factorul determinant al supravietuirii si prosperarii bibliotecii pe
termen lung. Identificarea si dezvoltarea potentialului inovational al bibliotecii trebuie sa inceapa cu auditul inovational, care reprezinta
un instrument practic de diagnosticare si evaluare a capacitatilor bibliotecii in domeniul inovatiei. Dat fiind faptul cd economia
moldoveneasca devine tot mai integrata in economia globala, iar, pe de alta parte (pentru moment) in R. Moldova nu exista un sistem
oficial de evidenta si analiza a activitatilor inovationale, este util de dezvoltat un sistem de indicatori compatibil cu cel din alte tari, ceea
temei este conditionata de necesitatea sistematizarii si stabilirii eficientei indicatorilor auditului inovational, incurajarea metodologiei cat
mai consistente si, ca urmare, producerea rezultatelor compatibile in vederea facilitarii schimbului de date intre actorii domeniului
biblioteconomic. Noutatea temei o constituie atat elucidarea aspectelor teoretice referitoare la mecanismul auditului inovational, cat si
tentativa aplicarii lor practice in domeniul biblioteconomic.

Abordarea subiectului in literatura de specialitate. Domeniul inovatiilor si managementului inovational este abordat in lucrarile mai
multor autori: P. Drucker, J. Bessant, M. Tushman, H. Gaynor, E. Hriscev, V. Ganea, D. Duca, L. Baloiu, |. Frasineanu, L.L. Visotki.
Cercetarile referitoare la aspectele diferite ale auditului inovational apar preponderent in spatiul literaturii anglo- si rusofone. Aici pot fi
mentionati: J. Tidd, M. Langdon, A.E. Beloziorov, M.I. Platonov.

Activitatea inovationala ih domeniul biblioteconomic este cercetata in lucrarile autorilor: I. Stoica, I.S. Sraiberg, E.l. Kacianova, E.N.
Guseva, V.P. Ciudinova, M. Heaney, R. Poll, precum si de cercetétori autohtoni: L. Kulikovski, N. Turcan, L. Corghenci, E. Scherlet, C.
Mamaiscaia. Pe parcursul studierii literaturii de specialitate n-a fost identificata nicio sursa relevanta tematicii de audit inovational in
biblioteca. Din acest considerent, prezenta cercetare poate fi considerata ca fiind una de pionierat, o premiera la noi, evident, la nivelul
exigentelor impuse de respectiva treapta de cercetare.

In calitate de teren de cercetare a fost aleasa Biblioteca Municipala ,B.P. Hasdeu”, care de-a lungul istoriei sale de aproape 138 de
ani a fost mereu in fruntea dezvoltarii domeniului biblioteconomic, iar astazi, pe buna dreptate, este privitad ca un laborator de inovatii in
domeniu.

Elaborarea instrumentarului necesar: cadrul general. Dilema clasicé in managementul inovational consta in intrebarea: cum de
gestionat eficient procesul multidimensional al inovarii bazat pe creativitate in vederea crearii valorii aditionale anticipate? Multi manageri
recunosc ca inovarea este o tintad in miscare, iar gestionarea acesteia reprezinta construirea unei capacitati dinamice. Spre deosebire de
alte procese de afaceri, rezultatele (output-urile) procesului inovational sunt, mai degrabd, imprevizibile, n timp ce realitatea business-
ului ne demonstreaza ca ceea ce nu poti mésura, nu poti gestiona. In acest context masurarea procesului si activitatii inovationale vine
n sprijinul managerului, avand in arsenalul sau mai multe instrumente.

Datorita caracterului interactiv si multidimensional al procesului inovational, masurarea inovatiei nu este atat de usoara. Respectiv,
existd diverse metrici care masoara dimensiunile inovatiei, cum ar fi performanta generala la nivel mondial si statal, analiza statistica la
nivelul UE, capacitatea inovationala a tarilor, masurarea inovatiei in cadrul intreprinderilor [7, p. 175]:

e manualul OSLO (standardizarea si colectarea informatiei / datelor comparabile ce tin de inovatie si activitatile inovationale in
intreprinderi) [15];
indicele global al inovarii (Global Innovation Index) [22];
tabloul de bord al Uniunii Inovarii (Innovation Union Scoreboard) [23];
tabloul de bord european al inovarii (European Innovation Scoreboard) [21];
indicele capacitatii inovationale (Innovation Capacity Index) [14, p. 3];
analiza inovarii comunitare (Community Innovation Survey) [24];
InnoBarometru [4, p. 36].
Tn R. Moldova setul de indicatori pentru evaluarea performantelor in domeniul inovérii reprezinta un set mixt de indicatori de input-uri
inovationale din Indicele global al inovérii 2012 si indicatori europeni relevanti Tabloului de bord european al inovarii [5, p.102].

Tn vederea identificarii setului de indicatori pentru scopurile studiului dat, au fost studiate si analizate metricile si indicele sus-
mentionate. Desi exista o varietate mare de modele aplicate in cercetarea procesului inovational si rezultatelor acestuia, am ajuns la
concluzia ca nu exista o metrica universala aplicabila. Mai mult ca atat, toate sistemele sunt axate doar pe colectarea datelor cantitative,
in timp ce auditul inovational presupune si analiza anumitor indicatori calitativi. Totodata, trebuie sa fie luat in calcul si specificul
domeniului cercetat (managementul inovational in domeniul biblioteconomic).

Respectiv, in baza chestionarului inovational al lui Gerard H. Gaynor [12], a fost elaborat un set bidimensional de indicatori, care a
cuprins atat indicatori relevanti pentru masurarea inovatiei, cat si indicatori de performanta in domeniul biblioteconomic [13].

Obiectul principal al cercetarii il constituie Biblioteca Municipala ,B.P. Hasdeu” ca subiect al activitatii inovationale.

Scopul cercetarii consta in diagnosticarea si evaluarea potentialului inovational al BM ,B.P. Hasdeu”.

Obiectivele cercetarii:

1) examinarea aspectelor teoretice ale auditului inovational si componentelor sale;

2) dezvoltarea cadrului pentru masurarea, evaluarea si analiza potentialului inovational;



3) elaborarea instrumentariului pentru efectuarea auditului inovational;

4) analiza activitatii inovationale a BM ,B.P. Hasdeu” in perioada 2010-2014;

5) evaluarea potentialului inovational al BM ,B.P. Hasdeu”;

6) formularea concluziilor si recomandarilor.

Obiectivele cercetarii statistice sunt:

1) colectarea datelor statistice privind inovarea respectandu-se regulamentele europene si principiile directoare propuse de
EUROSTAT (OECD), Tabloul european de bord al inovérii, precum si principiile cuprinse in Ghidul pentru culegerea si interpretarea
datelor privind inovarea tehnologicd, manualul OSLO, editia 2005;

2) colectarea datelor statistice prvind activitatea bibliotecii respectandu-se principiile directoare propuse de IFLA, UNESCO si
Comitetul ISO TC46/SC8.

Ipoteza generala consta in abordarea potentialului inovational ca o totalitate a resurselor care pot fi identificate, descrise si masurate
prin intermediul unor indicatori cantitativi si calitativi, ceea ce conditioneaza necesitatea perfectionarii si imbunatatirii instrumentariului
metodologic.

Ipotezele de lucru sunt urmatoarele:

Cultura organizationala influenteaza pozitiv procesul inovational la BM.

Procesul inovational la BM este conditionat de nivelul dotarii cu resurse.

Standarde internationale si norme europene aplicate:

in domeniul inovatiilor:

Tabloul de bord european al inovarii,

InnoBarometru.

n domeniul biblioteconomic:

e SMISO 11620:2011. Informare si documentare. Indicatori de performanta pentru biblioteci;

e SMISO 2789:2015. Informare si documentare. Statistici internationale de bibliotecd (pentru servicile electronice).

Concepte si definitii. Criteriile de evaluare au fost alese in urma unor cercetari aprofundate, fiind utilizata literatura economica si de
specialitate, sursele internationale si nationale. La alegerea criteriilor pentru efectuarea auditului inovational s-a tinut cont de indicatorii
care 1l descriu, iar pe langa aceasta, si de cei care permit masurarea potentialului inovational [18, p. 217]. O atentie speciald a fost
acordata parametrilor de compatibilitate a indicatorilor utilizati.

Pentru a obtine o imagine de ansamblu a potentialului inovational al BM ,B.P. Hasdeu” a fost elaborat un model de evaluare bazat pe
componentele de baza ale potentialului inovational (resursele umane si materiale, procesele si instrumentele, cultura si
valorile, leadership-ul), precum si pe celelalte componente relevante. Fiecare component a fost divizat in subcomponente de
caracterizare obtindnd un numar de 21 de subcomponente, iar fiecarui subcomponent i-au fost atribuite indicatori de evaluare. Un numar
de 34 de indicatori de analiza a fost inclus in tabelul final de mai jos: 27 de criterii cantitative si sapte criterii calitative (rezultatele finale
sunt transferate in tabelul din anexa 6).

Descrierea cercetarii. In cadrul cercetarii au fost folosite metode cantitative (metoda anchetei), calitative (studiul documentelor),
statistice (analiza corelationald).

Datele statistice au fost colectate in urma analizei rapoartelor statistice anuale (6-c), precum si a raportelor de activitate ale BM ,B.P.
Hasdeu” din perioada 2010-2014.

Datele empirice au fost colectate prin aplicarea a doua chestionare autoadministrate si diseminate in format electronic (rezultatele
finale sunt transferate n tabelele din anexele 2-5).

Anterior diseminarii, chestionarele au fost testate dupa urmatoarele criterii:

e functionalitatea si corectitudinea linkurilor pentru accesarea chestionarelor;

e posibilitatea completarii multiple de pe o singura adresa IP si/sau adresa MAC (pornind de la considerentul ca rata aprovizionarii
cu calculatoare-statii de lucru este 0,46, adica cel putin doua persoane la un calculator).

Rezultatele testarii au fost pozitive: chestionarele fiind functionale, accesibile dupa linkurile indicate, disponibile pentru completare ori
de cate ori este necesar de pe un calculator sau de pe diferite calculatoare-posesori de o adresa IP comuna.

Sfera de cuprindere. Cercetarea a avut loc in raza mun. Chisindu, in perioada martie-aprilie 2015. Chestionarele aplicate au fost
adresate tuturor bibliotecilor din reteaua BM ,B.P. Hasdeu”, precum si managementul de varf al BM, si au acoperit 35 din 40 de
subdiviziuni structurale ale retelei BM ,B.P. Hasdeu”.

Clasificarile utilizate:

Nivelul de studii — se defineste si se codifica Tn conformitate cu Sistemul national de invatdmant in Republica Moldova cu unica
exceptie la capitolul studiilor ,superioare” (in loc de ciclul | — licenta). Aceasta deviere se explica prin faptul ca partea majora a efectivului
BM ,B.P. Hasdeu” a obtinut studii inainte de semnarea Declaratiei de la Bologna (iunie 1999) si aderarii R. Moldova la Procesul Bologna
(mai 2005). Concluzia respectiva a fost trasa in baza analizei varstei medii a personalului care, in ultimii cinci ani, constituia 37-38 de ani.

Functia detinuta — se codifica Th conformitate cu scara ierarhica si statele de personal ale BM ,B.P. Hasdeu”.

Planul de esantionare pentru chestionarul Analiza potentialului uman si managerial al BM ,,B.P. Hasdeu”. La proiectarea
esantionului s-a tinut cont de necesitatea asigurarii reprezentativitatii datelor. Respectiv, s-a aplicat planul de esantionare stratificat cu
metoda de selectie dirijata. Straturile au fost definite in baza parametrului ,functie detinuta”, iar in cadrul fiecarui strat s-a folosit metoda
de selectie aleatorie simpla.

Initial, determinarea volumului esantionului s-a efectuat pornind de la conditia ca eroarea maxima admisibila sd nu depaseasca 5%,
rezultatele avand o probabilitate de 95%, dupa relatia:

unde:

z=1,96 (la un nivel de incredere de 95%);

p =0,5 (ponderea raspunsurilor);

e = marja de eroare (0,05);

N — populatia generala (264 de persoane).

Respectiv, esantionul initial a constituit 157 de persoane. Ulterior, din motive tehnice, volumul esantionului a fost micsorat pana la 101
persoane (38,2% din efectivul BM). Datele descifrate sunt redate in tabelul din anexa 1.

Planul de esantionare pentru chestionarul Audit inovational la BM ,,B.P. Hasdeu”. Avand in vedere specificul acestui chestionar,
n planul de esantionare populatia generalad a coincis cu populatia reprezentativa, esantionul fiind constituit din 11 persoane care detin
functii de conducere (vezi Tabelul 2).

Calitatea datelor. Evaluarea calitatii datelor partial se realizeaza la etapa de introducere a raspunsurilor in campurile chestionarelor
elaborate. Aplicatia informatica prin intermediul careia sunt concepute si diseminate chestionarele permite introducerea unor conditii de
control logic si de integritate a datelor. Aceste conditii includ:



marcarea campurilor obligatorii pentru raspuns;
transferul la intrebarea urmatoare in functie de raspunsul precedent;

e inregistrarea doar a valorilor numerice care se incadreaza in limitele prestabilite (in cazul acordarii punctajului pe o scard
predefinita).

Procedeele si tehnicile de colectare, prelucrare si analiza a datelor. Instrumentariul de lucru pentru colectarea datelor empirice
este format din doua chestionare autoadministrate, elaborate cu ajutorul aplicatiei Google Drive, diseminate in format electronic in cadrul
retelei BM ,B.P. Hasdeu”. Chestionarele contin diferite tipuri de intrebéri: inchise, deschise, mixte, scalate. In functie de natura informatiilor
colectate au fost aplicate diferite metode de scalare, cum ar fi: diferentiala semantica, scala cu suma constantd, scala lui Stapel.
Caracteristicile detaliate ale chestionarelor sunt redate in tabelul 3.

Datele statistice sunt colectate din rapoartele statictice anuale (6-c) si rapoartele de activitate ale BM pe anii 2010-2014 (anexa 6).

Dupa completarea chestionarelor datele sunt inregistrate automat intr-un tabel in spatiul virtual de pe Google Drive. Din acest tabel
se efectueazé extragerea manual4 a datelor si introducerea lor in fisierele Excel in vederea prelucrarii ulterioare. Tn timpul extragererii se
efectueaza controlul valabilitatii, integritatii, precum si controlul logic al datelor inregistrate.

Analiza datelor empirice s-a efectuat dupa parvenirea tuturor chestionarelor completate si s-a incheiat cu generarea tabelelor cu
rezultate finale si vizualizarea lor in forma de diagrame (dupa caz).

Analiza datelor statistice s-a efectuat prin metoda analizei corelationale.

Diagnosticarea potentialului inovational. In vederea realiz&rii partii practice a cercetérii s-a utilizat metoda chestionarului, precum
si metoda analizei documentare. Circuitul metodologic al auditului efectuat este reflectat in figura 1.

Analiza chestionarului Auditul inovational la BM ,,B.P. Hasdeu”. Chestionarul Auditul inovational a fost expediat pe adresa
electronica personala a fiecarui respondent din echipa managementului de varf al BM, dupa cum urmeaza: directorul general, patru
directori adjuncti si sase sefi de departament. Din 11 chestionare diseminate au fost completate sapte: un chestionar de director, trei de
directorii adjuncti si trei de sefii de departament. Respondentilor li s-a propus sa atribuie un punctaj cuprins intre 1 si 7 fiecarei afirmatii
din cele 40 prezente, gradele de evaluare avand urmatoarea semnificatie: 1 — nu este adevarat deloc, si 7 — foarte adevarat (punctajul
maxim care reflecta situatia ideald).

Tn spatele fiecarei intrebéri se afla unul din cei cinci piloni care constituie modelul de comportament la abordarea inovatiei in cadrul
organizatiei: strategie, procese, organizare inovationald, relatii, cunoastere. Scorul total acumulat pe fiecare pilon este redat in tabelul
din anexa 2, iar media obtinuta a fost utilizata pentru construirea unei diagrame de tip radar (figura 2; diagramele, calculele si rezultatele
finale sunt transferate in anexa 2). Dupa cum reiese din raspunsurile inregistrate, cel mai apropiat de scorul maxim s-a dovedit a fi pilonul
,organizare” cu calificativul 6,25, urmat de ,cunoastere” (6,18), ,strategie” (5,89), ,procese” (5,82) si ,relatii” (5,80).

Analiza detaliatad a repartizarii scorurilor pe fiecare afirmatie evidentiaza faptul ca raspunsurile unanime cu scorul maxim de sapte
puncte s-au inregistrat pentru afirmatia nr. 3: ,Structura Bibliotecii Municipale sustine inovatiile si nu le sufocd” (49 de puncte). Alaturi de
acest punctaj s-au amplasat urmatoarele afirmatii: nr. 22 — ,Noi cdutdm sistematic idei de produse / servicii noi” (48 de puncte); nr. 10
— Intelegem bine nevoile utilizatorilor nostri” (47 de puncte); nr. 13 — ,Angajatii Bibliotecii Municipale sunt implicati in sugerarea ideilor
pentru imbunétatirea produselor, serviciilor sau proceselor” (47 de puncte); nr. 25 — ,Ne intalnim si impéartdsim experientele cu alte
biblioteci ceea ce ne ajuta s& invéatdm” (47 de puncte); nr. 26 — ,In Biblioteca Municipalé existd angajamentul managementului de Varf si
sprijinul pentru inovatii” (47 de puncte). Esenta afirmatiilor mentionate reflectd modalitatea desfasurarii procesului inovational in cadrul
BM si demonstreaza existenta unui tandem ,angajatii BM — managementul BM” orientat spre inovatii.

Daca vom analiza in strat' rezultatele obtinute, vom observa ca fiecarui strat 1i este specifica ordinea sa a scorurilor acordate pentru
fiecare pilon:

e  director general: strategie - relatii procese > cunoastere > organizare;
e  directori adjuncti: organizare > cunoastere > strategie > procese -> relatii;

e sefi de departamente: organizare > cunoastere - relatii > procese > strategie.

Diferente ale focusului, ilustrate, vorbesc despre faptul ca sefii fiecarui nivel sunt preocupati de sarcinile ce le revin: directorul, in
primul rAnd — de strategia (viziunea) si stabilirea relatiilor; directorii adjuncti si sefii de departamente — de organizarea si managementul
cunoasterii.

Desi majoritatea scorurilor s-a repartizat relativ uniform, capatand punctajul de 5, 6 si 7, rezultatele pentru unele afirmatii au aratat un
decalaj mare de opinii. De exemplu, raspunsurile la afirmatiile nr. 6 ,Strategia noastra inovationala este comunicata clar, astfel toti stiu
obiectivele stabilite” si afirmatia nr. 9 ,Ne rezervdm timp pentru revizuirea si imbunététirea proiectelor noastre, ceea ce va spori
performanta noastréa pe viitor” au variat intre punctajul 3 si 7. Este de mentionat faptul ca aceste variatiuni s-au inregistrat in interiorul
stratului, ceea ce semnaleaza despre faptul ca existad anumite devieri in intelegerea procesului inovational in BM.

Analiza chestionarului Analiza potentialului uman si managerial al BM ,,B.P. Hasdeu”. Pe adresa electronicd a tuturor filialelor
bibliotecii municipale au fost expediate 101 de chestionare, din care au fost recuperate 36. Numarul raspunsurilor obtinute este sub
nivelul asteptarilor si constituie 11% din numarul total al bibliotecarilor. Totusi, efectuarea analizei este posibild, pornind de la
considerentul ca la nivel institutional reprezentativitatea datelor poate fi asigurata de 10% din populatia generala.

Tntrebarile chestionarului au fost grupate in trei blocuri: despre respondent (nr. 1-15); despre seful direct (nr. 16); despre biblioteca in
care activeaza respondentul (nr. 17-33).

La realizarea sondajului prin acest chestionar au participat 36 de respondenti, dintre care: opt bibliotecari; sase sefi de oficii; patru
sefi de servicii; cinci bibliotecari principali; 13 sefi de filiale. Dupa varsta, respondentii s-au repartizat in felul urmator: 20-24 de ani — patru
persoane; 25-30 de ani — opt persoane; 30-34 de ani — trei persoane; 35-40 de ani — trei persoane; peste 45 de ani — 18 persoane. Nu s-
a Tnregistrat nici un raspuns de la persoanele de varsta ,pana la 20" si ,40-45". Studiile de specialitate detin 23 de respondenti, restul
respondentilor detin alte studii (13 persoane). Marea majoritate a respondentilor au studii superioare — 32 de persoane, patru persoane
au atins nivelul de master (rezultatele finale sunt transferate in tabelul din anexa 3).

Contrapunerea raspunsurilor la intrebarile nr. 5-7 referitoare la vechimea in munca arata ca pentru 18 persoane (jumatate din
respondenti) BM este primul loc de munca. Vechimea in munca in cadrul BM variaza de la un an pana la 40 de ani.

La intrebarea nr. 8 La angajare vi s-au aplicat anumite teste de creativitate? s-au inregistrat doar cinci raspunsuri pozitive, 26 de
respondenti au raspuns negativ si cinci respondenti au sustinut ca nu tin minte (ceea ce este explicabil pentru persoanele care s-au
angajat la serviciu in anii 1977, 2003, 2004 si mai putin explicabil in cazul unei persoane tinere angajate in anul 2012). Examinarea
raspunsurilor pozitive in raport cu variabilele privind anul angajarii, studiile si functia detinuta n-a evidentiat nici o legatura cauzala intre
ele (raspunsurile inregistrate sunt redate in tabelul 6). Mai mult ca atat, niciunul din respondentii recent angajati (trei persoane in anul
2014 si o persoana in anul 2015) n-a raportat in privinta aplicarii testelor de creativitate. Respectiv, totalurile acestei intrebari le clasam
ca negative si concluzionam ca nu exista mecanism de aplicare a testelor de creativitate la angajarea personalului.

La intrebarea nr. 9 Ce tip de persoana Dvs. considerati ca sunteti? au fost primite urmatoarele raspunsuri: novator — 23 de
persoane, conservator — 12 persoane, nu stiu — o persoand. Deci, constatam ca novatorii predomina.



Tn stransé legéatura cu intrebarea nr. 9 este intrebarea nr. 15, in care respondentii au fost rugati s& precizeze in ce mdsura sunt de
acord sau in dezacord cu 18 afirmatii referitoare la modalitati diferite de actiuni si de solutionare a problemelor. Scala de evaluare
a fost cuprinsé intre 1 — dezacord total si 5 — acord total. Afirmatiile propuse pentru evaluare reprezinta noua perechi de declaratii opuse
si reflectd un factor vizibil (orientarea adaptiva sau inovativa in solutionarea problemelor) si trei factori latenti care sunt caracteristici
procesului de solutionare a problemelor (abordarea eficientei; respectarea regulilor; suficienta de originalitate).

Pentru analiza factorului vizibil au fost calculate scorurile medii aritmetice pentru fiecare grup de afirmatii (cate noua afirmatii per
grup). Rezultatul final pe o scala de la 1 pana la 5 s-a dovedit a fi 4,21 pentru orientare adaptiva si 3,52 pentru orientare inovativa, ceea
ce inseamna ca stilul adaptiv prevaleaza ca mod de solutionare a problemelor (figura 3; calculele si rezultatele finale sunt transferate n
tabelul din anexa 4).

Tn vederea unei analize mai profunde, am comparat perechile de scoruri medii obtinute de la fiecare respondent. Logica compararii
consta in urmatoarele: daca punctajul acumulat pentru afirmatiile din grupul stilului adaptiv este mai mare decat punctajul pentru grupul
afirmatiilor privind stilul inovativ, consideram ca respondentului ii este caracteristicad o abordare adaptiva si invers. Rezultatele acestei
analizei arata ca opt persoane sunt adepti ai stilului inovativ, si 28 de persoane ai stilului adaptiv.

Daca e sa calculam raportul intre novatori si conservatori, vom avea urmatoarele rezultate: 1,92 (numérul novatorilor raportat la
numaérul conservatorilor — din rdspunsurile la intrebarea nr. 9) si 0,28 (numérul adeptilor stilului inovativ raportat la numéarul adeptilor
stilului adaptiv — din analiza réspunsurilor la intrebarea nr. 15), ceea ce constituie de fapt o diferenta de situatii. in vederea identificarii
sursei decalajului inregistrat am contrapus raspunsurile la intrebarea directa (nr. 9) cu rezultatele raspunsurilor la intrebarea indirecta (nr.
15), din care rezultd urmatoarele: din 12 persoane care considera ca sunt conservatori, doar noua actioneaza corespunzator, iar trei
persoane se manifesta ca novatori. Devieri s-au inregistrat si in randul persoanelor care considera ca sunt novatori: din 23 de persoane
doar cinci actioneaza in stilul declarat. Vizualizarea celor descrise este ilustrata prin figura 4, unde cercul interior contine rezultatele
raspunsurilor la intrebarea directa (nr. 9), cercul intermediar — rezultatele raspunsurilor la intrebarea indirecta (nr. 15), iar cercul exterior
ilustreaza diferentele intre declaratiile respondentilor si stilul lor de comportament.

Rezumatul analizelor, corelarilor si compararilor efectuate constad in faptul ca nu existd un purtadtor pur de conservatism sau
inovativitate, fiecare persoana fiind un mix de comportamente si capacitati caracterstice ambelor modalitati de actiune, in general, si de
solutionare a problemelor, in particular. Concluzia cea mai importanta la acest capitol este aceea ca doar 14 respondenti si-au evaluat
propriile capacitati obiectiv (cinci novatori si noud conservatori). Declaratiile altor 15 respondenti privind ,vectorul” lor inovativ, sunt
salutabile si marturisesc despre dorinta lor de a se conforma cu asteptarile bibliotecii in care activeaza (luand in consideratie faptul ca
de-a lungul istoriei sale BM a fost un laborator de implementare a multor inovatii biblioteconomice) [1, p. 9]. Doleanta respondentilor de
a face parte din echipa BM se confirma si prin faptul ca 26 din 36 de respondenti sunt in acord total cu afirmatia: ,Apreciez continuitatea,
stabilitatea, consensul si unirea de grup” (una din declaratiile la intrebarea nr. 15).

Pentru analiza factorilor invizibili (abordarea eficientei; respectarea regulilor; suficienfa de originalitate) au fost calculate scorurile
medii aritmetice pentru fiecare din trei perechi de afirmatii aferente fiecarui factor. Rezultatul final pe o scala de la 1 la 5 s-a dovedit a fi
3,79 pentru abordarea eficientei; 3,72 pentru respectarea regulilor si 4,09 pentru suficienta de originalitate (rezultatele finale sunt
transferate in tabelul din anexa 4).

Aditional analizei generale a factorilor invizibili am efectuat examinarea mai detaliatad a acestora in raport cu variabilele privind varsta
respondentilor, nivelul si domeniul studiilor, functia detinuta. Totalurile medii obtinute pentru fiecare factor invizibil au fost analizate Tn
comparatie cu rezultatele medii generale sus-indicate si pentru descrierea tabloului general vom mentiona doar valorile care depasesc
media generald a BM. In cadrul fecarei variabile s-a inregistrat cel putin un astfel de strat, dup& cum urmeaza: dupa varsts — respondentii
din grupul ,35-40” si ,dupa 45”; dupa domeniul studiilor — detinatori ai studiilor ,de specialitate”; dupa nivelul studiilor — absolventi ai
nivelului ,masterat”; dupa functie — ,sefi de filiald” au acumulat punctajul care depaseste nivelul mediu (figura 5; rezultatele finale pentru
analiza n strat sunt transferate in tabelul din anexa 5).

Analiza datelor stratificate arata ca sefii de filiale demonstreaza rezultate ce depasesc esential media pe institutie, fapt ce poate fi
considerat drept dovada a profesionalismului acestor persoane.

In general, stilul institutional de solutionare a problemelor poate fi caracterizat prin trei afirmatii care au capatat scorul maxim:

e Sunt disciplinat, precis si metodic in rezolvarea problemelor” (4,25);
e  Apreciez continuitatea, stabilitatea, consensul si unirea in grup” (4,53);
e ,Imi place identificarea problemelor si ciutarea solutiilor noi” (4,33).

La intrebarea nr. 10 Ati avut vreodata idei noi legate de munca Dvs.? s-au inregistrat urmatoarele raspunsuri: da — 33, nu — doua,
nu stiu — unul. Deci, avem 33 de raspunsuri pozitive.

Rezultatele pentru intrebarea nr. 11 Céte din ideile Dvs. au fost implementate / realizate? s-au repartizat in felul urmator: ,nici una”
— un raspuns, ,una” — patru raspunsuri, ,mai multe” — 27 de raspunsuri, ,nu stiu” — un raspuns. Este de mentionat faptul c& in cazul
raspunsului negativ (,nu” sau ,nu stiu”) la intrebarea precedenta (nr. 10) respondentul se transfera automat la intrebarea nr. 13, respectiv,
n total avem aici 33 de raspunsuri (cu trei rdspunsuri mai putine decat numarul respondentilor). Deci, rezultatele obtinute le clasdam ca
pozitive, avand un numar de 31 de raspunsuri pozitive.

Perechea intrebarilor 10-11 este menita sa examineze diferite aspecte ale procesului ,de la idee — pana la realizare”. Daca e sa
raportam raspunsurile pozitive obtinute cu alte variabile (studiile; functia detinutd; vechimea in muncé in cadrul BM) vom vedea tabloul
urmator:

®  marea majoritate a personalului se implica creativ in munca pe care o face — au idei si le promoveaza;
e  creativitatea personalului nu este conditionatd de functie, vechimea in munca, nivelul si/sau domeniul studiilort [3];

e  biblioteca (in linii generale) este receptiva la ideile angajatilor (din 33 respondenti care au avut careva idei, 31 au raportat ca ideile
lor au fost implementate);

e procesul de luare a deciziilor este destul de fluid si rapid, adica biblioteca este flexibila si operativa la acest capitol (aceasta concluzie
se bazeaza pe raspunsurile respondentilor angajati recent — in anii 2013-2015 (patru persoane), care au raportat ca ideile lor au
fost realizate. Asadar, este evident, ca procesul ,lansare-implementare” a ideilor nu dureaza mult si este foarte dinamic).

Tn pofida rezultatelor pozitive obtinute, nu putem ignora trei raspunsuri negative si doua réspunsuri neutru inregistrate. Fiind putine la
numar, ele totusi semnaleaza despre existenta anumitor devieri. Respectiv, consideram oportun sa le analizam mai detaliat, in parte.

Raspunsurile negative la intrebarea nr. 10 privind ideile noi legate de munca:

(1) portretul respondentului nr. 1 — varsta 30-34 de ani, persoana detine functia de bibliotecar, are studii superioare la alta specialitate
decat cea biblioteconomica, BM este primul loc de munca in domeniul biblioteconomic pentru aceasta persoana, care activeaza aici din
2014 (un an). Din analiza raspunsurilor la alte intrebari (nr. 9, 13, 14, 15, 32, 33): ,nu a participat la instruiri”’; ,nu stie daca i-ar fi utila o
instruire”; considera ca este ,conservator” (ceea ce se confirma prin scorul mediu acumulat pe stil adaptiv — 3,56, care depaseste scorul
mediu acumulat pe stilul inovativ — 2,11, pe o scala de la 1 pana la 5); nu a expus nici o parere la intrebarile optionale privind trei puncte



tari si trei puncte slabe a culturii si managementului din biblioteca in care activeaza; se contureaza portretul unei persoane nesigure: fie
din cauza angajarii recente, fie din deficienta cunostintelor in domeniu, fie pe motivul ca asa-i este personalitatea;

(2) portretul respondentului nr. 2 — varsta 30-34 de ani, persoana detine functia de sef oficiu si activeaza in BM din 2006 (noua ani),
are studii superioare la alta specialitate decat cea biblioteconomica. Din analiza raspunsurilor la alte intrebari (nr. 9, 13, 14, 15, 32, 33):
,nu a participat la instruiri”’; ,nu stie daca i-ar fi utila o instruire”; considera ca este ,conservator” (ceea ce se confirma prin scorul mediu
acumulat pe stil adaptiv — 4,67, care depaseste scorul mediu acumulat pe stilul inovativ — 2,56, pe o scala de la 1 pana la 5); nu a expus
nici o parere la intrebarile optionale privind trei puncte tari si trei puncte slabe a culturii si managementului din biblioteca in care activeaza;
ca si in cazul precedent, se contureaza portretul unei persoane pasive si/sau nesigure: fie din cauza numirii recente in functie (detine
functia de sef oficiu doar un an), fie din deficienta cunostintelor ih domeniu, fie pe motiv ca asa-i este personalitatea. Unica diferenta
consta in vechimea de munca in cadrul BM mai indelungata, ceea ce ne permite sa presupunem lipsa dorintei de a asimila cunostinte
noi sau lipsa sinceritatii in raspunsurile oferite.

Raspunsul neutru (,nu stiu”) la intrebarea nr. 10 privind ideile noi legate de munca:

(3) portretul respondentului — varsta peste 45 de ani, persoana detine functia de sef oficiu si activeaza in BM 31 de ani, are studii
superioare de specialitate. Din analiza raspunsurilor la alte Tntrebari (nr. 9, 13, 14, 15, 32, 33): ,a participat la mai multe instruiri”; ,doreste
instruiri ulterioare”; considera ca este ,conservator” (ceea ce se confirma prin scorul mediu acumulat pe stil adaptiv — 4,33, care depaseste
nesemnificativ scorul mediu acumulat pe stilul inovativ — 4,11, pe o scala de la 1 pana la 5); a exprimat opinia doar in privinta punctelor
tari ale culturii si managementului din biblioteca in care activeaza; se contureaza portretul unei persoane loiale (se abtine de la remarci
critice), care se implica activ in activitatea bibliotecii, imbinand abordarile adaptive cu cele inovative. In baza celor relatate mai sus,
concluzionam ca, cel mai probabil, intrebarea n-a fost clara pentru respondent, ceea ce a conditionat raspunsul.

Raspunsul negativ la intrebarea nr. 11 privind numarul ideilor implementate:

(4) portretul respondentului — varsta 25-30 de ani, persoana detine functia de sef oficiu si activeaza in BM de doi ani, are studii
superioare la alta specialitate decat cea biblioteconomica. Respondentul relateaza ca din mai multe idei generate, nici una n-a fost
realizata pe motiv ca ,filiala nu are nevoie in aceste idei” (raspunsul la intrebarea nr. 12 privind cauzele neimplementérii ideilor propuse).
Este verosimila situatia ca respondentul, fiind un tanar specialist, nu dispune inca de cunostintele necesare si de ideile propuse nu sunt
oportune. Pentru a verifica aceasta presupunere, vom analiza raspunsurile la alte intrebari conexe (nr. 13, 14), din care se contureaza
tabloul urmator: respondentul a participat la mai multe instruiri si doreste instruiri ulterioare. Respectiv, putem afirma ca respondentul
este un participant activ al vietii filialei. Pe de alta parte, printre punctele slabe ale culturii si managementului bibliotecii (infrebarea nr. 33)
respondentul raporteaza ,inegalitate si lipsa de respect faté de angajati (de multe ori si faté de cititori)’. Mai mult ca atat, la intrebarea nr.
20 Cum raspunde biblioteca nevoilor si dorintelor angajatilor sdi? respondentul a atribuit punctajul maxim raspunsului in mod dominator,
paternal in ideea ca ,noi stim mai bine ce e bine pentru tine”. Luand n consideratie conotatia negativa a raspunsurilor oferite,
concluzionam, ca are loc un conflict interpersonal (deschis sau latent) intre respondent si seful(-ii) ierarhic superior(-i), respondentul nu
se incadreaza in context si nu impartaseste stilul autoritar de conducere practicat in aceasta filiala.

Réaspunsul neutru (,nu stiu”) la intrebarea nr. 11 privind numarul ideilor implementate:

(5) portretul respondentului — varsta peste 45 de ani, persoana detine functia de sef serviciu si activeaza in BM de 16 ani, are studii
superioare de specialitate. Respondentul afirma ca a avut mai multe idei noi legate de munca sa, dar nu stie numarul ideilor implementate.
Presupunem, ca aceasta lipsa de feed-back poate fi explicatd prin anumite deficiente in comunicare in cadrul filialei respective. Pentru a
verifica aceasta versiune, vom analiza raspunsurile la alte intrebari conexe, cum ar fi: intrebarea nr. 19 Cum este comunicarea in cadrul
bibliotecii in care activati? — punctajul maxim respondentul a atribuit raspunsului ,se discuta liber despre chestiuni organizatorice si
personale, intre toti membrii”; intrebarea nr. 29 Cum circula informatia in interiorul bibliotecii? — punctajul maxim fiind atribuit variantei
,centralizat: de la varf catre baza instructiunile, ordinele; de jos in sus — rapoartele”’. Raspunsurile citate demonstreaza ca, desi
comunicarea este libera intre membrii echipei, directia circulatiei informatiei este strict reglementata in cadrul filialei respective.

La intrebarea nr. 13 Pe parcursul activitatii Dvs. in cadrul BM ati participat la instruiri sau traininguri de dezvoltare a
creativitatii? s-au Tnregistrat urmatoarele raspunsuri: la mai multe instruiri — 29, la o instruire — trei, la nici una — patru. Deci, avem 32 de
raspunsuri pozitive. Din patru respondenti, care au indicat ca n-au participat la instruiri, trei activeaza in cadrul BM mai putin de un an.

Rezultatele pentru intrebarea nr. 14 Considerati ca v-ar fi utilda o instruire initiald / aditionald in domeniul generérii si
implementarii ideilor? s-au repartizat in felul urmator: da — 30, nu — unul, nu stiu — cinci, respectiv, le clasdm ca pozitive, avandu-se in
vedere un numar de 30 de raspunsuri pozitive.

Perechea intrebarilor 13-14 a elucidat unele aspecte ale procesului de formare continua in BM, oferindu-ne informatii referitoare la
intensitatea si acoperirea instruirilor, gradul de implicare a angajatilor, doleantele lor vis-a-vis de instruirile ulterioare. Putem concluziona,
ca instruirile sunt oferite tuturor angajatilor indiferent de functia detinuta si vechimea in munca. Atitudinea bibliotecarilor fatd de instruiri
este, in general, pozitiva — ei sunt constienti de necesitatea instruirii. Din 36 de respondenti, doar o persoana considera inutila instruirea
ulterioara. Din analiza mai detaliata a ,profilului” acestei persoane, putem vedea ca ea este tanara (20-24 de ani), este un novator
adevarat (rezultatele autoevaluarii coincid cu rezultatele analizei stilului de comportament), activeaza in cadrul BM de la inceputul carierei
in domeniul biblioteconomic, a participat la mai multe instruiri si are mai multe idei formulate si implementate. Respectiv, acest rezultat
poate fi ,conditionat negativ” cu o nuantare pozitiva, deoarece este evident ca respondentul, desi tanar, are succese in muncé si este un
membru activ al echipei BM.

La intrebarea nr. 16 fiecare respondent a fost rugat sa-si exprime parerea despre capacitatile sefului sau direct. Scala de evaluare
a fost cuprinsé intre 1 — capacitatea minimalé — si 5 — capacitatea maximala.

17 competente propuse pentru evaluare reprezin td manifestarile celor patru metacompetente ale unui lider (abilitdtile cognitive;
viziunea; eficienta interpersonald; eficienfa manageriald). Scorurile medii acumulate (pe o scald de la 1 panéa la 5) s-au repartizat Tn felul
urmator: viziunea — 4,57; abilitatile cognitive — 4,53; eficienta interpersonala — 4,51; eficienta manageriala — 4,50 (figura 6).

Dupa cum putem concluziona, competentele si capacitatile sefilor sunt evaluate de catre subalterni la un nivel inalt, media generala
pe toate cele 17 competente fiind 4,52.

Totusi, In vederea unei analize mai ample, vom studia rezultatele obtinute pe fiecare competenta in raport cu nivelul mediu obtinut.
Vom avea urmatoarele rezultate: solutionarea problemelor — 4,56; luarea deciziilor — 4,50; gandirea reflexiva — 4,53; gandirea globala —
4,47; creativ / inovativ — 4,58; se gandeste la viitor — 4,67; competentele culturale — 4,44; responsabilitatea — 4,56; team-buildingul — 4,50;
dezvoltarea — 4,39; inspiratia — 4,50; abilitatile de comunicare — 4,69; gestionarea schimbarilor — 4,44; gestionarea resurselor — 4,42;
planificarea strategica — 4,44; colaborarea — 4,61; flexibilitatea / adaptabilitatea — 4,58. Pentru inlesnirea perceptiei, rezultatele obtinute
sunt redate Tn forma vizuala in figura 7. Linia rosie trasa la nivelul 4,52 (media generala) reprezinta hotarul de delimitare a competentelor
scorurile medii ale carora au depésit aceasta valoare de celelalte competente.

Luand in consideratie faptul ca raspunsurile inregistrate au parvenit din partea filialelor din reteaua BM, consideram ca rezultatele
obtinute sunt adecvate situatiei reale. Majoritatea competentelor inregistrate sub nivelul mediu (gandirea globald; dezvoltarea;

xn

gestionarea schimbarilor; gestionarea resurselor; planificarea strategica) poate fi considerata ca o ,prerogativa” a aparatului administrativ



central al BM. Respectiv, nu este de mirare faptul ca personalul filialelor se prezinta mai modest. Cel mai mare decalaj s-a inregistrat
intre ,dezvoltare” (4,39) si ,abilitatile de comunicare” (4,69).

Daca vom analiza rezultatele obtinute Tn cadrul fiecarui strat (dupa functia detinuta), vom observa ca opiniile diferd esential (tabelul 7
si figura 8). De pilda, competenta ,team-building”, definitd in cadrul chestionarului ca ,construirea eficienta a relatiilor din exteriorul si
interiorul bibliotecii, dezvoltarea unui mediu in care creativitatea este stimata”, bibliotecarii principali i-au evaluat la nivelul maxim cu scorul
mediu 5,00, iar Tn viziunea sefilor serviciilor aceasta capacitatea se manifesta doar la nivelul de 3,50.

Analiza in strat releva diferenta viziunilor pe verticala a axei ierarhice si demonstreaza faptul cé fiecare functie are scopul si obiectivele
specifice.

Totalitatea competentelor analizate este absolut necesaré unui lider pentru a initia, a facilita si a acorda serviciile de succes. Tn opinia
dnei Molly Raphael, presedintele LLAMA (Asociatia Administratiei si Managementului Liderilor Institutiilor Bibliotecare), managerii si liderii
au focusul diferit: managerul este preocupat de managementul operational al bibliotecii, in timp ce liderul da tonalitatea organizatiei in
intregime [10].

Tn scopul prezentei cercetari, vom acorda atentie sporita competentelor legate nemijlocit de viziune, si anume: gandirea globala,
creativitatea, capacitatea gandirii la viitor si, partial, competentele culturale. Scorul mediu acumulat pe primele trei competente constituie
4,47, 4,58, 4,67, respectiv, si depaseste media generala (4,52), in timp ce scorul pentru competentele culturale s-a inregistrat la nivelul
de 4,44, ceea ce se afl& sub nivelul liniei medii. In cadrul chestionarului analizat notiunea ,competente culturale” a fost definiti ca
Jintretinerea unui mediu n care viziunile diverse sunt respectate si stimate”. Scorul relativ mic acumulat semnaleaza despre anumite
probleme nu doar in cadrul colectivelor care au atribuit punctajul mai mic de ,3” pe o scala de la 1 la 5, dar si in celelalte filiale (avem un
raspuns cu valoarea ,1” din partea sefului oficiului si un raspuns cu valoarea ,2” din partea sefului serviciului; pentru detalii vezi figura 7).

Tn vederea calculérii indicatorului |l 3 — ,ponderea liderilor din numarul total de detinatori ai functiei de sefi”, vom analiza scorul mediu
atribuit de fiecare respodent si vom lua in calcul doar scorurile care depasesc media generala 4,52. Ca rezultat, scorul mediu al 26 de
respondenti este in conformitate cu cerintele inaintate, respectiv, indicatorul este egal cu 72,2%, ceea ce inseamna ca fiecare trei din
patru persoane-detinatori ai functiei de sef au capacitatile si competentele necesare unui lider.

Sumarul rezultatelor si totalurilor intrebarii nr. 16 poate fi formulat in felul urmator:

partea majora a efectivului BM detine competentele in leadership (26 din 36 de raspunsuri);
scorurile atribuite metacompetentelor ,viziunea” si ,abilitati cognitive” depasesc scorul mediu general;

e  scorurile atribuite metacompetentelor ,eficienta interpersonal” si ,eficienta manageriab” s-au inregistrat sub nivelul scorului
mediu general.

Analiza culturii organizationale si climatului inovational in BM. Practic, toate procesele derulate in cadrul unei organizatii,
indiferent de natura lor — manageriala, economica, tehnica, juridica etc. — sunt influentate sensibil sub raportul continutului si modalitatilor
de desfasurare de cultura organizationala. Intrebarile nr. 17-31 din partea a treia a chestionarului au avut drept scop identificarea culturii
organizationale existente in reteaua BM ,B.P. Hasdeu”. Fiecare din patru variante de raspuns la cele 15 intrebari corespunde unuia din
cele patru tipuri de cultura organizationald, dupa cum urmeaza: a — cultura puterii, b — cultura regulamentului, ¢ — cultura performantei, d
— cultura sprijinului.

Aici este necesaré o remarcé referitoare la metodica calculului scorurilor totale. Tn conformitate cu conditiile initiale ale chestionarului,
pentru intrebarile nr. 17-31 se aplica scala cu suma constanta, deci, respondentul a fost rugat sa ,repartizeze” sapte puncte intre patru
variante de raspuns in asa mod, ca fiecare varianta s& aiba cate o valoare si suma valorilor sa fie egald cu 7. Pe motive necunoscute,
aceasta conditie a fost respectata doar de sapte respondenti din 36, restul respondentilor, pur si simplu, au scalat variantele de raspuns
pe o scala de la 1 la 7. Respectiv, scorul total a fost calculat Tnh doua etape: prima — din raspunsurile celor sapte respondenti (care au
respectat conditiile inaintate), a doua — din restul réspunsurilor. Scorurile obtinute au fost comparate intre ele in vederea analizei tendintei
de repartizare a punctajului pe fiecare varianta de réspuns. In urma analizei am stabilit, ca tendinta coincide indiferent de metoda scalarii,
ceea ce ne permite sa ludm in calcul toate raspunsurile inregistrate si nu doar cele sapte care au respectat cu strictete conditiile inaintate.

Ca urmare, scorurile raspunsurilor s-au ordonat in felul urmator: (a) cultura puterii — 1091 de puncte, (b) cultura regulamentului —
1691, (c) cultura performantei — 1875, (d) cultura sprijinului — 1866, ceea ce inseamna ca totalul intrebarilor 17-31 este clasat in cultura
performantei (figura 9).Pentru construirea figurii 9 au fost utilizate scorurile medii.

Climatul inovational, find o componenta a culturii organizationale, are un impact major asupra procesului inovational si activitatii
inovationale. Masurarea cantitativa a climatului inovational in cadrul unei organizatii este imposibild. In majoritatea cazurilor, pentru a-|
vedea, se utilizeaza metoda comparativa: ,starea faptica — starea ideald”. Pentru aceasta, in primul rand, se defineste situatia reala,
urmata de analiza situatiei ideale (dorite). Diferenta intre aceste doua situatii se analizeaza pentru a concluziona asupra climatului
inovational in organizatia cercetata. In studiul nostru, procedura ,mé&surérii” climatului inovational in BM a fost redusa la stabilirea:

e ponderii novatorilor din numarul total al bibliotecarilor (indicator Al 2, intrebarile nr. 9 si 15);
atitudinii fatd de gandire nonstandard (intrebarea nr. 11);
stilului de solutionare a problemelor (indicator Al 3, intrebarea nr. 15);
tipului de cultura organizationala predominanta (indicator Al 1, intrebérile nr. 17-31),
caracterului procesului de luare a deciziilor (intrebarea nr. 18);
caracterului comunicarii (intrebarea nr. 19);
atitudinii fatd de esec (intrebarea nr. 24).

Analiza raspunsurilor la intrebarile mentionate ne ofera urmatoarele rezultate:

e ponderea novatorilor (opt persoane din 36): novatorii fac a cincea parte din tot efectivul, ceea ce inseamna ca fiecare al cincilea
angajat are o abordare inovativa fatd de muncéa prestatd. Consideram, ca ponderea novatorilor raportatd este una adecvata si
echilibrata, deoarece un numar mai mare de astfel de persoane poate sa aduca haos si instabilitate intr-o organizatie;

e atitudinea fatd de gandirea nonstandard este pozitiva, propunerile angajatilor sunt auzite si implementate, despre aceasta ne
marturisesc 31 de raspunsuri pozitive (din numarul total de 36 de raspunsuri) la intrebarea nr. 11;

e stilul de solutionare a problemelor este adaptiv, cu predominarea factorului invizibil ,suficienta de originalitate”;

e cultura organizationald predominanta este cultura performantei, cu scorul maxim acumulat de 1875 de puncte, care se
caracterizeaza prin:

e actiune (indicatorul Il 20 ,numarul total de utilizatori inregistrati” este in crestere permanenta in ultimii cinci ani);

e invatare (indicatorul Il 8 ,numarul orelor de instruire per bibliotecar” este in crestere permanenta in ultimii cinci ani; numarul
angajatilor BM — magistri si doctori in 2014 s-a majorat cu 127% si, respectiv, 50% fata de 2010);



e inovatie (indicatorul Al 6 ,num&rul serviciilor electronice” demonstreazé tendinta spre crestere in ultimii cinci ani; indicatorul 1121
Lhumarul vizitelor virtuale” s-a majorat cu 29,5% in 2014 fatd de 2010; colectia electronica a crescut de trei ori in 2014 fata de
2010);

e procesul de luare a deciziilor este participativ, ceea ce se confirma prin punctajul maxim de 130 de puncte acumulat pentru
varianta de rapuns la intrebarea nr. 18 Cum se iau deciziile? — ,deciziile le iau cei implicati si interesati: vocea fiecaruia este auzita”
(comparat cu 88 de puncte pentru varianta de raspuns ,deciziile se iau de cei care conduc, influentati de apropiatii lor”);

e comunicarea in cadrul BM este informala, dovada fiind punctajul maxim de 175 de puncte acumulat pentru varianta de raspuns la
intrebarea nr. 19 Cum este comunicarea in cadrul bibliotecii in care activati? — ,se discuta liber despre chestiuni organizatorice si
personale, intre toti membrii” (fatéd de 71 de puncte pentru varianta ,comunicarea este formala, reglementata ierarhic”);

e atitudinea fata de esec in opinia respondentilor balanseaza intre toleranta si aplicarea pedepsei. Astfel, la intrebarea nr. 24 Ce se
intdmpla cu cei ale céror realizari nu se ridica la nivelul asteptarilor? varianta de raspuns ,sunt acceptati, tolerati: fie din prietenie,
fie din mild” a acumulat 70 de puncte, iar varianta ,nu e timp pentru cei care nu-si fac treaba. Acestia vor fi ignorati sau inlocuiti” a
inregistrat 85 de puncte. Scorul maxim (141 de puncte) la aceasta intrebare a acumulat varianta de raspuns ,exista reguli. Daca au
fost respectate, respectivul poate sa stea linistit.” Din cele relatate conchidem ca respectarea regulilor ii protejeaza pe angajatii BM
n cazul unui esec. Cu toate acestea, atitudinea fata de esec o clasam ca fiind mai putin toleranta si concluziondm ca pentru moment
esecul nu face parte din cultura inovatiei la BM.

Componentele analizate demonstreaza ca tipul culturii organizationale favorizeaza gandirea nonstandard si permite comunicarea
deschisa neformala cu luarea deciziilor in maniera participativa. Respectiv, climatul inovational in BM este unul pozitiv si prietenos
procesului inovational, cu exceptia atitudinii mai tensionate fata de esecurile eventuale.

Cu toate acestea, cultura organizationala (inclusiv climatul inovational) nu este singurul factor care poate s& influenteze activitatea
inovationala. Literatura de specialitate enumera un sir de factori cu impact pozitiv si/sau negativ asupra procesului inovational, cum ar fi:
strategia, orizontul planificarii, orientarea organizatiei, etc. [17, p. 131].

Din analiza rapoartelor de activitate a BM pe anii 2010-2014 rezulta ca:

e BM are o strategie clara cuprinsa in Planul strategic de dezvoltare pentru perioada 2008-2017, care este comunicat clar atat in
interiorul bibliotecii, cat si in exteriorul ei prin publicarea pe pagina-web [9];

e BM este mereu deschisa pentru colaborare prin crearea parteneriatelor in diferite domenii (cu organisme guvernamentale si asociatii
obstesti, cu mass-media, cu institutii de profil social) si dimensiuni (la nivel national si intermational) [8];

e  preocuparile BM sunt centrate pe utilizator: bibilioteca il educa si il instruieste, il ascultd si il incurajeaza sa participe activ Tn
proiectarea serviciilor noiz [8; 1, p.5].

Generalizarea acestor informatii evidentiaza faptul ca totalitatea factorilor cercetati influenteaza pozitiv activitatea inovationala in
cadrul BM.

Analiza opiniei angajatilor privind punctele tari si punctele slabe ale culturii si managementului BM. In partea finald a
chestionarului atentiei respondentilor au fost Thaintate doua intrebari deschise referitoare la identificarea a céate trei puncte tari si trei
puncte slabe ale culturii si managementului din biblioteca in care ei activeaza (intrebarile nr. 32 si 33). Din 36 de respondenti 18 au
raspuns la ambele intrebari, patru persoane au dat raspunsuri partiale (doar in privinta punctelor tari), 14 respondenti nu si-au exprimat
opinia.

La intrebarea nr. 32 in calitate de puncte tari respondentii au mentionat: ,echipd” (munca colectiva; colaborare; cooperare) — 15
opinii; ,sprijin  administrativ” (inclusiv, motivatia si  Tncurajarea  creativitdti  angajatilor; competenta managerilor) -
sapte; ,cultura organizationald” (valori organizationale; cultura institutionala; mediul ambiant) — sase; ,organizare” — sase; ,comunicare” —
patru; ,flexibilitate” — patru; ,modernizare” (imbunatatire continua; deschidere spre innoire) — trei; ,responsabilitate” — trei; ,creativitate” —
trei; ,managementul cunoasterii” (instruirea continua; formarea profesionala continua) — trei; ,imaginea”— doua. Au fost exprimate cateva
opinii mai putin relevante intrebarii, pe care totusi consideram oportun sd le mentionam: cinci respondenti au indicat ca puncte
tari ,oferta bibliotecii” (gama larga de servicii si facilitati; fond bogat; activitati culturale; conditii excelente; ambiantad atragatoare); doi
respondenti au mentionat ,cititorii”; cate o opinie a fost inregistrata privind ,disciplina”, ,structura” si ,dotarea cu tehnologii moderne”.

Raspunsurile la intrebarea nr. 33 privind punctele slabe au fost urmatoarele: ,conditiile de muncé&” (inclusiv, lipsa spatiilor,
necesitatea reparatiilor, insuficienta mijloacelor tehnice) — zece; ,deficiente in sistemul de evaluare / motivare” (inclusiv, inegalitate;
inobiectivitate; lipsa politici de motivare) — sase; lipsa cadrelor” (fluctuatia personalului) — cinci; ,orobleme in cooperare si
comunicare” (inclusiv, neascultare; lipsa colaborarii; lipsa de respect; ciocnirile culturale) — cinci; ,salarii mici”— trei; ,colectiile” —
doud; ,dezorganizare”, ,rezistenta la schimbare”. Este evident faptul cd majoritatea ,slabiciunilor” declarate se refera mai mult la
infrastructura bibliotecii (conditile de munca; cadre; salarizare; colectii) decat la caracteristicile culturii organizationale sau ale
managementului.

Compararea intre ele a raspunsurilor obtinute la intrebarile nr. 32 si 33 ne permite sa concluzionam ca exista anumite diferente intre
filialele atat in dotarea (cu spatii / personal / mijloace tehnice), cat si in climatul in colectiv, care este conditionat de nivelul competentelor
culturale ale angajatilor a fiecarei filiale in parte.

Analiza indicatorilor de bazd pentru evaluarea potentialului inovational. In vederea testérii ipotezei generale (,potentialul
inovational reprezintd o totalitate de resurse care pot fi identificate si masurate”), vom analiza existenta relatiilor dintre componentele
potentialului inovational” prin metoda analizei corelationale.

Dat fiind faptul ca analiza corelationalad opereaza cu marimile fenomenelor cercetate, iar cultura organizationala si leadershipul sunt
greu cuantificabile (pot fi masurate cantitativ prin metode indirecte), analiza corelationalad va fi utilizatd doar pentru testarea ipotezei de
lucru nr. 2 — cercetarea legaturilor dintre doua componente: ,procese” si ,resurse”, prin calcularea coeficientului de corelatie Pearson (r).
Variabilile utilizate in calcul vor fi datele statistice privind activitatea BM pe perioada 2010-2014.

Valorile coeficientilor de corelatie obtinute pentru componentele cercetate au fost interpretate pornind de la valoarea critica a
coeficientului de corelatie cu pragul de semnificatie 0,0005 egala cu 0,6932 (p < 0,0005; r = 0,6932), ceea ce inseamna ca valorile care
depdasesc valoarea criticd mentionata, furnizeaza relatia de asociere intre doi indicatori cercetati la nivelul intervalului de incredere de
99,95%.

Analiza coeficientilor de corelatie calculati demonstreaza faptul ca:

e numarul parteneriatelor create (Il 24) este corelat pozitiv cu ponderea mijloacelor financiare alocate BM din bugetul municipal (Il
12) - r=0,717; p < 0,0005;
colectia electronica (Il 18) este direct influentata de:
numarul serviciilor electronice (Al 6) — r = 0,935; p < 0,0005;

e  ponderea cheltuielilor pentru resurse electronice (Il 15) — r=0,727; p < 0,0005;



numarul instruirilor per bibliotecar (Il 8) — r = 0,707; p < 0,0005;

numarul utilizatorilor fnregisrtrati (11 20), numarul vizitelor virtuale (Il 21) si rata utilizarii documentelor electronice (Il 22) sunt direct
influentate de:

e  marimea colectiei electronice (Il 18) — r =0,995; r= 0,713 si r = 0,982; p < 0,0005;

e numarul serviciilor electronice (Al 6) — r = 0,946, r = 0,898 si r = 0,931; p < 0,0005.

Tn urma analizei corelationale intreprinse consemn&m existenta unor corelatii directe si semnificative dintre componentele analizate,
ceea ce sustine ipoteza de lucru nr. 2: ,Procesul inovational la BM este conditionat de nivelul dotarii cu resurse.”

Testarea ipotezei de lucru nr. 1 Cultura organizationald influenteaza pozitiv procesul inovational la BM a fost efectuata concomitent
cu analiza datelor empirice obtinute prin intermediul chestionarelor. Aditional, prin metoda analizei corelationale au fost examinate relatiile
dintre variabilele ,numarul instruirilor frecventate” si ,numarul ideilor implementate” (intrebarile nr. 13 si 11 din chestionarul Analiza
potentialului uman si managerial) si variabilele ,numarului ideilor” si ,dorinta de instruiri aditionale” (intrebarile nr. 10 si 14 din
chestionarul Analiza potentialului uman si managerial). Ca urmare, au fost obtinute coeficientele de corelare r= 0,990 si r = 0,988; p <
0,0005, care evidentiaza impactul pozitiv semnificativ al instruilor acordate asupra calitatii si cantitatii ideilor formulate de angajatii BM.
Datele obtinute confirma ipoteza avansata si demonstreaza: cultura organizationald a BM, intr-o mare masura, are influenta pozitiva
asupra procesului inovational derulat.

Din cele relatate rezultd ca potentialul inovational este compus din resurse de natura diferitd (cantitativa si calitativa), care pot fi
identificate, descrise si masurate si care demonstreaza existenta unor asocieri intre ele de marimi diferite.

Concluzii. ,Omul care a inventat managementul” — Peter Drucker, in cartea The Effective Executive (Despre decizie si eficacitate),
sustine: ,curatirea” sistematica de vechi este singura modalitatea de a forta noul. Nu deficitul ideilor intr-o organizatie este obstacolul
major, ci preocuparea exagerata de problemele de ieri e o piedica in introducerea noului [11, p. 108]. Schimbarile invoca mereu multe
,pro” si ,contra” si doar organizatiile care inving pe cele ,contra”, sfarsesc cu uneltele care costa mai ieftin si sunt mai putin riscante, adica
cu instrumentele inovative. Tocmai inovarea, indiferent de tipul ei, ofera organizatiei posibilitatea de a imbunatati calitatea produselor si
serviciilor si de a largi gama lor. Respectiv, politica activa fatd de inovatii este absolut necesara, in timp ce abordarea pasiva reprezinta
una din cele mai riscante strategii a unui manager.

Diversitatea abordarilor si modelelor inovationale existente in literatura de specialitate confirma faptul ca la momentul actual nu exista
o perceptie comuna asupra inovatiei si notiunilor tangentiale acestui concept. Din aceasta diversitate provin mai multe modalitati de
imbunatatire a competentei inovationale a unei organizatii. Adesea managerii studiaza literatura despre antreprenoriat, creativitate si
cultura pentru a aborda deficientele in mediul lor specific.

Inovarea reprezinta un principiu de afaceri ,holistic”, ceea ce Inseamna ca aproape orice aspect al afacerii poate s-o influenteze si,
pentru imbunatairea ei, trebuie modificata afacerea intreaga. Prin urmare, sunt necesare cele mai bune practici de gestionare a inovatiei
si incorporarea lor intr-o abordare holistica fatd de dezvoltarea strategica a organizatiei.

In prezenta lucrare ne-am propus s apelam la auditul inovational — un instrument relativ nou, care este definit ca studiul sistematic
al activitatii organizatiei si al caracteristicilor sale inovatoare, precum si evaluarea capacitatilor organizationale de a raspunde intr-o
maniera flexibild amenintarilor externe si de a crea un mediu competitiv. Fiind un instrument practic de diagnosticare si evaluare a
capacitatilor organizatiei in domeniul inovatiei, auditul inovational permite identificarea potentialului inovational care este necesar pentru
derularea procesului inovational. Datorita faptului ca auditul inovational este bazat pe cele mai bune practici, natura sa este variabila.
Respectiv, identificarea standardelor corecte joaca un rol foarte important in elaborarea unui audit inovational, rezultdnd Tn metodologii
diferite de audit.

In vederea efectuarii auditului inovational al BM ,B.P. Hasdeu”, activitatea bibliotecii a fost analizata prin doué fatete: fateta activitatii
inovationale si fateta activitatii biblioteconomice. Luand in consideratie faptul ca fiecare din fatetele mentionate are cate un set de
indicatori proprii, am elaborat un set bidimensional de indicatori, care a coagulat atat indicatorii relevanti pentru masurarea inovatiei, cat
si indicatorii de performanta in domeniul biblioteconomic. Ideea consta Tn analiza activitatii inovationale a bibliotecii in termenii indicatorilor
comparabili si compatibili cel putin la nivel european.

Colectarea datelor pentru analiza s-a efectuat prin intermediul a doua chestionare, precum si prin colectarea datelor din raportele
statistice si analitice ale BM. Studierea literaturii de specialitate, analiza datelor empirice si a datelor statistice colectate, ne-au permis sa
creionam un tablou al derularii procesului inovational in BM ,B.P. Hasdeu”.

Concluziile la care am ajuns pe marginea subiectului cercetat sunt urmatoarele:

e domeniile principale examinate in cadrul auditului inovational sunt: strategia, leadershipul, cultura organizationald, resursele si
procesele (relatiile);

e desi unele din domeniile cercetate sunt greu cuantificabile, analiza, compararea si suprapunerea datelor obtinute ne-au permis
evaluarea lor;

e componenta potentialului inovational este determinata de insasi esenta activitatii inovationale si inglobeaza doua capacitati de
baza: adaptivitatea inovationala si infrastructura inovationala.

Capacitatile de baza mentionate sunt compuse din mai multe componente:

e strategie: BM are o strategie clara cuprinsa in Planul strategic de dezvoltare pentru perioada 2008-2017, care este comunicat clar
atét in interiorul bibliotecii, cat si Tn exteriorul ei prin publicarea pe pagina-web. Suportul ideologiei inovationale il constituie
angajamentul puternic al managementului de varf, sprijinul administratiei pentru inovatii si sensibilizarea vectorului inovational in
dezvoltarea bibliotecii din partea anagajatilor;

e leadership: partea majora a efectivului BM detine competentele in leadership, avand ,viziunea” si ,abilitétile cognitive” bine

dezvoltate. Metacompetentele ,eficienta interpersonald” si ,eficienta manageriald” se manifesta mai modest;

e cultura organizationala: favorizeaza gandirea nonstandard si permite comunicarea deschisa neformala cu luarea deciziilor intr-o
maniera participativa. Climatul inovational in BM este unul pozitiv si prietenos procesului inovational, cu exceptia atitudinii tensionate
fata de esecurile eventuale. Tipul culturii organizationale: cultura performantei;

® resurse:

e umane — aprovizionarea cu personal este suficienta atat in termeni cantitativi (fluctuatia personalului nu depaseste valori critice
si constituie 14,9% — media pe ultimii cinci ani), cat si cei calitativi (calificarea inaltd predominanta in domeniul de specialitate).
Implicarea creativa si inaintarea propunerilor de imbunatatire este o practica obisnuita la BM. Creativitatea personalului nu este
conditionata de functia, vechimea in munca, nivelul si/sau domeniul studiilor. Subalternii i considera pe sefii lor destul de
competenti, cu toate acestea, se inregistreaza cazuri unice contrare. Sefii de filiale demonstreaza rezultate care depasesc esential
media pe institutie, fapt ce poate fi considerat drept dovada a profesionalismului acestor persoane. Se contureaza problema



imbatranirii, ceea ce poate fi o piedica pentru o perfectionare eficienta a personalului (jumatate din respondenti au varsta ,peste
45”,in timp ce varsta de 42 este considerata varsta declinului in cariera) [2, p. 27];

e financiare — se inregistreaza tendinta de micsorare a bugetului alocat, ceea ce afecteaza posibilitatile de completare a fondurilor

si de automatizare a statiilor de lucru pentru bibliotecari. Pe de alta parte, bugetul restrans conditioneaza dezvoltarea unei politici
de achizitii mai Tntelepte, dar si intensifica procesul de creare a parteneriatelor;

materiale — aprovizionarea diferita a filialelor cu spatii si conditii de munca diverse produc unele sentimente de invidie;
tehnice — in pofida eforturilor conducerii in ultimii cinci ani persista insuficienta statiilor de lucru pentru bibliotecari;

procese: includ modelele de interactiune, coordonare, comunicare si de luare a deciziilor prin intermediul cérora se realizeaza
inovatii la BM:

e procesul de luare a deciziilor privind implementarea unor idei noi este destul de fluid si rapid, biblioteca este flexibila, operativa si

receptiva la ideile angajatilor;
desi comunicarea este libera intre membrii echipei, directia circulatiei informatiei este strict reglementata in cadrul unor filiale;
interactiunea bibliotecii cu utilizatorii si partenerii este intensiva;

e nstruirile sunt oferite tuturor angajatilor indiferent de functia detinuta si vechimea in munca. Atitudinea bibliotecarilor fata de

instruire este pozitiva;
trei puncte tari in viziunea angajatilor BM: ,echipa”; ,sprijin administrativ”; ,cultura organizationald”;

trei punctele slabe in viziunea angajatilor BM: ,conditile de munca”; ,deficientele in sistemul de evaluare / motivare”; lipsa
cadrelor”.
Cinci domenii de baza studiate au o contributie majora asupra procesului inovational, sunt interdependente si demonstreaza asocieri

semnificative pozitive. In BM procesul inovational este asigurat prin existenta unui mediu propice inovatiilor, functionarea infrastructurii
inovationale si sprijinul puternic din partea managementului. BM poate fi numita ,biblioteca inovanta”, deoarece factorii ce faciliteaza
realizarea inovatiilor prevaleaza asupra factorilor ce pot bloca activitatea inovationala a BM.
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Recomandari
STRATEGIE:

elaborarea unei politici inovationale ce ar reglementa obiectivele de imbunatatire, ar stabili criteriile de evaluare pentru alegerea
proiectelor inovationale si ar stipula sistemul de recompense;

completarea politicii Evaluarea activitatii bibliotecii si aprecierea performantelor resurselor umane cu compartimentul Audit
inovational, ce ar contine indicatori noi armonizati la sistemul statistic european (,absolventi de doctorat cu varsta intre 25 si 34 de
ani”, ,procentul efectivului in varsta de 30-34 de ani care a absolvit invatamantul tertiar”, ,ponderea cheltuielilor pentru inovatii din
bugetul total”), precum si indicatori ce ar facilita monitorizarea si evaluarea procesului inovational: ,numarul serviciilor electronice”,
Lhumarul parteneriatelor create”, ,numarul articolelor publicate”, ,numarul drepturilor de autor detinute”.

RESURSE UMANE:

aplicarea testelor de personalitate (cu accentul pe testarea competentelor culturale) si testelor de creativitate la angajare;

acordarea instruirii repetate in materia managementului schimbarii (in vederea sporirii nivelului de cooperare intre membrii
colectivului);

acordarea instruirii in materia planificarii strategice pentru sefii de filiale, inclusiv in materia achizitiilor.

RESURSE FINANCIARE:
elaborarea mecanismului de evidenta a cheltuielilor pentru inovatii.

PROCESE:
implicarea tuturor subdiviziunilor BM in faza incipienta a procesului de creare a noului (produs / proces / serviciu);
ncurajarea atitudinii mai tolerante fata de un esec eventual.
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Anexe
Anexa 1
Planul de esantionare pentru chestionarul Analiza potentialului uman
si managerial al BM ,,B.P. Hasdeu”

Filiala/subdiviziunea filialséef g prinB::Jl:iac:tecar servigieuf g oficﬁ.lef e Biblio@tecar
1 Filiala ,A.Donici” 1 - 1 - 1
2 Filiala ,A. Mickiewicz” 1 - 1 - 1
3 Filiala ,A. Russo” 1 - 1 - 1
4 Filiala ,Alba lulia” 1 1 1 - 1
5 Biblioteca Centrala 1 1 1 2 2
6 Drept Biblioteca Publica de 1 1 1 1 1
7 Filiala Codru 1 - - - 1
8 Filiala Cornului 1 - - - -
9 CAl Eminescu 1 1 1 1 1
10 Filiala ,H. Botev” 1 - - - 1
11 Filiala ,I. Mangher” 1 1 1 1 -
12 Filiala L. Rebreanu” 1 1 1 - 1
13 Filiala ,L. Ukrainka” 1 - 1 - 1
14 Filiala ,M. Lomonosov” 1 1 1 - -
15 Filiala ,M. Ciachir” 1 - 1 - 1
16 Filiala M. Costin 1 - 1 - 1
17 Filiala M. Dragan 1 - 1 - 1
18 Filiala ,Maramures” 1 1 1 - 1
19 Filiala N. Titulescu 1 - 1 - 1
20 Filiala ,Onisifor Ghibu” 1 1 1 1 1
21 Filiala ,Ovidius” 1 1 1 1 1
22 Filiala ,Stefan cel Mare” 1 1 1 - 1
23 Arghez Filiala de Arte ,T. 1 1 1 _ 1
24 Filiala ,Targoviste” 1 - 1 - 1
25 Filiala ,Targu-Mures” 1 1 1 1 -
26 Filiala Traian 1 - 1 - 1
27 Filiala ,Transilvania” 1 1 1 1 1
28 Filiala V. Bielinski 1 - 1 - 1

Total 28 14 25 9 25

Anexa 2

Totalurile chestionarului Auditul inovational la BM ,,B.P. Hasdeu”
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intrebar N Sc Sc N Sc N Sc N Sc
ea r or or or r. or or
1 43 39 3 49 4 46 5 38
6 38 39 8 40 9 37 1 47
1 1 1 1
1 38 39 47 4 42 40
1 1 1 2
6 40 38 39 9 39 45
Z 45 48 2 45 2 36 2 47
1 4
2 2 2 3
6 47 39 40 9 43 41
e 36 38 Y 46 Y 42 Y 46
1 4
3 3 3 4
6 43 46 44 9 40 42
Total 330 326 350 325 346
. 5,8 5,8 6,2 5,8 6,1
Media 9 2 5 0 8
Scorul Strategie Procese . 0_r ganizare Relatii Cunoastere
pentru inovationala ’ ’
Anexa 3
Datele demografice ale respondentilor chestionarului
Analiza potentialului uman si managerial al BM ,,B.P. Hasdeu”
Nr. N M Nr. s M
crt. Intrebare Raspuns crt. Intrebare Raspuns
1. Varsta 2. Studiile
pana la 20 - de specialitate 23
20-24 4 altele 13
25-30 8
30-34 3
35-40 3
40-45 -
peste 45 18
3. Nivelul de studii 4. Functia detinuta
superioare 32 sef filiala 13
masterat 4 bibliotecar principal 5
doctorat - sef serviciu 4
postdoctorat - sef oficiu 6
in curs - bibliotecar 8
Numarul persoanelor pentru care BM Aplicarea testelor de
5-7 ) - 18 8 - . da
este primul loc de munca creativitate la angajare
9 Ce tip de persoana considerati ca sunteti Dvs.? 10 Dvs.? A S EEE L) (6 2l 3l SR e MUnEs)
novator 23 da 33
conservator 12 nu 2
nu stiu 1 nu stiu 1
11 Cate din ideile Dvs. au fost implementate / realizate? 13 Partlupa@ga]g_lnstrmrl sau traininguri de
dezvoltare a creativitatii?
nici una 1 la nici una 4
una 4 la o instruire 3
mai multe 27 la mai multe instruiri 29
nu stiu 1 nu stiu -




Nr. N x Nr. s =
crt. Intrebare Raspuns crt. Intrebare Raspuns
14 Considerati ca v-ar fi utild o instruire initiala / aditionala in
domeniul generarii si implementarii ideilor?
da 30
nu 1
nu stiu
Stilul solutionarii problemelor: trei factori invizibili (analiza in strat)
stil 1Factorul Factorul 2 Fac;orul
Variabil n TOT —
a/ Strat = AL ADAPT INOVAT Abordar Respectar a j:f'c'e"
v v ea eficientei ea regulilor A
U originalitate
[ Varsta
20-24 4 3,47 3,56 3,39 3,23 3,32 3,93
25-30 8 3,99 4,22 3,75 3,75 4,00 4,22
30-34 3 3,09 3,70 2,48 3,45 3,18 2,67
35-40 3 4,19 4,52 3,85 4,33 4,00 4,23
peste 45 8 1 3,98 4,38 3,57 3,92 3,73 4,30
2 Studiile
- de 2 4,00 4,36 3,63 3,82 3,88 4,27
specialitate 3
altele 3 1 3,64 3,95 3,33 3,75 3,45 3,72
3 . -
Nivelul de studii
o superioa ) 3 3,79 4,15 3,44 3,75 3,63 4,02
masterat 4 4,46 4,72 4,19 4,28 4,52 4,65
4 . —
Functia detinuta
sef filiala 3 1 4,10 4,50 3,70 4,08 3,83 4,38
bibliotec
ar principal 5 3,77 4,35 3,20 3,77 3,53 4,03
sef
LT 4 3,82 4,00 3,58 3,65 3,65 4,17
serviciu
sef
- ; 6 3,79 4,35 3,22 3,80 3,78 3,78
oficiu
ar bibliotec 8 3,64 3,64 3,64 3,40 3,65 3,88
Media 4,21 3,52 3,79 3,72 4,09
Anexa 6
Evaluarea potentialului inovational
Nr. Indicator 2010 | 2011 2012 2013 2014
Al Tipul culturii organizationale aprilie 2014: cultura performantei
Al Ponderea novatorilor aprilie 2014: 22,2% (fiecare a cincea persoana)
Al . . aprilie 2014: stil adaptiv cu predominarea factorului invizibil ,suficienta de
Stilul de solutionare a problemelor originalitate”
Al - Corespondenta ideologiei inovationale a scopurilor aprilie 2014: corespunde
Al Existenta mecanismului de motivare inovationala aprilie 2014: exista




Nr. Indicator 2010 2011 2012 2013 2014
5 Al Numarul serviciilor electronice 15 15 17 18 18
Ve Al Aplicarea mecanismului de audit inovational aprilie 2014: doar ca partea auditului social si evaludrii activitatii bibliotecii
111 Numarul inovatiilor / propunerilor implementate datele nu sunt disponibile 6
2 Numarul drepturilor de autor detinute 1 1 2 2 2
I3 . Ponderea liderilor din numarul total de detinatori ai aprilie 2014: 72,2% (fiecare 3 din 4 sefi)
functiei de sef ;
4 Numérul bibliotecarilor 344 342 340 355 351
5 Fluctuatia personalului, % 10,2 12,3 16,8 23,9 11,1
nel ) Ponderea personalului implicat in procesul 100%
inovational
nz Numarul orelor de instruire 3601 2989 3856 4090 1561
118 Numarul instruirilor per bibliotecar pe an 1,3 1,5 1,7 1,4 1,8
119 Absolventi de doctorat cu varsta intre 25 si 34 - - - - 1
l Procentul efectivului cu varsta de 30-34 de ani care ) ) ) } 0.3
10 au absolvit invatamantul tertiar ’
I . ?rp cgntul tmenlo_r de 20.'24 de ani care au atins cel este necesara extragerea datelor din baza de date ale personalului BM
1" putin nvatamantul superior de nivel secundar
1l Pon_d_erea ‘:'nuloacelor financiare alocate BM din 0,97 0.81 074 0.80 070
12 bugetul municipal, %
1l . Ponderea cheltuielilor pentru inovatii din bugetul datele nu sunt disponibile
13 total, %
1l ) P?’nderea cheltuielilor pentru completarea 18,7 142 147 10,9 63
14 fondurilor, %
1l Ponderea cheltuielilor pentru resurse electronice
15 din cheltuielile totale de completare a fondurilor, % 38 79 6.9 58 12.2
1l Ponderea mijloacelor financiare atrase de BM din
16 surse externe de finantare fata de bugetul total, % 48 38 3.0 1.9 88
_—_— Coeficientul automatizarii 0,45 0,44 0,52 0,57 0,46
. Colectia electronica 4482 7573 10039 11797 13458
19 I Rata de innoire a stocului, ani 14,3 20,5 21,3 26,6 24,2
>0 I Numarul total de utilizatori inregistrati 216201 240986 265074 289136 308261
1 I Numarul vizitelor virtuale 784830 560355 838779 1064025 1016084
1l Rata utilizarii documentelor electronice fata de
22 imprumutul total, % 6.1 13,7 237 24,2 283
Il Mecanismul de implicare a utilizatorilor (numérul exista
23 sondjelor de opinii realizate) 16 20 6 12 4
b4 I Numarul parteneriatelor create 39 42 27 28 25
s I Scara cercetarilor efectuate local / national
1l Ponderea doctoranzilor si doctorilor din efectivul
26 total (bibliotecari), % 1.2 1.8 2.1 28 2.6
7 I Numarul articolelor publicate la 100.000 de locuitori 33,2 30,1 55,4 23,7 371

-Cifra este orientativa si rezulta din articolul privind analiza impactului zilelor FedEx@Hasdeu [6, p. 115].




