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I. MOTIVAŢIA ŞI IMPORTANŢA CERCETĂRII 

Societatea evoluează rapid, progresul informațional este câteodată greu de anticipat, iar 

bibliotecile, instituții milenare, au în față, în permanență, provocări fără precedent. 

Managementul unei biblioteci trebuie să fie armonizat cu analiza nevoilor utilizatorilor, cu 

tendințele societății cunoașterii și planificarea strategică. Cum trebuie construită o strategie de 

management adaptată la aceste timpuri? Dar, mai ales, cum se pot gestiona resursele umane din 

biblioteci într-o eră a digitalizării, inteligenței artificiale, Internet of Things, robotizării etc? Ce 

noi competențe ar trebui să dezvolte un bibliotecar al secolului al XXI-lea? Este biblioteca un 

loc de muncă atractiv pentru tânăra generație? Acestea sunt doar o parte dintre întrebările la 

care lucrarea îşi propune să răspundă. 

Tema acestei teze de doctorat s-a conturat în urma interesului autorului de a aplica un 

management al resurselor umane cât mai eficient în bibliotecile publice, pe baze ştiinţifice, cu 

scopul de a mări performanţele şi de obţine indicatori specifici mult mai buni. Însă, în urma 

documentării realizate, s-a observat că, deşi există suficientă literatură de specialitate, 

biblioteconomică, în ceea ce priveşte resursele umane şi managementul lor în astfel de instituţii 

nu există referinţe aprofundate, ci doar unele informaţii. Au fost utile şi apreciate cercetările 

autori incluşi în bibliografia studiată care au depus eforturi în studiul managementului 

serviciilor de bibliotecă, leadershipului în biblioteci sau alte lucrări de management, dar 

majoritatea nu aprofundează aspecte care privesc angajaţii din bibliotecile româneşti, 

importanţa echipei în obţinerea unor rezultate profesionale deosebite şi că un management bun 

se referă şi la alcătuirea şi organizarea eficientă a resurselor umane ale organizaţiei. Bibliotecile 

publice românești, din dorinţa foarte mare de a-şi dovedi utilitatea, într-o perioadă în care 

oamenii sunt foarte uşor atraşi de alte modalităţi de informare, fac eforturi substanțiale de 

redefinire a rolului și misiunii lor astfel încât să se plieze pe nevoile comunităților pe care le 

deservesc. Uneori, în această provocare vitală pentru aceste instituţii, se neglijează faptul că 

schimbările se realizează cu fonduri și dotări, dar, mai ales, cu oameni. 
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 Prin urmare, devine necesară o lucrare care să prezinte aspecte legate de managementul 

modern al resurselor umane, direcţiile de viitor spre care acesta se îndreaptă, tehnici 

performante de pregătire profesională sau diverse analize ale evoluţiei profesiei de bibliotecar 

în contextul societăţii digitale, consideraţii susţinute de o cercetare empirică bazată pe suficiente 

date statistice astfel încât să se obţină un “tablou” amplu în ceea ce priveşte activitatea 

profesioniştilor din bibliotecile publice româneşti.  

În completarea datelor colectate, a contribuit şi experienţa de peste 20 de ani în structurile 

de conducere a unei biblioteci publice româneşti, ca preşedinte sau membru în zeci de comisii 

de angajare şi promovare, dar şi în calitate de preşedinte al Comisiei de pregătire profesională 

a Asociaţiei Naţionale a Bibliotecarilor şi Bibliotecilor Publice din România (ANBPR). 

Informaţiile acumulate s-au dovedit utile în interpretarea datelor şi stabilirea concluziilor. 

Astfel, prin cercetarea demarată între anii 2017 – 2020 se evidenţiază o parte din realitățile 

din sistemul de biblioteci publice româneşti ca un prim pas spre identificarea de soluții, acolo 

unde este cazul. 

Scopul acestei lucrări este să prezinte, pe baza documentării şi  cercetării,  consideraţii 

asupra managementului resurselor umane în bibliotecile publice româneşti corelate cu evoluţia 

tehnologică şi digitală. 

Principalele funcţii ale managementului resurselor umane au constituit criteriile de 

ordonare a informaţiilor şi raportat la acestea s-a identificat, conform rezultatelor obţinute, care 

este situaţia personalului din bibliotecile publice din România. De asemenea, prin interpretarea 

acestor date se obţin informaţii despre rolul pe care managementul resurselor umane îl are în 

dezvoltarea unei biblioteci publice. Rezultatele obţinute oferă posibilitatea de a formula 

concluzii pertinente în ceea ce priveşte recrutarea personalului, motivarea, pregătirea lui 

profesională etc. Deşi există un număr relevant de informaţii: 7 chestionare, sute de respondenţi, 

zeci de variabile corelate în 36 de tabele şi 66 de grafice, cercetarea va continua ulterior apariţiei 

acestei teze şi va completa datele deja existente, pentru că evoluţia pe o perioadă mai mare de 

timp poate conduce la concluzii mai precise. O parte din informaţiile obţinute în timpul 

documentării şi cercetării acestei lucrări au fost deja incluse în diverse prezentări şi articole, iar 

diseminarea lor va continua. 

Rezultatele prezentate sunt un instrument de lucru util pentru specialiştii în resurse umane 

din biblioteci, manageri, bibliotecari şi diverse comisii profesionale din cadrul ANBPR. 
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II. OBIECTIVE 

Obiectivul general este creşterea performanţelor managementului aplicat în sistemul de 

biblioteci. Solidari cu profesioniştii din aceste instituţii şi misiunea asumată de bibliotecile 

moderne în societatea informaţională, ne dorim să contribuim la creşterea calităţii serviciilor 

oferite în bibliotecile româneşti, prin oferirea de soluţii eficiente de management. 

 

Obiectivele specifice sunt următoarele: 

O1 Importanța managementului resurselor umane în bibliotecile publice 

Ipoteză: În bibliotecile românești nu există un management al resurselor umane. 

În ceea ce priveşte managementul resurselor umane adaptat la cerinţele societăţii 

informaţionale, în România nu există studii directe asupra acestei teme. Există foarte multă 

literatură de specialitate dedicată managementului organizaţional, de bibliotecă, 

managementului resurselor umane în general, însă insuficient despre cel aplicat sistemului de 

biblioteci. Poate acesta este şi motivul pentru care unele biblioteci îşi folosesc ineficient 

personalul, acesta este demotivat, uneori slab pregătit, există tot felul de diferenţe de abordare 

de la bibliotecă la bibliotecă, interpretări diferite etc. Bibliotecile încă nu îşi permit manageri 

specializaţi în resurse umane care să elaboreze strategii performante. Dacă, totuşi, există 

persoane care au în fişa postului câteva atribuţii specifice resurselor umane, acestea nu 

integrează în rezultatele muncii lor conceptele societăţii cunoaşterii spre care bibliotecile 

moderne trebuie să se îndrepte, pentru că, de obicei, nu fac parte din categoria de personal de 

specialitate, au competenţe pur administrative. Ideal ar fi ca cele două tipuri de pregătiri, 

biblioteconomică şi de management, să se regăsească în competenţele profesionale ale celui 

care elaborează strategia resuselor umane. 

 

O2 Recrutarea personalului: identificarea nivelului de interes pe care îl prezintă profesia 

de bibliotecar în rândul tinerilor 

Ipoteză: Tinerii nu sunt atraşi de o carieră în biblioteca publică. 

Dinamica pieței forței de muncă începe să fie dictată de noile generații, numite de 

sociologi: X, Y, Z etc. Acestea au nevoi şi interese diferite. Pentru angajatori este foarte 

important să cunoască și să ofere ceea își doresc acești tineri. Pentru bibliotecă, în calitate de 

organizație, sarcina este dublă, și modul în care o rezolvă va determina chiar viitorul acestei 

instituţii: acești tineri pot deveni angajații de mâine sau viitorii beneficiari ai serviciilor de 
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bibliotecă. Există temerea justificată prin faptul că se citește din ce în ce mai puțin cartea pe 

suport tradițional și că tinerii sunt atrași mai mult de activitățile care implică tehnologie și 

inovare. În acest moment, biblioteca nu este o opțiune atrăgătoare pentru tineri, a reieșit acest 

lucru din rezultatele chestionarelor aplicate liceenilor şi care sunt detaliate în capitolele 

următoare ale acestei lucrări. Din acest motiv, dar și pentru că natalitatea este în scădere, 

mobilitatea forței de muncă crește, facultățile de specialitate se reduc, bibliotecile se vor 

confrunta cu o lipsă de specialiști. Pe de altă parte, bibliotecile beneficiază de niște atuuri care 

trebuie folosite: diversitatea activităţilor, creativitatea şi lucrul într-un mediu care provoacă la 

studiu, instruire, informare. Este responsabilitatea managerilor și a specialiștilor în resurse 

umane să evalueze și să elaboreze strategii corespunzătoare în acest sens. Aceste motive au stat 

la baza dorinţei de a cerceta şi a identifica soluţii pentru aceste probleme. 

 

O3 Identificarea nevoilor de instruire și importanța implementării de metode moderne de 

pregătire profesională continuă. Evaluarea eficienţei pregătirii profesionale în stabilirea 

performanţelor angajatului 

Ipoteză: În România pregătirea profesională a angajaţilor din biblioteci nu îşi atinge scopul. 

Mediul adecvat învăţării depinde de trei factori: managementul resurselor umane, 

infrastructura tehnologiei informaţionale şi comunicare. Alegem persoanele potrivite pentru 

atingerea obiectivelor dorite, folosim metode moderne şi rapide de instruire, dar şi baze de date 

cu informaţii care pot fi utilizate ulterior în procesul de învăţare şi, nu în ultimul rând, creăm 

posibilitatea ca angajaţii să comunice profesional suficient de mult între ei astfel încât să 

asigurăm schimbul de idei şi cunoştinţe importante. 

Astfel, plecând de la frazele de mai sus, se înţelege de ce este atât de important să se 

acorde atenţie pregătirii profesionale continue şi de ce trebuie asigurări că angajaţii unei 

bibliotecii sunt în permanenţă incluşi în programe de instruire mai mult sau mai puţin formale, 

dar care, în final, să aducă plus valoare instituţiei. 

Conceperea unui program de formare profesională într-o bibliotecă publică adaptată la 

societatea informaţională este o misiune complexă. Sunt multiple studii care prezintă noile 

valenţe ale profesiei de bibliotecar, un astfel de profesionist trebuie să deţină mai multe 

competenţe decât în urmă cu câteva zeci de ani, iar responsabilii de formarea profesională a 

angajaţilor trebuie să ţină cont nu numai de acestea, dar şi de tendinţele spre care se îndreaptă 

bibliotecile, astfel încât să pregătească programe de formare adecvate cu acestea şi cu adevărat 
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eficiente. Pentru atingerea acestui obiectiv este necesară analiza furnizorilor și a programelor 

de formare comparativ cu nevoia de formare profesională pe care o exprimă personalul din 

biblioteci cu rol de execuție, dar și de conducere.  

 

O4 Identificarea postului potrivit pentru fiecare angajat conform pregătirii şi stilului de 

lucru 

Ipoteza: Satisfacția profesională a angajatului dintr-o bibliotecă publică nu este direct 

proporțională cu performanța în muncă. 

Literatura de specialitate demonstrează că performanța profesională, uneori, într-un 

anumit context organizațional, nu este în directă legătură cu satisfacția profesională a 

angajatului. Mai mult, sunt cercetări care susțin că “aspectele extreme (foarte scăzute și foarte 

crescute) ale performanței profesionale conduc la o satisfacție profesională scăzută, în timp ce 

performanța profesională medie, oferă angajaților predispoziția de a resimți satisfacție 

profesională.” (Balaş Timar Rad & Lile, 2016) Cercetarea de faţă se evidenţiază motivele 

pentru care angajații din biblioteci sunt nemulțumiți și de ce factori depinde rezolvarea lor. 

Acest lucru este de interes pentru practicienii din domeniul resurselor umane, pentru că 

principiul conform căruia un ”angajat fericit este un angajat productiv” nu este în totalitate 

susținut de cercetători. Din acest motiv trebuie mers mai în profunzime și studiată fiecare 

organizație sub toate aspectele care țin de management, leadership și cultură organizațională. 

 

O5 Motivarea și întărirea spiritului de echipă 

Ipoteză: În bibliotecile româneşti nu se aplică tehnici de motivare a angajaţilor şi de lucru în 

echipă. 

Acest obiectiv este în relație cu cel de mai sus. Satisfacția profesională poate fi obținută 

și prin aplicarea de tehnici potrivite de motivare, fie prin recompensarea materială, fie prin 

diverse alte practici care țin de motivarea indirectă. Cercetările au demonstrat că, pe lângă 

compensațiile directe, se mai pot folosi și alte metode cum ar fi programul flexibil de lucru, 

sprijinirea carierei angajaților, feedback-urile realizate la intervale echilibrate de timp etc. 

(Zaharia, 2009) 

Chestionarul pentru bibliotecarii publici (Q2) are în vedere colectarea de informații legate 

de ce anume îi motivează sau îi demotivează pe angajații unei biblioteci la propriul loc de 
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muncă. De asemenea, anumite informații vor fi preluate și din chestionarul dedicat serviciilor 

nespecifice de bibliotecă (Q6). 

 

O6 Diversificarea serviciilor pentru public 

Ipoteză: Bibliotecile care pun accent doar pe serviciile tradiționale nu au personal motivat,  

implicat și nici rezultate deosebite. 

În ultimul deceniu, în bibliotecile românești au apărut diverse servicii noi, nespecifice, 

care au la bază nevoi reale identificate în rândul comunităților. Crearea lor a avut mai multe 

cauze: s-au preluat din modelele de succes ale bibliotecilor din afara României, care au un grad 

de utilizare incomparabil mai mare, bibliotecile şi-au modificat misiunea şi au adăugat rolului 

de tranzacţionare de carte şi pe cel de relaționare, prin care bibliotecarul depune mai mult accent 

pe utilizator şi dorinţele acestuia. Aceste transformări au avut, în mod implicit, efect asupra 

angajatului din biblioteci și mediului de lucru. Dacă modificările au fost benefice sau nu, acest 

lucru este demonstrat de răspunsurile la chestionarul dedicat analizei acestor servicii 

nespecifice de bibliotecă (Q6). Datele au fost și cu informațiile statistice pe care bibliotecile le 

raportează către Institutul Naţional de Statistică, acestea fiind surse indirecte de cercetare. 

 

O7 Implicarea personalului în procesul managerial/decizional, împărţirea 

responsabilităţii – analiza leadershipului 

Ipoteză: Managerii de bibliotecă nu practică împărţirea responsabilităţilor cu angajaţii lor. 

Alka Bhatnagar, U.S. Diplomat, Former Regional Public Engagement Specialist at U.S. 

Department of State, prezintă ce competențe ar trebui să dețină un bibliotecar al secolului XXI: 

 un lider vizionar cu un angajament puternic pentru serviciul public pe care îl susține; 

 abilități de lucru cu oamenii, să construiască parteneriate și să comunice cu utilizatorii; 

 abilități de management pentru a livra rezultate optime cu resurse limitate. (Bhatnagar, 

2013) 

Din cele de mai sus se observă cât de importante sunt abilitățile de leadership pentru un 

bibliotecar şi, cu atât mai mult, pentru un manager de bibliotecă. Fiecare bibliotecar, la locul de 

muncă, trebuie să demonstreze calități de lider, pentru că relaționează cu oamenii, colegi sau 

public, are de organizat activități din cele mai diverse și de implementat proiecte variate, singur 

sau în parteneriat. 
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Pe de altă parte, multe dintre rezultatele bune ale unei biblioteci sunt în relaţie directă cu 

modul în care managerul îşi conduce echipa. Un lucru este foarte important și trebuie validat 

prin aceste cercetări: leadershipul nu este un atribut destinat doar managerilor, fiecare 

angajat poate devină un lider informal dacă este implicat în diverse inițiative profesionale, 

are în permanență contribuții în domeniu, își face timp pentru noi proiecte, este deschis 

inovației, gândește holistic, are o perspectivă de ansamblu, împărtășește tot ceea ce face etc. 

 

O8 Identificarea de modalităţi şi bune practici care pot fi implementate pentru realizarea 

unui management al resurselor umane performant în biblioteci 

Chestionarele realizate abordează domenii foarte diverse din activitatea angajaţilor care 

din bibliotecile publice. Ele strâng date de la persoane din medii foarte diverse, cu pregătiri 

profesionale diferite şi care răspund la întrebări din tot spectrul activităţii specifice unei 

biblioteci. Prin urmare, rezultatele sunt generatoare de multiple concluzii, care privesc toate 

funcţiile managementului resurselor umane. Dorim să exploatăm acest lucru la maxim şi să 

oferim o imagine de ansamblu cât mai completă identificând practici, modele de lucru care 

trebuie promovate sau evitate în activitatea din biblioteci. 

 

III. METODOLOGIA CERCETĂRII 

Cercetarea în vederea realizării tezei de doctorat este concepută pe două planuri: 

teoretic şi practic. Cercetarea teoretică este prezentată pe larg în partea întâi a tezei de doctorat 

şi constă în documentarea necesară fundamentării ştiinţifice şi familiarizării lectorului cu 

subiectului ales. Se bazează pe studiul bibliografiei de specialitate formată din cărţi, periodice, 

studii, articole în format tipărit, dar şi electronic. De asemenea, s-a utilizat posibilitatea oferită 

de Universitatea “Lucian Blaga” Sibiu de căutare de informaţii utile pe platforma naţională de 

acces electronic la literatura științifică ANELIS PLUS. În acelaşi scop de a accesa cât mai multe  

articole ştiinţifice s-au utilizat şi platformele pentru cercetători ResearchGate şi Academia.edu. 

Organizarea şi sistematizarea informaţiile utile s-au realizat prin intermediul aplicaţiei 

informatice Mendeley. 

A doua parte a tezei de doctorat este dedicată cercetării empirice întreprinse pentru a 

confirma sau infirma, după caz, ipotezele de cercetare formulate mai sus drept obiective 

specifice de cercetare. 
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Pentru cercetarea empirică, aplicată, s-a aplicat următoarea metodologie: 

 Eşantionarea: s-au avut în vedere următoarele categorii de respondenţi 

• Personalul de specialitate din bibliotecile publice româneşti: din mediul 

urban sau rural, din mai multe categorii de vârstă sau pregătire profesională 

• Managerii de bibliotecă publică 

• Persoane tinere (elevi şi studenţi) care urmează studii la specializări socio-

umane în licee şi facultăţi şi sunt susceptibili a urma o carieră într-o bibliotecă 

• Bibliotecarii din Biblioteca Judeţeană “Panait Istrati” Brăila, extrem de 

utili mai ales pentru faza de testare prealabilă a chestionarelor 

 Chestionarea: s-au utilizat preponderent metode cantitative bazate pe sondaj în care 

instrumentul principal a fost chestionarul construit pe întrebări de tip grilă.  Astfel s-au 

realizat un număr de şapte chestionare (Q1-Q7), care au fost distribuite către respondenţi 

personal sau online (prin intermediul platformei Google Drive). S-au folosit sporadic, 

cu scopul de a susţine confirma informaţiile obţinute prin metode cantitative şi metode 

calitative, respectiv interviul și studiul de caz. Chestionarele sunt explicate pe larg în 

subcapitolul dedicat descrierii structurii acestor chestionare şi sunt anexe la teza de 

doctorat. 

 Interpretarea are la bază analiza cantitativă şi calitativă a rezultatelor provenite din 

prelucrarea chestionarelor. S-au utilizat instrumente şi aplicaţii informatice pentru a 

prelucra datele: IBM-SPSS şi, dacă a fost cazul, Microsoft Excel. La aceste date s-au 

adăugat o serie de informaţii de ordin calitativ obţinute prin interviuri realizate cu diverşi 

colegi din biblioteci, observaţii colectate în urma experienţei profesionale acumulate de-

a lungul timpul etc. Interpretarea are rolul de a valida sau nu ipotezele iniţiale de 

cercetare şi să ofere informaţii asupra obiectivelor propuse. 

 Concluzii şi direcţii viitoare de cercetare: această etapă constituie ultima parte a tezei 

de doctorat şi reprezintă contribuţia personală a autorului la studiul managementului 

resurselor umane în contexul evoluţiei sistemului de biblioteci. De asemenea, pentru că 

subiectul este departe de a fi epuizat, s-au precizat modurile în care cercetarea este 

diseminată şi continuată. 
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IV. STRUCTURA LUCRĂRII 
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V. PREZENTAREA SINTETICĂ A TEZEI DE 

DOCTORAT 

Expunerea rezultatelor cercetării empirice nu poate fi completă, dacă nu există şi o 

documentare prealabilă care să prezinte stadiul actual al evoluţiei resurselor umane în 

bibliotecile publice corelat cu aspectele legate de eficientizarea MRU în contextul societăţii 

informaţionale şi a erei digitale. Din acest motiv lucrarea este împărţită în două părţi, 

documentarea subiectului şi cercetarea propriu-zisă. 

Partea I Stadiul actual al evoluției resurselor umane în bibliotecile publice şi aspecte 

legate de eficientizarea acestuia în contextul societăţii informaţionale este divizată, la 

rândul ei, în două secţiuni principale dedicate prezentării generale a bibliotecilor publice şi 

managementului resurselor umane din biblioteci, ambele în relaţie cu societatea informaţională 

şi dezvoltarea fără precedent a digitalizării. 

Se prezintă contextul organizaţional în care bibliotecile publice funcţionează. Acest lucru 

este necesar în egală măsură şi pentru profesioniştii din biblioteci, chiar dacă sunt avizaţi în 

ceea ce priveşte activitatea acestor instituţii, dar şi pentru cei care doresc să se familiarizeze şi 

să înţeleagă particularităţile sistemului de biblioteci publice din România. Se utilizează uneori, 

pe parcursul lucrării, termenul de sistem pentru că bibliotecile publice româneşti (2261 la 

număr, conform INS, 2018), nu funcţionează independent, ele relaţionează într-o reţea 

structurată pe orizontală, dar şi pe verticală, dezvoltă proiecte comune, identifică probleme, 

interacţionând în permanenţă. 

Se parcurge cadrul legislativ, principalele acte care reglementează activitatea personalului 

din bibliotecile publice, legi, hotărâri, regulamente, proceduri. În ceea ce priveşte al contextul 

extern se analizează factorii care influenţează din afară, tendinţele identificate de IFLA la nivel 

global,  utile pentru că oferă informaţii despre direcţiile în care bibliotecile româneşti trebuie 

să se dezvolte. Nu se poate încheia descrierea contextului organizaţional fără punctarea 

decidenţilor şi rolului acestora asupra bibliotecilor publice: minister, administraţie publică, 

asociaţii profesionale, comunităţile etc. 

Societatea informaţională necesită o secţiune dedicată pentru a explica modul în care 

bibliotecile, structuri info-documentare prin excelenţă, s-au adaptat la cerinţele acesteia. Una 

dintre concluziile care a rezultat din acest subcapitol este că ne-adaptarea înseamnă dispariţie 
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pentru bibliotecile publice atât timp cât se observă din ce în ce mai mult transferul interesului 

publicului către zona digitală. În acest context, în funcţie de rapiditatea cu care bibliotecile vor 

identifica noi modalităţi de funcţionare, noi tipuri de colecţii şi servicii, îşi vor păstra publicul 

în continuare. Aceeaşi societate informaţională care implementează şi utilizează tehnologii 

moderne de ultimă generaţie constrânge bibliotecile să treacă de la etapa de tranzacţionare la 

cea de relaţionare, spre a satisface nevoile utilizatorilor din ce în ce mai precise şi mai 

particulare în ceea ce priveşte informarea, instruirea, socializarea sau petrecerea timpului 

liber. Pentru a atinge aceste obiective profesioniştii din biblioteci trebuie să utilizeze 

planificarea strategică şi cercetarea continuă a nevoilor utilizatorilor. 

În egală măsură cu identificarea nevoilor publicului, trebuie realizată şi o strategie a 

resurselor umane cu care se vor realiza toate celelalte proiecte pe care biblioteca şi le propune. 

O astfel de strategie are la bază o analiză SWOT a resurselor umane din bibliotecile publice 

româneşti, care sunt elementele care definesc această categorie de profesionişti.  Concluziile 

unei astfel de analize sunt prezentate tot în această secţiune şi fac trecerea la un capitol cu 

implicaţii importante: competenţele unui bibliotecar modern. 

Uneori, aceste atribute necesare unui bibliotecar al zilelor noastre sunt aproape 

necunoscute celor din afara sistemului de biblioteci şi parţial cunoscute chiar de profesioniştii 

din interiorul lui. Motivele sunt diverse, dar sunt legate în mare măsură de pregătirea 

profesională a angajaţilor din biblioteci şi de managementul resurselor umane existent sau nu 

în acest instituţii. Însă, însuşirea noilor competenţe, subliniem acest lucru, este cea mai 

importantă soluţie de modernizare a unei biblioteci publice şi de menţinere a ei în atenţia celor 

pe care îi deserveşte. 

Bibliotecile nu sunt în afara mişcărilor generate de piaţa forţei de muncă naţionale sau 

internaţionale. Ele sunt afectate, profesia este ameninţată sau salvgardată în funcţie de 

strategiile adoptate la nivel naţional sau european. Privind statisticile şi tendinţele pieţei forţei 

de muncă se ridică câteva semne de întrebare legate de viitorul acestei profesii, de atractivitatea 

pe care aceasta o reprezintă. Sunt prezentate date incluse în strategiile europene, naţionale, 

studii diverse care arată care sunt provocările cu care piaţa muncii se confruntă în prezent. 

Acestea sunt comparate cu realităţile şi datele statistice existente în bibliotecile publice 

româneşti. 

Viitorul profesiei de bibliotecar raportat la tendinţele adoptate de noile generaţii este un 

subiect prea puţin abordat dar important, de aceea este prezentat cu obiectivitate, pe baza 
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documentării, dar şi a datelor indirecte oferite de diverse rapoarte oficiale. Care este 

mentalitatea noilor generaţii faţă de muncă şi cum pot fi motivaţi tinerii, dar, mai ales, cum pot 

fi atraşi aceştia spre o carieră într-o bibliotecă publică sunt teme de interes care merită o analiză 

mai atentă, prin urmare beneficiază de spaţiu şi abordare separată în structura lucrării. 

Documentarea tezei continuă cu managementul resurselor umane în biblioteci în 

contextul societăţii digitale, relaţionarea şi efectele interacţiunii lor. 

Era digitală contribuie din plin la schimbarea viziunii pe care o avem asupra multor 

domenii de activitate. Inteligenţa artificială, digitalizarea, conectivitatea de mare viteză, 

Internet of Things, Big Data sunt concepte care transformă masiv viaţa oamenilor, dar şi a 

companiilor. Ele stau la baza noilor modalităţi de lucru, pe baza lor se reproiectează sectoare şi 

proceduri. MRU nu are cum să nu fie influenţat de aceste schimbări profunde şi sunt destule 

voci care pretind că, la un moment dat, în acest domeniu, aportul oamenilor va fi diminuat sau 

chiar va dispărea. Specialiştii din biblioteci cunosc aceste teorii, pentru că există unele opinii 

care afirmă că biblioteca, în forma ei tradiţională, nu mai are viitor şi că, bibliotecarul, aşa cum 

îl cunoaştem toţi, este reprezentantul unei profesii care va dispare. 

Studiile prezentate demonstrează că MRU va cunoaşte schimbări importante, o parte din 

munca specialiştilor va fi înlocuită de Inteligenţa Artificială, a apărut Managementul inteligent 

al resurselor umane (Intelligent Human Resource Management - IHRM) şi primele platforme 

digitale care recrutează, realizând acest lucru în moduri foarte atractive şi eficiente pentru 

companiile care apelează la acest gen de roboţi. Avantajele sunt suficiente, cum ar fi faptul că 

interviul se poate susține la orice oră dorește candidatul, se poate întrerupe și relua, la cerere, 

iar domeniile în care se fac recrutările sunt din cele mai diverse. 

Însă, tot studiile demonstrează că deocamdată, pentru o bună perioadă de timp, omul  nu 

va fi înlocuit de maşinile inteligente, în MRU există încă sectoare în care, cu toată digitalizarea, 

prezenţa omului este indispensabilă. Insă, pentru eficientizarea activităţii, este posibilă şi chiar 

necesară o combinare a inteligenţei artificiale cu aspectele decizionale în care este nevoie de 

gândirea umană. 

Aşa cum s-a afirmat puţin mai sus, şi bibliotecile sunt forţate să se adapteze sub presiunea 

societăţii informaţionale. Acest lucru înseamnă, în primul rând, schimbări masive de 

mentalitate în rândul profesioniştilor din biblioteci, începând cu managerii şi ajungând la fiecare 

angajat. Pentru manager este important să îşi contureze planul de management ţinând cont de 
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“noul val”, cel al digitalizării şi să se asigure, prin mijloace specifice, ca angajaţii înţeleg modul 

în care misiunea instituţiei se adaptează la noile cerinţe din partea beneficiarului direct, 

comunitatea. Managerul trebuie să ţină cont de factorii economici, sociali şi sociologici şi, 

alături de specialistul în managementul resurselor umane, să recruteze şi să pregătească 

personalul astfel încât acesta să găsească acele motivaţii personale, psihologice care aduc o 

atitudine corectă faţă de muncă. Institutul Mercer propune un model de aliniere dinamică 

necesar de implementat în organizaţiile moderne, pentru obţinerea de rezultate cât mai bune. 

Acesta se bazează pe Claritate strategică, Activarea performanţei, Agilitate şi inovare şi aceste 

elemente trebuie să existe şi în biblioteci, în atenţia permanentă a liderilor acestora. 

Managerii de bibliotecă dacă îşi propun să să devină şi adevăraţi lideri în organizaţiile lor 

trebuie să ţină cont de câteva elemente, explicate pe larg în cadrul lucrării: 

 Bun cunoscător al literaturii de specialitate din domeniul leadershipului. 

 Să fie un bun comunicator 

 Să gestioneze cu abilitate riscurile 

 Să deţină viziune şi planificare strategică 

 Să dezvolte cultura organizaţională 

 Satisfacţia proiectelor realizate 

 Să se bazeze pe marketing şi outreach 

 Să evalueze şi să analizeze statisticile 

 Să ofere mentorat şi suport profesional angajaţilor 

Rezultatele unui leadership de calitate într-o bibliotecă se reflectă prin: 

 Calitatea şi dezvoltarea colecţiilor şi serviciilor pentru public; 

 Eficienţa muncii; 

 Fidelitatea utilizatorilor; 

 Introducerea inovării şi creativităţii; 

 Responsabilizarea angajaţilor prin implicarea în actul decisional; 

 Intensitatea dezvoltării profesionale; 

 Performanțele echipelor de muncă; 

 Implementarea schimbărilor; 

 Creșterea numărului de utilizatori. 
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Cultura organizaţională deţine un subcapitol în care se demonstează importanţa ei şi că 

un management performant şi modern trebuie să ţină cont de acest aspect şi să includă elemente 

de cultură, climat şi transformare organizaţională în propria strategie. 

Un element foarte important în managementul resurselor umane se referă la formarea 

profesională a angajaţilor. Pentru bibliotecile publice româneşti formarea profesională este un 

subiect de mare actualitate şi, din acest motiv, lucrarea oferă un spaţiu suficient de generos 

prezentării lui. 

Cadrul legislativ românesc este punctul din care se începe abordarea formării profesionale 

a personalului de specialitate din bibliotecile publice româneşti. Apoi se trec în revistă tipurile 

de pregătire profesională adecvate categoriei de angajaţi la care facem referire: 

 pregătirea academică şi situaţiei ei precară în ceea ce priveşte biblioteconomia şi ştiinţa 

informării. Reducerea centrelor universitare cu o astfel de specializare, dar şi numărul 

şi interesul din ce în ce mai scăzut al absolvenţilor de liceu pentru acest tip de studii 

superioare. 

 formarea profesională asigurată de diverşi furnizori acreditaţi a oferi cursuri de 

calificare sau perfecţionare sau simple instruiri pentru angajaţii din biblioteci. Este 

important ca aceste cursuri să fie recunoscute şi atestate de către Autoritatea Naţională 

pentru Calificări (ANC), Ministerul Educaţiei Naţionale şi Cercetării Ştiinţifice precum 

şi de Ministerul Muncii, Familiei, Protecţiei Sociale şi Persoanelor Vârstnice. 

 pregătire profesională la locul de muncă, în condiţiile pe care Codul Muncii le prevede 

 autoperfecţionarea, modalitate prin care fiecare angajat îşi poate îmbunătăţi 

competenţele şi abilităţile studiind în funcţie de propriile necesităţi profesionale. 

În cadrul tezei de doctorat s-au prezentat pe larg toate formele de pregătire profesională 

de care personalul de specialitate beneficiază şi s-au precizat şi care sunt punctele slabe ale 

acestora, dar şi modalităţi mai eficiente. 

În prezent, în România, nu există platforme online dedicate pregătirii profesionale a 

angajaţilor, iar acest lucru este un dezavantaj, care poate genera un handicap pentru 

profesioniştii români, comparativ cu cei din alte ţări. Educaţia online are un impact profund 

asupra ocupării forţei de muncă, culturii şi comunicării din întrega lume, ne precizează un raport 

IFLA. Deşi România cunoaşte din punct de vedere informatic un salt apreciabil, în domeniul 

formării biblioteconomice, nu există nicio iniţiativă aplicată domeniului biblioteconomic. În 
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sprijinul utilităţii creării unor astfel de modalităţi de instruire normale în aceste vremuri, dar şi 

ca model de urmat, s-a prezentat oferta vastă de cursuri şi instruiri oferită de ALA, 

profesioniştilor ei. 

Tot legat de pregătirea profesională continuă, sunt o serie de cursuri care oferă acele 

competenţe moderne şi necesare pe care un bibliotecar ar trebui să le deţină şi care ar trebui să 

fie oferite de furnizorii de astfel de servicii şi care nu se regăsesc în oferta actuală. O 

reîmprospătare a ofertei de cursuri ar fi foarte necesară şi ar ridica nivelul serviciilor oferite de 

biblioteci pentru publicul lor. Pandemia de coronavirus declanşată la începutul anului 2020 a 

condus la o regândire a instruirii angajaţilor din bibliotecile publice, astfel, în ANBPR, s-au 

început cursuri ptin intermediul platformei de dialog ZOOM. Însă problema nu este rezolvată, 

trebuie găsite soluţii pe termen lung, mai eficiente, după modelul celor prezentate în lucrare. 

Referirile reperate pe tot parcursul tezei la modul în care a evoluat profesia de bibliotecar 

de-a lungul timpului, ce etape a avut de parcurs în România, necesită şi o exemplificare printr-

un studiu de caz. În acest scop, s-a cercetat arhiva de personal a Bibliotecii Judeţene “Panait 

Istrati” Brăila, una dintre cele mai vechi biblioteci publice din România, cu aproape 140 de ani 

de existenţă, dar şi alte surse, pentru a identifica, din punct de vedere al resurselor umane, care 

au fost transformările pe care le-a suferit. Astfel se pot defini trei perioade mari de timp, care, 

fiecare în felul ei, şi-au pus amprenta asupra modului în care bibliotecarii şi-au dus la îndeplinire 

misiunea. 

Astfel, pe baza documentelor de arhivă, se poate constata că, iniţial, bibliotecarul a fost 

un simplu custode, preocupat de mărirea fondului de carte şi de prezervarea lui. Ulterior, pe 

măsură ce colecţiile au început să crească şi au apărut primii cititori, a apărut şi necesitatea 

organizării şi evidenţei fondului de carte. După acest interval de început (1881-1945), a urmat 

perioada socialistă (1946-1989), în care încadrarea personalului s-a diversificat, dar au fost 

impuse bariere de natură ideologică şi acestea au avut efectele corespunzătoare asupra modului 

în care s-au constituit colecţiile şi au fost oferite publicului. Etapa de după 1989 şi până în 

prezent este caracterizată de schimbări majore şi foarte rapide, acest ritm alert determinând 

personalul din biblioteci să păstreze ritmul sau să piardă utilizatori şi susţinererea comunităţii. 

Este o adevărată întrecere pentru identificarea nevoilor reale ale publicului, pentru convingerea 

ordonatorilor de credite, administraţiile locale să investească în modernizarea bibliotecilor, iar 

managementul e presat să identifice soluţii moderne, adaptate la realităţile momentului. 

Personalul de specialitate are diverse specializări şi competenţe care nu au legătură directă cu 
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profesia tradiţională de bibliotecar, dar care sunt utile pentru implementarea noilor servicii 

pentru public, de a întreţine şi folosi echipamente IT&C de ultimă generaţie şi astfel putem găsi 

în biblioteca brăileană (şi nu numai aici) angajaţi din următoarele domenii: informaticieni, 

redactori, sociologi, ingineri, restauratori, manageri de proiect etc. Scopul acestei diversificări 

este tocmai lărgirea tipului de servicii oferite şi folosirea noilor tehnologii în toate sectoarele 

bibliotecii publice pentru eficientizarea activităţilor şi obţinerea de performanţe sporite. 

Bineînţeles că managementul resurselor umane a avut o contribuţie importantă şi, în continuare, 

are un rol deosebit, fiind parte integrată din managementul general al instituţiei brăilene. 

În încheierea primei părţi a lucrării, cea consacrată documentării subiectului ales, s-au 

prezentat o serie de date statistice furnizate de către Institutul Naţional de Statistică referitoare 

la personalul de specialitate din bibliotecile publice româneşti, date colectate între anii 2015-

2018. Pe baza acestor date putem defini un profil general al bibliotecarului român: femeie, cu 

studii superioare și vârsta cuprinsă între 25 și 49 de ani. Informaţiile provenite din aceasta 

statistică sunt utile pe tot parcursul cercetării empirice. 

Partea a II-a, Influenţa contextului informaţional şi rolul managementul resurselor 

umane în dezvoltarea bibliotecilor publice. Modalităţi specifice de eficientizare, este 

consacrată studiului influenţei contextului informaţional şi rolului MRU în dezvoltarea 

bibliotecilor publice prin prezentarea unor modalităţi specifice de eficientizare obţinute pe baza 

cercetărilor empirice întreprinse. Această parte urmăreşte atingerea obiectivelor de cercetare, 

structurând conţinutul conform funcţiilor specifice MRU. Astfel se evidenţiază modul în care 

rezultatele cercetării se subscriu temei de cercetare alese şi concluziile sunt organizate mai 

eficient.  

Procesul de planificare a resurselor umane este piatra de hotar pentru managerul de 

resurse umane. Cu această etapă trebuie să îşi înceapă munca, stabilind o strategie, un plan 

coerent în concordanţă cu planul de management şi indicatorii de performanţă pe care 

conducatorul unei organizaţii, respectiv biblioteci publice, i-a fixat. 

Managerii de biblioteci publice judeţene au fost chestionaţi pentru a identifica în ce 

măsură consideră că MRU este important în instituţia pe care o conduc şi dacă există strategie 

de resurse umane adecvată. Bibliotecile judeţene sunt bibliotecile publice în care numărul de 

angajaţi este suficient de mare pentru a necesita o strategie proprie. Însă, etapa de planificare a 

resurselor umane dintr-o bibliotecă nu depinde numai de strategia managerială sau de 

necesităţile instituţiei. Pentru o bibliotecă judeţeană orice modificare a statului de funcţii sau a 
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organigramei trebuie aprobată în şedinţă de către consilierii judeţeni. În cazul bibliotecilor 

municipale sau comunale, primăriile şi consiliile locale sunt cele care decid în astfel de situaţii. 

Partea de planificare presupune şi o componentă care vizează atragerea forţei de muncă 

şi, pentru că există suficiente semnale că tinerii  nu sunt tentaţi să urmeze o carieră într-o 

bibliotecă publică. Două chestionare sunt concepute în acest scop, unul destinat elevilor de liceu 

cu specializarea socio-umană şi unul pentru studenţii aflaţi în programele de licenţă şi master 

la biblioteconomie, filologie etc. Concluziile au fost următoarele: 

 

Figura 1 Există strategie de resurse umane în bibliotecă? 

 

Doar 20% susţin că deţin o strategie dedicată resurselor umane, 55% consideră că este 

inclusă în alte strategii, iar 25% nu au aşa ceva (Fig. 10). 

Ipoteza conform căreia tinerii nu doresc să lucreze într-o bibliotecă se confirmă. Datele 

rezultate din chestionare coroborate cu statistica INS asupra personalului din biblioteci arată 

că, în câţiva ani, bibliotecile se vor confrunta cu o criză de personal. 

Este necesară elaborarea de strategii pe termen lung de atragere a tinerilor absolvenţi. 

Trebuie pus accentul pe latura creativă, adaptată la societatea digitală pe care o parte dintre  

biblioteci a adoptat-o. Tinerii trebuie să găsească un loc de muncă atractiv în care să poată să 

implementeze proiecte inovatoare. Managerii de bibliotecă, specialiştii în resurse umane, dar şi 

ANBPR trebuie să îşi unească eforturile în direcţia atragerii tinerilor. Pentru aceasta trebuie 

concepute programe de promovare a profesiei de bibliotecar, modul în care ea a evoluat şi 

oportunităţile pe care le oferă. Din multitudinea de răspunsuri primite mai jos este extras unul, 

oferit de studenţii înscrişi la studii de licenţă la specializarea Biblioteconomie şi Ştiinţa 

Informării, considerat relevant: 

20.0 55.0 25.0

da e inclusa in alta strategie nu
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Tabel 1 Opinia studenţilor despre alegerea profesiei de bibliotecar 

Vârsta 

Ai vrea să devii bibliotecar? 

Nu au răspuns/sunt 

angajați în bibliotecă 

da, vreau poate niciodată nu știu, nu m-am 

gândit 

 

18-25 ani 2.3% 6.8% 31.8% 13.6% 22.7% 

26-40 ani 0.0% 4.5% 0.0% 0.0% 0.0% 

41-60 ani 15.9% 0.0% 2.3% 0.0% 0.0% 

Total 18.2% 11.4% 34.1% 13.6% 22.7% 

 

 

Ocuparea posturilor presupune analiza, recrutarea şi selectarea candidaţilor în vederea 

atingerii performanţelor propuse. În bibliotecile româneşti angajarea personalului este 

reglementată prin intermediul legislaţiei în vigoare şi s-a prezentat în ce constă aceasta şi ce 

efecte are asupra alegerii personalului. Acest lucru prezintă câteva avantaje, dar s-a observat că 

rigiditatea impusă de legislaţie nu ajută în selectarea celor mai potrivite persoane pentru o serie 

de activităţi dinamice, creative, care nu presupun muncă de birou.  Astfel, nu sunt puţine 

cazurile în care în biblioteci sunt angajate persoane care îşi doresc doar un loc de muncă şi nu 

se identifică cu misiunea pe care instituţia şi-o propune, iar acest lucru poate fi unul dintre 

factorii care influenţează calitatea serviciilor oferite publicului, beneficiarul final. Ar fi util de 

preluat, acolo unde legislaţia permite, practici care se folosesc la recrutare în mediul privat. 

Acestea sunt mult mai eficiente şi alegerea candidaţilor potriviţi se face cu mult mai multă 

atenţie. 

Instruirea şi dezvoltarea personalului prin programe de formare profesională deţine un 

subcapitol aparte, pentru că, aşa cum s-a afirmat pe parcursul acestei tezei, este o activitate care, 

derulată continuu şi eficient, poate creşte substanţial performanţele unei organizaţii, în cazul de 

faţă, al unei biblioteci publice. 

Pentru identificarea nevoilor de pregătire a personalului de specialitate din biblioteci, dar 

şi pentru a afla opinia managerilor de bibliotecă s-au utilizat două chestionare care au fost 
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completate de către membrii ANBPR (unul pentru manageri, iar celălalt pentru bibliotecari), 

asociaţia fiind unul dintre principalii furnizori de cursuri de calificare şi perfecţionare în 

profesia de bibliotecar din România. Dintr-un număr de 41 de biblioteci au răspuns 32 de 

manageri, iar pentru chestionarul care a avut în vedere bibliotecarii au fost colectate peste 400 

de răspunsuri. S-au abordat subiecte care au oferit răspunsuri legate de aproape toate aspectele 

care ţin de pregătirea profesională, lucru apreciat de respondenţi şi care, prin urmare, trebuie 

repetat periodic pentru a identifica cele mai bune soluţii în ceea ce priveşte nevoile de formare 

profesională. Acest lucru trebuie realizat, pe cât posibil, chiar de asociaţiile profesionale care 

îşi asumă în misiunea lor şi pregătirea profesională a membrilor. Furnizorii de cursuri pentru 

bibliotecari ar trebui să îşi modernizeze oferta prin introducerea de cursuri online şi la distanţă. 

Beneficiile sunt multiple pentru toţi factorii implicaţi: formatori, manageri şi angajaţi. De mare 

utilitate pentru alcătuirea unei programe de instruire eficiente este identificarea preferinţelor 

bibliotecarilor: 
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Tabel 3 Distribuţia interesului pentru tematica instruirilor oferite de ANBPR 

 

Tipul de bibliotecă 

în care activaţi 

Selectați, din tematica propusă, cursurile pe care le-ați considera utile pentru perfecționarea dumneavoastră: Total 
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județeană 
Număr 18 11 21 16 37 21 27 20 14 2 26 14 16 243 

% 2.0% 1.2% 2.3% 1.7% 4.0% 2.3% 2.9% 2.2% 1.5% 0.2% 2.8% 1.5% 1.7% 26.3% 

municipală 
Număr 16 6 14 12 30 10 15 12 3 2 20 3 9 152 

% 1.7% 0.7% 1.5% 1.3% 3.3% 1.1% 1.6% 1.3% 0.3% 0.2% 2.2% 0.3% 1.0% 16.5% 

comunală 
Număr 103 32 55 19 99 21 25 53 9 4 55 15 38 528 

% 11.2% 3.5% 6.0% 2.1% 10.7% 2.3% 2.7% 5.7% 1.0% 0.4% 6.0% 1.6% 4.1% 57.2% 

Total 
Număr 137 49 90 47 166 52 67 85 26 8 101 32 63 923 

% 14.8% 5.3% 9.8% 5.1% 18.0% 5.6% 7.3% 9.2% 2.8% 0.9% 10.9% 3.5% 6.8% 100.0% 
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Evaluarea, promovarea, motivarea şi salarizarea angajaţilor sunt aspecte sensibile atât 

pentru manageri, dar şi pentru angajaţi. Ca şi în cazul angajărilor, legislaţia românească are 

prevederi stricte asupra modului în care se evaluează şi promovează personalul din instituţiile 

deconcentrate, categorie din care fac parte şi bibliotecile publice. În practică, în cazul 

promovării, ca şi în cazul evaluării, se creează un sistem greoi, care nu stimulează eficienţa. 

Legislaţia este rigidă şi promovarea are loc doar dacă sunt fonduri alocate în buget şi s-a 

respectat acea perioadă de trei ani de la ultima avansare. Pentru rezultate cu adevărat bune este 

necesar să se pună accemt, în primul rând, performanţele angajaţilor, fără a încuraja birocraţia. 

Deşi în mediul privat promovările nu au la bază reglementări deosebite, ele se desfăşoară într-

un mod mult mai practic, legat strâns de calitatea muncii şi de profitul pe care angajatul îl aduce 

organizaţiei, iar, din această cauză, angajaţii se simt mai motivaţi. 

Motivarea reprezintă cumulul de metode prin care managerii reuşesc să stimuleze 

angajaţii astfel încât aceştia să performeze în activitatea pe care o desfăşoară. În literatura de 

specialitate se menţionează:  

 comunicarea eficientă/asertivă 

 delegarea sarcinilor 

 încurajarea angajaţilor 

 feed-back-ul regulat 

 abordarea individuală, flexibilă care poate convinge un angajat să depună mai mult 

interes. 

Recompensarea este o modalitate de motivare, dar nu singura şi nu cea mai eficientă. Însă 

pentru bibliotecari este un subiect sensibil şi nu puţine au fost situaţiile în care aceştia au militat 

pentru obţinerea unor drepturi salariale suplimentare. Pentru a înţelege mai bine care este 

situaţia reală am prezentat cadrul legislativ de salarizare şi am realizat studiu de caz, analizând 

salariile corespunzătoare unor încadrări diverse ale personalului de specialitate din Biblioteca 

Judeţeană “Panait Istrati” Brăila comparativ cu câştigul salarial mediu net lunar pe economie şi 

salariul minim brut lunar pe economie. Cu doar câteva excepţii care se referă la personalul cu 

funcţii de conducere, majoritatea angajaţilor, la finele anului 2019, au un salariul brut lunar sub 

salariul mediu brut pe economie (Figura 2) 
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Figura 21 Salariul brut al personalului de specialitate în funcţie de treaptă sau grad, 

comparativ cu salariul mediu brut şi salariul minim brut pe economie raportat la finele anului 

2019 (sursa: Biblioteca Judeţeană “Panait Istrati” Brăila) 

În procesul de motivare al angajaţilor este important să se cunoască care este nivelul de 

satisfacţie al lor şi ce sunt pârghiile care o susţin. Aceste informaţii arată şi ceea ce trebuie 

modificat astfel încât lucrurile să se schimbe în bine. Unul dintre chestionarele realizate în 

scopul identificării gradului de satisfacţie a personalului din bibliotecile publice abordează 

majoritatea aspectelor legate de activitatea angajaţilor: referitoare la condiţiile de muncă, 

relaţiile de serviciu, ataşamentul faţă de profesie, conflicte, finanţare, implementarea de 

tehnologii moderne etc. Unul dintre răspunsurile interesate este prezentat în figura 3. 

 

Figura 3 Ataşamentul faţă de profesie (în funcţie de tipul bibliotecii în care este angajat 

respondentul) 

La acest chestionar au răspuns 200 de respondenţi. Al doilea chestionar a fost adresat 

personalului cu funcţie de conducere din biblioteci şi a avut ca scop identificarea nivelului de 

leadership, dar şi modul în care aceştia interacţionează şi cunosc nevoile echipei pe care o 

conduc. 

0

1000

2000

3000

4000

5000

6000

7000

8000

9000
le

i

Treapta sau gradul, în funcţie de vechime

Salariul mediu brut
pe economie 2019

Salariul minim brut
pe economie 2019

3.5%
4.0%

6.0% 16.4% 70.1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Total respondenţi

foarte nesatisfacut nesatisfacut mediu satisfacut satisfacut foarte satisfacut



 

30 

 

Din aceste două chestionare se desprind următoarele observaţii directe:  

 Cu toate că sunt situaţii în care bibliotecarii susţin şi alte activităţi decât cele specifice 

profesiei, există conflicte de muncă, sunt nemulţumiţi de retribuţia primită, în general, 

aceștia se declară satisfăcuţi profesia pe care au ales-o şi de locul de muncă pe care îl 

ocupă; 

 Există diferenţe între rural şi urban legate de condiţiile de muncă şi de atribuţiile care 

revin unui bibliotecar. Rolul asociaţiilor profesionale, dar şi al bibliotecilor care au 

sarcini metodologice, de coordonare, este să identifice soluţii pentru diminuarea 

discrepanţelor. 

Un chestionar a fost creat special pentru o situaţie care merită a fi analizată şi care, până 

în acest moment, nu a fost tratată aparte. În bibliotecile moderne, din zilele noastre, s-a observat 

că activităţile pentru public s-au “abătut” de la linia tradiţională, de împrumut de carte, cu care 

majoritatea era obişnuită atunci când era vorba de aceste instituţii. Astfel bibliotecarii iniţiază, 

organizează şi desfăşoară activităţi pentru public din cele mai diverse, cu legătură indirectă cu 

cartea sau lectura, sau, sunt situaţii, când această legătură nu este nicicum evidentă. Pe baza 

experienţei de peste 20 de ani, s-a observat că bibliotecarii nu ajung să implementeze astfel de 

activităţi nespecifice fără o schimbare de mentalitate serioasă, însă odată declanşat mecanismul, 

se obţine un rezultat cu totul deosebit. Bibliotecarii dau dovadă de foarte multă creativitate, 

inovativitate şi propun cu mare plăcere activităţi şi servicii noi de bibliotecă pe care publicul le 

apreciază în mod deosebit, acest lucru reflectându-se în date statistice mult mai bune.  

Relevant pentru a observa importanţa acestui tip de activităţi este urmărirea ponderii lor 

într-o bibliotecă publică românească: 

Tabel 4 Activităţi nespecifice de bibliotecă şi participanţi la acestea în perioada 2015 - 2019 

Anul  2015 2016 2017 2018 2019 

Activități 1.275 1.599 1.537 2.045 2102 

Participanți 28.907 35.182 31.076 45.696 46.527 

Activităţi/zi 5,1 6,4 6,15 8,18 8,4 

Participanţi/zi 115,2 140,7 124,3 182,8 186,1 

Sursa: Biblioteca Judeţeană „Panait Istrati” Brăila, 2020 

Care este mecanismul şi ce anume motivează bibliotecarii să se implice în acest activităţi 

care nu aduc niciun plus la salariu şi, de cele mai multe ori, nu sunt cuprinse în fişa de post? 

Pentru a înţelege şi a avea răspunsurile la această întrebare am creat un chestionar la care au 
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răspuns 200 de respondenţi.  Se pare că, dincolo de motivaţia financiară, pentru bibliotecari este 

important faptul că îşi pot pune în valoare creativitatea şi că mulţumirea lor vine din satisfacţia 

beneficiarilor lor, iar aceste activităţi aduc un plus de atractivitate muncii oarecum de rutină, 

dacă este vorba de tranzacţionarea de documente. Rezultatele acestui chestionar sunt utile 

managerilor pentru că diversificarea serviciilor de bibliotecă înseamnă şi angajaţi care muncesc 

cu mai mult interes, dacă sunt lăsaţi să aibă iniţiativă. 

Ultima funcţie specifică managementului resurselor umane este cea administrativă.  Este 

vorba de munca de gestionare a evidenţelor angajaţilor şi, în prezent, acest lucru se realizează 

în regim mixt: clasic, prin organizarea şi arhivarea tuturor documentelor care ţin de personal şi 

sunt pe suport tipărit şi electronic, prin înregistrarea informaţiilor într-o bază de date naţională 

prin intermediul aplicaţiei ReviSal. 

 

 

 

VI. CONCLUZII ŞI DISCUŢII 

Teza de doctorat tratează un subiect care îmbină şi compară informaţii din domeniul 

biblioteconomiei şi managementului resurselor umane în contextul transformărilor impuse de 

societatea informaţională, era digitalizării şi a IT&C. În perioada de documentare s-au studiat 

studiat lucrări din ambele domenii, însă s-au identificat foarte puţine informaţii din zona de 

interferenţă dintre MRU şi bibliotecile publice. Bibliotecile publice sunt foarte preocupate de 

managementul serviciilor pentru utilizatorii lor, de leadership şi modul în care acesta poate 

schimba o astfel de instituţie, de digitalizare sub toate aspectele ei, biblioteci digitale, 

transformarea digitală a organizaţiei etc. Însă analiza resurselor umane, în biblioteci, în general, 

şi în bibliotecile publice din România, în special, este destul puţin abordată, deşi angajaţii sunt 

cheia unor servicii performante şi a unei dezvoltări durabile şi dau valoare acestei instituţii. 

Asociaţia profesională care ar trebui să se ocupe de promovarea intereselor membrilor ei, 

personalul de specialitate, nu deţine aproape niciun fel de informaţii despre aceştia şi nici nu se 

întrevede prea curând un interes de a colecta astfel de date. 
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Un punct de plecare îl constituie statistica naţională a INS, care conţine date generale 

despre numărul de biblioteci şi angajaţi grupate pe câteva criterii: an,  tipul bibliotecii, vârstă, 

gen, pregătire profesională.  

Având în vedere toate cele de mai sus, lucrul de peste 20 de ani cu colegii din biblioteca 

publică brăileană, dar şi schimbul intens de experienţă cu profesionişti din toate bibliotecile 

publice ţară, s-a conturat necesitatea dezvoltării subiectului, documentării şi diseminării lui, nu 

numai prin intermediul acestei lucrări, ci şi la numeroasele întâlniri profesionale desfăşurate 

de-a lungul timpului. 

Cercetarea întreprinsă este extrem de utilă în contexul lipsei mari de date legate de 

personalul de specialitate din bibliotecile publice din România. Unele aspecte se cunosc doar 

de către profesioniştii cu experienţă, din observaţii personale, dar fără a fundamentate cifre 

oferite de instrumente şi metode de cercetare adecvate. Şi din acest punct de vedere, lucrarea 

abundă în informaţii care se referă la toate funcţiile managementului resurselor umane. 

Lucrarea poate servi ca un ghid pentru orice persoană care doreşte să se informeze supra 

subiectului, indiferent dacă este din România sau de oriunde. 

Dacă managerii de bibliotecă doresc să crească eficienţa instituţiei lor trebuie să cunoască 

în detaliu care este structura resurselor umane cu care aceştia lucrează. Şi nu ne referim doar la 

angajaţii proprii, ci la profilul general al bibliotecarilor publici români. În plus, trebuie să 

accepte preluarea oricăror tehnici de management bazate pe tehnologii moderne. Se pare că 

provocările sunt neaşteptate şi, uneori, extrem de dure, iar fără angajaţi bine selectaţi, pregătiţi 

şi informaţi biblioteca nu va face faţă.  Astfel, personalul de specialitate din bibliotecile publice 

este analizat din punct de vedere legislativ, al modului în care se efectuează angajările, 

promovările sau evaluările, oferind puncte de vedere şi analize critice acolo unde, din 

experienţă, rezultatele nu sunt cele scontate. 

Subiectele abordate sunt foarte diverse: atractivitatea unui loc de muncă într-o bibliotecă 

publică, satisfacţia muncii, specificul ei, condiţiile de muncă, impactul tehnologic, formarea 

profesională, conflictele la locul de muncă ş.a. S-au colectat un număr suficient de mare de 

răspunsuri astfel încât să fie formulate o serie de concluzii şi să se genereze interes pentru 

dezbateri şi analize ulterioare. 
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Astfel, prin intermediul cercetării prezentate în teza de doctorat Contribuţii privind 

managementul resurselor umane în contextul evoluţiei bibliotecilor publice s-au evidenţiat 

următoarele: 

 S-a identificat literatura care are legătură directă şi este utilă pentru bibliotecile publice 

moderne, astfel încât să se vină în sprijinul celor care sunt preocupaţi de acest subiect.  

 Pe baza celor cercetare, s-au obţinut informaţii care să ofere o imagine cât mai completă 

despre specificul resurselor umane din bibliotecile publice româneşti. În literatura de 

specialitate există lucrări de biblioteconomie, management, managementul serviciilor 

moderne, comunicarea şi dezvoltarea colecţiilor, marketingul de bibliotecă, dar nu au 

fost preocupări pentru prezentarea situaţiei personalului din biblioteci şi managementul 

acestuia. 

 Cunoaşterea din interior a sistemului de biblioteci publice a condus la concluzia că se 

pot aduce numeroase îmbunătăţiri dacă s-ar aplica tehnici adecvate de leadership, s-ar 

pune mai mult accent pe cultura organizaţională sau s-ar moderniza pregătirea 

profesională continuă a angajaţilor. 

 Managementul de bibliotecă este important de studiat pentru că bibliotecile din întreaga 

lume cunosc o perioadă în care trebuie să își redefinească menirea în contextul societății 

informaționale, avântului utilizării noilor tehnologii în detrimentul cărţii în format 

tradiţional. Fără un management realist şi modern, fără profesioniștii din acest domeniu, 

soluțiile pe care bibliotecile le caută la întrebările legate de viitorul cărții, al lecturii, dar 

și al bibliotecilor, nu vor putea fi identificate cu ușurință. Bibliotecarii mai bine pregătiți, 

conștienți de rolul lor complex în societate, capabili să asimileze mereu noi informații 

și competențe, doar aceștia vor da durabilitate și sens bibliotecilor viitorului. 

 Pe baza informaţiilor analizate se constată că în bibliotecile românești este necesar un 

mai mare accent pe pregătirea profesională continuă, începând de la manageri și până la 

personalul cu funcții de specialitate, dar și administrativ. S-a menționat ”sărăcia” și 

insuficiența cursurilor pe care le au la dispoziție bibliotecarii, necesitatea ca acestea să 

fie de actualitate, moderne, axate pe tehnologia informației, leadership, management 

de proiect, comunicare etc. În acest sens, asociațiile profesionale au un rol important, 

propunând cât mai multe programe de pregătire profesională cu un pas înaintea 

timpurilor. Pregătirea de bază a unui bibliotecar este importantă, dar fără o actualizare 
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și completare continuă a informațiilor, nu se realizează progrese substanţiale pentru 

bibliotecile unde astfel de bibliotecari profesează. 

Lucrarea aduce şi o serie de contribuţii profesionale utile: 

 O analiză de detaliu a practicilor curente asupra managementului resurselor umane în 

bibliotecile publice. 

 O analiză SWOT asupra bibliotecilor publice din punct de vedere al resurselor umane 

 Identificarea punctelor forte şi a celor slabe în activitatea de management a resurselor 

umane, precum şi a oportunităţilor de dezvoltare a profesiei în biblioteci 

 Proiectarea unor chestionare a căror structură acoperă cerinţele unei analize de detaliu. 

Aceste chestionare pot fi preluate şi utilizate în măsura în care răspunsurile primite 

îndeplinesc condiţiile necesare. 

 Analiza critică a răspunsurilor şi structurarea lor conform principalelor activităţi 

specifice MRU 

 Dezvoltarea bazei de cercetare ştiinţifică şi documentare din domeniul MRU. 

 Gruparea rezultatelor cercetării astfel încât să evidenţieze principalele aspecte care 

definesc managementul resurselor umane: planificarea, selecţia, formarea, motivarea, 

remunerarea personalului.  

 Definirea unui model care să poată fi aplicat în bibliotecile publice româneşti 

 Identificarea a trei direcţii de analiză interconectate: managementul resurselor umane, 

specificul sistemului de biblioteci publice şi societatea informaţională, modul în care 

aceasta din urmă le influenţează pe celelalte două. 

 Prezentarea sistemului de biblioteci publice şi managementul resurselor umane în 

contextul  noilor tehnologii. 

 Identificarea cele mai noi practici aplicate resurselor umane din biblioteci sau care sunt 

preluate din alte domenii cu scopul de a reprezenta exemple de bune practici si în 

biblioteci. 

 Evidenţierea diferenţelor între ceea ce se întâmplă în bibliotecile româneşti comparativ 

cu cele din alte ţări. Ce modele se pot prelua sau este necesar să preluăm pentru ca 

angajaţii români să performeze. 

 Identificarea discrepanţei între modernitatea managementului resurselor umane bazat pe 

tehnologie aplicat în mediul privat şi modul în care acesta este înţeles în bibliotecile 
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publice, instituţii considerate a fi conservatoare, cu un buget asigurat de către 

administraţiilor locale şi mai puţin interesate de eficientizare. 

 Recomandări de acţiune pentru factorii şi entităţile implicate în dezvoltarea bibliotecilor 

în contextul transformărilor digitale din societatea informaţională. 

Dacă ar fi să definim într-un singur cuvânt tot ceea ce această teză doreşte să propună 

bibliotecilor publice, acel cuvânt ar fi SCHIMBARE. După câteva secole în care bibliotecarul 

a fost, în principal, un custode erudit de cărte, finalul secolului XX îl surprinde prin evoluţia 

tehnologică masivă care declanşează un şir de schimbări de toate felurile. Bibliotecile îşi 

schimbă structura colecţiilor şi serviciilor, bibliotecarul poate avea diverse pregătiri de bază, 

pornind de la cele umaniste şi terminând cu cele de factură socio-tehnică, adaptându-se de la 

serviciile bazate pe tranzacţionare la cele de relaţionare, pentru că biblioteca din instituţie 

depozitară de carte a devenit un spaţiu al comunităţii. Cel mai mai complex proces este cel al 

schimbării de mentalitate şi rolul managementului resurselor umane trebui să se facă mai mult 

simţit, oferind condiţiile de formare a unei culturi organizaţionale suficient de puternice ca să 

facă faţă solicitărilor din ce în ce mai pretenţioase ale publicului, astfel încât angajatul să nu se 

demotiveze sau să nu deţină suficiente resurse pentru a îndeplini misiunea. 

Se pot obţine, pe baza informaţiilor cuprinse în această lucrare, strategii, programe 

adaptate la specificul resurselor umane din bibliotecile româneşti fără a aplica tehnici preluate 

din alte părţi ale lumii şi neverificate dacă se potrivesc sau nu sistemului de biblioteci din 

România, pentru că este prezentat un set de date suficient de mare şi acoperitor, care apoi se 

poate completa sau dezvolta în funcţie de necesităţi. 

Această lucrare este un bun punct de pornire şi o motivare pentru deschiderea de alte 

direcţii de cercetare ale acestui subiect vast şi insuficient abordat cum este cel al 

managementului resurselor umane în biblioteci. În acelaşi timp, dinamica domeniului este 

rapidă şi informaţiile trebuie continuu împrospătate, pentru că implementarea IT&C, 

digitalizarea, AI, robotizarea etc aduc schimbări spectaculoase. 

Toate cercetările întreprinse sau pe care le vom întreprinde pe viitor au un singur scop, 

eficientizarea rezultatelor pe care profesioniştii din biblioteci trebuie să la aibă, contribuţia la 

progresul instituţiei numită Bibliotecă astfel încât aceasta să devină cu adevărat modernă şi să 

răspundă nevoilor utilizatorilor ei. 
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