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La scelta metodologica

Dopo l’avvento del Testo unico sul-
l’ordinamento del lavoro alle di-
pendenze pubbliche1 le diverse
problematiche di gestione delle ri-
sorse umane hanno iniziato a esse-
re affrontate con metodologie mol-
to affini a quelle utilizzate e speri-
mentate nel mondo delle imprese
private. Tuttavia risulta ancora al-
quanto carente, per il momento, la
ricerca di metodi adeguati alle ve-
re specificità dei singoli servizi
pubblici; metodi che dovrebbero
sempre meno dipendere dal qua-
dro normativo e sempre più carat-
terizzarsi per autonomia regola-
mentare e gestionale, oggi raffor-
zata ed elevata a livello costituzio-
nale dal nuovo titolo V della Costi-
tuzione2 e per la competenza e re-
sponsabilità della dirigenza.3

Non vengono, o solo scarsamente,
ricercate le tipicità dei processi
che richiedono una particolare at-
tenzione alle differenze che con-
trassegnano le varie sfere di inter-
vento e le diverse attività di servi-
zi front office erogate nell’ambito
dello stesso ente.
Assume sicuramente rilievo quindi
il tentativo di alcuni enti di pro-
porre un approccio e una visione
integrati della gestione del perso-
nale secondo il “modello delle
competenze”.4 La definizione deri-
va innanzitutto dalla conoscenza
delle professionalità necessarie in
ciascun servizio e poi da un’anali-

si di qualità (richieste o espresse)
riferite esclusivamente a compor-
tamenti o altri fattori direttamente
osservabili nello svolgersi quoti-
diano delle attività e dell’organiz-
zazione del lavoro che ne deriva.
È infatti decisamente utile fissare
l’attenzione su un concetto di
competenze collegato a elementi
oggettivamente riscontrabili con
una certa precisione nelle realtà
lavorative, quindi a qualità che si
prestino a essere espresse in com-
portamenti, abilità, conoscenze,
attitudini ecc. 
Questa scelta metodologica ha il
vantaggio di evitare di affrontare di-
rettamente, o in prima battuta,
aspetti che rientrano nella sfera
propria della persona, con tutti i
connessi e delicati problemi di ri-
spetto della privacy e di tutela dei
diritti individuali. Questi aspetti
vanno osservati comunque succes-
sivamente, ma con approfondimen-
ti di taglio psicologico che hanno il
valore più di approfondimenti par-
ticolari che possono influenzare gli
interventi di gestione del servizio.
L’individuazione di quali siano le
qualità professionali concretamen-
te “rilevanti” per la biblioteca deve
necessariamente tenere conto del-
le scelte fondamentali di carattere
organizzativo: ha rilievo il tipo di
struttura e la forma istituzionale di
gestione e processi operativi adot-
tati. Infatti due diverse biblioteche,
apparentemente simili per dimen-
sione e altre caratteristiche, po-

trebbero rivelare esigenze diverse
di qualità professionali per le loro
scelte strategiche e organizzative
differenti con ricadute sui propri
processi operativi. Basti pensare a
una realtà completamente ester-
nalizzata e l’altra a gestione diret-
ta. È evidente che a processi di-
versi corrispondono richieste di
professionalità che possono avere
elementi di conoscenze, capacità,
competenze più o meno differen-
ziate. Questo modello dovrebbe
essere interpretato con un certo
pragmatismo e senza troppe di-
spute dottrinali spesso devianti ri-
spetto alla realtà. 

Le capacità/competenze
del personale della biblioteca

Per poter fare un’analisi delle com-
petenze necessarie in ciascuna bi-
blioteca bisogna però partire dalla
conoscenza degli elementi che ca-
ratterizzano o devono caratterizza-
re la professione del bibliotecario.
Per fare questo è opportuno ab-
bandonare ogni disquisizione e vi-
sione personale, spesso strumen-
talmente legata solo alla propria
esperienza o alla propria bibliote-
ca, che tanto sta invece caratteriz-
zando il dibattito tra gli addetti ai
lavori. Dibattito spesso fuorviante,
tendente a giustificare l’utilizzo di
qualsiasi tipo di personale in qual-
siasi posizione operativa e con
qualsiasi rapporto di lavoro. Dibat-
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tito sostenuto spesso da decisori
protagonisti che operano o hanno
operato nel settore e che, con una
specie di “giustificazionismo” che
rischia di far confondere l’effetto
con la causa, perdono di vista il
punto di partenza, influenzando
negativamente la stessa associazio-
ne professionale dei bibliotecari. 
Allora è forse opportuno ripartire
da zero e ricordare le capaci-
tà/competenze che deve avere il
personale delle biblioteche pub-
bliche secondo quanto indicato
dalle linee guida dell’IFLA:

Il personale della biblioteca pubbli-
ca dovrà avere una serie di capaci-
tà e qualità, che comprendono l’at-
titudine ai rapporti interpersonali,
la conoscenza della realtà sociale,
la disponibilità al lavoro di gruppo
e la capacità di direzione, la com-
petenza nelle pratiche e nelle pro-
cedure dell’organizzazione.
Le qualità e le capacità più impor-
tanti che si richiedono al personale
delle biblioteche pubbliche posso-
no essere così descritte:
– capacità di comprendere le esi-
genze degli utenti;
– conoscenza dei materiali delle
raccolte della biblioteca;
– capacità di comunicare positiva-
mente con gli altri;
– capacità di collaborare con i sin-
goli e con i gruppi della comunità;
– conoscenza e comprensione del-
le diversità culturali;
– sintonia con i principi del servi-
zio pubblico;
– capacità di lavorare con gli altri
servizi dell’ente;
– capacità organizzative;
– flessibilità nell’individuare e rea-
lizzare i cambiamenti;
– creatività;
– visione strategica e apertura men-
tale a idee e pratiche nuove;
– prontezza nel modificare i meto-
di di lavoro per affrontare situazio-
ni nuove;
– conoscenza delle tecnologie del-
l’informazione e della comunica-
zione.5

Queste capacità avranno una mag-

presi lo sviluppo delle raccolte,
l’organizzazione e lo sfruttamento
delle risorse, l’assistenza e la con-
sulenza agli utenti nella ricerca e
nell’uso dell’informazione e lo svi-
luppo di sistemi che possano age-
volare l’accesso alle risorse della
biblioteca. I bibliotecari qualificati
avranno contatti regolari con i
membri della comunità servita. 
Per svolgere appieno le proprie
funzioni gli operatori con compe-
tenze specifiche in particolari am-
biti, come i bibliotecari per ragazzi,
i documentalisti (information of-
ficers) e i bibliotecari del servizio
d’informazione e consultazione,
dovrebbero far parte del personale
professionale.
L’elenco di compiti dei bibliotecari
qualificati fornito di seguito non
vuole essere esaustivo ed è impro-
babile che un bibliotecario svolga
contemporaneamente tutte queste
attività:
– analizzare i bisogni documentari
e informativi della comunità;
– formulare e attuare politiche di
sviluppo dei servizi;
– pianificare i servizi al pubblico e
partecipare alla loro fornitura;
– recuperare e presentare informa-
zioni;
– rispondere alle richieste d’infor-
mazione con materiali appropriati;
– assistere l’utente nell’uso delle ri-
sorse della biblioteca e delle infor-
mazioni;
– sviluppare servizi per le esigenze
di gruppi particolari, per esempio i
bambini;
– creare e gestire basi di dati per
soddisfare le esigenze della biblio-
teca e dei suoi utenti;
– progettare servizi e sistemi bi-
bliotecari e informativi in base ai
bisogni del pubblico;
– stabilire politiche e procedure
per l’acquisizione delle risorse do-
cumentarie;
– gestire e amministrare i sistemi
informativi della biblioteca;
– catalogare e classificare i materia-
li della biblioteca;
– promuovere i servizi della biblio-
teca;
– valutare i servizi e i sistemi della
biblioteca e misurare le loro presta-
zioni;

giore o minore esplicitazione pra-
tica, o richiederanno anche livelli
di specializzazione, in relazione al-
le situazioni specifiche di ciascuna
realtà operativa. Esse saranno più
o meno sviluppate a seconda del-
le attitudini individuali del singolo
bibliotecario, del suo percorso in-
dividuale di studi di base ed even-
tuale qualificazione, del suo per-
corso esperienziale e di formazio-
ne professionale, in particolare del
percorso di aggiornamento perma-
nente che accompagnerà la pro-
fessione.
Quest’ultima trova il suo esplicito
riconoscimento formale nel “profi-
lo professionale”, secondo quanto
deriva dall’incrocio dei dettami
normativi con quelli dei contratti
collettivi nazionali di lavoro. È
questo l’ambito dove molto spes-
so è stato perso di vista ogni cri-
terio di riferimento professionale
e molti dirigenti o amministratori,
spesso anche con atti illegittimi,6

hanno agito e continuano ad agi-
re sulla base di interpretazioni
personali e di comodo, spesso per
ignoranza e a volte con malizia,
molte volte con l’accettazione pas-
siva o inconsapevole dei singoli
operatori. 
Anche qui occorre ripartire da ze-
ro. Il profilo professionale per il
personale delle biblioteche pub-
bliche trova corretto riferimento
nelle linee guida dell’IFLA che pre-
vedono:

– bibliotecari qualificati;
– assistenti di biblioteca;
– personale ausiliario.

I bibliotecari qualificati
I bibliotecari qualificati costituisco-
no personale professionale che ha
intrapreso un corso di studi univer-
sitari in biblioteconomia e scienze
dell’informazione, al livello della
laurea o superiore. I bibliotecari
progettano, programmano, orga-
nizzano, realizzano, gestiscono e
valutano i servizi e i sistemi biblio-
tecari e informativi per soddisfare
le esigenze dell’utenza. Sono com-
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– selezionare, valutare, gestire e for-
mare il personale;
– predisporre i bilanci;
– definire la pianificazione strategica;
– partecipare ai progetti di ristrut-
turazione e di costruzione di nuove
biblioteche e di bibliobus;
– aggiornarsi sugli sviluppi più re-
centi della biblioteconomia e dei
servizi informativi e sulle tecnolo-
gie che li riguardano.

Gli assistenti di biblioteca
Le mansioni dell’assistente di bi-
blioteca comprendono le attività or-
dinarie del prestito e compiti ope-
rativi tipici delle biblioteche come
la collocazione e la revisione degli
scaffali, il trattamento dei docu-
menti, l’immissione di dati, l’archi-
viazione, i lavori di segreteria e
l’assistenza di base ai lettori. Gli as-
sistenti di biblioteca sono la com-
ponente del personale che ha mag-
giori contatti con il pubblico e di
conseguenza è essenziale che ab-
biano ottime capacità relazionali e
comunicative e che ricevano una
formazione appropriata.

Il personale ausiliario
Il personale ausiliario comprende
custodi, autisti, addetti alle pulizie
e alla sicurezza: tutti svolgono
compiti importanti che contribui-
scono a un buon andamento del
servizio bibliotecario e dovrebbero
pertanto essere considerati come
parte integrante del personale.7

L’esperienza di questo primo lu-
stro degli anni 2000 fa ritenere
che la gestione di profili pura-
mente nominalistici e generici nei
servizi pubblici abbia prodotto so-
lo danni ai servizi e ridotto le po-
tenzialità di crescita di molti ope-
ratori, creato situazioni di demoti-
vazione del dipendente e attivato
un forte contenzioso giuridico. La
definizione dei profili professiona-
li è una competenza del dirigen-
te/responsabile di servizio (quindi
non oggetto di deliberazione o di
contrattazione) che opera con i
poteri del privato datore di lavoro
e sceglie i professionisti di cui ha

bisogno nei servizi di cui ha la re-
sponsabilità gestionale. Il rappor-
to di lavoro si basa oggi su un
contratto individuale tra ente (diri-
gente) e lavoratore, il cui oggetto
principale è dato ovviamente dal-
la prestazione richiesta al dipen-
dente e dal corretto riconoscimen-
to formale ed economico della
medesima. 
Una logica integrata e strategica di
gestione del personale ruota, in-
fatti, attorno alla corretta defini-
zione della prestazione richiesta al

lavoratore. Su questa base è pos-
sibile definire in modo preciso le
competenze professionali per svi-
luppare correttamente le presta-
zioni stesse e poter progettare gli
strumenti per lo sviluppo della
professionalità complessiva in re-
lazione alla qualità del servizio da
erogare.
Nella biblioteca di ente locale, per-
ciò, qualunque sia la forma di ge-
stione scelta, non si può e non si
deve prescindere dalla “questione
professionalità”, in quanto condi-
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zione unica per avere qualità, eco-
nomicità, efficienza ed efficacia
nel servizio. 
La professionalità del bibliotecario,
però, non si improvvisa: è frutto di
cultura, conoscenze, esperienza, ca-
pacità gestionale, ricerca, confron-
to, aggiornamento continuo. Questi
elementi non possono essere pre-
senti nel personale sottopagato o
pagato ai minimi tabellari sindacali,
con inquadramenti nelle più basse
categorie o inserito in profili pro-
fessionali generici (per es. istruttori
amministrativi) ad alta equivalenza
orizzontale interna all’ente.
In questo contesto va considerata
con estremo interesse la deliberazio-
ne di indirizzo della giunta della
Regione Lombardia (informazioni e
documenti in <http:///www.biblio
teche.regione.lombardia.it>, Sezione
Documenti – Linee guida – Profili
professionali) e nell’Estratto BURL
del 13 aprile 2004 – Del. giunta re-
gionale 26 marzo 2004, n. 16909). 
Gli elementi che vanno a costruire
la professionalità trovano la loro con-
cretizzazione anche in un percorso
di formazione e aggiornamento
continuo, diventato uno dei punti
forti dei recenti diritti contrattuali. La
formazione e l’aggiornamento sono
anche componenti importanti per la
maggiore flessibilità di utilizzo pro-
fessionale dei singoli operatori e per
l’attivazione seria delle forme incen-
tivanti, quali la progressione retribu-
tiva e di carriera e i premi di pro-
duttività che implicano la necessità
non solo di valutare e selezionare i
soggetti, ma di farlo in relazione a
lavori e prestazioni adeguatamente
definite, il cui obiettivo non è rag-
giungibile in presenza di elementi
di ambiguità. Anche su questi argo-
menti è opportuno fare riferimento
alle linee guida IFLA: 

I compiti del personale
della biblioteca
Il funzionamento di una biblioteca
dovrebbe essere il frutto di un lavo-
ro di squadra con una forte coesio-
ne tra tutto il personale. Tuttavia è
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importante che il personale svolga
in primo luogo le mansioni perti-
nenti alle sue qualifiche e capacità:
per esempio, impiegare abitualmen-
te bibliotecari qualificati per le attivi-
tà ordinarie del prestito è uno spre-
co di risorse limitate. Per lo stesso
motivo non è necessario disporre di
un bibliotecario qualificato in ogni
biblioteca, indipendentemente dalle
sue dimensioni e dal volume di atti-
vità: piccole biblioteche aperte per
poche ore non richiedono la pre-
senza costante di un bibliotecario
qualificato, anche se dovrebbero es-
sere sottoposte alla sua supervisione
e tutti gli utenti dovrebbero poterlo
contattare. Tutti gli operatori do-
vrebbero essere assunti con un con-
tratto di lavoro scritto, che stabilisca
chiaramente le loro mansioni e le lo-
ro responsabilità, e queste non do-
vrebbero essere modificate senza
sentire il diretto interessato.

La formazione dei bibliotecari
I bibliotecari qualificati devono
aver frequentato corsi universitari
di biblioteconomia e scienze del-
l’informazione, al livello della lau-
rea o superiore, presso una scuola
per bibliotecari. 
Per mantenersi al corrente degli
sviluppi più recenti i bibliotecari
dovrebbero portare avanti con con-
tinuità un’attività di aggiornamento
professionale permanente, forma-
lizzato e non. È importante che i
bibliotecari mantengano uno stret-
to legame con le scuole di bibliote-
conomia del loro paese e siano
pienamente informati sulle loro at-
tività didattiche. Quando è possibi-
le, dovrebbero prendere parte al-
l’attività delle scuole per biblioteca-
ri, per esempio tenendo lezioni,
partecipando ai colloqui di orienta-
mento per gli studenti e collabo-
rando in altre forme appropriate.

L’addestramento del personale
L’addestramento è un elemento
cruciale delle attività di una biblio-
teca pubblica. Occorre pianificare
un programma continuativo di for-
mazione per tutte le categorie di
personale, sia a tempo pieno sia a
tempo parziale. 
La rapida evoluzione delle tecnolo-

gie dell’informazione rende ancora
più necessario un programma re-
golare di formazione e aggiorna-
mento e l’importanza delle reti te-
lematiche e dell’accesso a fonti di
informazione esterne dovrebbe es-
sere evidenziata durante i corsi. Il
personale con qualifiche particolari
e quello ausiliario, al momento del-
l’inserimento, dovrebbero ricevere
una formazione sulle funzioni e gli
scopi della biblioteca pubblica e
sul contesto in cui essa opera.
Negli stanziamenti per l’introduzio-
ne di nuovi sistemi si dovrebbe in-
cludere la spesa per le attività di
formazione correlate. 
I sistemi bibliotecari di ampie di-
mensioni dovrebbero prevedere un
posto di responsabile della forma-
zione, con il compito di program-
mare e realizzare le attività di ag-
giornamento del personale. 
Per il finanziamento dei corsi di
formazione e aggiornamento do-
vrebbe essere stanziata una per-
centuale prestabilita del bilancio.
Si raccomanda che lo 0,5-1% del bi-
lancio complessivo della biblioteca
sia destinato alla formazione.
Questa percentuale dovrebbe esse-
re mantenuta anche in caso di re-
strizioni di bilancio, poiché la pre-
senza di personale ben preparato
risulta molto importante proprio in
queste circostanze.

L’attività di affiancamento
Un sistema efficace ed economico
di addestramento è l’introduzione
della persona appena assunta al la-
voro con un collega più esperto che
può dargli istruzioni e indicazioni. Il
collega più esperto dovrebbe essere
in grado di informare i nuovi assun-
ti anche su questioni che riguardano
il rapporto di lavoro. 
Per verificare che l’addestramento
sia portato avanti in maniera effica-
ce si dovrebbe tenere una lista di
controllo delle attività svolte.

I contatti con l’esterno
Oltre alla formazione interna, il
personale dovrebbe avere la possi-
bilità di frequentare brevi corsi e
incontri che siano pertinenti al suo
lavoro e alle capacità che richiede. 
Il personale dovrebbe essere inco-
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raggiato a diventare membro attivo
delle associazioni bibliotecarie, così
da entrare in contatto con altri colle-
ghi e avere occasioni per uno scam-
bio reciproco di idee ed esperienze. 
Si possono anche organizzare
scambi di personale tra le bibliote-
che, nello stesso paese o tra istituti
analoghi di paesi diversi: un’espe-
rienza che potrebbe rivelarsi pre-
ziosa per tutti.8

La realtà sta dimostrando che i vari
aspetti sopra riportati non rientrano
o rientrano in forma limitata nelle
attenzioni programmatorie degli en-
ti a favore dei bibliotecari, eluden-
do spesso le stesse condizioni favo-
revoli presenti nella contrattazione
collettiva di lavoro (per es. finanzia-
mento per l’aggiornamento di alme-
no l’1% del costo del personale). 

Valutazione dei fabbisogni
delle risorse umane

La legislazione in vigore ha messo
a fuoco in maniera progressiva, at-
tenta e sempre più incisiva la que-
stione della responsabilità gestio-
nale e delle competenze dei re-
sponsabili di servizio.
In particolare, viene fortemente
puntualizzato che in tema di “atti
di amministrazione e gestione del
personale” non solo la competen-
za è dei responsabili di servizio,
ma che questa deve essere eserci-
tata con la dovuta potestà e quin-
di la norma prescrive che:

le determinazioni per l’organizza-
zione degli uffici e le misure ineren-
ti alla gestione dei rapporti di lavo-
ro sono assunte dagli organi prepo-
sti alla gestione con la capacità e i
poteri del privato datore di lavoro.9

Questo principio viene ripreso e ri-
badito con particolare enfasi nel
Contratto collettivo di lavoro (CCNL)
dei dipendenti degli enti locali.

Tutti gli adempimenti attuativi della
disciplina dei contratti collettivi di

lavoro sono riconducibili alla più
ampia nozione di “attività di gestio-
ne delle risorse umane” affidate al-
la competenza dei dirigenti o dei
responsabili dei servizi che vi prov-
vedono mediante adozione di atti
di diritto comune, con la capacità e
i poteri del privato datore di lavoro,
secondo la disciplina dell’art. 5,
comma 2, del d.lgs n. 165 del 2001
e nel rispetto dei vincoli previsti dal
sistema delle relazioni sindacali.10

Nei Comuni la nomina dei respon-
sabili di servizio spetta al sinda-
co.11 La nomina consiste nella in-
dividuazione degli apicali di strut-
tura, a prescindere dai loro titoli
specifici o dal concorso di assun-
zione o selezione o dalla posizio-
ne retributiva.12 Là dove non vi è
la presenza dei dirigenti, vengono
incaricati dei funzionari apicali cui
vengono assegnate le “competen-
ze e responsabilità dirigenziali”, ri-
conosciute anche economicamen-
te con “indennità di posizione e di
risultato” e contrattualmente defi-
nite Posizioni organizzative (PO).
Le PO possono essere individuate
anche dal singolo dirigente, là do-
ve esiste, all’interno del suo setto-
re/area e quindi anche per la bi-
blioteca.
Gli incarichi che vengono attribui-
ti dovrebbero avere una stretta
correlazione con la competenza
professionale, con la natura dei
programmi da realizzare e con la
specificità dei servizi da gestire.
Tale indirizzo normativo, per evi-
tare di favorire scelte non omoge-
nee o incarichi “inadeguati”, si tra-
duce in criteri generali all’interno
del Regolamento sull’ordinamento
degli uffici e servizi.13

La responsabilità del servizio bi-
blioteca, perciò, non dovrebbe es-
sere assegnato a chicchessia, ben-
sì a chi ha determinate “attitudini e
capacità professionali” e quindi
non escluso il bibliotecario stesso,
come è avvenuto in alcuni casi.
Purtroppo la realtà ha dimostrato
che le scelte sono spesso discuti-

Orientamenti

Biblioteche oggi  –  settembre 2006



12

te delle limitazioni, più o meno ar-
ticolate, sia alla spesa che alle mo-
dalità di assunzione del personale;
limitazioni che ledono il principio
dell’autonomia sopra citata al pun-
to da essere stati definiti anticosti-
tuzionali.16

Comunque in sede di esame della
dotazione organica e di program-
mazione è assolutamente opportu-
no, se non necessario, che il bi-
bliotecario responsabile o diretto-
re della biblioteca sia parte attiva
dei meccanismi procedurali di cui
sopra e partecipi, il più possibile,
alla loro definizione. Il modello di
organizzazione partecipativa per-
mette di partire dagli obiettivi da
raggiungere, dalle aspettative del-
l’utenza e degli operatori del servi-
zio, per immaginare e realizzare
percorsi funzionali, individuare le
professionalità e le altre risorse ne-
cessarie, trovare condivisione in
un processo dinamico sempre in
divenire, cioè adottare la logica
del Piano esecutivo di gestione
(PEG) o documento programmato-
rio equivalente.

Modalità, limiti e abusi
nell’inserimento delle risorse
umane in biblioteca

Le figure professionali da inserire
in biblioteca, per quanto prece-
dentemente esposto, sono il bi-
bliotecario e l’assistente di biblio-
teca. Nella biblioteca OPL, cioè ad
operatore unico, necessariamente
vi è il profilo professionale unico
di bibliotecario.
La ricerca e l’inserimento di perso-
nale nella biblioteca di ente locale
deve avvenire con le seguenti mo-
dalità:17

– tramite procedure selettive volte
all’accertamento della professiona-
lità richiesta in cui il “titolo di ac-
cesso” è il titolo generico di diplo-
ma di scuola media superiore per
la categoria C e diploma di laurea
per la categoria D;

– mediante assunzioni obbligatorie
previste dalla normativa.18

Oltre al titolo di accesso, dato che
è generico, è importante prevede-
re un’adeguata pesatura del titolo
di studio coerente con la profes-
sione del bibliotecario (per es. di-
ploma di laurea in conservazione
dei beni culturali a indirizzo libra-
rio) oltreché la pesatura dei “curri-
cula di studio ed esperienziale”
(specializzazioni e professionalità
acquisita). 
L’accertamento della professionali-
tà richiesta e delle attitudini alla
stessa è concretamente possibile
se tutta la procedura adottata ha
presupposti seri e scientifici. A ta-
le scopo è utile ricorrere ai “bandi
tipo” predisposti come facsimile
dall’Associazione italiana bibliote-
che (AIB).19

Le procedure selettive pubbliche
si possono distinguere per tipolo-
gia in:
1) concorso pubblico: modalità ti-
pica e prevalente di accesso a po-
sti a tempo indeterminato (tempo
pieno o tempo parziale), attraver-
so una selezione che avviene per
titoli ed esami o per soli esami
(prova scritta, pratica, orale), con
conseguente graduatoria, a seguito
di bando pubblico, dove devono
essere chiaramente indicati la cate-
goria, il profilo professionale e l’e-
ventuale posizione di responsabili-
tà cui la ricerca di personale è fi-
nalizzata;
2) corso-concorso pubblico: moda-
lità molto interessante, ma poco
utilizzata, che consiste nel far par-
tecipare a un determinato concor-
so pubblico solo coloro che sono
ammessi per “acquisita prepara-
zione teorico-pratica” dopo un
preventivo corso di preparazione
specifica alla professione cui è in-
dirizzata la selezione;
3) selezione pubblica: forma di ri-
cerca selettiva attraverso avviso
pubblico e prove teorico-pratiche
oppure con selezione per titoli di
studio e/o curriculum e colloquio.
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bili e i responsabili non sempre
fanno valere la loro autonomia ge-
stionale, ma spesso si comportano
purtroppo come degli yes-man. 

Il primo strumento che l’ordina-
mento pone a disposizione delle
amministrazioni, e per loro tramite
della dirigenza, è costituito dalla
programmazione triennale dei fab-
bisogni.14 Con esso dovrebbero
essere individuati i bisogni di ri-
sorse umane dell’ente (figure pro-
fessionali necessarie), con riparti-
zione per aree e servizi, quindi an-
che per la biblioteca, le modalità
di ricerca e di accesso, i tempi di
inserimento. Il programma trien-
nale dei fabbisogni deve essere ar-
ticolato in piani operativi annuali
di attuazione con la specificazione
delle relative scale di priorità.
Il secondo strumento è la dotazio-
ne organica che rappresenta la
quantificazione del personale (nu-
mero, categoria, profilo professio-
nale) previsto ogni anno per cia-
scun servizio, quindi anche per la
biblioteca, e che comprende il
personale di ruolo e gli eventuali
inserimenti, sia che si tratti di as-
sunzioni o di altre forme di rap-
porto di lavoro. Essa deriva i dati
dallo strumento programmatorio
triennale e trova nel bilancio di
previsione la relativa copertura fi-
nanziaria. 
Gli inserimenti di personale posso-
no, anzi devono, essere program-
mati con l’indicazione dei tempi e
delle modalità di assunzione o di
incarico relativi.
La continua rideterminazione an-
nuale e triennale della dotazione
organica avviene in piena autono-
mia nel singolo ente locale.15 Gli
unici limiti sono teoricamente rap-
presentati da:
– capacità di bilancio;
– esigenza di garantire l’esercizio
delle funzioni, dei servizi e dei
compiti attribuiti.
In realtà, in questi ultimi anni, con
le leggi finanziarie sono intervenu-
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La selezione pubblica, che permet-
te anche procedure semplificate, è
utilizzata generalmente per: 
– contratti di formazione lavoro;20

– contratti di somministrazione la-
voro;21

– assunzioni a tempo determinato
o contratto a termine22 (tempo pie-
no o tempo parziale) che oggi è
ammesso in caso di impossibilità
all’assunzione a tempo indetermi-
nato e comunque per: 

esigenze temporanee ed eccezio-
nali (…) previa valutazione circa
l’opportunità di attivazione di con-
tratti (…) per la somministrazione a
tempo determinato di personale,
ovvero di esternalizzazione e ap-
palto di servizi.23

Sarebbe opportuno adottare tale
procedura selettiva anche per: 
– incarichi di collaborazione coor-
dinata continuativa,24 oggi utilizza-
bile solo nella forma corretta che
preveda la presenza di un proget-
to a termine e quindi non in forma
di sostituzione di personale (pur-
troppo troppo spesso utilizzata an-
che se illegittima) che dovrebbe
costituire la dotazione organica;
– incarichi di prestazione di servi-
zio, dove singoli operatori sono
forniti, nell’ambito della coopera-
zione, dai centri rete o centri siste-
mi e dai consorzi di biblioteche;
– incarichi di prestazione in out-
sourcing, dove singoli operatori
vengono forniti da soggetti privati
o pubblici; in questo caso il meto-
do selettivo potrebbe essere una
clausola da inserire (oltre ad altre
riguardanti la professionalità e il
trattamento economico) nel capi-
tolato di appalto25 necessario per
l’affidamento a terzi con il criterio
dell’offerta economicamente più
vantaggiosa. 
Purtroppo, nella realtà, per gli in-
carichi sopra indicati tale modalità
selettiva non è pressoché mai
adottata, lasciando spazio alla di-
screzionalità e facendo venire me-
no tutti o molti dei presupposti del

binomio professionalità/qualità di
servizio indicati dall’IFLA e richia-
mati in precedenza. Anche questa
è una carenza culturale e tecnica
della dirigenza preposta a una ge-
stione corretta ed efficace delle ri-
sorse umane.
Qualunque sia la procedura che
viene adottata, la ricerca selettiva,
nello spirito della legge,26 deve av-
venire attraverso modalità e prove
molto serie e valide ad accertare la
“professionalità richiesta”, e quindi
strettamente inerente ai contenuti
teorico-pratici della professione
del bibliotecario di ente locale.
Importanti sono perciò i contenuti
delle prove che possono caratte-
rizzarsi in elaborati scritti, test se-
lettivi, colloqui e simulazioni teori-
co-pratiche. Esse devono permet-
tere di esaminare e individuare, tra
più persone, quella ritenuta com-
plessivamente più idonea a un de-
terminato profilo professionale ri-
chiesto. Devono quindi essere pre-
disposte per contenuti e forma,27

in modo da poter:
a) rilevare e misurare il sapere
posseduto nel campo della biblio-
teconomia e della gestione della
biblioteca;
b) capire le attitudini alla profes-
sione specifica di bibliotecario di
ente locale;
c) saggiare le abilità relazionali,
applicative e tecniche possedute.
Importanti sono i criteri di valuta-
zione delle prove concorsuali, non
dimenticando che la valutazione
deve essere espressa in termini
numerici e deve essere accompa-
gnata da criteri predefiniti e dalla
motivazione del giudizio.28

Le materie delle prove e le valuta-
zioni rientrano nell’ambito dell’at-
tività discrezionale tecnica della
commissione preposta alla selezio-
ne, salvo quanto predefinito nel
bando e nel Regolamento dell’en-
te. È pertanto strategica e determi-
nante per la qualità del concorso e
per il risultato atteso la composi-
zione della commissione. Quest’ul-

tima deve essere, quindi, compo-
sta da tecnici di provata esperien-
za, con “prevalenza numerica di
bibliotecari di ente locale” di pro-
fessionalità adeguata all’obiettivo
qualitativo che la selezione si pre-
figge. La presenza di un esperto di
gestione e management è oppor-
tuna quando si deve selezionare
del personale per posti di respon-
sabilità.
L’accertamento della conoscenza
degli aspetti strettamente di diritto
amministrativo non deve essere
previsto come prova specifica, ma
deve essere posto solo all’interno
dei singoli argomenti e deve esse-
re opportunamente tarato a secon-
da del “ruolo” che la persona svol-
gerà all’interno della struttura del-
la biblioteca e dell’organizzazione
dell’ente. In alcuni casi è sufficien-
te accertare la conoscenza di “ele-
menti generali”, in altri è necessa-
rio testare una conoscenza più ap-
profondita.
Rispetto a quanto sopra esposto
va denunciata la totale anarchia e
l’inadeguatezza di contenuti e for-
ma che viene espressa nei vari
bandi pubblici che gli enti predi-
spongono. 
Ma perché i dirigenti/responsabili
di servizio non si fanno carico di
tale problema? 
Ignoranza, pressappochismo, inca-
pacità, o altro di valenza discrimi-
natoria e clientelare? 
Le domande sono legittime e si
pongono sulla base dell’esperien-
za fatta come Osservatorio lavoro
dell’AIB che ha monitorato atten-
tamente molte procedure, e spes-
so ha richiesto interventi correttivi
alle amministrazioni, e trovano
purtroppo conferma nelle recenti
ricerche e analisi territoriali fatte.29

Forse per correggere una situazione
ormai insostenibile servirebbe una
forte presa di coscienza con azioni
conseguenti, nei vari enti, a tutela e
valorizzazione della professione, da
parte di tutti i bibliotecari. 
Altro aspetto, spesso sottovaluta-
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to, è l’incidenza in termini di ri-
sorse umane, tempi di gestione e
costi delle procedure selettive che
il singolo ente, soprattutto se di
piccole dimensioni, deve sostene-
re. La soluzione al problema viene
spesso trovata, con tutti i danni
professionali relativi, facendo con-
corsi generici avere graduatorie
generiche cui attingere all’occor-
renza. Il peggio del peggio! Il
problema può essere invece risol-
to seriamente attraverso la “con-
venzione” tra più enti per la ge-
stione di selezioni di personale e
relative graduatorie con “validità
sovracomunale”. Questa soluzio-
ne può essere adottata a livello di
sistema o consorzio bibliotecario
territoriale. 
Gli enti locali possono inoltre
chiedere di attingere a graduatorie
predisposte da altri enti del com-
parto.30 Altra possibilità è quella di
attingere a graduatorie derivanti
da selezioni per corso-concorso
che il Formez, con i progetti
Ripam,31 gestisce direttamente, su
richiesta degli enti. Colpisce che
tra le tante iniziative richieste a
questo ente nessuna abbia riguar-
dato la figura professionale del bi-
bliotecario. Non è un caso!
È evidente che tutti i vari aspetti
sin qui trattati passano attraverso
una cultura della programmazione
e gestione delle risorse umane che
negli enti fa fatica a emergere e su
cui i bibliotecari già dipendenti a
tempo indeterminato dovrebbero
invece assumere consapevolezza e
impegnarsi fortemente nell’ambito
delle attività di gestione.

L’inserimento lavorativo in biblio-
teca può avvenire anche attraverso
l’istituto della mobilità nelle sue
varie articolazioni:
– spostamento all’interno dell’ente,
con trasferimento da un servizio a
un altro su richiesta dell’interessa-
to o su disposizione della dirigen-
za nel rispetto di modalità32 che
devono essere previste nel Regola-

mento sull’ordinamento degli uffi-
ci e dei servizi e conformi all’art.
13 della legge 300/1970 (Statuto
dei lavoratori);
– trasferimento tra enti diversi, an-
che di comparti diversi, su richie-
sta dell’interessato tramite consen-
so della amministrazione di appar-
tenenza;33

– interscambio di dipendenti, an-
che di diverso comparto, purché
esista l’accordo degli enti di ap-
partenenza ed entrambi i dipen-
denti posseggano un corrispon-
dente profilo professionale;34

– mobilità temporanea:35 sulla ba-
se di appositi protocolli di intesa
tra le parti, il singolo ente può di-
sporre per propri singoli progetti
di interesse specifico l’assegnazio-
ne temporanea di personale, che a
ciò dia consenso, proveniente da
altro ente;
– utilizzo delle graduatorie nazio-
nali del personale collocato in di-
sponibilità;36

– passaggio diretto di personale da
altri enti per effetto del trasferi-
mento di attività37 in attuazione di
disposizioni di legge.
Attualmente è possibile ricorrere
anche all’incarico temporaneo a
tempo parziale, cioè l’incarico a
un bibliotecario dipendente (part-
time o a tempo pieno) di altro en-
te dal quale viene preventivamen-
te autorizzato per un numero di
ore consentito dalla normativa sul
cumulo di due rapporti di lavoro.38

Chiarezza e confusione su
altre forme di “inserimento”
di soggetti operativi
in biblioteca

Vi sono delle forme di inserimento
nelle biblioteche quali il “servizio
civile”, lo “stage” e il “volontariato”
(regolati da normative specifiche)
che permettono la presenza di sog-
getti operativi che non hanno un
vero e proprio rapporto di lavoro
con l’ente e con la biblioteca. 

Questi operatori possono solo rap-
presentare una forma importante
di risorsa complementare fuori
dalla dotazione organica, quindi
mai in sostituzione del personale.
Essi possono offrire interventi tem-
poranei integrativi a quelli normal-
mente programmati come routine
nel servizio. 
Sulla “non correttezza” dell’utilizzo
di questi soggetti si sono sviluppa-
ti dibattiti e confronti tra i bibliote-
cari (cfr. per esempio lista di di-
scussione AIB-CUR). Poche sono
le interpretazioni giuridicamente
corrette, molte le interpretazioni
soggettive o di comodo, alcune
tendono a giustificare (a farlo sono
proprio i bibliotecari) l’uso sostitu-
tivo del personale per carenza di
organico, altre, in mala fede, ad
annullare o sminuire la professio-
nalità richiesta in biblioteca (in bi-
blioteca ci può stare qualsiasi sog-
getto!). 
Bisogna uscire da questo vicolo
cieco ed evitare di rispondere al-
l’esigenza di dare risposte ai reali
limiti finanziari e ai limiti di assun-
zioni che hanno gli enti con im-
provvisazione o con soluzioni
contrarie alle indicazioni IFLA so-
pra citate e/o non rispettose della
normativa vigente in materia. 
Una soluzione tra le più assurde,
ma purtroppo molto frequente, è
quella di affidare l’intera gestione
delle biblioteche, spesso quelle
monoposto, direttamente e sola-
mente ai soggetti in questione, con
il risultato di configurare anche si-
tuazioni di uso improprio e sfrut-
tamento di mano d’opera. Si arriva
infine a “confondere” il servizio ci-
vile volontario nazionale con il vo-
lontario locale (a volte componen-
ti di commissione) e affidare spes-
so a quest’ultimo la gestione del
servizio.
Ai fini di fare chiarezza nella com-
plessità della questione, e di favo-
rire la maggiore conoscenza possi-
bile, si riportano di seguito in ma-
niera articolata la descrizione e le
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possibili applicazioni per le forme
di inserimento cui stiamo facendo
riferimento.

Stage. Modalità di inserimento
operativo in biblioteca da parte di
studenti di scuola media superiore
o universitari per fare esperienza
in un “tirocinio”39 utile per i credi-
ti formativi di studio, ma anche
per verificare attitudini o interessi
per la propria futura attività pro-
fessionale.40

L’inserimento va attivato attraverso
apposite “convenzioni”.41

Non si possono mai utilizzare i ti-
rocinanti in sostituzione del perso-
nale di ruolo e per colmare le va-
canze di organico.42

Questi operatori, tenendo conto
dei presupposti culturali indivi-
duali, possono essere efficace-
mente utilizzati per attività com-
plementari, ma importanti per il
servizio, come per esempio le atti-
vità di rilevazione e misurazioni,
che trovano sempre serie difficoltà
interne e a volte vengono affidate
a terzi o a soggetti convenzionati.
Il tirocinio non ha natura di rap-
porto di lavoro, ma:

i tirocinanti debbono essere assicu-
rati contro gli infortuni sul lavoro,
le malattie professionali e per la re-
sponsabilità civile verso terzi. Tale
obbligo è a carico dell’ente promo-
tore.43

Gli enti ospitanti possono:

valutare l’opportunità di prevedere
per i tirocinanti un rimborso spese,
sotto forma di borsa di studio,
sempre nell’ambito delle disponi-
bilità di bilancio, provvedendo,
eventualmente, ad individuare re-
quisiti e limiti per l’ammissione a
tale beneficio.44

Servizio civile. Forma di “volonta-
riato” a termine, prevista da appo-
sita legge.45

In verità tra i principi generali e le
finalità indicati nell’articolo 1 della
stessa legge non si trovano facil-
mente le vere giustificazioni per
l’utilizzo dei volontari (ragazze e
ragazzi) del servizio civile nelle bi-
blioteche, anzi bisogna fare delle
forzature interpretative, se si fa
stretto riferimento alle biblioteche
di ente locale. La legge, infatti, co-
sì si esprime:

a) concorrere, in alternativa al ser-
vizio militare obbligatorio, alla dife-
sa della Patria con mezzi e attività
non militari;
b) favorire la realizzazione dei
principi costituzionali di solidarietà
sociale;
c) promuovere la solidarietà e la
cooperazione, a livello nazionale e
internazionale, con particolare ri-
guardo alla tutela dei diritti sociali,

ai servizi alla persona e alla educa-
zione alla pace fra i popoli;
d) partecipare alla salvaguardia e
tutela del patrimonio della Nazio-
ne, con particolare riguardo ai set-
tori ambientale, anche sotto l’aspet-
to dell’agricoltura in zona di mon-
tagna, forestale, storico-artistico,
culturale e della protezione civile;
e) contribuire alla formazione civi-
ca, sociale, culturale e professiona-
le dei giovani mediante attività
svolte anche in enti e amministra-
zioni operanti all’estero.

In ogni caso, gli enti possono pre-
sentare progetti di valenza sociale
territoriale ed eticamente corretti
per l’utilizzo di persone reclutate
mediante il “servizio civile volonta-
rio nazionale” anche nell’ambito
della biblioteca di ente locale, ma
devono riguardare solo interventi
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di appoggio o supporto e con tale
dicitura definiti nel PEG o altro do-
cumento programmatorio. I singoli
progetti hanno una durata di dodi-
ci mesi, sono rivolti a giovani con
un’età compresa tra i 18 e i 26 an-
ni e prevedono una retribuzione
fissa (attualmente di 433,00 euro al
mese a carico dello Stato) per un
numero di ore settimanale che può
variare da 25 a 36. L’inserimento
operativo delle persone interessate
che ne facciano domanda non de-
ve essere sostitutivo di personale a
qualsiasi titolo mancante o sostitu-
tivo di personale volutamente non
previsto in dotazione organica.
I volontari civili (la definizione
stessa lo sottolinea) non devono
essere considerati come forza la-
voro, ma come risorsa ulteriore
della comunità per servizi alla per-
sona aggiuntivi a quelli esistenti
(per es. portare il servizio bibliote-
ca a categorie disagiate o svantag-
giate non raggiungibili altrimenti,
curare i rapporti con eventuali case
di riposo, case di cura, carceri ecc.
o per la sperimentazione di colla-
borazioni con centri di aggregazio-
ne giovanili o l’apertura di analo-
ghe strutture sperimentali ecc.). A
tale scopo, in conformità alla legge,
tali volontari vanno anche formati
con interventi a carico dell’ente e
sotto la tutela diretta del biblioteca-
rio cui può essere affidata anche
parte della docenza. I progetti dei
singoli enti possono essere presen-
tati anche con la collaborazione e
l’assistenza dell’ANCI.
Volontari.46 Nelle realtà locali esi-
ste ed è anche in crescita il “vo-
lontariato associativo” impegnato
nella valorizzazione e promozione
in vari ambiti culturali, turistici, del
tempo libero e sociali.
Con queste organizzazioni o asso-
ciazioni “formalmente costituite” si
possono attivare delle collabora-
zioni temporanee o continuative
per realizzare interventi particolari
al di fuori della biblioteca (per es.
iniziative di biblioteca fuori di sé,

azioni di marketing su particolari
target di cittadini, iniziative cultu-
rali). La collaborazione può anche
riguardare aspetti marginali di atti-
vità che si svolgono dentro la bi-
blioteca (per es. apertura e sorve-
glianza in occasione di iniziative
che si svolgono in appositi spazi
in dotazione della biblioteca). 
Tali collaborazioni devono essere
formalizzate con apposite “con-
venzioni” in cui si definiscono i
rapporti, le modalità e le respon-
sabilità delle parti. Questa è la mo-
dalità e l’ambito corretto dell’utiliz-
zo del “volontariato” presente nel-
le realtà locali (volontariato che
spesso viene anche suggerito se
non imposto dagli amministratori).
Per attività di volontariato deve
però intendersi quella prestata in
modo personale, spontaneo e gra-
tuito, tramite l’organizzazione di
cui il volontario fa parte senza fini
di lucro, anche indiretto.47

L’attività del volontariato non può
essere retribuita in alcun modo
nemmeno dal beneficiario.48

Assolutamente non va utilizzato il
volontariato per lo svolgimento di
attività in sostituzione del biblio-
tecario o dell’eventuale personale
di supporto in coerenza anche
con quanto riportato nelle linee
guida IFLA.

Se una biblioteca beneficia dell’aiu-
to di volontari che appartengono
alla comunità, i loro compiti e la lo-
ro collaborazione con il personale
nelle attività della biblioteca do-
vrebbero essere definiti in un docu-
mento scritto. I volontari non do-
vrebbero essere utilizzati al posto di
personale regolarmente retribuito.49

C’è un’enorme difficoltà a gestire i
servizi con i bilanci ridotti, e anche
i volontari possono essere molto
utili per concretizzare qualche pro-
getto parallelo, aggiuntivo; ma ri-
manderei la catalogazione di un
fondo piuttosto che affidarla a per-
sonale non qualificato, e non mi
azzarderei ad ampliare l’orario di

apertura facendo affidamento sui
volontari (meglio dire alla propria
amministrazione che non ci sono le
condizioni). Di servizi dequalificati
non abbiamo bisogno noi e non sa
che farsene l’utente.50

È importante prevedere nella con-
venzione una serie di condizioni a
tutela reciproca e a garanzia del
servizio:
– la collaborazione, qualunque
siano gli ambiti in cui si attiva
(fuori e dentro la biblioteca), deve
avvenire sotto le direttive del bi-
bliotecario;
– la gestione di punti di informa-
zione, di prestito e di lettura nel
territorio (biblioteca fuori di sé)
deve avvenire con apposita rego-
lamentazione sulla base di indica-
zioni tecniche e gestionali del bi-
bliotecario;
– il soggetto cooperante deve pre-
vedere la copertura assicurativa (a
prescindere da quella che comun-
que deve avere l’ente) per i propri
associati, a rischio civile verso ter-
zi e a copertura danni verso il pa-
trimonio dell’ente;51

– va prevista la regolamentazione
dell’uso degli spazi messi a dispo-
sizione, delle attrezzature e dei do-
cumenti assegnati dalla biblioteca;
– deve essere definito un respon-
sabile di riferimento organizzativo
del soggetto cooperante;
– le persone che vengono incarica-
te dal cooperante oltre a essere
propri associati devono possedere
dei requisiti minimi, preventiva-
mente fissati (titoli, attitudini, capa-
cità relazionali, esperienze, forma-
zione), di idoneità all’attività da
svolgere per conto della biblioteca;
– va prevista, in caso di rapporto
frequente o per lunghi periodi, la
partecipazione del personale vo-
lontario cooperante a corsi di for-
mazione specifica (anche proposti
dall’ente con il bibliotecario nella
funzione di docente).
Mediatori interculturali. Gli stra-
nieri se regolarmente soggiornanti
possono essere utilizzati in biblio-
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teca nella funzione di mediatori in-
terculturali tramite convenzione
con le associazioni che svolgono
tale attività. L’assunzione, anche se
a tempo determinato, è possibile
solo per gli stranieri comunitari co-
me previsto dal d.lgs 165/2001,52

con alcuni limiti definiti dal DPCM
174/1994,53 ma non è, invece, possi-
bile per gli stranieri extracomunita-
ri anche dopo la legge 189/2002,54

sebbene vi siano pareri favorevoli
all’assunzione da parte di alcuni
centri di impiego e anche decreta-
ti da alcune recenti sentenze.55 La
conferma del divieto, per ora, vie-
ne dal parere del 2004 della Presi-
denza del Consiglio – Dipartimen-
to della funzione pubblica.56 Le so-
luzioni individuate dagli enti sono
le più diverse; alcuni regolamenti
sull’ordinamento degli uffici e dei
servizi57 hanno previsto la possibi-
lità che gli stranieri siano assunti in
condizioni di uguaglianza rispetto
ai cittadini italiani.
Ogni valutazione sulle assunzioni
degli stranieri parte comunque
dalla formulazione dell’articolo 51
della Costituzione, su cui si innesta
il dpr 3/195758 che nell’articolo 2 in-
dica tra i requisiti generali per
l’ammissione agli impieghi pubbli-
ci quello del “possesso della citta-
dinanza italiana”.

Per concludere

Saper gestire il personale come “ri-
sorsa” non è certamente facile, e ri-
chiede la conoscenza di mezzi,
strumenti, opzioni, possibilità alter-
native, dimestichezza con la legisla-
zione e capacità programmatoria a
breve e lungo termine.
C’è però da chiedersi perché le
scelte gestionali sono spesso fatte
proprio a danno del personale del-
le biblioteche, perché questo per-
sonale si trova solo, perché non
c’è organismo che esprima ade-
guata opposizione ai molti soprusi
e perché non trova sostegno con-

creto (fuori dai massimi sistemi
teorici) nell’associazione profes-
sionale e/o nel sindacato di com-
parto e territoriale come invece av-
viene per altre figure professionali
presenti negli enti.
La dura realtà impone una riflessio-
ne adeguata e una risposta concre-
ta che soprattutto negli ultimi anni
aveva trovato un interessante ruolo,
anche se parziale o insufficiente,
propositivo, informativo e di inter-
vento sui casi reali segnalati, nel-
l’Osservatorio lavoro dell’AIB. 
Occorre andare oltre. Occorre agi-
re a livello territoriale, possibil-
mente con continuità, attraverso
momenti seminariali di aggiorna-
mento per tutti i bibliotecari sui
punti di maggiore criticità in ter-
mini di conoscenza e appropria-
zione di strumenti: sviluppi nor-
mativi, giuridici e sindacali; gestio-
ne della biblioteca e delle risorse
umane; riconoscimento e valoriz-
zazione della professione.
Occorre ridare slancio culturale e
operativo alla cooperazione, che
tante corrette soluzioni ha offerto
e può ancora offrire alle proble-
matiche delle risorse umane e fi-
nanziarie in essere nelle bibliote-
che, garantendo qualità ed effica-
cia dei servizi.
Sarebbe, infine, necessario un ri-
conosciuto ruolo d’intervento del-
l’Associazione professionale dei
bibliotecari che con autorevolezza
potesse contribuire a dare soluzio-
ni concrete, e non solo utili ela-
borazioni teoriche, ai problemi a
livello territoriale, agendo sui bi-
bliotecari, sui dirigenti, sugli am-
ministratori a fronte di casi reali,
ma anche a livello formativo-in-
formativo, in sinergia con gli enti
che in quest’ambito sono purtrop-
po spesso latitanti.
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The article focuses on a model of
personnel management based on
the skills really existing in libraries.
The outline of the necessary
skills refers to the main features
of librarian profession as indicated
by IFLA Guidelines (the complex
of competencies, qualities and
behaviours a librarian must
show).
Librarians can be recruited 
following different professional
competencies and labour 
contracts; additional human 
resources can also be recruit-
ed, but they mustn’t replace the
librarian.
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