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Resumen

La transformacion del paradigma bibliotecario en la ultima década conlleva que los profesionales
de la materia deban adquirir una serie de competencias nuevas, asi como disponer de unas
habilidades especificas cada vez mas exigentes. Esto se hace especialmente critico en el caso de
los puestos de gestidn, responsables de la toma de decisiones bajo la presién de un entorno
cambiante y hostil. Por ello, se deberia asegurar que las personas que accedan a dichos puestos
respondan a un perfil profesional que les capacite para su desempefio. Se realiza, pues, una
propuesta de competencias y habilidades con las que todo director de biblioteca universitaria

deberia contar.
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Abstract

The transformation of the library paradigm in the last decade means that their professionals must
acquire new skills and improve their increasingly demanding specific skills. This is especially
critical in the case of management positions that are responsible for making decisions under the
pressure of a changing and hostile environment. Therefore, It should be ensured that people
accessing these positions correspond to a professional profile that enable them to perform
properly. A proposal of competencies and skills that every director of university library should

have is thus presented.
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Introduccion

La transformacion del paradigma bibliotecario en la ultima década conlleva que los
profesionales de la materia deban adquirir una serie de competencias nuevas, asi como
disponer de unas habilidades especificas cada vez mas exigentes. Asi lo atestigua la
bibliografia profesional o estudios como Prospectiva 2020 (Gallo et al., 2014), sobre
tendencias de futuro en las bibliotecas. Esto se hace especialmente critico en el caso de
los puestos de gestidon, responsables de la toma de decisiones bajo la presion de un
entorno cambiante y hostil. Por ello, se deberia asegurar que las personas que accedan a
dichos Los bibliotecarios en puestos directivos estdn sometidos hoy a una exigencia mayor que
nunca, en un entorno de doble crisis. Primero, la econdmica, que ha supuesto una drastica
reduccion presupuestaria, pérdida de personal e incluso cierre de algunos centros y sucursales.
Después, la social, con un cambio de época hacia una sociedad-red, basada en la
interconectividad y en el flujo e intercambio de informacidn. Por ello se necesitan bibliotecarios
con una capacidad de gestién y de negociacién, ademds de con una gran vision estratégica; que

también es necesaria ante los desafios de las transformaciones tecnoldgicas, educativas y, por

tanto, de los servicios bibliotecarios.

La preocupacién por el liderazgo en estos tiempos de crisis se ve reflejada por una
relativamente amplia bibliografia internacional, hasta el punto de que en los Estados
Unidos (EUA) incluso se plantean programas de doctorado orientados especialmente al
liderazgo gerencial en bibliotecas e instituciones de informacién, como en el conocido
Simmons College (Hernon & Schwartz, 2008). Ademas, la preocupacién por la definicién de
las competencias necesarias para ejercer la profesion viene de lejos. “Los bibliotecarios
han listado, debatido, revisado y negociado listas de competencias por 125 afos, desde el

inicio de la educacion bibliotecaria formal” (Helmick & Swigger, 2006, p. 62).



Sin embargo, el interés por el perfil del directivo o gerente de biblioteca ha tenido escasa
repercusion en el panorama nacional, donde si ha habido mucho interés por el perfil del
bibliotecario en general. Esto probablemente se deba a que los puestos de director de
biblioteca, especialmente los de las bibliotecas universitarias, estan sujetos
mayoritariamente al procedimiento de libre designacion, lo cual puede llevar a que la
seleccion se base en exceso en la cercania personal, la antigiedad o la politica
universitaria, como los balances de poder entre las organizaciones sindicales. Es natural
gue se desee trabajar con alguien de confianza, pues en la mayoria de los casos son
puestos de esta clase por eso mismo, pero también debe ser necesario asegurar que la

persona sea adecuada para el mismo.

Por otra parte, en los casos en el que el procedimiento de provisidon es el de concurso se
detecta la necesidad de perfiles que no sean tan genéricos y se actualicen, adecuandolos
mejor a las exigencias del puesto. Se deberia huir de concursos que premian a los
acumuladores de méritos y/o a los que, sencillamente, han estado afios calentando la

silla, segun la expresion popular.

La duracién en el puesto es variable, sobre todo en los de libre designacion y muchas
veces en funcion de estas mismas circunstancias personales que sefialdbamos. Estamos
lejos de la volatilidad en el puesto que se produce en los EUA, en el que se hace necesaria
una mayor estabilidad (Hernon, 2011), pero estos puestos tampoco deberian ser para
toda la vida. El impulso y dinamismo que requieren, asi como la factura personal, sobre
todo psicoldgica, que hacen pagar, parecen incompatibles con grandes permanencias. No
obstante esto, lo habitual es que se mantenga en el puesto hasta la jubilacién. No es el
objeto concreto de este estudio, pero convendria establecer una revision de la idoneidad

en el tiempo, al igual que se requeriria una mayor rigurosidad en la seleccién.

Si atendemos al plano estrictamente administrativo, el problema si que ha tenido una

amplia repercusién en la investigacion. Asi, Cuadrado (2009, p. 2) indica que:

Pese a los intentos de reforma y modernizacién de la Administracion Publica espafiola,
sigue siendo una asignatura pendiente implantar una verdadera politica de recursos
humanos en el escalén directivo de la estructura organizativa. Ello es debido a que

provision de los puestos responde mas a criterios partidistas y clientelares que a criterios



estrictamente profesionales. La influencia politica se deja sentir en el sistema de

nombramientos, sin que la legislacidn basica se decida a poner freno a esa disfuncion.

Aunque la Ley 6/1997, de 14 de abril, de Organizacion y funcionamiento de la
Administraciéon General del Estado (LOFAGE) limita en su art. 6 la categoria de drgano
directivo hasta el nivel de subdirectores generales como minimo, el advenimiento del
Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP) (Ley 7/2007, de 12 de abril) deberia suponer
la asimilacidn de estos puestos de jefe de servicio a la figura del directivo publico, dada su
autonomia de actuacion, el tamafio y alcance transversal de estas unidades. Por ello, se
deberia modificar su aspecto y forma de cubrirlo, siguiendo ademas a la propia LOFAGE,
gue indica en su articulo 6.10 que “Los titulares de los drganos directivos son nombrados

atendiendo a criterios de competencia profesional y experiencia”.

Desafortunadamente, los desarrollos y regulaciones que esto implicaria ain no se han
producido y parece incluso lejana esa posibilidad. En el caso concreto de los ambitos
bibliotecarios, lo Unico con lo que practicamente contamos son los temarios del Cuerpo
Facultativo de Bibliotecas, en sus diversas denominaciones segun la administracion
convocante, y que no sirven evidentemente para este fin, aunque se estd trabajando en
su actualizacion al estilo de lo ya realizado en Francia. Ademas, podemos echar mano del
perfil de “Director de biblioteca” del completo estudio sobre perfiles del Consejo de

Cooperacion Bibliotecaria (Tejada y Martinez, coords., 2013, p. 9).

Por ello, resulta interesante recuperar la Propuesta de Fesabid sobre politica de
bibliotecas y de archivos a los partidos politicos para su incorporacién en los programas
electorales y de gobierno de la Federacidon Espanola de Sociedades de Archivistica,

Biblioteconomia, Documentacién y Museistica (FESABID) (2007). En ella se solicita que:

Las Administraciones Publicas elaboraran [..] un estatuto marco profesional de los
bibliotecarios, destinado al reconocimiento y la ordenacion de la profesidén [...]. Este
estatuto determinara, como minimo, las escalas profesionales, fijara las funciones a
realizar y las competencias profesionales exigibles en los diversos niveles, establecera un
modelo homogéneo de sistema de seleccion y de promocion, donde los criterios y

pruebas de seleccién estén adecuadas a las funciones a ejercer [...].

Asimismo, establecerd que el nombramiento de los maximos responsables de las

bibliotecas y los sistemas bibliotecarios se base en la experiencia, el conocimiento vy el



prestigio de los candidatos, atendiendo al desarrollo de un programa que establezca las
lineas de actuacion de la institucién y con la participacion de la sociedad civil y asesores
externos a la Administracion en la seleccién. Todo ello tendrd como fin garantizar a la
sociedad y a los ciudadanos una adecuada gestion de la informacién en las bibliotecas,
llevada a cabo por bibliotecarios con la preparacién y la cualificacion adecuadas.

(FESABID, 2007).

Como consecuencia de todo lo mencionado en este trabajo se realiza una propuesta de
competencias y habilidades con las que todo director de biblioteca universitaria deberia

contar.

1. Objetivos y metodologia

El objetivo general de este trabajo es el intento de realizar un primer acercamiento a la
posibilidad de definir un perfil de director de biblioteca universitaria en Espana,

previsiblemente extrapolable con minimas modificaciones a la realidad internacional.

Con ello se puede comenzar a completar un vacio detectado en la literatura profesional
sobre bibliotecas, ademas de abrir el camino para trabajos similares que seria deseable
repetir en otros puestos de responsabilidad con caracter técnico, tanto en la universidad
como en el resto de las administraciones publicas. Se pretende asi reforzar el acceso
segun su mérito de las personas que concursan a puestos de libre designacion,
asegurando un minimo de competencias necesarias que permitan un eficaz desempefio

del puesto.

Este objetivo general se complementa con una serie de objetivos especificos y

consecuentes con el mismo, como son:

e Impulsar la idea de la necesidad de una mayor profesionalizacion en el acceso al
cargo.

e Sentar las bases para un futuro desarrollo del tema, ampliando la investigacion o
realizando propuestas formales.

e Proporcionar la base para el desarrollo de herramientas de utilidad para la

seleccion de los directores.



La consecucion de estos objetivos parte de una metodologia analitica y l6gico deductiva,
gue comenzd con la busqueda exhaustiva en fuentes bibliograficas especializadas,
particularmente las bases de datos LISA (Library and Information Science Abstracts) y
LISTA (Library, Information Science & Technology Abstracts), debido a su especializacién.
La busqueda se completd sobre las principales fuentes nacionales: ISOCy la base de datos

de sumarios Dialnet.

Ademas, se realizé una busqueda sistematica de ofertas de empleo de director o decano
de biblioteca universitaria mediante el buscador Google. Para ello se utilizaron la
sentencia library AND university AND (dean OR director) AND (“job description” OR
postings). Esto se completd con una busqueda de puestos de gerencia de bibliotecas
universitarias en la ALAJobList* o pagina de ofertas de la American Library Association. La
utilizacién del término Dean (decano) viene dada porque este titulo y el de Director son
usualmente asimilables en las bibliotecas universitarias norteamericanas. A veces, el
puesto de dean supone un mayor prestigio y un escalén mas alto sobre los directores de
estructuras parciales de la biblioteca, pero eso no deja de equivaler a un director al estilo
hispano. El término nos recuerda la frecuente integracién de los bibliotecarios, sobre
todo los directivos, dentro del organigrama académico, como si fueran unos

docentes/investigadores mas. Esto puede resultar algo chocante en nuestra realidad.

Se debe sefialar que los resultados pertenecian en exclusiva a ofertas norteamericanas
(EUA y Canada) y britanicas, y se restringidé a aquellas vigentes o recientemente
aparecidas. Esto es logico debido a los diferentes tipos de acceso a estos puestos en otros
paises, asi como la realizacion de la busqueda en el idioma predominante en la web, pero
también fue un resultado deseado. Se pretendian conseguir ofertas actualizadas de las
gue extraer los requisitos habituales para el puesto en un entorno muy avanzado
bibliotecariamente y que al no estar sujeto a la contratacién por medio de los

mecanismos de la funcién publica asegurase la presencia de la informacién buscada.

Con la informacién obtenida se procedié al analisis inductivo, reflexivo y critico de los
mismos, generando en el plano tedrico las cualidades y conocimientos que segln los
diversos autores debe tener un gestor o directivo de bibliotecas. De la misma manera, la

comparacion de las ofertas permitié la extraccion de unas pautas generales de los

! Disponible para su consulta en la URL http://joblist.ala.org/modules/jobseeker/controller.cfm



requisitos demandados en las mismas a los participantes. A ello se afiadié la experiencia y

conocimientos personales sobre la realidad de los puestos a debate en este trabajo.

De esta forma se han podido deducir una serie de competencias, término que se define
mas adelante, recomendables para la elaboraciéon de un perfil-tipo de director de
biblioteca universitaria. La circunscripcién a la tipologia concreta de bibliotecas
universitarias se debe a que fuera de ese ambito de la administracion los puestos sujetos
al procedimiento de libre designacion son mucho menores, ademas de permitir una

mayor depuracién del perfil técnico.

2. El director/a de biblioteca como gestor publico

Como hemos visto, el director de biblioteca reine una doble naturaleza como
bibliotecario y como gestor publico. En la practica, esto también supone anadir que se
trata de un funcionario. Raramente se produce en Espaia la ocupacién de estos puestos
por personal eventual, aunque hay casos conocidos. En las bibliotecas universitarias el
gestor frecuentemente tiene un responsable académico por encima, normalmente sin

ningun tipo de conocimiento técnico, a modo de supuesta supervision.

Ya nos hemos referido a la concepcion del director de una biblioteca de gran tamafio
como un gestor encuadrable en lo que se podria concebir como directivo publico. De
hecho, el director o directora de una gran biblioteca universitaria espafiola tiene a su
cargo mas personal y presupuesto que buena parte de los directores generales. Aunque
sea tomado como perteneciente al nivel gerencial o intermedio, esto nos hace
reflexionar, en este primer apartado, sobre aspectos y cualidades de caracter general del

mismo como funcionario publico.

Es sabido que la OCDE es uno de los mayores impulsores de la creacion de la figura del
directivo publico, de la funcién publica profesional (OCDE, 2008), en parte por la
necesidad de introducir "cierto grado de flexibilidad en la seleccién y en las condiciones
de trabajo de los directivos publicos" en seleccidn, remuneraciones, condiciones

laborales, etc. (Blanco, 2010, p. 183). Sin embargo, esto en Espana deberia tener ciertas



limitaciones puesto que cuenta con un "sistema de carrera" que hace que ese tipo de

puestos deban estar reservados a funcionarios.

Esto parece positivo, pues asegura cierta estabilidad en la administracidon. También, que
la persona tenga unos conocimientos y capacidad de esfuerzo y estudio demostrada por
la oposicidn (otro tema seria hablar de los empleados publicos que han accedido a estos
puestos sin pasar por este tipo de procesos o con ellos preparados ad hoc) y una
preparacidn previa otorgada por la propia carrera administrativa por los afios de
experiencia, cursos y aprendizaje en general. Como indica Blanco (2010, p. 187), esta
circunstancia ademas ayuda a la "existencia de una cultura comun y de unos mismos

valores publicos", propios de los sistemas de carrera.

Por ello, la presién ejercida por la OCDE para la apertura de estos puestos al sector
privado parece un claro error. Es conveniente que el gestor publico cuente con unos
conocimientos y capacidades que le permitan una administracion mas eficaz y eficiente,
pero esto no es incompatible con su condicidén de funcionario publico. Sin embargo, la
idea de servicio publico y el conocimiento de las peculiaridades de estas administraciones
si estan fuera del bagaje de un gestor privado. También puede aprenderlo, pero tras un
tiempo de graves disfunciones en su cometido. Eso parece tenerlo claro el redactor del
citado Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), que casi asegura la condicién de

funcionario del empleado publico, como veremos a continuacion.

No obstante, todo ello no deja de indicar la necesidad de que este gestor publico reciba
unas herramientas formativas con las que ahora mismo a menudo no cuenta y que son
practicamente ignoradas en su proceso selectivo. De ahi la redaccién de este trabajo y la
necesidad de la existencia de instrumentos de formacién (y acreditacidon) de esos
conocimientos, en la forma de escuelas de gestidon publica, cualquiera que sea el nombre
gue se le quiera otorgar. Asi, no se deja de expresar el anhelo de que en un pais como el
nuestro, con buena parte de su legislaciéon y del sistema administrativo y funcionarial
inspirado en el modelo francés, no se adopte también algo semejante a la ENA (Escuela

Nacional de Administracion).

El desarrollo de este propio articulo evidencia la necesidad de que haya una doble

formacidén: “una formacion genérica pluridisciplinaria y basica, a la que se afadiria con



caracter complementario una formacion especializada”, propia de entidades de la

“administracién educativa y cultural” (Canales, 2015, p. 80)

Como decimos, el EBEP es la primera norma que adopta la idea del directivo publico,
aunque de forma muy abierta, para que sea adaptada a las necesidades de las distintas
administraciones (Blanco, 2010, pp. 192-193). Desafortunadamente, el desarrollo
reglamentario posterior brilla por su ausencia, pero el propio texto regula algunos
aspectos como la reserva de estos puestos a funcionarios en la practica: "en todo caso, el
ejercicio de las funciones que impliquen la participacidon directa o indirecta en el ejercicio
de las potestades publicas o en la salvaguardia de los intereses generales del Estado y de
las Administraciones publicas corresponden exclusivamente a los funcionarios publicos,
en los términos que en la ley de desarrollo de cada Administracion se establezca (Articulo

9.2)". (Blanco, 2010, pp. 192-193).

Afade la propia autora otros elementos de interés de esta regulacién, como que "su
designacién atendera a principios de mérito y capacidad y a criterios de idoneidad, y se
llevard a cabo mediante procedimientos que garanticen la publicidad y concurrencia
(Articulo 13.2)." Sobre lo primero, es una de las causas que han impulsado este trabajo; y
sobre la publicidad y concurrencia, al margen de los anuncios en boletines oficiales y las
consiguientes herramientas de alerta, resulta significativo y esperanzador un caso
eminentemente bibliotecario. La reciente Ley 1/2015, de 24 de marzo, reguladora de la
Biblioteca Nacional de Espafia, ha promovido que la seleccidn de la direccion de la misma
se realice "atendiendo a criterios de competencia profesional y experiencia en relacion a
los fines y objetivos de la Biblioteca Nacional de Espafia." (Articulo 9.1). Para ello "se
acudira a un sistema de preseleccion que garantice la publicidad y concurrencia, y que
asegure la participacion del Real Patronato, con el asesoramiento de profesionales del
ambito bibliotecario y documental. Su designacion atenderd a los principios de mérito,
capacidad e idoneidad." Todo ello teniendo una categoria de Director General. Asi ha
ocurrido realmente, en una convocatoria en la que ademas se ha asegurado el anonimato

de los candidatos.?

2 Pueden consultarse las bases de la misma en la web
http://www.mecd.gob.es/dms/mecd/destacados/bne/convocatoria-BNE.pdf



Siendo, como hemos visto, el aspirante a uno de estos puestos funcionario publico, lo
habitual sobre su procedencia es que sea de la propia institucion, pero esto tiene tantas
ventajas como inconvenientes. Evidentemente, su conocimiento de la situacion real de la
institucion y, aun mas importante, de las relaciones entre las personas y equipos, resulta
muy beneficiosa de cara al éxito inmediato. Por el contrario, un candidato interno puede
verse condicionado por las relaciones personales, filias y fobias establecidas a lo largo de
los afios. El cambio de colega a responsable conlleva también dificultades y una carga
psicolégica significativa al pasar a pedir tareas y responsabilidades a los anteriores
companeros (Newcombe & Donovan, 2013), pero una persona externa puede y suele ser

vista como un intruso en los cotos cerrados de las administraciones espafiolas.

De todo lo anterior se trasluce la necesidad de que la seleccién asegure el mérito de los
candidatos. Sin esta vocacion meritocratica, este trabajo ni siquiera se hubiese planteado,
pues lo que se pretende, como hemos visto, es que el proceso se ajuste lo mas posible a
los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, y para ello se deben
perfilar las herramientas necesarias. Asi, parece interesante que entendamos la
meritocracia y las consecuencias de su ausencia, en un entorno en el que se siente un

tanto desprestigiada e incluso amenazada desde diversos dambitos.

La importancia de la meritocracia en el acceso a los puestos de responsabilidad en la

administracion publica

La meritocracia en el proceso de acceso y seleccidon de los funcionarios y trabajadores
publicos es uno de los fundamentos de la administraciéon publica weberiana. Con ello se
asegura su profesionalidad, que deviene en un mejor funcionamiento de la burocracia, asi
como en una independencia de los poderes politicos, fundamental como barrera frente a

la corrupcion.

Estas afirmaciones, ademas de ser tratadas a nivel tedrico, conocidas por la experiencia 'y
refrendadas incluso por el sentido comun, si es que existe tal cosa, han sido también
confirmadas por estudios empiricos mediante encuestas, como el informe Organizing

Leviathan: Politicians, bureaucrats and Government (Dahlstrom y Lapuente, 2014). En el



mismo, se encuentra una situacion en Espaia relativamente buena, aunque con amplio
margen de mejora para acercarnos a los modelos neozelandés, australiano o de los paises
nordicos. En ellos parece que el mérito y la capacidad son verdaderamente los
parametros para la seleccion de los funcionarios. Como resultado, gozan de una mayor
eficiencia de la administracion, asi como de unos niveles mas bajos de corrupcién. Asi lo

podemos ver en las Figuras 1y 2, que se adjuntan a continuacién.

En Figura 1, el eje de las Y muestra el nivel de corrupcién en una escala de -2.5 (muy
corrupto) a +2.5 (muy honrado). El eje de las X informa si los empleados del sector
publico son reclutados por sus aptitudes y méritos, midiéndose de 1 (nada) a 7 (muy gran

medida).
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Fig. 1. Relacion entre el control de la corrupcidon y la meritocracia en la seleccidon del funcionariado

(Teorell et al., 2012).

Mientras, en la figura 2, el eje de las Y muestra la eficacia de la administracion en una
escala de -2.5 a +2.5. El eje de las X informa si los empleados del sector publico son
reclutados por sus aptitudes y méritos, midiéndose de 1 (nada) a 7 (muy gran medida). En
ambos casos, los datos del eje de las Y han sido extraidos del Control of Corruption Index y
son proporcionados por los Indicadores de Gobernanza del Banco Mundial (2011), y los

del eje de las X cubren 105 paises y provienen de la encuesta QoG (Teorell et al., 2012).
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Fig. 2. Relacion entre la eficacia de la administraciéon publica y la meritocracia en la seleccion del

funcionariado (Teorell et al., 2012).

La salvaguarda de la meritocracia supone una apuesta de largo recorrido por el
aseguramiento de la calidad de los servicios publicos. Canada es un ejemplo de que el
debilitamiento de la meritocracia en el acceso al servicio publico deviene en un
empobrecimiento del mismo a todos los niveles, incluida la eficacia y eficiencia que se
buscaba (Sanchez, 2007). Se ha producido un deterioro del sistema de provision de
personal para la administracion en los ultimos tiempos, decayendo la meritocracia bajo la
pretension de una mayor agilidad. No se selecciona ya al mejor para un puesto, sino que
se pretende incorporar de forma inmediata a una persona que esté capacitada. Al
tiempo, la reduccion de sueldos y otros conceptos provocan que la carrera administrativa
canadiense se vuelva poco atractiva para los egresados universitarios, pronosticando una

caida en la calidad de unos servicios publicos a los que accedera gente poco preparada.

A pesar de que el problema resefiado en Canada viene dado seglin el mismo autor
(Sanchez, 2007) por la aplicacion de las teorias de la Nueva Gestidn Publica (NGP), en este
caso creemos que de forma incorrecta, la defensa de la meritocracia puede venir incluso

del propio sector privado. Asi, puede resultar para algunos sorprendente que Longo



(2010), un profesor de ESADE, sefialada como una de las diez mejores escuelas de
negocios del mundo (Europa Press, 2015), seialase la importancia de la meritocracia en el
acceso, hasta el punto de indicar que la funcién publica fuera de la Administracién Estatal
habia copiado lo malo de la misma "(rigidez, endogamia, resistencia al cambio) sin su

parte buena, esto es, su caracter formalmente meritocratico."

Porque, en su origen, la funcidn publica es una institucidon que hace del mérito su columna
vertebral. Si los paises dotan al empleo publico de rasgos diferentes a los del empleo
privado (garantias de acceso competitivo, carrera reglada, estabilidad) es para conseguir
administraciones profesionales, gobernadas y dirigidas por la politica pero no poseidas ni
interferidas por ésta. Lo contrario del mérito es el clientelismo politico que con frecuencia
abre las puertas a la arbitrariedad y la corrupcién. Todas aquellas garantias son tan
necesarias hoy como cuando fueron creadas, y por eso es de lamentar que se hallen, a

veces, insuficientemente aseguradas en nuestra periferia administrativa (Longo, 2010).

Y es que si no se realiza una seleccion y designacion basandose en el mérito y capacidad,
entramos de forma inevitable en lo que Corrales Melgarejo (2011), un juez peruano,
denomina padrinocracia. De esta forma tan ilustrativa define la dicotomia que se
presenta entre la selecciéon de acuerdo al mérito y el enchufismo, que suele derivar y

asociarse al clientelismo.

Ademas, la meritocracia es uno de los fundamentos de cualquier reforma o
modernizacién administrativa, pues requiere de una funcién publica estable y profesional,
en el que el acceso y la promocion se realice a través de la meritocracia y de la capacidad
de los candidatos que quieren acceder a la funcidn publica (Martinez, 2013, p. 172). En
ello, se defiende que se debe aplicar la NGP, sin que esto implique la destruccién del
principio de la meritocracia (Abril et al., 2013). Eso si, esta meritocracia debe ser revisada
y actualizada. No sirven en un entorno cambiante como el actual los mismos métodos y
criterios de antes, sino que el propio Longo (2010) aboga por que la meritocracia esté
ligada al aprendizaje, al esfuerzo y a los resultados alcanzados. Asi se evitaria la

paralizacion de la ambicion del funcionario ante un sistema de carrera poco motivador.



Principios generales de los directivos y funcionarios publicos

Este funcionario del que estamos hablando, en nuestro caso bibliotecario, que puede
optar al puesto de direccién, compartira con otros directivos publicos, y en buena medida
con los gestores privados, una serie de principios generales. En siguientes apartados
hablaremos de unos conocimientos y competencias necesarios para el perfil que estamos
buscando y que a menudo podrian ser compartidos por cualquier directivo o gestor, pero

ahora nos vamos a centrar en estos principios.

Buena parte de los principios y necesidades surgen de la propia naturaleza humana. Las
organizaciones son estructuras formadas y gestionadas por personas, en las que por tanto
influyen sus relaciones, fortalezas y debilidades. Gestionar las primeras, aprovechar las
segundas y protegerse de las terceras supondrd buena parte del éxito del directivo

publico.

El Informe Nolan, llamado asi por el juez que presidia el comité britanico que lo produjo,
indica siete principios de la Vida Publica, con los que la persona que estamos perfilando

debe contar (Canales, 2012, p. 23):

a) Desinterés. Aunque el servicio al publico debe estar grabado en la conciencia de
los servidores publicos en general, y de los bibliotecarios en particular, se debe
resaltar que el director de la biblioteca debe orientar su gestion a este servicio a la

sociedad, no pensando en primer lugar en sus intereses y los de su equipo.

b) Integridad. La relacion con proveedores, editores, etc. no debe implicar un vinculo
financiero ni de otro tipo con los mismos. De igual forma, no es conveniente

recibir regalos de empresas con las que se mantenga una relacién comercial.

c) Objetividad. Aplicable a la gestién de recursos humanos (seleccidn, evaluacién del
desempeiio), a la contratacién de productos y servicios o la adquisicion de

materiales bibliograficos.

d) Responsabilidad. Los cargos publicos deben estar dispuestos a su propia
evaluacidn, tanto en su desempefio como sobre la permanencia de su idoneidad, y

a rendir cuentas de su gestion.



e) Transparencia. La toma de decisiones debe ser un proceso lo mas claro posible,
tanto de cara a los subordinados como a los usuarios y comunidad universitaria.
Se deben justificar las decisiones, salvo casos de necesaria confidencialidad, como

ofertas que lo requieran o a veces en los recursos humanos.

f) Honestidad. Aunque el alcance de este punto no llega a ciertos aspectos de otros
cargos publicos, como es la declaracion de los intereses privados relacionados con
sus responsabilidades publicas, si debe actuar siempre de forma que sus
decisiones, en particular las que impliquen un gasto, no puedan ser puestas en

duda mas alla de la estricta legalidad de las mismas.

g) Liderazgo. Como veremos mas adelante, el liderazgo se convierte en aspecto
fundamental del gestor publico, tanto en lo que se refiere a su persona, como al

fomento del mismo dentro de los equipos.

Varios de estos principios nos hablan de la ética del directivo publico. Al respecto, la
profesidn bibliotecaria cuenta con varios cédigos éticos y deontoldgicos, de los que los
mas conocidos en nuestro ambito son el Cddigo de Etica de la IFLA para bibliotecarios y
otros trabajadores de la informacion y el Cédigo Etico para bibliotecarios y profesionales
de la informacion en Espafa. Dificilmente puede ser calibrado el conocimiento de estos
codigos, aunque su presencia en los planes de estudios hace suponer que cualquier

bibliotecario titulado ha sido instruido sobre los mismos en las carreras del ramo.

Centrandonos en la ética del directivo, tanto desde un punto de vista puramente
bibliotecario como desde un punto de vista mas abierto ésta resulta importante. Garcia
& Sutherland (2001) hablan de ella en su relacion con el gestor politico, sefialando que
aunque sea necesaria la flexibilidad y la mano izquierda no podemos renunciar a la misma

cuando sea cuestionada en contrataciones o gestion de las colecciones, por ejemplo.

La ética, debido a los multiples casos de corrupcion surgidos en Espafia en los ultimos
afos, ha pasado a ser tomada en consideracion en lo que se refiere a la Funcion Publica,
completando y superando al principio de legalidad de las actuaciones de los funcionarios
(Irurzun, 2010). Dificil, no obstante, resulta valorarla, mas allad de los requisitos basicos,

como el no haber sido separado del servicio o inhabilitado.



El liderazgo como cualidad y competencia clave del director de biblioteca

Segun acabamos de ver, el Ultimo punto del citado informe Nolan habla del liderazgo
como principio esencial del gestor publico. De todas las cualidades que debe tener el
directivo, consideramos que la capacidad de liderazgo es la clave. Asi lo demuestra la
muy abundante bibliografia internacional sobre el tema hasta el punto de a veces
confundir, erréneamente, la figura del lider con la del director o gestor.

El liderazgo es importante en cualquier organizacién privada, pero en las administraciones
publicas resulta fundamental, pues debe gestionar equipos sin herramientas coercitivas;
incluso mas alld, es la cualidad definitoria para un gestor que quiera llevar su organizacién
hacia nuevas metas, incluyendo en este caso la modernizacién administrativa o la
proyeccién futura de las bibliotecas. Como ejemplo, el mencionado programa de
doctorado norteamericano (Hernon & Schwartz, 2008) se centraba en el liderazgo
gerencial como clave para la gestidn de bibliotecas y otras organizaciones documentales y
de la informacion.

A estas alturas es evidente para cualquiera que el liderazgo no sélo es imprescindible para
las jefaturas, sino que resulta importante en todos los niveles de la biblioteca. Seria
necesario realizar esta busqueda del liderazgo incluso desde el primer proceso selectivo
(DeLong, 2009, p. 455), algo, no nos engaifiemos, casi imposible con nuestro sistema de

oposiciones.

Los directivos deben fomentar ese liderazgo en su organizacién, detectar los posibles
lideres y fomentar el mismo en ellos, pues resulta necesario para el futuro de la biblioteca
y su capacidad de adaptacién, cambio y desarrollo. Esto resulta incluso "urgente"
(Maloney, Antelman, Arlitsch & Butler, 2010) en las actuales circunstancias.
Frecuentemente las organizaciones fallan en ello, siendo instituciones muy rigidas y
jerarquizadas que ahogan este desarrollo. Eso se produce por la propia naturaleza
weberiana de las estructuras burocraticas, pero también, desgraciadamente y a veces,
por simple temor. El directivo mediocre teme que el afloramiento de lideres le deje en
evidencia. No obstante, no es sélo un mal local, pues en EUA vemos que encuentran el

mismo problema (Maloney, Antelman, Arlitsch & Butler, 2010).



Contrariamente a este punto de vista, Carpenter (2012) si expresa la labor realizada por
diferentes directores de bibliotecas de la Association of Research Libraries (ARL) para
fomentar el liderazgo. Particularmente, el liderazgo orientado al emprendimiento, como
un recurso fundamental en nuestras bibliotecas en esta época de crisis, y como via para la
deteccién y aprovechamiento de oportunidades.

Recordemos que lo que distinguia a Steve Jobs de los demas es que encontraba
posibilidades dentro de las oportunidades, mas que soluciones a las demandas. De esta
forma era capaz de generar productos (en nuestro caso servicios) que encontraban de
inmediato su sitio en el mercado. Concordamos con Kohl (2010, p. 191) en que es el
modelo ideal para los bibliotecarios, especialmente para los lideres y gestores, aun

sabiendo que esto resulta complicado.

Incluso asi, los directores de bibliotecas deberian contar con esta capacidad de
emprendimiento, esta facilidad para la busqueda de oportunidades, liderando la misma y
permitiendo y aceptando los fracasos (Carpenter, 2012). Al tiempo, debemos tener en
consideracion que los lideres que se formen en el equipo puede que luego no sean
buenos gestores, pues ese liderazgo, cuando se pasa a puestos gerenciales, muchas veces

se ve mas constrefiido que liberado (White, 1997).

El liderazgo implica "tener una vision clara de hacia donde se dirige la organizacion, ser
capaz de comunicar esto y motivar al personal para que integre sus objetivos personales
con los de la organizacion", ya que el directivo/lider necesita contar con este personal y

organizarlo adecuadamente para obtener los resultados que se buscan (Weingand, 1999).

Para ello, el liderazgo requiere del uso y, en su caso, conocimiento, aunque sea intuitivo,
de la inteligencia emocional, hasta el punto de ser considerada la condicion sine qua non
del mismo (Goleman, Boyatzis & McKee, 2002, p. 5). La inteligencia emocional, de
acuerdo a estos autores, consiste en 18 rasgos que, si bien son innatos, pueden ser
mejorados o entrenados. Estos rasgos se insertan en cinco grandes dominios:
autoconciencia, la autorregulacion, motivacién, empatia y habilidades sociales. Mientras
que los tres primeros implican el control de las emociones propias, los dos siguientes se
centran en el conocimiento y gestion de las emociones de los demas. Ningun lider va a
contar con todos los rasgos, pero los grandes lideres desarrollan unos 12 rasgos de los 18.

Al respecto, Kreitz (2009) elaboré una lista de los rasgos que deben caracterizar al



liderazgo dentro de las bibliotecas, de acuerdo a los diferentes niveles de direccién, que

no traemos aqui por su notable extension.

El liderazgo ha sido trabajado y tratado en multiples cursos, articulos y libros, pero
muchos de ellos no dejan de ser obras de autoayuda, y la aproximacion hacia el liderazgo
es a menudo limitada (Hernon & Schwartz, 2011). El fomento del liderazgo deberia estar
presente en los planes de estudio de Documentacion y, aun mas, de las escuelas de
administracion publica. Notable resulta, en el ambito europeo, el Programa de formacién

de lideres de LIBER.

La Fundacion Bill y Melinda Gates publicd recientemente el informe Cultivating Global
Library Leadership: a Review of Leadership Training Programs for Librarians Worldwide
(Arabella Advisors, 2015) En él se destaca la escasez de programas de formacion de
lideres bibliotecarios, sobre todo fuera de los paises desarrollados, y la importancia de los

mismos en un mundo cambiante.

En el analisis realizado a los diversos programas alrededor del mundo, se sefala la "falta

de consenso sobre qué habilidades debe tener un lider" (FGSR, 2015). Asi,

La mayor parte de ellos se centran en aspectos como la colaboracion, la creaciéon de
alianzas y la innovacién, mientras que pocos instruyen sobre gestion del riesgo, como
medir el impacto de los programas desarrollados y sobre advocacy, que se define como el
acto de abogar o apoyar una causa, en este caso la de las bibliotecas. Esta ultima

habilidad es considerada clave.

Innovacién y creatividad, estar dispuestos a asumir riesgos calculados, verse como
agentes de cambio en sus comunidades y ser excelentes comunicadores son algunas de
las habilidades que debe tener un lider. Todas estas destrezas se ejercitan en los
programas analizados y ademas en algunos se abordan otras, como cuestiones técnicas y

de gestion.

3. El director de biblioteca como bibliotecario y como gestor de bibliotecas

Ademas de las competencias y habilidades de caracter general vistas hasta ahora, las

competencias que debe atesorar como bibliotecario y gestor de la biblioteca estan



especialmente influidas por la evolucién acelerada de la profesion y de su entorno a la
gue hemos hecho referencia. Asi, la transformacién de las bibliotecas y de sus servicios ha
provocado la necesidad de nuevos perfiles profesionales con conocimientos que no
siempre se encuadran en los tradicionales estudios de documentacion. Esto ha provocado
que incluso en mercados laborales menos regulados como el norteamericano se
comiencen a contratar personas de perfiles profesionales ajenos a la biblioteconomia o

sin estudios especificos de la materia (Grimes & Grimes, 2008).

Si nos dirigimos a un trabajo reciente sobre el tema, el estudio Prospectiva 2020 (Gallo et
al., 2014) dedicaba una de sus 10 tendencias de futuro para las bibliotecas al personal del
mismo, indicando que “los profesionales deberan tener perfiles flexibles y cambiantes y

las bibliotecas necesitaran personal con conocimientos diversos”.

De esta forma, el documento sefiala que las bibliotecas, debido a su entorno inestable,
necesitan profesionales de una tipologia nueva, polivalentes y, por tanto, capaces de

desenvolverse en muy diversas areas:

Las TIC y los cambios sociales que han venido con ellas han cambiado la profesidon de
forma ostensible en los ultimos afos. (...) El personal que precisan las bibliotecas, ademas
de las destrezas tradicionales, debera tener o ser capaz de adquirir competencias y
habilidades variadas, que no siempre seran tecnoldgicas: sobre gestion y organizacion
(incluyendo economia o estadistica), capacidades educativas en alfabetizacion
informacional, habilidades de negociacidn, conocimientos sobre comunicacién (donde se
incluye las tecnologias de la informacién) y otros conocimientos (propiedad intelectual y

derecho, idiomas, sociologia, pedagogia, etc.) (Gallo et al., 2014, p. 49).

Muchas de estas capacidades seran empleadas tanto en la organizacién como de forma
vertical en el trato con los responsables superiores, de cariz politico aunque algunos sean
cargos académicos. Recordemos que el desarrollo que alcance la biblioteca dependera de
la voluntad politica de estos cargos. Por ello, los bibliotecarios académicos deben estar
preparados para su relacion con el politico, como si de una biblioteca publica se tratase.
Deberan, como en aquella, no sélo demostrar cualidades en la planificacién, organizacion
desarrollo de servicios, etc., sino ademas mantener un diadlogo fluido con el responsable y
conseguir llevarselo a su terreno: darle a conocer el trabajo que se realiza, su necesidad

para el proceso de aprendizaje e investigador, etc. Esto requiere de bastantes cualidades



y conocimientos que se expresan en estos apartados, como podemos comprobar en la

obra de Garcia & Sutherland (2001) Directores de biblioteca publica en la arena politica.

Con todo ello, parece oportuna la realizacidn de un repaso de las principales opiniones
sobre estas competencias del director de biblioteca, separandolas entre las comunes a
cualquier bibliotecario y aquellas establecidas pensando en su papel como gestor de

estos centros.

Visiones sobre las competencias del bibliotecario en el actual entorno de cambio

Ademas de las competencias profesionales, el bibliotecario académico necesita un amplio
conjunto de competencias personales y transferibles para poder gestionar el entorno de
cambios en el que trabaja (Joao, Extremefio y Firmino, 2012, p. 96). Empezando por los
conceptos de la influyente Special Library Association (SLA), esta definia las competencias
de un profesional de la informacion en el siglo XXI diferenciando entre competencias
profesionales y competencias personales (Abels, Jones, Latham, Magnoni, & Marshall,

2003)

Entre las profesionales, se encuentran: la gestidn de recursos de informacion, gestién de
servicios de informacion, gestion de organizaciones o instituciones de informacién y la
capacidad de aplicar las herramientas y la tecnologia de la informaciéon. Mientras, entre

las personales desglosa las siguientes:

e Busca los desafios y los capitaliza como nuevas oportunidades

e Escapaz de tener una visidn global

e Se comunica con eficacia

e Presenta ideas con claridad; negocia con confianza y persuasion

e (Crea asociaciones y alianzas

e Construye un ambiente de respeto mutuo y de confianza; respeta y valora la diversidad

e Emplea un enfoque de equipo; reconoce el equilibrio entre colaboracién, liderazgo y
seguimiento

e Toma riesgos calculados; muestra coraje y tenacidad cuando se enfrenta a una oposicion
a sus planes

e Planea, prioriza y se centra en lo que es critico



e Demuestra una planificacién de la carrera profesional del personal

e Piensa creativa e innovadoramente; explora en busca de oportunidades nuevas o
“reinventadas”

e Reconoce el valor de la creacion de redes profesionales y la planificacidon de la carrera
personal

e Equilibra las obligaciones laborales, familiares y comunitarias

e Se mantiene flexible y positivo en un momento de cambio continuo

e Celebra los logros propios y de los demas

Siguiendo en un plano internacional, aunque en este caso adaptado a la realidad mas
cercana, el Euroreferencial es un trabajo realizado por el European Council of Information
Associations (ECIA) hace ya algunos afios (2004), y que pretendia recoger las
competencias y aptitudes propias de los profesionales de la informacion y la

documentacion en un marco europeo.

Debido a su concepcidon generalista, no se ajusta exactamente a lo que estamos
buscando, pero dado su cardcter transnacional, europeo y fruto de un gran trabajo
colaborativo, resulta de gran interés. No entramos a valorar los diferentes niveles de cada
competencia ni a desglosar, obviamente, cada una de ellas, pero no obstante merece la

pena recordar las lineas principales:

Tabla recapitulativa de los campos de competencia y de las principales aptitudes segun el

Euroreferencial (ECIA, 2004):

Treinta y tres campos de competencia Las veinte principales aptitudes
Grupo | - INFORMACION A- RELACIONES

01— Relaciones con los usuarios y los clientes Autonomia

102— Comprension del medio profesional (Capacidad de) Comunicacién
103— Aplicacion del derecho de la informacion Disponibilidad

104— Gestion de los contenidos y del | Empatia

conocimiento (Espiritu de) Equipo

05— Identificacién y validacion de las fuentes | (Aptitud de) Negociacion (Sentido) Pedagdgico
de informacién
106— Andlisis y representacion de la informacidn B- BUSQUEDA

I07— Busqueda de informacién Curiosidad intelectual
08— Gestion de colecciones y fondos

09— Enriquecimiento de las colecciones y fondos C- ANALISIS




10— Tratamiento material de los documentos (Espiritu de) Analisis

111 — Acondicionamiento y equipamiento (Espiritu) Critico
112— Disefo de productos y servicios (Espiritu de) Sintesis
Grupo T — TECNOLOGIAS D- COMUNICACION

TO1- Disefio informatico de sistemas de | Discrecidn

informacion documental (Capacidad de) Respuesta rapida
T02- Desarrollo informatico de aplicaciones
T03—- Publicacién y edicién E- GESTION
T04- Tecnologias de Internet Perseverancia
TO5— Tecnologias de la informacién vy la | Rigor
comunicacion

F- ORGANIZACION

Grupo C— COMUNICACION (Capacidad de) Adaptacion
C01- Comunicacion oral (Sentido de la) Anticipacidn
C02- Comunicacidn escrita (Espiritu de) Decisién

C03—- Comunicacién audiovisual (Espiritu de) Iniciativa

C04- Comunicacion a través de la informatica (Sentido de la) Organizacion

CO5- Practica de una lengua extranjera
C06— Comunicacion interpersonal

CO7— Comunicacion institucional

Grupo G — GESTION

GO01- Gestion global de la informacién
G02—- Marketing

G03- Venta y difusion

G04- Gestion presupuestaria

GO05- Gestion de proyectos y planificacion
G06- Diagndstico y evaluacion

GO7- Gestion de los recursos humanos
G08- Formacion y acciones pedagdgicas
Grupo S — OTROS SABERES

S01 — Saberes complementarios

A pesar del tiempo transcurrido, resulta bastante vigente el punto de vista de Anglada

(1993), justo en el inicio de la anterior gran crisis econdmica que también lo estaba



agitando todo, sobre el futuro inmediato de los perfiles bibliotecarios. Adaptandolo y

resumiéndolo algo, indicaba que el mercado laboral necesitaria profesionales:

e Orientados al mercado y no al producto, es decir, que conozcan las necesidades de los
usuarios, que las anticipen, que sean capaces de organizar servicios efectivos y eficaces y
que, convencidos de su valor, sean capaces de vendérselos a los clientes.

e Con una vision de que su funcién es la de intermediario y no la de receptor final, que
encuentren la excelencia profesional en la satisfaccion de los usuarios.

e Que sean usuarios expertos de las TIC, sabiéndolas seleccionar, adquirir, desarrollar y
adaptar a nuestras necesidades.

e Que estén abiertos al trabajo en equipo, abiertos al trabajo interdisciplinar.

e Que sepan valorar los costes de su actividad y no sélo la calidad abstracta de ésta.

e Que estén preparados para el cambio inmediato y futuro, mediante la flexibilidad y
adaptabilidad.

e Con conocimientos técnicos amplios y basicos, en contraposicién de conocimientos
concretos y profundos que caducan al cabo de poco tiempo, que tengan habilidades mas
gue conocimientos para encontrar la mejor solucién a cada problema y para que puedan
aportar respuestas adaptadas a necesidades especificas.

e Orientados a la atencidn al publico, a la formacién de usuarios y en la venta de servicios y
gue rehuyan actitudes de oferta pasiva de productos.

e Que, en resumen, sabiéndose necesarios, desarrollen su labor con agresividad y que,

sabiéndose profesionales, organicen su actividad de forma creativa y con imaginacion.

Algo posterior, Moreiro (1999) recogia requisitos exigidos para acceder al trabajo en su Analisis de
la adaptacién de los licenciados en Documentacion a las necesidades de las empresas e
instituciones. Aunque haya quedado algo desfasado, resulta ya destacable la presencia, junto con
conocimientos técnicos basicos, de la exigencia de idiomas, la facilidad para las relaciones

publicas o la informatica.

Joao, Extremefio y Firmino (2012, p. 100) establecen que, en el marco de los cambios de la
biblioteca universitaria en el entorno actual y ante el nuevo paradigma de la biblioteca como
centro de aprendizaje y apoyo a la investigacion, los bibliotecarios adoptan nuevos roles que,
principalmente, se centran en su funcién como formador en alfabetizacién informacional y

facilitador del aprendizaje; y como gestor del conocimiento y editor de contenidos, lo cual se



desglosa en una serie de papeles como: gestor de colecciones, prestador de servicios y consultor

de informacioén, gestor del conocimiento, etc.

Revision de las competencias del gestor de bibliotecas segun las fuentes profesionales

En lo referente a competencias mas especificas del gestor o directivo bibliotecario,
empezamos de nuevo con la SLA, aunque ahora desde el punto de vista del directivo
intermedio, practicamente intercambiable con el perfil del director de la biblioteca. Asi, el
Middle Management Institute de la SLA se fijaba en cinco materias como fundamentales
para la operacion exitosa de un centro de informacion: tecnologia de la informacién y
aplicaciones; recursos humanos; marketing y relaciones publicas; habilidades de gestion y

administracién; y herramientas analiticas (Taylor & Renzulli, 1997).

Mas influyente aun es el punto de vista de la ALA (American Library Association), la
asociacion de profesionales mas importante del mundo. En su web publica una guia para
directores o futuros directores de biblioteca, en la que, entre otras cosas, habla de los

requisitos habituales para convertirse en uno de ellos:

Formacién: los requisitos para un puesto de director de la biblioteca pueden abarcan una las

siguientes posibilidades:

e Cuatro afios de licenciatura en cualquier campo

e Master en biblioteconomia (MLS)

e Master en biblioteconomia (MLS) por un centro acreditado por la ALA

e El mismo grado, mas un certificado de ensefianza (habitual en el caso en las bibliotecas

escolares); o mas un segundo master en otra disciplina, como por ejemplo en Derecho

Habilidades

e Voluntad de conocer y servir a la comunidad de usuarios de la biblioteca

e Capacidad de pensar analiticamente y desarrollar sistemas nuevos o revisados,
procedimientos y flujos de trabajo

e Capacidad de iniciativa y criterio independiente

e Conocimientos de informatica (HW), Internet y software de biblioteca disponible en el

mercado



e Capacidad para elaborar informes completos y presentar ideas con claridad y concision,
de forma escrita y oral

e Capacidad para tomar decisiones administrativas, interpretar las politicas y supervisar al
personal

e (Capacidad para motivar, establecer y mantener relaciones de trabajo con socios,
supervisores, voluntarios y otros agentes de la comunidad, ademds de con el publico

e Conocimiento de la filosofia y las técnicas del servicio de biblioteca

e Capacidad para organizar tareas de trabajo y trabajar de forma independiente

e Conocimiento demostrado sobre los recursos y materiales bibliotecarios

e Creatividad para desarrollar e implementar programas y servicios de la biblioteca

e Capacidad para comunicarse de forma oral y por escrito

e Empleo eficaz de técnicas de gestidn en la direccidn, planificacidn, organizacidn, dotacion
de personal, coordinacidn, elaboracién de presupuestos y evaluacion del funcionamiento

de la biblioteca

Experiencia

o Normalmente, diez afios de experiencia como bibliotecario, con cinco afos de experiencia
gerencial o administrativa, aunque varian en gran medida por el tamafo de la biblioteca y
las responsabilidades del trabajo

e Interés demostrado en el desarrollo profesional a través de la asistencia a talleres y

congresos

Younger (2008), por su parte, no habla de competencias sino de habilidades de direccion,

agrupandolas en tres categorias principales:

e Habilidades de gestion practica (recursos humanos, presupuesto, las operaciones,
administracién y gestion de los recursos).

e Habilidades relacionadas con la promocion y la persuasién (negociacion, hablar en
publico, habilidades de escritura, busqueda de financiacidon y comprensién de la psicologia
y la politica interna.

e (Creatividad e innovacion

Ademas, existen dos interesantes estudios que se han basado en el trabajo con expertos y
directores de bibliotecas para intentar especificar las habilidades/competencias mas
importantes para este tipo de trabajos. El primer trabajo, de Jordan (2011), consistié en la

identificacion de las competencias en la bibliografia y de esta manera crear unas tablas



que fueron sometidas a un estudio Delphi con tres rondas entre los directores de las
consideradas 100 mejores bibliotecas publicas norteamericanas. Para seleccionar las
mismas se basd en los Hennen’s Annual Public Library Ratingsg, gue especifican las 10

mejores bibliotecas del afio en diferentes categorias.

Aun orientado, como vemos, a bibliotecas publicas, la mayoria de las cuales tienen otras
exigencias de personal, presupuesto y colecciones, creemos que es un trabajo
suficientemente significativo para ser tenido en cuenta. Sorprendentemente, en la
primera ronda del estudio ya se elimind como competencia importante la Inteligencia
Emocional, muy tenida en cuenta de forma general, pero aun asi la tabla final

proporciona unos resultados que son muy significativos:

e Entusiasmo: optimismo, conectividad emocional positiva

e Demostrar liderazgo: ser percibido como un lider; hacerse cargo de los problemas de
forma efectiva

e Delegacion: ser capaz de encomendar responsabilidades proporcionando al tiempo la
suficiente autoridad para realizar las tareas necesarias

e Responsabilidad: asumir la responsabilidad de los resultados, tanto positivos como
negativos

e Planificacidn: establecimiento de objetivos y desarrollo de estrategias para alcanzar esas
metas

e Integridad: seguir el cédigo deontoldgico profesional, ser honesto, ser un modelo a seguir
para la forma de comportarse; honestidad

e Toma de riesgos: no tomar el camino mas facil; asumir el riesgo del fracaso; audacia

e Credibilidad: construir la confianza de los demds en uno mismo; hacer lo que se promete;
ser coherente en el discurso y las acciones

e Gestidn de recursos: conseguir dinero y recursos para llevar a cabo los objetivos

e Creatividad: encontrar diferentes maneras de lograr los objetivos; adelantar nuevas ideas

e Atencidn al cliente: tanto internos como externos, recordando que los clientes son el
centro de la biblioteca

e Habilidades interpersonales: trabajo efectivo en equipo con diferentes niveles y puestos

(personal y publico); buenas habilidades sociales; capacidad de entablar relaciones

* Dicho ranking anual puede consultarse en la web http://www.haplr-index.com/index.html



http://www.haplr-index.com/index.html

e Habilidades de comunicacién: hablar, escribir, escuchar; realizar y trasmitir un mensaje
comprensible Flexibilidad: cambiar de rumbo cuando sea necesario; variar la planificacion
para conseguir el éxito

e Vision: prever hacia donde puede ir la biblioteca en el futuro, guiandola

e Comprension politica: relaciones con los politicos, gobernantes, otros departamentos de
la Ciudad; entender su estructura organizativa

e Madurez: calmay el control, inteligencia emocional, pensar primero en los demas

e Resolucién de problemas: evaluar una situacién y ver lo que hay que hacer

o Habilidades de promocién: ser visible en la comunidad y en la biblioteca, activo en

organizaciones comunitarias; lanzar puentes con los tomadores de decisiones

En el otro estudio que mencionamos (Chow & Rich, 2012), se hicieron 114 entrevistas a
directivos de biblioteca, pero con la limitacién de que todos procedian del estado de
Carolina del Norte. En el mismo se diferenciaba entre “cualidades” y “tareas mads
comunes”, sobre las que, por tanto, hay que tener unos conocimientos mas profundos y

se deben exigir al directivo.

En lo referente a las cualidades, la empatia fue la que se sefiald6 mas frecuentemente
(41%), seguida de la visidn (21%), flexibilidad (14%) y habilidades comunicativas (14%). La
capacidad de delegacion (5%) y la integridad (5%) también fueron citadas repetidamente.
Sobre las tareas principales, la mas mencionada en las entrevistas fue el servicio a los

usuarios (22%), seguido de la gestion presupuestaria (15%) y la gestion de la coleccidn.

® Empatia

m Vision

= Comunicacion
m Flexibilidad

m Delegacion

® Integridad




Fig. 3. Cualidades ideales del gestor de bibliotecas segtin Chow & Rich (2012, p. [7])

Con estos datos los autores crearon unos graficos descriptivos de los perfiles segun

tipologia bibliotecaria, de los cuales ofrecemos aqui el de las bibliotecas universitarias:
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Fig. 4 Cualidades y tareas principales del gestor de bibliotecas académicas segiin Chow & Rich (2012, p.

[15])

El trabajo mas importante, por cercania y profundidad, es el realizado por el Grupo de Trabajo
sobre Perfiles Profesionales del Consejo de Cooperacion Bibliotecaria (Tejada y Martinez, 2013).
Basado en las competencias recogidas en el Euroreferencial, recoge las especificas para el perfil
de director en una completa ficha que incluye funciones, competencias profesionales y

competencias personales (aptitudes).

Perfil de director de biblioteca segin el Grupo de Trabajo sobre Perfiles Profesionales del

Consejo de Cooperacion Bibliotecaria (Tejada y Martinez, 2013):



P1. DIRECTOR DE BIBLIOTECA

1. Denominacién:

Nombre o titulo con el que se distingue

Director de biblioteca.

2. Otras denominaciones

- Director - gerente de biblioteca.
- Director técnico.
- Jefe de biblioteca.

- Coordinador de bibliotecas.

3. Mision:

Descripcidn general de sus funciones

Responsable maximo del centro o servicio que dirige su planificacién, el establecimiento de sus
objetivos, su supervision tanto de los recursos materiales como humanos, y de las relaciones

internas y externas, teniendo en cuenta los objetivos de la institucidn en la que se enmarca.

4. Ambito general:

Centros de trabajo.

- Biblioteca nacional.

- Biblioteca regional o central de comunidad auténoma.

- Biblioteca universitaria o de institucion de ensefianza superior.
- Biblioteca publica.

- Biblioteca especializada.

- Biblioteca escolar.

5. Ambito especifico:
Areas de trabajo en los que suele

desarrollar sus tareas.

Abarca la gestidn, supervision y coordinacidn de las diferentes dreas del centro.

6. Nivel de cualificacién:

Nivel en el que se desarrollan las
competencias. Tres niveles: Auxiliar. N-
1: sensibilizacion; Técnico N-2:
conocimiento de las practicas; y Técnico
superior N-3: dominio de las
herramientas (con un dominio

metodoldgico)

N-3: Dominio de las herramientas (con un dominio metodoldgico).

7. Clasificacion profesional:
Grupo profesional de la Administracion
Publica de acuerdo con la titulacion

requerida para el acceso.

- Grupo Al. Técnico Superior o equivalente en personal laboral.

- Grupo A2. Técnico Medio o equivalente en personal laboral.

8. Puestos de trabajo
Denominaciones de los empleos que

suele ocupar.

- Director técnico o director de biblioteca nacional.

- Director de biblioteca regional o central de comunidad auténoma.

- Director de biblioteca.

- Gerente de biblioteca.

- Director-gerente.

- Director de biblioteca universitaria o de institucién de ensefianza superior.
- Director de biblioteca especializada.

- Director de biblioteca escolar.

- Responsable de biblioteca.




9. Funciones:

Actividades propias del perfil.

Planificar la politica general del centro o del servicio bibliotecario a través de los planes rectores

y las lineas generales de actuacién.
Aprobar las politicas del centro ajustandose a la normativa vigente.
Dirigir y supervisar los proyectos estructurales del centro.

Representar al centro ante el dérgano superior de dependencia y ante institucionesy

entidades nacionales e internacionales.

Dirigir la planificacion estratégica y operacional de los servicios bibliotecarios.
Gestionar los recursos econémicos del centro.

Planificar instalaciones y equipamientos del centro.

Dirigir los equipos humanos.

Coordinar procesos técnicos y servicios del centro.

Planificar los recursos informaticos y electrénicos del centro.

Supervisar el sistema de gestion de calidad: recopilacion de datos estadisticos y evaluacion de

Servicios.

Desarrollar estrategias y planes de preservaciéon documental.

Fomentar politicas de acceso abierto en la produccién informativa de la organizacion.
Programar actividades de extension bibliotecaria.

Dirigir la informacién y comunicacién del centro: la imagen y su proyeccion

10. Funciones asociadas:
Otro tipo de actividades que no tienen
una relacién directa con su perfil pero

que suele desarrollar

Colaborar en el asesoramiento técnico de otros dmbitos relacionados.
Participar en programas de difusion.

Participar en comisiones técnicas y grupos de trabajo de organismos bibliotecarios.




11. Competencias: las mas
importantes del perfil se sefialan

en negrita.

Competencias profesionales: Competencias personales (aptitudes):

- 101. Relaciones con los usuarios y - Al. Autonomia.
clientes. - A2.(Capacidad de) Comunicacion.
- 102.Comprension del medio - A5, (Espiritu de) Equipo.
profesional. - A6. (Aptitud de) Negociacién.
- 111.Acondicionamiento y - C1. (Espiritu de) Andlisis.

. iento.
equipamiento - C2. (Espiritu) Critico.

- 112. Disefio d duct
1SN0 de productos y servicios - C3. (Espiritu de) Sintesis.

- C01. Comunicacion oral.
- D1. Discrecion.

- C02.Comunicacion escrita.
- E2.Rigor.

- C03C icacid diovisual.
omunicacion audiovisua - F1. Capacidad de adaptacion.

- COS5. Practica de | tranjera.
ractica de lenglia extranjera - F3. (Espiritu de) Decisidn.

- C06.C icacion int l.
omunicacion Interpersona - F4. (Espiritu de) Iniciativa.

- C07. Comunicacion institucional. - F5. (Sentido de la) Organizacion.

- GO01.Gestidn global de la
informacion.

- GO02. Marketing.

- GO04.Gestion presupuestaria.

- GO07.Gestién de recursos humanos.

- GO5. Gestidn de proyectos y
planificacion.

- G06.Diagndstico y evaluacion.

12. Observaciones:

descripcion

Comentarios que puedan enriquecer la

En centros bibliotecarios de menor tamafio los perfiles de director y jefe de area estarian englobados

en un perfil Unico.

En bibliotecas que no cuentan con una estructura de desarrollo departamental (bibliotecas de
pequefio tamafio, unipersonales, etc.) el director de la biblioteca debe contar con competencia en:
108 - Gestion de colecciones y fondos y 109 - Enriquecimiento de las colecciones y fondos.

En las competencias personales (aptitudes) habria que afiadir tres que no son sefialadas por el

Euro-referencial: el liderazgo, el sentido de la responsabilidad y la capacidad de motivacion.

De todos estos conocimientos y habilidades recogidos hay dos que necesitarian un mayor
desarrollo. Por una parte, estamos hablando de una biblioteca universitaria, y esto hace
que los conocimientos diddacticos se conviertan en especialmente importantes. Como
veiamos antes, la formacion es uno de los ejes transversales de la profesion bibliotecaria
en el momento actual, pero en las bibliotecas universitarias (y de centros de ensefanza
en general) no se trata solo de poseer capacidades educativas y formativas, sino de

ampliar estos conocimientos al propio hecho del aprendizaje.

La apariciéon de la alfabetizacion informacional o instruccidn en competencias

informacionales, junto con las tecnologias de la educacidon, han provocado que la



tradicional habilidad requerida para el bibliotecario de dar clases tome una nueva
dimensiodn. Las bibliotecas universitarias, especialmente aquellas de entornos académicos
mas desarrollados, se han caracterizado de siempre por su implicaciéon en el proceso
educativo, pero ahora se necesita una mas profunda comprension del proceso de
aprendizaje, pues las bibliotecas, como centros de recursos para el aprendizaje y la
investigacion, son herramientas del mismo. Sorprendentemente, en un estudio realizado
en EUA mediante una encuesta a centenares de directores de bibliotecas universitarias,
se extrajo la conclusién de que estos apreciaban, de cara a la contratacién de
bibliotecarios, mas las habilidades tradicionales de ensefianza (capacidad de exponer y
dar clases) que estas mas modernas (Shank & Dewald, 2012). La experiencia directa

indica incluso una falta de estas capacidades basicas entre los bibliotecarios espafioles.

Por otra parte, la tecnologia, en especial las TIC, es el motor del cambio de paradigma que
han vivido las bibliotecas universitarias. Este cambio de modelo no viene dado
directamente por la tecnologia, sino por el cambio de relacion entre la biblioteca y el
usuario que esta tecnologia, entre otros factores, ha desencadenado. Es el agente

provocador del cambio social y, por tanto, bibliotecario.

El conocimiento de las tecnologias debera habilitar al bibliotecario para el discernimiento
de las mas adecuadas para su trabajo y para el servicio de la biblioteca. Incluso llegando a
ejercer de filtro para los usuarios de las herramientas de software libre que le puedan ser
de utilidad. Esto, por supuesto, conlleva en la actualidad un dominio de las herramientas
2.0. Asi, el director de biblioteca debe tener unos conocimientos informaticos altos en la
parte mas especificamente bibliotecaria y documental: Internet, digitalizacion/OCR,
metadatos y datos enlazados, lenguajes de marcado, indexacidon y bases de datos o

disefio web y de interfaces.

Ademas, el bibliotecario deberd estar capacitado para la autopromocién: “Para poder
afrontar el futuro desde una perspectiva influyente, el bibliotecario (en particular el
especializado) debera venderse, dejar claro quién es y qué puede hacer por sus usuarios,
sin dar nada por sentado, tanto dentro como fuera de la institucién que lo aloja” (Gallo et

al., 2014).



Analisis de las ofertas de trabajo consultadas

Realizada la busqueda de diversas ofertas de trabajo, como ya hemos dicho
mayoritariamente norteamericanas, podemos obtener una idea aproximada de las
exigencias medias reales para el puesto de director de la biblioteca académica. Ademas,
se incluyé también la de la biblioteca del Tribunal internacional de La Haya, por su
evidente interés. Como conclusidon previa general, podemos ver que las exigencias son

bastante similares, aunque a veces cambie sutilmente la denominacion de las mismas.

Todas las ofertas en los EUA solicitaban un minimo de titulacion de Master en Library
Science (Biblioteconomia) acreditado por la ALA, salvo condiciones de carreras personales
excepcionales. La practica totalidad preferian si el titulo era un doctorado (PhD), algo
interesante, pues apenas se valora en los concursos espafoles, cuando no se hace en

absoluto.

También existia una gran coincidencia en la necesidad de una experiencia demostrable en
bibliotecas académicas, algunas veces en puestos de gestiéon. Normalmente se elevaba a

10 anos, aunque otras veces se restringia a 5 o no se especificaba la cuantia.

Dentro de las aptitudes personales, se repetia en diferentes formas el liderazgo, asi como
la capacidad de comunicacion. También se valoraba repetidamente la capacidad de
trabajo en equipo, a la par que la capacidad de trabajar y tomar decisiones de forma

auténoma.

La facilidad en las relaciones interpersonales tiene un gran protagonismo. En ese sentido,
varias hablaban de la capacidad de formar consensos y trabajar en entornos diversos, y la

mitad hablaban del fomento de la diversidad y la integracion.

En lo que se refiere a la gestion pura, se habla repetidamente de las capacidades de
organizacién y supervisiéon. También se insiste en la experiencia y conocimientos de
técnicas de planificacion, asi como especialmente de contar con una visién clara del

desarrollo de las bibliotecas, lo cual vemos refrendado en los dos siguientes apartados.

Mayoritariamente se habla de conocimientos sobre las TIC e informaticos en general,
poniéndolos en relacién normalmente con la capacidad de evaluacién de tecnologias

emergentes y nuevas aplicaciones: su utilidad y posible incorporacion.



En cuanto a los conocimientos puramente bibliotecarios, se valora estar al dia, a veces
especificandose aspectos concretos (gestion de la coleccidn, referencia, etc.), pero casi
siempre con una orientacién hacia el futuro. Esto es, se valora la capacidad de analisis y
prospectiva de tendencias en los servicios bibliotecarios. Se repiten cuatro veces las

referencias a la alfabetizacion informacional.

Las dos ofertas que pueden ser consideradas europeas (aunque una corresponda al
Tribunal de La Haya) aifladen, como es légico, la capacidad de trabajar en un ambiente

internacional y valoran el conocimiento de varios idiomas, ademas del obligatorio inglés.

Como aspectos curiosos, solo una de las ofertas habla de la orientacion al servicio publico.
Resulta sorprendente desde nuestro punto de vista que tres de ellas valoren la
pertenencia y actividad en organizaciones nacionales e internacionales de bibliotecarios.
Por fin, resulta anecddtico, pero muy significativo, que en una oferta se especifique que
hay que subir 20 escalones diarios, y en otra que debe ser capaz de desplazarse de un

edifico a otro del campus.

4. Propuesta de perfil de director de biblioteca universitaria basada en

competencias

Como hemos visto en los apartados anteriores, el perfil de director de biblioteca va a
tener una serie de componentes que se hacen comunes y reiterativos en los diferentes
acercamientos. El director de biblioteca ideal conjuntara una serie de cualidades innatas,
mejoradas con el estudio y el trabajo, mas una serie de conocimientos. Esto hara que
conjugue las cualidades de cualquier gestor o directivo publico con una serie de
conocimientos técnicos, necesarios para su desempefio y para que tenga la ineludible
vision y capacidad de toma de decisiones. Evidentemente, es muy complicado reunir
todas estas competencias en una sola persona, y las circunstancias del puesto harian

cambiar el nivel de exigencia sobre ellas.

Si queremos hablar de competencias, deberiamos aclarar en principio que entendemos
por tales. A lo largo del trabajo hemos visto que los autores han utilizado, muchas veces

como sindnimos, diferentes términos: habilidades, conocimientos, rasgos, capacidades,



etc. Es evidente que en realidad no son sindnimos, por lo que intentaremos definir lo que

vamos a entender por competencias.

Segun una definicidon candnica, de diccionario (Blas, 2014, p. 136), competencias son las
“Caracteristicas personales que han demostrado tener una relacién con el desempefio
sobresaliente en un cargo/rol determinado en una organizacion en particular.” Esta
definicion es amplia y permite un gran juego, pero creemos que por eso mismo le faltan

elementos.

En la misma linea, el Euroreferencial (ECIA, 2004), diferencia entre competencias y

aptitudes:

Las aptitudes, es decir disposiciones naturales o adquiridas, que inducen
comportamientos, se describen y analizan con menor frecuencia y menor precisidon que
las competencias técnicas. (p. 24).

Las competencias se entienden... como el conjunto de las capacidades necesarias para

ejercer una actividad profesional y dominar los comportamientos requeridos. (p. 19).

Segun este punto de vista, las aptitudes incluirian los rasgos, que son eminentemente
innatos. Una aptitud, como una competencia, se puede adquirir, entrenar y mejorar.
Jordan (2011), en una habil compilacion de definiciones, sefiala la importancia de los
diferentes aspectos de las competencias como conocimientos, habilidades, destrezas y
valores, que se pueden mejorar, aprender y medir; y que son especificas o necesarias
para una tarea o trabajo en particular. Asi, modificando ligeramente la definicién dada en el
estudio Prospectiva 2020 (Gallo et al. 2014, p. 49), que repetidamente citamos en este trabajo
podemos definir las competencias como un conjunto de actitudes, habilidades, valores y
conocimientos que han de tener los bibliotecarios para realizar su trabajo de forma
efectiva y contribuir positivamente en sus organizaciones, usuarios y profesién, y que
pueden ser desarrolladas, entrenadas y mejoradas mediante el aprendizaje. Finalmente,
se debe indicar que las limitaciones espaciales propias de un trabajo como este impiden

detenerse en la descripcion meticulosa de las competencias.

Con todo ello, podemos agrupar las competencias en cuatro familias o clases: personales
y emocionales; gerenciales; tecnoldgicas; y bibliotecarias. A ellas se afiadirian una serie de

requisitos para el ejercicio del puesto, algunos de ellos ineludibles por ley, que se refieren



a la cualificacién profesional y la experiencia. Las competencias son ordenadas segun su
importancia de mayor a menor, de acuerdo a la reiteracion de su aparicién en las fuentes
consultadas, ligeramente modificadas segun el criterio propio. Asimismo, las
denominaciones han sido adaptadas para refundir competencias que aparecian bajo

términos sindnimos.

Tabla de competencias para el perfil de director de biblioteca universitaria

Clase de competencia Denominacion de la competencia Forma de valoracion
1. Liderazgo
1.1. Etica

1.2. Honestidad
1.3. Deontologia profesional
1.4. Integridad
2. Comunicacion:
2.1. Capacidad de redaccién y realizacion de
informes
2.2. Exposicidn y presentacion de contenidos
(escrita y oral)
2.3. Capacidad de escucha
e  Formacion recibida 'y
2.4. Capacidad de dialogo
certificada: cursos y
2.5. Capacidad de negociacion
paso por una escuela
Personales y 3. Relaciones interpersonales
de direccion publica.
emocionales 3.1. Inteligencia emocional en general
e Entrevista

3.2. Trabajo en equipo, creacion de alianzas

e Indagacion en el
3.3. Asertividad

3.4. Reconocimiento de los éxitos entorno
4. Cualidades personales y mentalidad

4.1. Voluntad de servicio y orientacién al

usuario

4.2. Pensamiento analitico

4.3. Iniciativa

4.4. Criterio independiente

4.5. Entusiasmo

4.6. Madurez

4.7. Coraje y toma de riesgos

4.8. Tenacidad




4.9. Positividad
4.10. Credibilidad

Gerenciales

Planificacion

1.1. Visién

1.2. Flexibilidad

1.3. Planificacién estratégica

1.4. Gestion de calidad y evaluacién

1.5. Organizacidn y coordinacion

1.6. Desarrollo de proyectos

1.7. Marketing y capacidad de autopromocion

1.8. Orientacién a la innovacidén

1.9. Gestiony promocién del liderazgo

1.10. Capacidad de delegacion

Conocimientos de gestidn publica

2.1. Gestion de recursos humanos

2.2. Gestidn financiera

2.3. Presupuestacion y valoracion de los
costes de actividades y proyectos

2.4. Procedimiento administrativo

2.5. Conocimiento de la estructura

universitaria

Formacion recibida y
certificada: cursos y

paso por una escuela
de direccion publica.

Experiencia

Tecnoldgicas

Conocimientos profundos del mercado del
software (SW) bibliotecario y documental
Conocimientos altos sobre las TIC,
especialmente en lo que se refiere a las
bibliotecas:

2.1. Internety web social

2.2. Digitalizacion/OCR

2.3. Metadatos y datos enlazados

2.4. Lenguajes de marcado

2.5. Indexacién y bases de datos

2.6. Disefio web y de interfaces

2.7. Repositorios

Conocimientos apreciables de SW basico de
usuario

3.1. SW libre

3.2. Ofimatica.

Diplomatura, grado o
licenciatura en
Biblioteconomia 'y
Documentacion
Cursos certificados

Experiencia




4. Conocimientos bdsicos de redes y hardware
1. Conocimientos bibliotecarios generales
1.1. Servicios al usuario
Diplomatura, grado o
1.2. Proceso técnico
licenciatura en
1.3. Gestion de la coleccidon
Biblioteconomia y
1.4. Gestion documental
Documentacion
1.5. Recuperacion de la informacion
Cursos certificados
1.6. ALFIN/CI2
Bibliotecarias Experiencia
1.7. etc.
o o Para la capacidad de
2. Conocimiento del mercado editorial
o ) investigacion:
3. Conocimiento de consorcios
o o - doctorado y/o
4. Conocimientos didacticos y de formacién
) ) o trabajos publicados
5. Capacidad de investigacién
6. Conocimientos de propiedad intelectual y
derecho bibliotecario
1. Pertenencia al cuerpo facultativo de bibliotecas
o similares (ineludible)
2. Licenciatura (ineludible)
Titulos
3. Licenciatura, grado o master en
Certificados oficiales
Cualificacion Documentacion o Biblioteconomia (preferible)
o comunmente
profesional 4. Doctorado (preferible)
aceptados
5. Conocimientos de idiomas:
(Cambridge, ACLES)
5.1. Inglés (C1 minimo)
5.2. Otro(s) idioma comunitario
5.3. Lengua oficial autondmica (C1)
1. Experiencia de al menos 5 afios en bibliotecas
del mismo tipo Certificados de los
Experiencia 2. Experiencia de al menos cinco afios en puestos servicios de recursos

de gestion

humanos

El problema de las competencias descritas es la valoracion de las mismas. Algunas son

puramente numeéricas, como los afios de experiencia, y la mayoria puede ser valorado con

base al curriculum vitae: certificados, titulaciones, etc. Al respecto, ya hemos indicado, e




insistimos, en la conveniencia de la existencia de escuelas de gobierno. Esto permitiria, al
menos sobre la teoria, asegurar buena parte de las competencias descritas. En particular,

las gerenciales, ademas de asegurar un entrenamiento en las personales.

Ademads, se puede recurrir a consultores externos, expertos en procesos de seleccion,
para valorar el desarrollo de las competencias personales y relacionadas con el liderazgo.
Asi, seria interesante que el tribunal responsable de la seleccion cuente con ese
asesoramiento, y no se base exclusivamente en el curriculum vitae. Por supuesto,

también serian necesarias entrevistas personales con los candidatos preseleccionados.

Por fin, en lo que se refiere a los conocimientos bibliotecarios, estos, una vez mas,
pueden ser reconocibles por medio de titulaciones, certificados y experiencia; pero

tampoco esta de mas calibrar su actualizaciéon mediante la citada entrevista.

5. Conclusiones y propuestas de desarrollo de la investigacion

Aunque hasta ahora no se habia sugerido la necesidad de crear un perfil de director de
biblioteca universitaria en Espaia, las exigencias que plantean las bibliotecas actuales, en
las que hay que gestionar una evolucidon continua en un entorno de crisis (en el sentido
econdmico; y en el de cambio, de modelo y tecnoldgico) parecen recomendar esta

adopcion.

Recordemos que en paises con mayor desarrollo bibliotecario, como EUA y el Reino
Unido, se produjeron en los ultimos afios una cierta avalancha de jubilaciones de
directores de bibliotecas y una gran oferta de puestos de este tipo, que se encontrd con
un mercado laboral poco preparado, con escasez de candidatos validos. Esto llevo a
algunas de las universidades mds importantes a contratar empresas caza-talentos para
buscar la persona adecuada (Lonergan, 2009). En nuestro entorno, estos puestos se
suelen nutrir de la oferta interna de cada universidad, pero no siempre manejando

criterios estrictamente profesionales. Todo ello abunda en la necesidad sefialada.



Por otra parte, para asegurarnos que los candidatos cumplan con el perfil requerido, se

deberian articular vias para que estos cuenten con un reconocimiento previo, una

certificaciéon u otro método que lo asegure.

El perfil definitivo deberia estar avalado por una entidad que, en este caso, tendria que

ser REBIUN como organizacién que aglutina a todas las bibliotecas de este tipo; y con una

reconocida y larga trayectoria, ademas de con experiencia en el desarrollo de normativas

y proyectos de apoyo a la gestidn.

Como colofdn de este trabajo, se considera que se deberia modificar el procedimiento de

los concursos para este tipo de puestos:

La mayoria de los puestos de direcciéon bibliotecaria se ocupan por el
procedimiento de Libre Designacion, lo cual habilita a las universidades a
autoimponerse unos requisitos minimos. Este podria proceder de la sectorial
CRUE-REBIUN, que mediante un grupo de trabajo podria aprobar un curriculum
vitae-tipo y un perfil profesional para estos puestos, si no obligatorio, al menos

orientativo.

La seleccion podria realizarse o al menos supervisarse por entes independientes al
organismo contratante: una agencia estatal externa, que podria ser de la propia
REBIUN, y que realizase la primera criba sobre los méritos mediante un
procedimiento de doble ciego, aun sabiendo que las dimensiones limitadas de la

profesion llevarian a una identificacion bastante sencilla de los candidatos.

Siguiendo las ideas de Blanco Gaztafiaga (2010, p. 202), esta agencia o entidad
externa podria proponer una terna o poner las condiciones minimas para ser
elegible. También se podria pensar en la implantacion de una habilitacion

nacional.

Al respecto, la creacién de Escuelas de Gobierno, y el paso por ellas, certificaria
una serie de conocimientos y herramientas basicas a los bibliotecarios que

quisieran optar a estos puestos.

Por fin, seria interesante repetir este proceso en otros cuerpos y escalas.
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ANEXO. Ofertas de empleo consultadas

e Alamo Colleges. Director of Library Services
http://joblist.ala.org/jobseeker/job/26190807/Director%200f%20Library%20Services/Ala
mo%20Colleges/?keywords=director&vnet=0&str=26& max=25&long=18&t732=472403

e Binghamton University https://www.binghamton.edu/human-
resources/pdfs/Dean%200f%20Libraries.pdf

e California State university http://csucareers.calstate.edu/Detail.aspx?pid=48212

e Corte Internacional de Justicia: http://www.icj-
cij.org/registry/index.php?p1=2&p2=5&p3=3&v=139

e Drew University http://www.drew.edu/hr/employment-opportunities/dean-of-
libraries-qualifications-and-job-description

e European University Institute
http://www.eui.eu/About/JobOpportunities/AdministrativePosts.aspx

e Fairfield University. Dean of Libraries & University Librarian

https://fairfield.interviewexchange.com/jobofferdetails.jsp?JOBID=67250

e Florida Atlantic University (FAU)
http://www.floridalibraryjobs.org/index.cfm?fuseaction=job.view&jobID=5193

e Georgia State University
https://www.higheredjobs.com/details.cfm?JobCode=176030238

e Kansas Wesleyan http://www.kwu.edu/job-description-director-of-library-services

e Louisvelle University Libraries http://louisville.edu/library/about/job-description-
dean-of-libraries.html (no es oferta, sélo descripcion del trabajo)

e San Jose State University. Dean, University Library

http://www.sjsu.edu/hr/careers/jobs/index.html

e Spalding University http://joblist.ala.org/modules/jobseeker/controller.cfm

e Texas A&M University-Central Texas
https://www.tamuct.edu/departments/provost/extras/DirectorLibraryServicesPos
itionDescription.pdf

e Texas Woman's University. Dean, Libraries
http://joblist.ala.org/jobseeker/job/26345154/DEAN%2C%20LIBRARIES/Texas%20Woman
's%20University/?keywords=dean&new=1&vnet=0&max=25&str=26&long=1


https://www.binghamton.edu/human-resources/pdfs/Dean%20of%20Libraries.pdf
https://www.binghamton.edu/human-resources/pdfs/Dean%20of%20Libraries.pdf
http://csucareers.calstate.edu/Detail.aspx?pid=48212
http://www.icj-cij.org/registry/index.php?p1=2&p2=5&p3=3&v=139
http://www.icj-cij.org/registry/index.php?p1=2&p2=5&p3=3&v=139
http://www.drew.edu/hr/employment-opportunities/dean-of-libraries-qualifications-and-job-description
http://www.drew.edu/hr/employment-opportunities/dean-of-libraries-qualifications-and-job-description
http://www.eui.eu/About/JobOpportunities/AdministrativePosts.aspx
http://www.eui.eu/About/JobOpportunities/AdministrativePosts.aspx
http://www.eui.eu/About/JobOpportunities/AdministrativePosts.aspx
http://www.floridalibraryjobs.org/index.cfm?fuseaction=job.view&jobID=5193
https://www.higheredjobs.com/details.cfm?JobCode=176030238
http://www.kwu.edu/job-description-director-of-library-services
http://louisville.edu/library/about/job-description-dean-of-libraries.html
http://louisville.edu/library/about/job-description-dean-of-libraries.html
https://www.tamuct.edu/departments/provost/extras/DirectorLibraryServicesPositionDescription.pdf
https://www.tamuct.edu/departments/provost/extras/DirectorLibraryServicesPositionDescription.pdf

The Bishop's School. Library Director
http://joblist.ala.org/jobseeker/job/26511201/Library%20Director/The%20Bishop's%20Sc
hool/?new=18&vnet=0&keywords=director&str=1&max=25&long=1

University of Massachusetts Amherst. Dean of Libraries
http://joblist.ala.org/jobseeker/job/26265824/Dean%200f%20Libraries/University%20of
%20Massachusetts%20Amherst/?keywords=dean&new=1&vnet=0&str=1&max=25&long
=1

University of Virginia. Dean of Libraries
http://joblist.ala.org/jobseeker/job/26288423/Dean%200f%20Libraries/University%20of
%20Virginia/?keywords=dean&new=1&vnet=0&max=258&str=26&long=1

Vanderbilt University
https://vanderbilt.taleo.net/careersection/.vu_cs/jobdetail.ftI?job=567632&src=J
B-10200

Washington State University Tri-Cities https://www.wsujobs.com/postings/18695
Weill Medical College of Cornell University
http://library.med.cornell.edu/About/LibraryDirector.pdf


https://vanderbilt.taleo.net/careersection/.vu_cs/jobdetail.ftl?job=567632&src=JB-10200
https://vanderbilt.taleo.net/careersection/.vu_cs/jobdetail.ftl?job=567632&src=JB-10200
http://library.med.cornell.edu/About/LibraryDirector.pdf
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