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RESUMEN

La transformacion del paradigma bibliotecario en la Gltima 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
gestion, 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 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 enables 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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1. INTRODUCCION

Los bibliotecarios en puestos directivos estan sometidos hoy a una exigencia mayor que
nunca, en un entorno de doble crisis. Primero, la econémica, que ha supuesto una dréstica
reduccion presupuestaria, pérdida de personal e incluso cierre de algunos centros y
sucursales. Después, la social y bibliotecaria, con un cambio de época hacia una sociedad-
red, basada en la interconectividad y en el flujo e intercambio de informacién. Esto lleva a un
cambio de paradigma bibliotecario que exige de sus profesionales la renovacion de sus
competencias y habilidades. Al tiempo, se necesitan bibliotecarios con una capacidad de
gestion y de negociacion, ademas de con una gran vision estratégica; que también es
necesaria ante los desafios de las transformaciones tecnolégicas, educativas y, por tanto, de
los servicios bibliotecarios (Gallo-Leon, et al., 2014). Se deberia asegurar que la direccién de
las bibliotecas responda a personas con este perfil.

La inquietud 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 definicion de las
competencias necesarias para ejercer la profesion viene de lejos. “Los bibliotecarios han
listado, debatido, revisado y negociado listas de competencias por 125 afios, desde el inicio
de la educacion bibliotecaria formal” (Helmick & Swigger, 2006: 62).

Este interés ha tenido una menor repercusion en el panorama nacional, donde si ha habido
mucho interés por el perfil del bibliotecario en general. Esto quizés se deba a que el acceso a
los puestos de direccion de biblioteca suelen estar sujetos al procedimiento de libre
designacion, lo cual permite obviar el perfil profesional sustituyéndolo por la cercania
personal, la antigiedad o los balances de poder dentro de la politica universitaria.
Ciertamente son puestos de confianza, pero también debe ser necesario asegurar la
adecuacion al mismo.

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

Estamos lejos de la volatilidad en el puesto que se produce en los Estados Unidos (EUA),
donde se hace necesaria una mayor estabilidad (Hernon, 2011), pero estos puestos tampoco
deberian ser necesariamente hasta la jubilacion. El impulso y dinamismo que requieren, asi
como la factura personal que hacen pagar, parecen incompatibles con grandes permanencias.
No es el objeto concreto de este estudio, pero se deberia establecer también una revision de la
idoneidad en el tiempo.

Si atendemos al plano estrictamente administrativo, el problema si que ha tenido una
amplia repercusion en la investigacion. Asi, Cuadrado (2009: 2) indica que:
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Pese a los intentos de reforma y modernizacion de la Administracion Publica espafiola,
sigue siendo una asignatura pendiente implantar una verdadera politica de recursos humanos
en el escaldn directivo de la estructura organizativa. Ello es debido a que la provision de los
puestos responde mas a criterios partidistas y clientelares que a criterios estrictamente
profesionales.

Aunque la Ley 6/1997, de 14 de abril, de Organizacién y funcionamiento de la
Administracion General del Estado (LOFAGE) limita en su art. 6 la categoria de 6rgano
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 asimilacién de estos puestos de jefe de servicio a la figura del directivo publico, dada su
autonomia de actuacion, el tamafio y el alcance transversal de estas unidades. Por ello, se
deberia modificar su aspecto y forma de cubrirlo, siguiendo ademas a la propia LOFAGE,
que indica en su articulo 6.10 que “Los titulares de los 6rganos 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 dmbitos
bibliotecarios, lo Unico con lo que practicamente contamos son los temarios del Cuerpo
Facultativo de Bibliotecas, en sus diversas denominaciones segun la administracion
convocante, 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 la definicion de puestos profesionales
del Consejo de Cooperacion Bibliotecaria (CCB) (Tejada y Martinez, 2013: 9).

Resulta interesante recuperar la Propuesta sobre politica de bibliotecas y de archivos a los
partidos politicos para su incorporacién en los programas electorales y de gobierno de la
Federacion Espafiola de Sociedades de Archivistica, Biblioteconomia, Documentacion y
Museistica (FESABID, 2007). En ella se solicita “un estatuto marco profesional de los
bibliotecarios”, en el que se determinen escalas, funciones y competencias, junto con un
“modelo homogéneo de seleccion y de promocion”. Igualmente, se pide que el
nombramiento de los méximos responsables de las bibliotecas y los sistemas bibliotecarios se
base en la experiencia, el conocimiento y el prestigio de los candidatos”.

2. OBJETIVOS Y METODOLOGIA

La finalidad principal de este trabajo es el acercamiento a la definicién del perfil de
directivo de biblioteca universitaria en Espafia, previsiblemente extrapolable con minimas
modificaciones a la realidad internacional.

Con ello se debe 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 segin el mérito de
las personas que concursan a puestos de libre designacion, asegurando un minimo de
competencias necesarias que permitan un eficaz desempefio en el puesto.

Este objetivo general se complementa con una serie de objetivos especificos y
consecuentes con el mismo, como puede ser la difusion de la necesidad de una mayor
profesionalizacidn en el acceso al cargo; sentar las bases para un futuro desarrollo del tema; o
proporcionar la base para el desarrollo de herramientas de utilidad para la seleccion de los
directores.
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La consecucidn de estos objetivos parte de una metodologia analitica y l6gico deductiva,
gue comenzd con la busqueda exhaustiva en fuentes bibliograficas. Ademas, se realiz6 una
bisqueda sistematica de ofertas de empleo de director o decano (dean) de biblioteca
universitaria, incidiendo especialmente en la ALAJobL.ist o pagina de ofertas de la American
Library Association.

Se debe sefialar que los resultados se centraban en bibliotecas norteamericanas (EUA y
Canadd) y britanicas, y se restringié a aquellas vigentes o recientemente aparecidas
(septiembre a diciembre de 2015). Esto es debido a los diferentes tipos de acceso a estos
puestos en otros paises, asi como a la realizacion de la bisqueda en inglés, pero también fue
un resultado deseado. Se pretendian conseguir ofertas actualizadas de las que extraer los
requisitos habituales para el puesto en un entorno muy avanzado bibliotecariamente y que, al
no estar sujeto a la contratacion por medio de los mecanismos de la funcién publica,
asegurase la presencia de los contenidos buscados.

Con la informacién obtenida se procedié al analisis inductivo, reflexivo y critico,
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 permitid la extraccion de unas pautas generales de los requisitos demandados en las
mismas a los participantes. A ello se afiadio 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 para la elaboracién de un
perfil-tipo de director de biblioteca universitaria. La circunscripcion a la tipologia de
bibliotecas universitarias se debe a que fuera de ese ambito de la administracidn los puestos
sujetos al procedimiento de libre designacion son mucho mas escasos.

3. EL DIRECTOR/A DE BIBLIOTECA COMO GESTOR PUBLICO

Como hemos visto, la direccién de la biblioteca reine una doble naturaleza como
bibliotecario y como gestor publico. En la practica, esto también supone afiadir que se trata
de un funcionario. Raramente se produce en Espafia 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, hormalmente sin ningln 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. 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 seleccion y en las condiciones de trabajo de
los directivos publicos" en seleccion, remuneraciones, condiciones laborales, etc., (Blanco,
2010: 183). Sin embargo, esto en Espafia deberia tener ciertas limitaciones puesto que cuenta
con un "sistema de carrera” que reserva ese tipo de puestos a funcionarios.

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

Por ello, la presion ejercida por la OCDE para la apertura de estos puestos al sector
privado parece un error. Es conveniente que el gestor pablico cuente con unos conocimientos
y capacidades que le permitan una administracion mas eficaz y eficiente, pero esto no es
incompatible con su condicion 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 EBEP, que casi
asegura la condicion de funcionario del empleado publico.

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 formacion (y acreditacion) de esos
conocimientos, en la forma de escuelas de gestion pablica, cualquiera que sea el nombre que
se le quiera otorgar. Asi, se expresa el anhelo de que en un pais como el nuestro, con buena
parte de su legislacion y del sistema administrativo y funcionarial inspirado en el modelo
francés, se adopte también algo semejante a la ENA (Escuela Nacional de Administraciéon).
El desarrollo de este propio articulo evidencia la necesidad de que esa formacién tenga una
faceta doble: “una formacion genérica pluridisciplinaria y basica, a la que se afadiria con
cardcter complementario una formacién especializada”, propia de entidades de la
“administracion educativa y cultural” que nos ocupa (Canales, 2015: 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: 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 participacion 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: 192-193).

Afade la propia autora otros elementos de interés de esta regulaciéon, como que "su
designacion 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 seleccién de la direccién 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.
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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, ain 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 establecidas a lo largo de los afios. EI cambio de
colega a responsable conlleva también dificultades y una carga psicoldgica significativa al
pasar a pedir tareas y responsabilidades a los anteriores compafieros (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 seleccion 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.

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 seleccion de los funcionarios y trabajadores
publicos es uno de los fundamentos de la administracién 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.

Esto ha sido refrendado incluso por estudios empiricos mediante encuestas, como el
informe Organizing Leviathan: Politicians, bureaucrats and Government (Dahlstrom y
Lapuente, 2014). En el mismo, Espafia aparece en una situacion relativamente buena, aunque
con amplio margen de mejora para acercarnos a los modelos neozelandés, australiano o de
los paises nordicos, donde 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 més bajos de corrupcion.

La salvaguarda de la meritocracia supone una apuesta de largo recorrido por el
aseguramiento de la calidad de los servicios publicos. Canadd es un ejemplo de que el
debilitamiento de la meritocracia en el acceso al servicio pulblico deviene en un
empobrecimiento del mismo a todos los niveles, incluida la eficacia y eficiencia que se
buscaba (Sanchez, 2007). 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 seleccion 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 modernizacion
administrativa, pues requiere de una funcion publica estable y profesional, en el que el acceso
y la promocién se realicen en funcién del mérito y capacidad de los solicitantes (Martinez,
2013: 172). En ello, se defiende que se debe aplicar la Nueva Gestion Publica (NGP) sin que
esto implique la destruccion 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 la meritocracia debe estar ligada al
aprendizaje, al esfuerzo y a los resultados alcanzados (Longo, 2010). Asi se evitaria la
paralizacion de la ambicién del funcionario ante un sistema de carrera poco motivador.
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3.1. 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 plblicos, y en buena medida con los
gestores privados, una serie de principios generales. El conocido Informe Nolan indica siete
principios de la Vida Publica, con los que la persona que estamos perfilando debe contar
(Canales, 2012: 23):

a) Desinterés. Se debe orientar la gestion hacia la sociedad, no pensando en primer lugar
en los intereses propios y del equipo.

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

c) Objetividad. Aplicable a la gestion de recursos humanos, a la contratacion de productos
y servicios o la adquisicidn de materiales bibliograficos.

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

e) Transparencia. La toma y justificacion de las decisiones debe ser un proceso lo més
claro posible, tanto de cara a los subordinados como a los usuarios y comunidad
universitaria.

f) Honestidad. Se 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. 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
profesién bibliotecaria cuenta con varios codigos éticos y deontolégicos, de los que los méas
conocidos en nuestro &mbito son el Codigo de Etica de la IFLA para bibliotecarios y otros
trabajadores de la informacion y el Cadigo Etico para bibliotecarios y profesionales de la
informacion en Espafia. Garcia y Sutherland (2001) hablan de la ética en su relacién con el
gestor politico, sefialando que, aunque sea necesaria la flexibilidad y la mano izquierda, no se
puede renunciar a la misma cuando sea cuestionada en contrataciones o gestion de las
colecciones y servicios.

La ética, debido a los mltiples casos de corrupcion surgidos en Espafia en los Gltimos
afios, ha pasado a ser tomada en consideracion en el ambito de la Funcion Publica,
completando y superando al principio de legalidad de las actuaciones de los funcionarios
(Irurzun, 2010). Dificil, no obstante, resulta valorarla, mas alla de los requisitos basicos,
como el no haber sido separado del servicio o inhabilitado.

El liderazgo como cualidad y competencia clave en los puestos directivos

El Gltimo punto del 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, erroneamente, la figura del lider con la del
director o gestor.

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

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

Resulta incluso "urgente” (Maloney, Antelman, Arlitsch & Butler, 2010) que en las
actuales circunstancias los directivos fomenten también el liderazgo en su organizacion,
siendo necesario para el futuro de la biblioteca y su capacidad de adaptacion, cambio y
desarrollo. Frecuentemente las organizaciones fallan en ello, siendo instituciones muy rigidas
y jerarquizadas que ahogan el desarrollo de lideres. Eso se produce por la propia naturaleza
weberiana de las estructuras burocréticas, pero también, desgraciadamente y a veces, por
simple temor. El directivo mediocre teme que el afloramiento de lideres le deje en evidencia
(Maloney et al., 2010).

Contrariamente a este punto de vista, Carpenter (2012) ensalza 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
deteccion y aprovechamiento de oportunidades.

Los directores de bibliotecas deberian contar con esta capacidad de emprendimiento, esta
facilidad para la basqueda de oportunidades, liderando la misma y permitiendo y aceptando
los fracasos (Carpenter, 2012). Al tiempo, debemos tener en consideracién 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 condicién sine qua non del
mismo (Goleman, Boyatzis & McKee, 2002: 5). La inteligencia emocional, de acuerdo a
estos autores, consiste en 18 rasgos que, si bien son innatos, pueden ser mejorados o
entrenados; y de los que los grandes lideres desarrollan unos 12. Al respecto, Kreitz (2009)
elabor6 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 mudltiples 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). ElI fomento del liderazgo deberia estar
presente en los planes de estudio de Documentacion y, aun mas, de las escuelas de
administracion publica.

Al respecto, la Fundacion Bill y Melinda Gates publicé en 2015 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, aunque también se sefiala la "falta de consenso sobre qué
habilidades debe tener un lider" (FGSR, 2015).
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4. 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 que
hemos hecho referencia. Asi, la transformacion de las bibliotecas y de sus servicios ha
suscitado la necesidad de nuevos perfiles profesionales con conocimientos que no siempre se
encuadran en los tradicionales estudios de documentacién. 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-
Leon, 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 profesién
de forma ostensible en los ultimos afios. (...) 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 negociacion, conocimientos sobre
comunicacién (donde se incluye las tecnologias de la informaci6n) y otros
conocimientos (propiedad intelectual y derecho, idiomas, sociologia, pedagogia, etc.)”
(Gallo-Ledn, et al., 2014: 49).

Muchas de estas capacidades seran empleadas tanto en la organizacion como de forma
vertical en el trato con los responsables superiores, de cariz politico aunque algunos sean
cargos académicos. Recordemos que la prosperidad de 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. Esto requiere de
bastantes de las cualidades y conocimientos que se expresan en estos apartados, como
podemos comprobar en la obra de Garcia & Sutherland (2001).

4.1. 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: 96). Empezando por las
propuestas de la influyente Special Library Association (SLA), esta definia las competencias
de un profesional de la informacién en el siglo XXI (Abels, Jones, Latham, Magnoni, &
Marshall, 2003), diferenciando entre competencias profesionales y competencias personales.
Entre las profesionales, se encuentran: la gestion de recursos de informacién, gestion de
servicios de informacion, gestion de organizaciones o instituciones de informacion y la
capacidad de aplicar las herramientas y la tecnologia de la informacion. Mientras, entre las
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personales podemos destacar la bisqueda de desafios, la vision, la capacidad de generar
alianzas, la innovacion, la capacidad de planificacion en general, etc.

Siguiendo en un plano internacional, pero con un caracter transnacional, europeo y fruto
de un trabajo colaborativo, el Euroreferencial es un trabajo realizado por el European
Council of Information Associations (ECIA) hace ya algunos afios (2004), que recogia las
competencias y aptitudes propias de los profesionales de la informacién y la documentacion
en un marco europeo.

Desde un punto de vista subjetivo, y a pesar del tiempo transcurrido, resulta bastante
vigente la vision de Anglada (1993), justo en el inicio de la anterior gran crisis econémica
que también lo estaba agitando todo, sobre el futuro inmediato de los perfiles bibliotecarios.
En ella ya se habla de orientacion al mercado y al usuario, no al producto, experticia en TIC,
capacidad de trabajo en equipo e interdisciplinar, etc. Algo posterior, Moreiro (1999) recogia
requisitos exigidos para acceder al trabajo entre los que resulta destacable la presencia, junto
con conocimientos técnicos basicos, de la exigencia de idiomas, la facilidad para las
relaciones publicas o la informatica.

Joao et al., (2012: 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 funcion como formador en alfabetizacion 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 informacion, gestor del conocimiento, etc.

4.2. Revision de las competencias del gestor de biblioteca seguin las fuentes profesionales

En lo referente a competencias mas especificas del gestor bibliotecario, el Middle
Management Institute de la SLA fijaba cinco materias como fundamentales para el directivo
intermedio, practicamente asimilable al superior: tecnologia de la informacién y
aplicaciones; recursos humanos; marketing y relaciones publicas; habilidades de gestion y
administracion; y herramientas analiticas (Taylor & Renzulli, 1997).

Mas influyente aln es el punto de vista de la ALA (American Library Association, 2015),
que en su web publica una guia para directores o futuros directores de biblioteca, en la que,
habla de sus requisitos habituales divididos en tres ambitos: formacion, habilidades y
experiencia.

Younger (2008), por su parte, no habla de competencias sino de habilidades de direccion,
agrupandolas en tres categorias principales:

a) Habilidades de gestién practica (recursos humanos, presupuesto, las operaciones,
administracion y gestién de los recursos).

b) Habilidades relacionadas con la promocién y la persuasion (negociacion, hablar en
publico, habilidades de escritura, bisqueda de financiacion y comprension de la psicologia y
la politica interna).

c) Creatividad e innovacion, sobre lo que también insistia el citado Anglada (1993).

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 puestos. El primero (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 bas6 en los
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Hennen’s Annual Public Library Ratings, que 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 eliminé 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, incluyendo el entusiasmo, liderazgo, capacidad de delegacion,
responsabilidad, planificacion, integridad, toma de riesgos, credibilidad, gestion de recursos,
creatividad, orientacién al cliente, habilidades interpersonales y de comunicacion, vision,
comprension politica, madurez, capacidad de resolucién de problemas y habilidades de
promocién.

En el segundo estudio que mencionamos (Chow & Rich, 2012), se hicieron 114
entrevistas a directivos de biblioteca, pero con la limitacion de que todos procedian del
estado de Carolina del Norte. En el mismo se diferenciaba entre “cualidades” y “tareas mas
comunes”. Entre las primeras, la empatia fue la que se sefiald mas frecuentemente (41%),
seguida de la vision (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 coleccion.

El trabajo mas importante, por cercania y profundidad, es el realizado por el Grupo de
Trabajo sobre Perfiles Profesionales del CCB (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).

De todos estos conocimientos y habilidades recogidos hay tres que necesitarian un mayor
desarrollo. Por una parte, si la formacion es actualmente uno de los ejes transversales de la
profesion bibliotecaria, esto se convierte en acuciante para las bibliotecas universitarias,
donde no se trata s6lo de poseer capacidades educativas y formativas, sino de ampliar estos
conocimientos al propio hecho del aprendizaje.

Por otra parte, las TIC han sido 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 relacién 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.

Ademas, el bibliotecario deberad estar capacitado para la autopromocion: “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 institucion que lo aloja” (et al., 2014).

4.3. Andlisis de las ofertas de trabajo consultadas

Tras el analisis de las diversas ofertas de trabajo podemos obtener una idea aproximada de
las exigencias medias reales para el puesto de direccidn en una biblioteca académica. Como
conclusién previa general, podemos ver que los requisitos son similares, aunque a veces
cambie sutilmente su denominacion. Ademas, el nivel de exigencia es muy variable en
funcion del prestigio de la institucion ofertante.
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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 préactica totalidad preferian que el titulo fuese un doctorado (PhD), algo
interesante, pues apenas se valora en los concursos espafioles o 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 gestion. Normalmente se elevaba a 10
afios, aunque otras veces se restringia a 5 0 no se especificaba la cuantia.

Dentro de las aptitudes personales, se repetia el liderazgo, asi como la capacidad de
comunicacion. Igualmente se valoraba reiterativamente 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. Varias
solicitaban la capacidad de formar consensos y trabajar en entornos diversos, y la mitad
hablaban del fomento de la diversidad y la integracién.

En lo que se refiere a la gestion pura, se habla frecuentemente de las capacidades de
organizacion y supervision. De la misma forma se insiste en la experiencia y conocimientos
de técnicas de planificacién, especialmente contar con una vision 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 relacion normalmente con la capacidad de evaluacion 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) afiaden, como es légico, la capacidad de trabajar en un ambiente
internacional y valoran el conocimiento de varios idiomas, ademas del obligatorio inglés.

Como aspecto curioso, solo una oferta 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
anecdotico, pero muy significativo, que en una oferta se especifique que hay que subir 20
escalones diarios, y en otra ser capaz de desplazarse de un edifico a otro del campus.

5. PROPUESTA DE PERFIL DE DIRECCION DE BIBLIOTECA UNIVERSITARIA
BASADA EN COMPETENCIAS

Como hemos visto en los apartados anteriores, el perfil de direccion para una biblioteca va
a tener una serie de componentes que se hacen comunes Yy reiterativos en los diferentes
acercamientos. Se deben conjuntar una serie de cualidades innatas, mejoradas con el estudio
y el trabajo, més una serie de conocimientos. Esto haré que relina 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.

A lo largo del trabajo hemos visto que los autores han utilizado, muchas veces como
sinénimos, diferentes términos: habilidades, conocimientos, rasgos, capacidades, etc. Como
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en realidad no son sinénimos, aqui aplicaremos, ligeramente modificada, la definicién dada
en el estudio Prospectiva 2020 (Gallo-Ledn, et al. 2014: 49), donde se definen 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 profesion, y que pueden ser desarrolladas,
entrenadas y mejoradas mediante el aprendizaje.

Las competencias se pueden agrupar 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
cualificacion profesional y la experiencia. Las competencias son ordenadas segin su
importancia de mayor a menor, de acuerdo a la reiteracién 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
sinbnimos. Finalmente, se debe indicar que las limitaciones espaciales propias de un trabajo
como este impiden detenerse en la descripcién meticulosa de cada competencia.

Propuesta de competencias para el perfil de director de biblioteca universitaria
Fuente: Tablas 1-5 elaboracion propia

Tabla 1: Competencias personales y emocionales

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 redaccion y realizacion de informes
2.2. Exposicion y presentacion de contenidos (escrita y oral)
2.3. Capacidad de escucha
2.4. Capacidad de dialogo
2.5. Capacidad de negociacion
3. Relaciones interpersonales
3.1. Inteligencia emocional en general
3.2. Trabajo en equipo, creacion de alianzas
3.3. Asertividad
3.4. Reconocimiento de los éxitos
4.  Cualidades personales y mentalidad
4.1. Voluntad de servicio y orientacion 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

e Formacion recibida y
certificada: cursos y paso por
escuela de direccion publica.

. Entrevista

. Indagacion en el entorno
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Tabla 2: Competencias gerenciales

Denominacion de la competencia Forma de valoracion

1. Planificacion
1.1. Visién
1.2. Flexibilidad
1.3. Planificacion estratégica
1.4. Gestion de calidad y evaluacion
1.5. Organizacién y coordinacién
1.6. Desarrollo de proyectos
1.7. Marketing y capacidad de autopromocion
1.8. Orientacion a la innovacion
1.9. Gestion y promocion del liderazgo
1.10. Capacidad de delegacién
2. Conocimientos de gestion pablica
2.1. Gestion de recursos humanos
2.2. Gestion financiera
2.3. Presupuestacion y valoracion de los costes de
actividades y proyectos
2.4. Procedimiento administrativo
2.5. Conocimiento de la estructura universitaria

e  Formacién recibida y certificada:
Ccursos y paso por una escuela de
direccion publica.

e  Experiencia

Tabla 3: Competencias tecnolégicas

Denominacion de la competencia Forma de valoracion

1.  Conocimientos profundos del mercado del software
(SW) bibliotecario y documental
2. Conocimientos altos sobre las TIC, especialmente en
lo que se refiere a las bibliotecas:
2.1. Internet y web social
2.2. Digitalizacion/OCR
2.3. Metadatos y datos enlazados
2.4. Lenguajes de marcado
2.5. Indexacion y bases de datos
2.6. Disefio web y de interfaces
2.7. Repositorios
3. Conocimientos apreciables de SW basico de usuario
3.1. SW libre
3.2. Ofimatica.
4. Conocimientos basicos de redes y hardware

e  Diplomatura, grado o licenciatura
en Biblioteconomia y
Documentacién

. Cursos certificados

e  Experiencia
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Tabla 4: Competencias bibliotecarias

Denominacion de la competencia Forma de valoracion

1. Conocimientos bibliotecarios generales
1.1. Servicios al usuario

1.2. Proceso técnico

1.3. Gestion de la coleccion

1.4. Gestion documental

1.5. Recuperacion de la informacién
1.6. ALFIN/CI2/Digcomp

1.7. etc.

Conocimiento del mercado editorial
Conocimiento de consorcios
Conocimientos didacticos y de formacion
Capacidad de investigacion
Conocimientos de propiedad intelectual y derecho
bibliotecario

e  Diplomatura, grado o licenciatura
en Biblioteconomia y
Documentacion

. Cursos certificados

e  Experiencia

. Para la capacidad de investigacion:
doctorado y/o trabajos publicados

o aswWN

Tabla 5: Cualificacidn y experiencia profesional

Clase de

. Denominacion de la competencia Forma de valoracion
competencia

1. Pertenencia al cuerpo facultativo de bibliotecas o
similares (ineludible)

2. Licenciatura (ineludible) ° Tltu!o_s
3. Licenciatura, grado o master en Documentacion o | ®  Certificados
Cualificacion Biblioteconomia (preferible) oficiales o
profesional 4. Doctorado (preferible) comunmente
5. Conocimientos de idiomas: aéept%dps
5.1. Inglés (C1 minimo) (Cambridge,
5.2. Otro(s) idioma comunitario ACLES, etc.)

5.3. Lengua oficial autondmica (C1)

1.  Experiencia de al menos 5 afios en bibliotecas del R Certificados  de

mismo tipo o
Experiencia 2. Experiencia de al menos cinco afios en puestos de los servicios de
i6 recursos
gestion humanos

El problema de las competencias descritas es la valoracion de las mismas. Algunas son
puramente numéricas, como los afios de experiencia, y la mayoria pueden ser valoradas con
base al curriculum vitae: certificados, titulaciones, etc. Al respecto, la existencia de escuelas
de gobierno permitiria, al menos sobre la teoria, asegurar buena parte de las competencias
descritas.

Ademas, 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 del proceso contase con ese asesoramiento, sin
basarse exclusivamente en el curriculum vitae. Por supuesto, también serian necesarias
entrevistas personales con los candidatos preseleccionados.
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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 actualizacion mediante la citada entrevista.

6. 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 Espafia, las exigencias que plantean las bibliotecas actuales
parecen recomendarlo. Recordemos que en paises con mayor desarrollo bibliotecario, como
EUA, Australia y el Reino Unido, se produjeron en los dltimos afios un gran nimero de
jubilaciones de directores de bibliotecas, con la consiguiente amplia oferta de puestos, que se
encontré con un mercado laboral poco preparado, con escasez de candidatos validos. Esto
llevo a algunas de las universidades mas 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
certificacion 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 gestién.

Como colofon de este trabajo, se considera que se deberia modificar el procedimiento de
los concursos para este tipo de puestos:

1) La mayoria de los puestos de direccion bibliotecaria se ocupan por el procedimiento de
Libre Designacién, 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, al
menos orientativo.

2) 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 profesién llevarian a una identificacion
bastante sencilla de los candidatos.

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

4) La creacidn 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.

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

«Alamo Colleges. Director of Library Services https://goo.gl/i8EpWC
*Binghamton University https://goo.gl/53rM8j
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«California State University http://csucareers.calstate.edu/Detail.aspx?pid=48212
«Corte Internacional de Justicia: https://goo.gl/pS3zSW

*Drew University https://goo.gl/p3hrb7

*European University Institute https://goo.gl/qHBuhr

«Fairfield University. Dean of Libraries & University Librarian https://goo.gl/RXr7CA
*Florida Atlantic University (FAU) https://goo.gl/hfLOLA

*Georgia State University https://goo.gl/P6iSlj

*Kansas Wesleyan http://www.kwu.edu/job-description-director-of-library-services
«Louisvelle University Libraries https://goo.gl/INzjH2 (no es oferta, sélo descripcion del trabajo)
+San Jose State University. Dean, University Library https://goo.gl/PPJpXu

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

*Texas A&M University-Central Texas https://goo.gl/ixKs7V

*Texas Woman's University. Dean, Libraries https://goo.gl/ZuyjHA

*The Bishop's School. Library Director https://goo.gl/mljLa6

*University of Massachusetts Amherst. Dean of Libraries https://goo.gl/X4BYJH
*University of Virginia. Dean of Libraries https://goo.gl/Nu7ph8

*Vanderbilt University https://goo.gl/QehR90

*Washington State University Tri-Cities https://www.wsujobs.com/postings/18695
*Weill Medical College of Cornell University https://goo.gl/kvVh140

Breve curriculo:

José Pablo Gallo Leon

Doctor por la Universidad de Murcia en Comunicaciéon y Documentacion; licenciado en Geografia e
Historia (Historia del Arte) y Magister en Biblioteconomia por la Universidad Complutense de Madrid;
y Especialista universitario en Direccion Pablica por la Universidad de Alicante. Ha sido director de la
Biblioteca Regional de Murcia y de la Biblioteca de la Universidad Miguel Hernandez. Actualmente
trabaja en la Universidad de Alicante como bibliotecario y da clases como profesor asociado en la
Universidad de Murcia, Departamento de Informacién y Documentacion. Su campo de investigacion se
orienta hacia la gestion bibliotecaria: servicios e infraestructuras; y prospectiva sobre bibliotecas. Ha
participado y coordinado grupos de trabajo de REBIUN y Cooperacién Bibliotecaria, siendo el mas
reciente el Grupo estratégico para el estudio de prospectiva sobre la biblioteca del CCB.

BARATARIA. Revista Castellano-Manchega de Ciencias Sociales, N° 21, pp. 207-225, 2016, ISSN: 1575-0825



