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INTRODUCCION

Este articulo es un estudio cualitativo que examina la necesidad de
realizar un trabajo de diagnostico antes de poner en practica inicia-
tivas de diversidad. Es también una discusion sobre la importancia
del desarrollo de un instrumento de evaluacion como herramienta
para recolectar informacion. El objetivo de establecer e implemen-
tar iniciativas de diversidad es proponer estrategias a largo plazo
que conduzcan a un cambio positivo en la interaccion humana. Para
hacer esto, es importante valorar donde estamos e identificar las
areas de crecimiento y desarrollo.

Mi presentacion incluird una revision de la bibliografia sobre valo-
racion de la diversidad y sobre los elementos que constituyen ins-
trumentos de valoracion. La bibliografia en las areas de valoracion,
diversidad, clima y lugar de trabajo es vasta. Pero, se ha hecho poca
investigacion para evaluar la diversidad en la biblioteca académica
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como lugar de trabajo. Con el fin de retener a un personal diverso y
tener un ambiente en el lugar de trabajo que sea efectivo y responsi-
vo hay muchas preguntas que se deben contestar. ;Proveen las biblio-
tecas académicas un ambiente acogedor para los empleados y para
los usuarios? ;Existen politicas y procedimientos en el lugar para asegu-
rar una efectividad a largo plazo de las iniciativas de diversidad? ;Como
utilizamos los beneficios de la diversidad de nuestra organizacion, y
como desarrollamos las colecciones que satisfagan las necesidades del
investigador del siglo xx1? Y, finalmente, ;cOmo creamos un clima en
el lugar de trabajo que promueva la productividad y que también
propicie un ambiente de aprendizaje para todos los trabajadores? El
instrumento de valoracion que estoy desarrollando ayudara a la admi-
nistracion de las bibliotecas a contestar estas preguntas. Sin embargo,
no es lo Gnico que hay que hacer, sino que también hay otras cuestio-
nes intangibles que deben citarse. Las soluciones pueden sonar y con-
siderarse simples, pero la tarea de llevarlas a cabo es bastante dificil.

La diversidad se puede definir como todas las maneras en que
diferimos, mas desde el punto de vista individual que del de grupo.
Cualquier caracteristica usada para diferenciar a una persona de otra
esta abarcada en esta definicion.! El concepto de diversidad incluye
diferencias en lo relacionado con el género, la raza, la edad, la habi-
lidad fisica, la orientacion sexual, la religion, las destrezas y, para algu-
nos, tiene que ver con cuestiones de capacidades. La diversidad es
afin al concepto de que toda la gente debe tener igual oportunidad
para aprender y trabajar sin importar sus caracteristicas culturales.
También implica inclusividad y demuestra como las organizaciones
deben cambiar sus politicas, sistemas y practicas para concordar con
las necesidades, preferencias, estilos de vida y valores de la fuerza de
trabajo contemporanea. Jameison y O’'Mara, Kossek y Lobel definie-
ron la diversidad como ir mas alla de la etnicidad y el género, lo cual
incluye: estatus socioeconémico, religion, discapacidades, asi como
otros grupos de identidad cultural.? Kossek y Lobel afirman ademais

LJRW. Joplin y C.S. Daus, “Challenges of Leading A Diverse Workforce”, Academic
Management Executive, 3 (1997): 880-892.

2 D. Jameison y J. O'Mara, Managing Workforce 2000: Gaining the Diversity Advaniage
(San Francisco: Jossey-Bass Publishers, 1991); E.E. Kosseck, S.A. Lobel y Nkomo, eds.,
“Managing Diversity”, Human Resources Management Series 30, no. 2 (19906).
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que cada una de las membresias de estos grupos a identidades, que
potencialmente se traslapan, puede afectar la actitud y comporta-
miento en el lugar de trabajo de un empleado, de un patron o de
un administrador.

Adquirir conocimiento sobre la diversidad es algo que no ocurre en
un vacio, tampoco tiene lugar durante la noche. El proceso involucra
la interaccidn en numerosos sistemas sociales tales como la familia, la
comunidad, el lugar de trabajo y la sociedad en general. Asimismo,
sacar ventaja de la diversidad significa reconocer, entender y apre-
ciar estas diferencias, y desarrollar un lugar de trabajo que asegure
su valor. Jameison y O’Mara argumentan que satisfacer las necesida-
des de la fuerza de trabajo cambiante es benéfico no sélo desde el
punto de vista de propiciar relaciones de trabajo armoniosas; sino
que también tiene sentido para los buenos negocios.3

Desde hace anos, los empleados que ingresan a la fuerza de tra-
bajo que no pertenecen a la cultura dominante han luchado a través
de sutiles demandas para adaptarse y encajar, enfrentandose frecuen-
temente con prejuicios no tan sutiles, discriminacion y una falta ge-
neral de aprecio por sus puntos de vista* asi que, cuando sienten
que no son bienvenidos ni respetados, se crea un clima adverso entre
directivos y empleados. Como resultado, la satisfaccion del trabajo
y la productividad se vuelven minimos en el mejor de los casos. En
el documento “Texas A&M, University Vision 2020”, Rice cita a Steve
Murdock, director del Centro de Informacion de Texas: “el futuro de
Texas estd ligado con el de su poblacion minoritaria. Tan bien como
lo haga esta poblacion, asi de bien lo hard Texas”.?

La investigacion de Wentling y Palma-Rivas identifica seis factores
que influyen para que exista la diversidad en el lugar de trabajo.
Estos son: 1) cambios demogrificos; 2) mercado global; 3) econo-
mia; 4) conformidad con ser diferente; 5) clientela de base diversa,
y 6) que haya igual oportunidad de trabajo y para programas de
Accion Afirmativa.® La diversidad en el lugar de trabajo es un pro-

3 Jameison y J. O’Mara, Managing Workforce 2000...

4 1id., 8.

5 M. Rice, Diversity, Texas AGM University and Vision 2020 Plan (Texas A&M University: 1998).

0 R.M. Wentling y N. Palma-Rivas, Diversity in the Workforce: A Literature Review. Diversity
in the Workforce Series (Berkeley: National Center for Research in Vocational Education, 1997).
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ceso transformador a largo plazo que incluye cada aspecto de la in-
teraccion humana. Su mayor objetivo es aumentar la efectividad de
la organizacion y del individuo y, al mismo tiempo, determinar areas
de crecimiento y desarrollo para todos los involucrados. Las inicia-
tivas identificadas a través de medidas de evaluacion no pueden ser
integradas a una organizacion con base en un programa. Para tener
un efecto a largo plazo y un profundo impacto en cuanto a diversidad,
deben ser parte integral de la infraestructura de la organizacion.
Sabemos que los asuntos de diversidad son tan variados como
multiples las bibliotecas académicas. Sin embargo, hay elementos
basicos o dinamicas subyacentes del lugar de trabajo que son esen-
ciales. Los elementos de los que hablo sirven como variables para la
investigacion y los discutiré mas adelante. Las areas que voy a abordar
en este articulo son: cambios demograficos y su impacto en la fuerza
de trabajo de la biblioteca académica; el significado historico de la in-
vestigacion sobre la satisfaccion en el trabajo y como se relaciona con
la diversidad en la biblioteca académica; la necesidad de valoracién
de la diversidad en la educacion superior y en la biblioteca académi-
ca; el desarrollo de los componentes de un instrumento para valorar la
diversidad; el programa piloto de prueba del instrumento de valora-
cion; informacion obtenida y los planes para una investigacion futura.

CAMBIOS DEMOGRAFICOS Y SU IMPACTO EN LA FUERZA DE TRABAJO
DE LA BIBLIOTECA ACADEMICA

La fuerza de trabajo ha cambiado y continuard haciéndolo de mane-
ra importante en seis perspectivas: edad, género, cultura, educacion,
discapacidades y valores. Hubo un tiempo en el que el interés se
centraba en el trabajador blanco promedio, quien vivia con una es-
posa ama de casa y 2.5 niflos en promedio. Hacia el afio 2000, segin es-
timaciones de Morris, cinco mil millones de personas de la poblacion
mundial, de mas de seis mil millones no serian blancos.” Los estados

7. Morris, citado en E. Cross, J.H. Katz, F.A. Miller y E.W. Seashore, eds., The Promise of
Diversity: Over 40 Voices Discuss Strategies for Eliminating Discrimination in Organization
(Burr Ridge, Ill.: Irwin Professional Publishing, 1994).
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en los que ocurrirdn cambios demograficos drasticos son California,
Texas y Florida. Se ha estimado que en cuestion de anos, Texas ten-
dra una poblacion blanca de edad avanzada dependiente de una
juventud conformada de las denominadas minorias en lo que a sus
cuidados de salud, servicios sociales y base de la recaudacion de
impuestos se refiere. En un articulo reciente que aparecidé en la
prensa se afirm6 que California es ahora el primer estado que se ha
vuelto racialmente equilibrado. Ya no existe una cultura y/o grupo
étnico dominante.

Varios informes demograficos declaran que hacia el ano 2030, el
porcentaje hispano (Hispanic) de la poblacion de Estados Unidos se
habra casi duplicado de 10.7 a 18.9 por ciento. La poblacion afro-
americana tendrd un aumento relativamente menor, de 12 a 13.1 por
ciento. Se estima que hacia el ano 2030, la poblacion de Texas ten-
dra 45.9 por ciento de hispanos y 9.5 por ciento de afroamericanos.?
En el mismo ano, las proyecciones estiman que la poblacion total
de educacion elemental y primaria estara compuesta aproximada-
mente por 70 por ciento de minorias, mientras que la poblacion to-
tal de estudiantes de preparatoria tendra 57 por ciento de minorias.

De acuerdo con Robles, historica, racial y étnicamente, diversos
pueblos tienen baja representacion en el campo bibliotecario. A
pesar del llamado para actuar y de los grandes adelantos que se han
dado, el nimero de bibliotecarios pertenecientes a minorias perma-
nece bajo. La recomendacion de Robles es que los esfuerzos para
reclutamiento y capacitacion deben empezar tan temprano como la
escuela elemental.”

Aunque la preocupacion expresada acerca de que exista diversidad
en la fuerza de trabajo es mucha, no se ha traducido en una accion
agresiva. A nivel estatal, no tengo la certeza de si la Asociacion de
Bibliotecas de Texas (Texas Library Association, TLA) tiene o moviliza-
rd y entrenard a un nimero importante de personas pertenecientes
a minorias para la profesion de bibliotecario académico. Lo que si sé

8 Rice, Diversity, Texas A&GM University...; S. Murdoch, Diversity, Texas AGM University,
and Vision 2020 Plan (Texas State Data Center, 1998).

9 P. Robles, “Recruiting the Minority Librarian: The Secret to Increasing Numbers”, College
and Research Library News 59, no. 10 (noviembre de 1998): 779-780.
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es que la TLA apoya a tres de los académicos en Iniciativas de Espectro
de la Asociacion de Bibliotecas Estadunidense (American Library
Association, ara) para escuelas de bibliotecologia en el estado de
Texas.

De acuerdo con estadisticas de la Asociacion de Bibliotecas de In-
vestigacion (Association of Research Libraries, ARL), el nimero de pro-
fesionales pertenecientes a una minoria en bibliotecas académicas
es menor de lo que deseariamos que fuera durante la transicion hacia
el proximo siglo. Este grupo de bibliotecas académicas de investiga-
cion solo proveera cifras para aproximadamente 110 bibliotecas
académicas de investigacion. La ARL no mantiene informacion desglo-
sada de bibliotecarios profesionales por grupo étnico. La investigacion
de Squire sefiala que en 1980 y 1985 se hicieron comparaciones entre
directores, bibliotecarios y personal de acuerdo con su grupo étnico.”

La informacion mas reciente acerca del nimero de bibliotecarios
académicos que pertenecen a una minoria muestra una vez mas que
las cifras son significativamente bajas. Aunque la muestra se hizo con
una mezcla de bibliotecas publicas y académicas, sus resultados in-
dican la profesion. La informacion se sacod de la encuesta sobre sala-
rios de 1998 de la ara. A los encuestados se les pidid que informaran
sobre el personal de tiempo completo que contara con grados de maes-
tria en programas en Bibliotecologia y estudios de informacion acre-
ditados por la ara. El cuestionario se aplic6 a una muestra nacional
de 1267 bibliotecas académicas y publicas. Las estadisticas se hicieron
a partir de bibliotecas académicas con mas de dos profesionales.

Otra dimension del cambio demogrifico es el envejecimiento den-
tro de la profesion de bibliotecario académico. De acuerdo con Wilder,
los bibliotecarios, particularmente los académicos, son mayores en
edad que los profesionales en todas las otras ocupaciones compa-
rables, excepto por unos cuantos. El estudio de Wilder analiza la for-
ma y movimiento del perfil de edad de los bibliotecarios de la Art,
e intenta identificar los factores asociados con cada uno. Su infor-
macion se usa para reflejar cambios en la poblacion hacia el ano 2020.
Las cuestiones del envejecimiento mueven a reemplazar a los biblio-

10 7.S. Squire, “Job Satisfaction and the Ethnic Minority Librarian”, Library Administration
and Management 5 (1991): 194-203.
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tecarios que se retiran, al entrenamiento y al desarrollo de la habilidad
de la profesion de bibliotecario para competir por gente mas joven en
la fuerza de trabajo. Esto también tiene un impacto directo en la po-
blaciéon y en quién serd preparado para trabajar en la biblioteca
académica.!!

SIGNIFICADO HISTORICO DE LA INVESTIGACION SOBRE LA SATISFACCION
EN EL TRABAJO Y COMO SE RELACIONA CON LA DIVERSIDAD

Las tendencias en la profesion de bibliotecario no representan los
cambios que suceden en el estado de Texas, la nacion o en la eco-
nomia de la nacion. Tal vez esto se deba a la historia, cultura y tenden-
cias de la biblioteca académica. Muchos de los problemas y cues-
tiones de la profesion se pueden atribuir a la percepcion general
que se tiene de la profesion de bibliotecario.

Desde 1964, se establecio la Ley de Accion Afirmativa (Affirma-
tive Action Law) para corregir los desequilibrios raciales previos en
la contratacion, en todas las instituciones de educacion superior. La
primera década tuvo poco efecto en cuanto a mejorar el éxito de re-
clutar minorias para las bibliotecas académicas. El caso de Bakke, el
fallo mejor conocido para revertir la discriminacion, permitié que los
patrones, incluyendo los bibliotecarios académicos, dieran Gnicamente
oportunidad igualitaria. Los patrones empezaron a basar las expecta-
tivas de reclutamiento en la fuerza de trabajo disponible perteneciente
a minorias, mas que en reclutar y entrenar para incrementar la represen-
tacion de minorias en el grupo de empleados. Glaviano y Lam afaden
que para transformar la profesion de bibliotecario académico con el
fin de satisfacer las necesidades de una fuerza de trabajo multicul-
tural: 7) se deben cambiar las actitudes 2) adaptar los servicios; 3) el
ambiente debe tender hacia la apertura y aceptacion. Glaviano y Lam
argumentan que la biblioteca académica misma se debe modificar.!?

1Sy, Wilder, The Age Demographics of Academic Libraries: A Profession Apart
(Washington, D.C.: Association of Research Libraries, 1995).

12 C. Glaviano y RE. Lam, “Academic Libraries and Affirmative Action: Approaching
Cultural Diversity in the 1990’s”, College & Research Libraries 11, no. 3 (1990): 513-522.
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Butler y DeSole afirman que muchos ven la diversidad como algo
problematico, mas que como una oportunidad para el cambio en la
organizacion y la renovacion.'3 Aunque los bibliotecarios académicos
y los educadores de bibliotecarios tienen una filosofia comprometida
con la diversidad, este compromiso ain se queda corto. Involucrarse y
comprometerse no significan liderazgo, accion sustentada, financia-
miento, programas innovadores o nuevas oportunidades publicitadas
que sean importantes para el cambio.

Las iniciativas de diversidad sirven como uno de los principales me-
canismos para producir el cambio. Estas pueden describirse mejor
como estrategias y/o planes de accion que se establecen para crear
un ambiente de trabajo mas eficiente, productivo y armonico. En el
pasado, algunas organizaciones han tratado de desarrollar estrategias
y/o planes de accion sin determinar qué areas necesitaban cambiar.
En consecuencia, los programas obligatorios de entrenamiento para la
diversidad con frecuencia se han establecido y considerado como ini-
ciativas de diversidad. Regularmente esto se hace sin ningin proceso
de evaluacion formal. Establecer una linea de base o identificar areas de
crecimiento y desarrollo es esencial para administrar la diversidad.

Tarin argumenta que las personas no pueden trabajar productiva-
mente y buscar conocimiento en donde la dignidad se les niega por
exigencias que tratan de adecuarse a un estindar que por definicion
los excluye. La investigacion de Wentling y Palma-Rivas identifica las
barreras principales que inhiben la inclusion en el lugar de trabajo vy,
por otra parte, informa acerca de por qué es necesaria la implantacion
de iniciativas de diversidad. Los resultados de la investigacion de
Wentling y Palma-Rivas encontraron que las principales barreras para
los grupos diversos en el lugar de trabajo se pueden categorizar en dos
tipos: 1) barreras organizacionales/institucionales; y 2) barreras individua-
les. Cada una de estas areas puede ser devastadora para un emplea-
do y como resultado retenerlo en la organizacién puede ser dificil. !4

Las barreras organizacionales que inhiben el avance de grupos
diversos en el lugar de trabajo son: 1) actitudes negativas e inco-

13 M. Butler y G.R. DeSole, “Creating the Multicultural Organization: A Call to Action”,
Journal of Library Administration 19, nos. 3-4 (1993): 155-174.
14 Wentling y Palma-Rivas, Diversity in the Workforce...
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modidad hacia quien es diferente; 2) discriminacion; 3) prejuicio; 4) es-
tereotipos; 5) racismo; y 6) predisposicion. Las barreras individuales
que muy probablemente minen el avance de grupos diversos en el
lugar de trabajo son: 7) una pobre planeacion de carrera; 2) una pre-
paracion inadecuada; 3) falta de una politica organizacional compren-
siva; 4) falta de educacion apropiada; 5) baja autoestima; y 6) una
pobre imagen de si mismo. Por estas razones, los esfuerzos en la
valoracion de la diversidad son muy importantes.

La diversidad tiene que ser parte de la esencia de la universidad,
y es necesario para este proceso que el profesorado se involucre.
Nettles y Banks argumentan que debemos estar preparados con una
buena investigacion y un buen plan de evaluacion para respaldar el
argumento de la diversidad.!> Esto significa valorar el ambiente del
lugar de trabajo, haciendo ajustes e integrando iniciativas para mejo-
rar siempre que sea necesario.

LA NECESIDAD DE VALORACION DE LA DIVERSIDAD EN LA EDUCACION
SUPERIOR Y EN LA BIBLIOTECA ACADEMICA

A pesar de los cambios demogrificos y el aumento en la bibliografia
sobre el tema, Smith encontré que la evaluacion presenta un cuadro
pesimista tanto del presente como del futuro.l® La educacion supe-
rior no esta preparada para enfrentar el reto de la diversidad de la po-
blacion estudiantil. Historicamente, el movimiento de evaluacion
en la educacion superior crecid a partir de una insatisfaccion muy
extendida. Pero, en la actualidad, la evaluacion se ha vuelto la prin-
cipal fuerza que impulsa a mejorar la calidad de la educacion supe-
rior. Hubo un tiempo en el que para mucha gente el proceso de
evaluacion y sus resultados eran mas punitivos que de ayuda. Las
instituciones tradicionalmente encontraban maneras de ser selectivas
acerca de quién ingresaba como estudiante y quién trabajaba en ellas
como profesor o personal en general.

15 7. Banks, Conceptualizing Effective Assessment (Kansas: Institute of Diversity and
Planning, University of Kansas, 1997).

16 D.G. Smith, LE. Wolf y LE. Levitan, “Studying Diversity in Higher Education”, New
Directions for Institutional Research, no. 81 (primavera de 1994).
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Ewell describe la evaluacion como un proceso que busca analizar
qué es lo que buscamos tener como expectativas y como sintetizar y
aplicar el conocimiento que se requiere. El concepto de evaluacion
supone que existen estindares con los cuales comparamos activida-
des y comportamientos actuales. Anade que la transparencia en la
rendicion de cuentas es el impetu que conduce a la reforma, en tan-
to la evaluacion es el medio para lograr el cambio. Ewell encontrd
en su investigacion que el nimero de instituciones de educacion su-
perior que habian implantado y poseian un programa de evaluacion
anterior a 1984, era tristemente bajo. Debido a que se pone mayor
énfasis en la rendicion de cuentas ha habido un crecimiento de 70 por
ciento en el establecimiento de programas de evaluacion a lo largo
de Estados Unidos en las instituciones de educacion superior.!”

Smith, Wolf y Levitan revelan que

no importa donde comienza un estudio de diversidad, ya que si analiza-
mos las tasas de graduacion, el clima de los campus o la contratacion de
profesores, el proceso de discusion y andlisis inevitablemente incluyen
casi todas las demas dimensiones: planes de estudio, reaccion de los cam-
pus ante el acoso, incorporacion de personal, ensefianza, comunidad.!®

En un instituto de planeaciéon y evaluacion de la diversidad, James
A. Banks declaré que una conceptualizacion razonable y una evalua-
cion efectiva son criticas para una comprension del modelo de la di-
versidad del campus. Banks identifica seis dareas de diversidad que
promueven una sensacion de comunidad y que deben ser evalua-
das. Estas son: 1) frecuencia y enfoque de la interaccion entre el
estudiante y el profesor fuera del salon de clases; 2) naturaleza de
la interaccion de un grupo de pares y actividades extracurriculares;
3) calidad de la ensenanza; 4) grado en el cual las estructuras insti-
tucionales facilitan que el estudiante se involucre académica y social-
mente; 5) experiencias curriculares y educacion general efectiva; y
6) patrones de trabajo por asignatura.!?

17 p.T. Ewell, ed., “Assessing Educational Outcomes”, New Directions for Institutional
Research 47 (1997).

18 Smith, Wolf y Levitan, “Studying Diversity...”.

197, Banks, Conceptualizing Effective Assesment.
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Aunque desde hace tiempo se establecieron formas de evaluar
los logros del estudiante, la evaluacion de la diversidad es todavia
un fendbmeno relativamente nuevo. Kosseck y Lobel piensan que la
razon de que la valoracion de la diversidad esté atn en la infancia se
debe a que la definicién no es todavia muy clara en cuanto a quién
esta incluido en una fuerza de trabajo diversa.?’ Hay numerosos pro-
cesos de evaluacion que se han desarrollado para valorar el cli-
ma de las instituciones, pero pocos se han hecho para evaluar o
examinar la diversidad en el lugar de trabajo por miedo a abrir la
inevitable “lata de gusanos”. Y pocos, si es que hay alguno, han eva-
luado la diversidad desde la perspectiva de la biblioteca académica
como lugar de trabajo. Lo que se ha hecho es que los lideres de la
profesion de bibliotecario académico han expresado una posicion
tedrica sobre la importancia de la biblioteca académica para que sea
una organizacion multicultural, y han hecho esfuerzos por reclutar mi-
norias para la profesion.

Stark, Thomas, Richardson, Matthews y Finney afirman que para
evaluar la calidad de un ambiente de trabajo inclusivo necesitamos
tener una vision en lo que quisiéramos que nuestra biblioteca, como
lugar de trabajo, se convierta, asi como un conjunto de parametros
con los cuales medir el desempefio y la interaccion humana.?! Pe-
terson y Spencer definen la evaluacion de la diversidad como un
cambio de paradigma que se refleja en un debate a largo plazo en
muchas disciplinas, y que emerge como investigacion institucional
a través de métodos cualitativos, con enfoques en el mejoramiento
de la calidad y la importancia del contexto.?? La evaluacion de la di-
versidad nos permite analizar el impacto del clima en la biblioteca
académica como lugar de trabajo. También necesitamos analizar como
las actitudes, comportamientos y politicas (reales y percibidas) impo-
nen barreras a algunos empleados.

20 Kosseck, Lobel y Nkomo, eds., “Managing Diversity”.

21 3, Stark et al, eds., “Improving State and Campus Environments for Quality and
Diversity: A Self Assessment”, en ASHE-READER: Assessment and Program Evaluation
(Maryland: American Association of Higher Education, 1994).

22 M.W. Peterson y M.G. Spencer, “Understanding Academic Culture and Climate”, en New
Directions for Institutional Research: Assessing Academic Climates and Cultures (San
Francisco: Jossey-Bass Publications, 1990).
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Debido a su mision de respaldar los planes de estudio y a sus
vastos recursos, la biblioteca es esencial para las funciones académi-
cas de la universidad. Su objetivo es proveer recursos y tecnologia
para los estudiantes, los profesores y los investigadores, con el fin de
que obtengan la informacion que necesitan. Es necesario para pro-
veer los servicios, que haya profesionales capacitados. Como la
tecnologia ha hecho que la vida de la biblioteca profesional sea de
constante cambio, es basico que el lugar de trabajo tenga un ambien-
te que acoja e invite a todos. La investigacion muestra que las bi-
bliotecas académicas han evaluado colecciones, circulacidon, tenden-
cias del usuario y procedimientos de trabajo, y hasta cierto grado
la satisfaccion en el trabajo. Las bibliotecas quieren ver qué funcio-
na y qué no funciona para los usuarios en su esfuerzo por volverse
eficientes.

Antes de la investigacion de la diversidad, la bibliografia sobre
satisfaccion en el trabajo abordaba cuestiones del lugar de trabajo.
Pero, la satisfaccion en el trabajo abarca no solo el ambiente que hay
en éste sino también las relaciones positivas y de apoyo entre los
comparnieros de trabajo, asi como una relacion de reciprocidad con la
administracion. El estudio mas amplio que se ha hecho acerca de la sa-
tisfaccion en el trabajo de bibliotecarios pertenecientes a minorias fue
realizado por Squire.?3 Ahi se revela que la escasez de bibliotecarios
pertenecientes a minorias en la fuerza de trabajo de la biblioteca aca-
démica se debe a muchas razones distintas: 1) falta de bibliotecarios
graduados pertenecientes a etnias; 2) falta de contratacion; 3) o falta
de politicas de Accion Afirmativa en bibliotecas; y 4 falta de habi-
lidad para retener minorias étnicas en el personal. Se identifico el
elemento de la retencion como el asunto mas frustrante que padecen
los bibliotecarios que pertenecen a minorias. Pero muchos adminis-
tradores de bibliotecas fallan al no ver las cuestiones subyacentes
por las cuales las minorias no permanecen en el trabajo. La satis-
faccion en el trabajo y los elementos que causan mayor incomodi-
dad son la cuestion principal. Squire argumenta que deberia hacerse
una revision de los factores en torno al ambiente de trabajo y a las
condiciones prevalecientes con respecto a como afectan el com-

23 Squire, “Job Satisfaction...”.
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portamiento del trabajador. Squire y Jennings concuerdan que es un
sentimiento de autovaloracion y de ser respetado por un trabajo
bien hecho lo que hace que un bibliotecario profesional permanezca
en una biblioteca académica en particular.?*

La satisfaccion en el trabajo, en lo que se refiere a bibliotecarios,
tiene una historia relativamente nueva. El equipo de investigacion
ha examinado las razones por las que los bibliotecarios ya no se
sienten satisfechos al desempenar su trabajo. La investigacion recae
en las siguientes categorias: 1) influencias del ambiente de trabajo
y actitudes administrativas de los bibliotecarios; 2) tipo de bibliote-
ca y estilo de administracion; 3) naturaleza de la tarea que se lleva
a cabo; 49 necesidades y factores de motivacion que influencian el
nivel de satisfaccidon de los bibliotecarios; 5) diferencia entre hom-
bres y mujeres bibliotecarios; y 6) sindrome de agotamiento. Aunque
estos estudios han cubierto las cuestiones mas generales de la satis-
faccion del trabajo, Squire mantiene que no hay literatura que esté
enfocada especificamente en los niveles de satisfaccion de los biblio-
tecarios pertenecientes a una minoria étnica.?>

El estudio de Preston sobre la percepcion de las practicas y acti-
tudes de discriminacion se dedica a la evaluacion de bibliotecarios
afroamericanos y a su percepcion de discriminacion y satisfaccion
en el trabajo. Su estudio se enfoco en las relaciones de supervisores,
patrones, companeros de trabajo y administracion. Los descubrimien-
tos de Preston mostraron que no hay una correlacion significante entre
la satisfaccion en el trabajo y la percepcion de racismo y discrimina-
cion. Sin embargo, dos aspectos especificos del estudio mostraron
la necesidad de realizar un examen mas minucioso. Primero, quienes
respondieron a la encuesta enlistaron el racismo y la discriminacion
como los segundos conflictos mas importantes a los que se enfrentan
los bibliotecarios afroamericanos actualmente. El primero fue el de los
salarios bajos en la profesion de bibliotecario. El grupo que respon-
di6 también percibio una falta de sensibilidad por parte de la admi-
nistracion hacia los retos que ellos enfrentan, todo junto con el sen-

24 Ibid.; K. Jennings, “ARL in Support of a Diverse Research Library Workforce”, Association
of Research Libraries Bimonthly Newsletter (septiembre de 1994): 1-2.
%5 Squire, “Job Satisfaction...”.
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timiento de que ser afroamericano es un obstaculo para su crecimien-
to profesional. Preston encontré que hay una relacion moderadamente
significante entre el intento de buscar un nuevo trabajo y la considera-
cion de abandonar del todo la profesion.20

Muy recientemente la ARL y la atA han dado pasos para incre-
mentar activamente el nimero de representacion de minorias en la
profesion. La arL desarroll6 un programa de carrera de un ano de lide-
razgo y desarrollo para lideres minoritarios. Yo estuve en la primera
clase de 21 lideres pertenecientes a minorias que serian entrenados
para ejercer papeles de liderazgo. Adicionalmente, la ALA también
desarroll6 un programa de tres aflos que proporciona cincuenta be-
cas por tres anos a estudiantes pertenecientes a minorias para com-
pletar sus grados de maestria en Bibliotecologia (Master of Library
Science, MLs) con lo que se hard un aumento de ciento cincuenta bi-
bliotecarios profesionales. Esto atiin no es suficiente. El ambiente de
trabajo tiene que cambiar para que se pueda retener a la gente.

La evaluacion de la diversidad se puede usar como un instrumen-
to viable para establecer qué areas trabajan bien en el ambiente del
lugar de trabajo y qué areas necesitan crecimiento y desarrollo. Levitan
y Wolf sefalan que los acercamientos a la valoracion de la diversi-
dad son tan variados como las instituciones mismas.?’ Algunas po-
drian optar por entrevistar a porciones de la comunidad universita-
ria a través de encuestas, entrevistas, discusiones de enfoque y foros
de todo el campus. Yo argumento que el punto que debemos con-
siderar es que debe haber una manera de determinar lo que se ha
hecho para aliviar problemas y situaciones de trabajo estresantes.
¢Qué ha tenido éxito? ;Cuales son los asuntos intangibles y subya-
centes que crean un ambiente positivo de trabajo? Y, scudl es el ni-
vel de cooperacion de la gente que trabaja junta en la biblioteca?

Las investigaciones de Squire, Banks, Wentling y Palma-Rivas,
Joplin y Days, y Preston, sefialaron de manera concluyente que las
condiciones del ambiente de trabajo y como afectan éstas el com-

26 CJ. Preston, “Perceptions of Discriminatory Practices and Attitudes: A Survey of
African American Librarians”, College and Research Libraries 59, no. 5 (septiembre de 1998):
434-445.

27 Smith, Wolf y Levitan, “Studying Diversity in Higher Education”.
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portamiento de los trabajadores es cuestion importante.?® Existe con-
senso en la investigacion en cuanto a que si planeamos un lugar de
trabajo inclusivo estaremos promoviendo relaciones de trabajo posi-
tivas que pueden nutrirse. Primero, debemos diagnosticar y/o evaluar
las necesidades antes de integrar iniciativas de diversidad. Estas se de-
ben confeccionar especialmente para una organizacion y sus trabaja-
dores. Randall senala que la diversidad en su sentido mas profundo
va mas alla del “aparador”. Se trata de hacer la vida en el trabajo sa-
ludable, democritica y conectada con el resto de la vida de la gente.
Ya no es aceptable para algunos encajar; todos deben cambiar. La
planeacion de la diversidad por si sola es demasiado breve, de corto
alcance y superficial.?

DESARROLLO DE LOS COMPONENTES DE UN INSTRUMENTO
PARA VALORAR LA DIVERSIDAD

El trabajo de crear un instrumento para evaluar la diversidad es una
tarea imponente. Hay pocas bibliotecas académicas que se han
comprometido a realizar un plan de valoracion y el proceso que
involucra. Las cifras estin creciendo porque la gente ha empezado
a darse cuenta de la necesidad de confeccionar planes de diversi-
dad especificos para sus organizaciones. Debido a la falta de mode-
los para evaluar la diversidad en la biblioteca académica, tenemos
que investigar y explorar los recursos desarrollados en la comuni-
dad corporativa.

Construir un instrumento de este tipo es dificil porque las pre-
guntas que se utilizan a muchos les parecen subjetivas. Nadie quiere
ser acusado de incitar y hacer afirmaciones y/o provocar situaciones
inflamatorias. Debemos encontrar maneras de ver estos asuntos como
formas de crecimiento y desarrollo. Arredondo afirma que la evalua-
cion de la diversidad sirve y debe preceder a cualquier tipo de accion

28 Squire, “Job Satisfaction...”; Banks, Conceptualizing Effective Assesment; Wentling y
Palma-Rivas, Diversity in the Workforce...; Joplin y Daus, “Challenges of Leading a Diverse
Workforce”; Preston, “Perceptions of Discriminatory Practices...”.

2 1. Randall, “Refocusing Diversity: From Workforce 2000 to Bottom Line Results”,
Managing Diversity, no. 2 (1995): 1.
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o intervencion. Adicionalmente hay multiples beneficios y resulta-
dos positivos que se pueden acrecentar a través de la implantacion
de la evaluacion de la diversidad. Entre los que son ficilmente
observables estin: 7) un canal abierto e inclusivo para la comuni-
cacion; 2) obtencion de informacion sobre los asuntos relacionados
con la diversidad; 3) validacion de suposiciones hechas sobre la
diversidad en la fuerza de trabajo; y 4) desarrollo de iniciativas ba-
sadas en el hecho, y no en intereses politicos.3’

Variables para evaluar la diversidad

Se identificaron ocho variables para establecer el marco de trabajo
para el instrumento de evaluacion. Estin disenadas para evaluar el
ambiente y el conocimiento de factores subyacentes que tienen
efecto sobre los esfuerzos de diversidad. Seis de las variables se han
adaptado del trabajo de Joplin y Daus publicado como “Challenges
of Leading A Diverse Workforce”. Su investigacion se enfoco en atri-
butos de liderazgo y capacitacion para la diversidad en la comunidad
corporativa y dio impetu al disefio de un modelo de evaluacion.3! Tras
un examen cuidadoso se decidioé que estas variables podian utilizar-
se en cualquier ambiente de trabajo multicultural debido a que tienen
la habilidad de consignar las principales dinimicas subyacentes que
revelardn una miriada de cuestiones de actitud y comportamiento.
Ademas, se anadieron dos variables adicionales porque éstas sefnialan
la misidon y las oportunidades de aprendizaje y educativas continuas
esenciales para un ambiente de trabajo de cambios constantes. Las dos
variables también valoran informacion sobre avances tecnologicos y
capacitacion requerida por el personal de la biblioteca para propor-
cionar servicios al publico. Las variables se definen a continuacion:

1. Conciencia de las cuestiones de diversidad. EvalGa el conocimien-
to de las definiciones de diversidad, actitudes y el entendimiento
de los diversos pueblos y culturas. Esta variable es esencial para

30 p, Arredondo, Successful Diversity Management Initiatives: A Blueprint for Planning
and Implementation (Thousand Oaks, Calif.: Sage, 1996).
31 Joplin y Daus, “Challenges of Leading a Diverse Workforce”.
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identificar necesidades educativas y de planeacion del personal
de la biblioteca en relacion con las cuestiones de diversidad.

2. Cambios de poder. 1dentifica qué sucede cuando se pierde el
poder y los retos que presenta esto. La idea de Joplin y Daus
es que el grupo tradicional puede sentir una erosion de poder
cuando se incorporan individuos que vienen de diversos gru-
pos al lugar de trabajo. Esta variable evaluard la delicada y
volatil cuestion del poder percibido en el lugar de trabajo.

3. Diversidad de opinion. Como el liderazgo es capaz de sintetizar
opiniones, encontrar un terreno compartido y alcanzar un acuer-
do. Esta variable identifica una de las actividades mas desgas-
tantes y emocionalmente agotadoras en el lugar de trabajo.

4. Falta de empatia. Identifica los asuntos relacionados con el desa-
fio que implica integrar diferentes puntos de vista y opiniones.
El liderazgo debe entender los sentimientos que se perciben,
las posturas y las formas en que se abordan cuestiones y debe
ser capaz de anticipar las diversas reacciones que se pueden pre-
sentar ante conflictos. La empatia y la compasion son cualidades
verdaderamente importantes y necesarias en un lugar de trabajo.

5. Cubrir cuotas (tokenism) (accion real y percibida). Esta varia-
ble identifica el hecho de que una persona haya sido contrata-
da, por encima de otras, especificamente para cubrir una cuota.
En esta situacion, el personal de la biblioteca de grupos diver-
s0s no es visto como calificado o diestro en un area particular
y, como resultado, tiene problemas para ser escuchado. El perso-
nal diverso experimentard mas esta situacion cuando se percibe
un ambiente intolerante.

6. Aprendizaje. Identifica las necesidades y deseos de capacitacion
del personal, asi como sus oportunidades educativas. Cuando el
personal ve que las oportunidades son accesibles, siente que
el ambiente de trabajo es de los que brindan apoyo. Las opor-
tunidades de aprendizaje deben incorporarse en todas las ope-
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raciones, programas y servicios para el personal de la biblioteca,
asi como para sus usuarios.

7. Participacion. Esta variable identifica si el personal siente que
el ambiente de trabajo promueve terminar con los mitos que existen
acerca de cubrir cuotas, y si la falta de empatia puede disiparse.

8. Venciendo la inercia. Esto es lo mas dificil de diagnosticar en
una organizacion. La comunicacion consistente de objetivos y
la vision sobre la diversidad deben ser continuas. El lider debe
tener habilidades analiticas e interpersonales excepcionales.

Después de identificar las variables, se formularon preguntas para
determinar los resultados de la investigacion a partir de la informa-
cion que habia de recabarse con la encuesta. Se desarrollaron 52
preguntas como contenido del primer instrumento de indagacion.

Evaluacion de las etapas del ambiente en el continuo de tolerancia

Bennett dice que las actitudes individuales hacia la diversidad no son
fijas, sino que cambian a lo largo de un continuo. A partir de esto,
Baldwin y Hecht ahondaron en este concepto y definieron en el con-
tinuo etapas de intolerancia, tolerancia y aprecio. Joplin y Daus también
utilizaron esta escala para determinar las habilidades y actitudes de
liderazgo hacia la diversidad. El continuo de intolerancia sirve como
mecanismo para identificar las etapas de aceptacion para cada varia-
ble, y permite medir a cada una de éstas independientemente de las
otras. Cada etapa del continuo se describe de la siguiente manera:3?

Etapa 1: intolerancia. En esta etapa, la biblioteca cumple, al menos,
con los requerimientos legales respecto de la composicion del per-
sonal de la biblioteca. Las cuestiones de diversidad se abordan en
un nivel superficial. La biblioteca es vista como no comprometida
con las ideas o los beneficios que se derivan de la diversidad.

32 1bid.
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Etapa 2: tolerancia/aceptacion. Miembros de diversos grupos son
buscados activamente para que se conviertan en miembros del per-
sonal con el fin de que participen en las rutinas diarias de la biblio-
teca. Sin embargo, las habilidades y talentos pueden no ser comple-
tamente utilizados. Tipicamente, en una organizacion tolerante, el
liderazgo promueve iniciativas de diversidad.

Etapa 3: aprecio. En la etapa de aprecio la biblioteca sobrepasa la acep-
tacion y abarca activamente la diversidad. La diversidad es vista como
un valor y un beneficio. La biblioteca estd completamente comprome-
tida y estd muy consciente de la importancia de inclusion de todos los
miembros de grupos diversos en todas las operaciones de la biblioteca.

PROGRAMA PILOTO DE PRUEBA DEL INSTRUMENTO DE VALORACION

El instrumento de encuesta ha sido disefiado con el propoésito de re-
colectar informacion sobre el ambiente respecto de la diversidad en
la biblioteca académica como lugar de trabajo. Su objetivo es ayudar
a la biblioteca en su planeacion cuando se prepara para el cambio
ocasionado por fuerzas externas e internas. El instrumento de eva-
luacion estd hecho para utilizarse por individuos de buena voluntad
quienes estin comprometidos no s6lo con principios de diversidad o
con crear un ambiente de aprendizaje, sino también con actuar y hacer
de la biblioteca académica un lugar de trabajo de calidad.

Probar el instrumento de evaluacion tiene dos objetivos. Primero,
determinar si es valida la habilidad del instrumento para captar y re-
portar informacion de manera precisa en las variables identificadas.
Segundo, determinar si todas las preguntas se pueden contestar y si
los resultados se pueden identificar en el continuo. Todos los elementos
del instrumento han sido evaluados para ver si son capaces de tra-
bajar de manera uniforme como un instrumento. Cuestiones de claridad
en el contenido, vocabulario, analisis de la escala de Likert, forma-
to y determinacion del equilibrio con las variables, asi como todas las
preguntas identificadas para cada variable pudieron ser respondidas.

La primera fase de la prueba piloto se completd con un grupo de
veintitn bibliotecarios profesionales. Los participantes fueron biblio-
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tecarios académicos y administradores, con un amplio rango de ha-
bilidades, experiencias y ejercicio en el cargo, pertenecientes a ins-
tituciones de educacion superior de todos tamafios. El grupo se con-
formo con 5 hombres y 16 mujeres de edades que iban entre los 25
y los 55 anos de edad. Tres bibliotecarios con grados de doctorado y
un estudiante de doctorado fueron el elemento fuerte del nivel edu-
cativo de este grupo. 80 por ciento de los que respondieron tenian
puestos en departamentos de servicio publico, mientras que 10 por
ciento estaba en recursos humanos, 5 en servicios técnicos y el otro
5 por ciento en administracion. 65 por ciento de los bibliotecarios
profesionales eran de bibliotecas académicas, las cuales tenian un per-
sonal mayor a 100. Muchos de los participantes expresaron que ellos
eran los Gnicos bibliotecarios pertenecientes a una minoria étnica en
su personal. Este grupo resultd mas diverso étnicamente y dio una
mayor representacion de mas bibliotecas académicas.

El grupo de la segunda fase del programa piloto se conformé con
10 mujeres y 4 hombres de una biblioteca e institucion que tenia mas
de 200 miembros como personal que trabajaba en diferentes lugares de
la biblioteca. Se enviaron veinte encuestas y 14 fueron devueltas con-
testadas. El segundo grupo no era tan diverso étnicamente pero dio
una muestra de todos los niveles de personal de biblioteca dentro
de una institucion. El grupo piloto ha estado involucrado en la crea-
cion de conciencia y planeacion de diversidad por tres anos. Como
resultado del proceso de planeacion estratégica se establecid un
comité consejero sobre diversidad. La planeacion ha tenido éxito.
Sin embargo, cuado el comité de biblioteca estaba listo para hacer
de las disciplinas de diversidad una parte integral de la estructura de
la biblioteca, surgieron dificultades debido a cambios en el lideraz-
go administrativo.

Una preocupacion comin para ambos grupos fue que como sus
bibliotecas estaban en multiples lugares era dificil dar una percep-
cion o evaluacion de la integracion general de diversidad. Un par-
ticipante senalé muy claramente y asi es: si los que responden las
encuestas no se involucran en las actividades de la biblioteca, se
sienten aislados y no se sienten aparte de la vida y actividad de la
biblioteca. Este comentario senal6 las cuestiones de la variable sobre
participacion de una manera indirecta.
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VARIABLES Y PREGUNTAS PARA EVALUARLAS

Variable Preguntas

Conciencia de diversidad 8, 26, 27, 31, 43, 46, 47, 48, 49
Cambio de poder 9, 35, 40, 42, 43, 48
Diversidad de opinion 2, 3, 11, 20, 21, 22, 23, 29, 50
Falta de empatia 4,12, 13, 14, 16, 19, 34, 44
Cubrir cuotas 5, 14, 18, 24, 41, 52
Aprendizaje 10, 30, 33, 36, 37, 39, 45
Participacion 1, 32, 38

Vencer la inercia 7, 15, 17, 25, 28

PREGUNTAS QUE FUERON RESPONDIDAS
CON UN PORCENTAJE PROMEDIO CONSISTENTE

Grupo Pregunta

Piloto I 1, 4,9, 11, 12, 13, 21, 22, 25, 27, 32,
33, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 47, 48, 52

Piloto 1I 1, 3, 4, 8, 10, 11, 20, 22, 23, 29, 39, 38,
39, 49, 50, 51

RESULTADOS DE LA INFORMACION OBTENIDA
Y PLANES PARA UNA INVESTIGACION FUTURA

La fase piloto tres del instrumento de evaluacion se puso en practica
en la biblioteca de una universidad de Texas en 1999. Las recomen-
daciones recibidas del primer grupo se incorporaron en la edicion
revisada de dicho instrumento. Hay 39 preguntas en el que fue revisa-
do recientemente. Veinticinco personas del personal de biblioteca
confirmaron que participarin en este estudio. Se solicitd que regre-
saran las encuestas para el 25 de mayo. La administracion de las bi-
bliotecas es quien solicita la informacion para ver si pueden tener
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datos compartidos con el Comité de Planeacion Estratégica, ya que
el proceso de planeacion se estd atn llevando a cabo.

Los planes para una investigacion futura serin revisar el instru-
mento de evaluacion y extender el estudio a un selecto grupo de otras
bibliotecas académicas (publicas y privadas) dentro del estado de
Texas, quienes dan servicio a una poblacion diversa significativa. El
problema de la investigacion sera determinar si estas instituciones tie-
nen iniciativas de diversidad establecidas y si proporcionan un am-
biente acogedor tanto a sus empleados como a sus usuarios. Los que
respondan la encuesta seran instituciones de Texas que son: 1) Car-
negie Research o instituciones que dan becas de doctorado, 2) pobla-
cion estudiantil de instituciones selectas la cual sobrepasara los 4 000;
3) bibliotecas que pueden o no tener estatus de miembros de la AR,
y 4) que deben tener estatus universitario.

Nuevamente, y reitero, la evaluacion de la diversidad es esencial
para promover y desarrollar un ambiente de trabajo inclusivo. Es impor-
tante que se establezcan sistemas en la biblioteca académica para
crear un ambiente mas acogedor. Asimismo, implantar estrategias a
largo plazo a través de la puesta en marcha de iniciativas de diversi-
dad debe ser el objetivo de todas las bibliotecas académicas en tanto
avanzan en mejorar la interaccion humana entre los empleados, asi
como con los usuarios. Para hacer esto, es importante evaluar en donde
nos encontramos e identificar las areas de crecimiento y desarrollo.
Esta investigacion ayudard a valorar, no sélo si el medio ambiente
de la biblioteca es acogedor, sino también si el clima, los esfuerzos de
planeacion, las oportunidades de aprendizaje, la retencion de profe-
sores, personal y estudiantes, asi como la planeacion organizacional
enfatizan la inclusion. La informacion obtenida de la evaluacion so-
bre la diversidad tiene un verdadero valor, ya que se puede usar como
instrumento para el proceso de planeacion estratégica.

Jameison y O’'mara, afirman que los retos de la nueva fuerza de tra-
bajo son grandes: los administradores tienen que desaprender viejas
fijaciones mentales; cambiar la manera en que operan las organizacio-
nes; transformar la cultura organizacional; reformar las politicas; crear
nuevas estructuras; y redisefar sistemas de recursos humanos.33

33 Jameison y O’Mara, Managing Workforce 2000...
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Los beneficios han probado ser aiin mayores. Al evaluar la diver-
sidad podemos ganar gran potencial y creatividad de la sinergia de
la fuerza de trabajo; rehacer el compromiso; y liberar los talentos
reprimidos de los empleados. El personal de la biblioteca se ve cre-
cientemente aislado por las organizaciones cuando siente que no
estan siendo valorado, sus necesidades no estan siendo comprendi-
das o no se esta cuidando la aceptacion y la calidad de su ambiente
de trabajo. A partir de esta investigacion espero que los académicos,
el personal y la administracion de las instituciones seleccionadas
vean que se tiene que pagar un alto precio por la intolerancia en el
lugar de trabajo. El costo tiene impacto en la productividad, las relacio-
nes de trabajo y la satistaccion del usuario.

ANEXO

RESUMEN DE DATOS DEL INSTRUMENTO DE ENCUESTA
Y LAS ETAPAS DE INTOLERANCIA EN EL CONTINUO

Hay ocho variables que requieren ser evaluadas. Se coloco a cada una
en el continuo de intolerancia. Las variables son:

. Conciencia de diversidad.

. Dinamicas del cambio de poder.
. Diversidad de opinion.

Falta de empatia.

Cubrir cuotas.

. Aprendizaje.

. Participacion.

. Vencer la inercia.

e I I NIV NG SUR R

Las variables no se equilibraron de igual forma en el nimero de
preguntas que se utilizaron para evaluar cada una. Las caracteristi-
cas de algunas variables probaron ser mas faciles de reconocer y de
medir que otras.
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Las variables de seis preguntas fueron:
Conciencia de cuestiones de diversidad.
Diniamica de cambio de poder.

Cubrir cuotas.

Las variables de ocho preguntas fueron:
Falta de empatia.
Diversidad de opinion.

Las variables de siete preguntas fueron:
Aprendizaje.
Vencer la inercia.

La variable con tres preguntas fue:
Participacion.

Nueve de las preguntas tuvieron que ser recodificadas para poder
obtener la informacion correcta tanto para las preguntas como para
las variables. La informacion que ha sido subrayada es de la fase I,
del grupo de veinte participantes de diferentes bibliotecas académi-
cas a lo largo del pais. Para este grupo la informacién mostré una
distribucion de moderada a baja en el porcentaje en cada una de las
etapas del continuo para las variables. La etapa de aprecio probo ser
la mas pequena, lo cual verifica la suposicion de que las bibliotecas
académicas necesitan implementar estrategias para la integracion de
iniciativas de diversidad.

La variable que preocupd mas es la nimero 8: vencer la inercia.
Los factores que aqui se presentan muestran que si estos asuntos no
se corrigen conducen a una gran cantidad de apatia en el lugar de
trabajo y pérdida de la productividad. 12.58 por ciento de los par-
ticipantes identificaron a sus instituciones en la etapa de aprecio,
mientras que 34.20 por ciento cayeron en la etapa de intolerancia.



EVALUACION DE LA INCORPORACION 215

ETAPAS DE INTEGRACION DE DIVERSIDAD (PORCENTAJES)

Etapa Into- Tole-  Acep- Aprecio
lerancia rancia tacion

1. Conciencia de la diversidad 30.99 19.42 18,57  31.07
2. Dinamica de cambio de poder 31.62 2549 1752 24.50
3. Diversidad de opinion 25.17 27.64 2143 2581
4. Falta de empatia 30.83 27.37  21.05 20.77
5. Cubrir cuotas 31.15 28.25 2537 15.27
6. Aprendizaje 25.79 31.78 20658 15.86
7. Participacion 19.27 2457  35.07 21.07
8. Vencer la inercia 34.10 2955 2382 1250
Etapa 1

La pregunta en la encuesta con el mayor porcentaje y colocada en
la etapa de aprecio fue la nimero 49: 84.2 por ciento.

“Me doy cuenta de que otras gentes de otras culturas tienen ideas
frescas y perspectivas diferentes que aportar a mi vida y a la biblioteca”.

Etapa 2
® 47.4 por ciento de los participantes sintid que su liderazgo no tenia
una vision identificable con respecto a la diversidad en sus bibliotecas.

Etapa 3

e 05 por ciento sintid que no habia signos abiertos de falta de
respeto explicita hacia gente de grupos diversos.

e 42 por ciento de los participantes expreso que ellos sentian que
la gente de grupos diversos no logré expresar sus opiniones por
miedo a represalias (cuestiones de ejercicio).

® 45 por ciento sintid que habia signos de estancamiento y con-
flicto debido a opiniones diversas.

® 47.4 por ciento afirmé que no habia un personal diverso en to-
dos los niveles de sus bibliotecas.

* 30.8 por ciento sinti6 que las discusiones vigorosas no tenian
lugar en sus bibliotecas sin que hubiera conflicto.
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Después de recodificar dos de las preguntas habia casi un balance
de resultados en las etapas de intolerancia a tolerancia y aceptacion.

Etapa 4

e 72 por ciento sintié que nunca habia habido ningtn signo de rup-
tura entre culturas que indicara cuestiones de aceptacion.

e 00 por ciento sintié que todo el personal de la biblioteca era
bienvenido y respetado sin importar su orientacion sexual. Esta fue
la pregunta nimero 34 de la encuesta.

e La pregunta nimero 12 discute la cuestion de los lideres que
son modelos de expresiones empaticas. S6lo 5.3 por ciento expresd
que ellos sentian que los lideres de sus bibliotecas mostraban esta
practica. Los otros porcentajes cayeron en intolerancia y aceptacion.

Etapa 5

e 47 por ciento sinti6 que no se les pidi6 fungir como la “voz mi-
noritaria” del personal.

e 20.3 por ciento sintid que no habia esfuerzos por parte de la
administracion para cambiar la percepcion de que las minorias no
eran cuotas (fokens). Ellos estaban en el personal porque eran indi-
viduos con habilidades.

e Solo 15 por ciento de los participantes sintié6 que sus bibliote-
cas estaban en la etapa de aprecio al reconocer a la gente por lo
que hacian. 20 por ciento no mostraron apreciacion activamente.

Etapa 6

¢ 70 por ciento de los participantes sintié que sus bibliotecas es-
taban en la etapa de aceptacion y aprecio por un clima de aprendi-
zaje productivo para el personal.

* 45 por ciento sintid que sus supervisores asumian el papel de
entrenadores, mentores y facilitadores del aprendizaje. Hubo 20 por
ciento en la etapa de aprecio por el aprendizaje organizado.

Etapa 7
Esta fue la variable mas equilibrada en las etapas.
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e 35.07 por ciento de los participantes sintié que sus instituciones
eran tolerantes y tendian a aceptar sus bibliotecas.

e 21.07 por ciento del grupo sinti6 que sus bibliotecas estaban en
la etapa de aprecio por la participacion. Esta variable es facilmente
reconocible y no se utilizaron muchas preguntas para evaluarla.

Etapa 8

Esta variable también se distribuyo igualmente en todas las etapas.
Proporciona mayores implicaciones para problemas morales y de
mediocridad.

CONCLUSION

Mi preocupacion general es que los porcentajes son mucho mas altos
en las etapas de intolerancia y tolerancia debido a que éstas son las
areas en las que las cuestiones intangibles crean situaciones y proble-
mas por las cuales las minorias no permanecen en la profesion de
bibliotecario. Los porcentajes son suficientemente altos como para
crear sentimientos de tension e inquietud. 42 por ciento de los biblio-
tecarios sintieron que habia un miedo a represalias si las minorias
expresaban su opinion.

El consenso general es que los bibliotecarios académicos pertene-
cientes a una minoria no obtienen el apoyo que necesitan para traba-
jar en sus bibliotecas/lugares de trabajo. Evaluar y hacer un diagnos-
tico antes de la integracion de las iniciativas de diversidad son tareas
de monumental importancia. Este instrumento establece una linea de
base para el crecimiento y desarrollo en la biblioteca académica, y es
esencial para el proceso de planeacion estratégica.

Los participantes en la encuesta sugirieron acortar el tamano del
instrumento de preguntas por cuestiones de tiempo. Los participantes
recomendaron que la escala de Likert debe ser mas flexible en vez
de tener solo un rango de 4 a 1 en la escala.

Los resultados fueron faciles de diagnosticar con una represen-
tacion diversa de bibliotecarios académicos. La preocupacion ahora es
ver si el instrumento de encuesta serd capaz de evaluar y determi-
nar etapas para cada variable dentro de una institucion académica.



