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«Administration Publique». Revue de Droit Public et
des Sciences Administratives, publicada por el Ins-
titut Belge des Sciences Administratives.

Numero monogréafico, correspondiente a marzo de 1981, sobre Les
systémes de recrutement dans la fonction publique en Bélgique.

El reclutamiento y seleccién de
los funcionarios publicos es uno
de los aspectos méas importantes
de la politica de personal en el
sector publico. Diversas circuns-
tancias sociales, tales como el
desempleo existente en las socie-
dades occidentales, 1a crisis de los
métodos tradicionales de seleccién,
la necesidad de atender con urgen-
cia a la provisién de vacantes que
se estima indispensable cubrir ace-
leradamente, el propio cambio de
mentalidad de las nuevas genera-
ciones ante el fenémeno de las
oposiciones, etc., han acentuado la
vigencia de este tema y lo han co-
locado en lugar preferente de la
atencion de los Gobiernos y de los
organos encargados de gestionar

la funcién publica en los diversos
paises,

La revista belga de Derecho Pu-
blico y de Ciencias Adminisiraii-
vas, Administration Publique, en
su numero correspondiente a mar-
zo de 1981 contiene una serie de
trabajos presentados en el colu-
quio organizado por el Instituto
Catoélico de Altos Estudios Comer-
ciales (ICHEC) y el Instituto Belga
de Ciencias Administrativas (IBSA)
en marzo de 1980, en torno al tema
de los Sistemas de Reclutamiento
en la Funciéon Publica en Bélgica.

Prestigiosas figuras procedentes
de varios paises europeos abordan,
en la publicacién de 38 paginas,
la problematica de lg seleccién
para ingreso en la Administracion

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMIN



Recensiones

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMI[

314

Puablica con referencia no sélo a
Bélgica, sino también a otras na-
ciones del continente europeo. De
esta manera, la publicacién pre-
senta una visidn panoramica muy
interesante de dicha problemética,
tal como hoy es vivida y experi-
mentada en diversos Estados y Ad-
ministraciones europeas.

1. APROXIMACION HISTORICA
Y COMPARATIVA

La primera ponencia, contenida
en la publicacion, se titula «El re-
clutamiento en la Funcién Publica:
Aproximacién histérica y compa-
rativa», siendo su autor Yves Cha-
pel, Jefe del Departamento «Eco-
nomia y gestion publicas del
ICHEC, profesor de la FUCAM y
Director de investigacién en el
IISA.

Yves Chapel, tras indicar las li-
mitaciones en que se mueve su
trabajo, afirma que el Estado,
aquejado de gigantismo, se ha lle-
gado a convertir en casi todas
partes en el mas importante =2m-
pleador, lo que no deja de plan-
tear una serie de problemas de di-
versa naturaleza.

La evolucién seguida en los dis-
tintos paises se puede sintetizar en
tres proposiciones alrededor de las
cuales el autor construye su apor-
tacién al coloquio, en la forma que
se vera a continuaciéon.

PRIMERA OBSERVACION: TRANSITO DE

UNA AUSENCIA TOTAL DE REGLAS A UNA

ORGANIZACION SISTEMATICA Y Rigipa
DEL RECLUTAMIENTO

A lo largo de la historia se han
utilizado diferentes modos de re-
clutamiento para las Funciones Pi-

blicas, de los cuales sélo la libre
designacién. hecha por la autori-
dad competente y la seleccién
mediante pruebas permanecen en
la actualidad. Ambos mecanismos,
desde hace mucho tiempo, se dis-
putan el predominio con suerte
cambiante pare cade uno, segin
épocas y momentos histéricos.

Durante un largo periodo, tres
condiciones fueron juzgadas indis-
pensables para ingresar en la Ad-
ministracién: saber leer, escribir
y contar. Tales condiciones, que
sélo podian reunir un nimero res-
tringido de personas, eran faciles
de verificar y comprobar en la
practica.

A comienzos del siglo xvui, la
evolucion empieza a producir efec-
tos sobre la anterior situacion. Ya
no bastard saber leer, escribir y
contar para reclutar personas que
han de cumplir funciones que exi-
gen cualificaciones técnicas, com-
prendiéndose en ellas también las
juridicas. Paralelamente aparece
la necesidad de cubrir las lagunas
de formacion a través de una en-
sefianza determinada o de una for-
macién especial. En el continente
europeo, paises como Francia, Ale-
mania e Inglaterra empiezan a
sentir las consecuencias del fené-
meno acabado de describir.

La preocupacion citada de un
reclutamiento de calidad va a en-
trafiar dos reacciones, cuyo des-
arrollo marcarg profundamente la
evolucién que estamos descri-
biendo:

a) La primera estd vinculada
al reclutamiento prioritario, para.
ciertas funciones especialmente de
direccién, de un personal cualifi-
cado, a través de una libre desig-
nacién restringida.
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El principio que se impone es el
establecer ung relacién entre la
formacién previa adquirida en la
ensefianza general, que garantiza
la cualificacién requerida, y el ac-
ceso al reclutamiento. Se trata de
ung importante innovacién, dado
que se concilian las necesidades de
cualificacion de los aspirantes y
una libre designacién, dando ori-
gen a diversas formas de recluta-
miento sobre la base de exigencia
de titulos, combinadas con varios
tipos de prueba.

En teoria, esta formula que com-
bina las garantias de cualificacién
del personal y la libertad de apre-
ciaciéon de la autoridad adminis-
trativa es buena. En la practica,
sin embargo, abre la posibilidad a
desviaciones y abusos, de los que,
como dice Yves Chapel, la Admi-
nistracién belga ofrece ejemplos.

b) La segunda reaccién es la
aparicién en Francia, a' mediados
del siglo xvini, de una f6rmula que
conjuga el reclutamiento, la for-
macién y la seleccién. Estamos
ante el modelo (heredado del am-
bito militar) de la Escuela de In-
genieros de Caminos, Canales y
Puertos, creada en 1750, la prime-
ra de una serie de escuelas de apli-
cacién, entre las cuales destaca la
Escuela Nacional de Administra-
cién Publica aparecida dos siglos
después, en 1945.

A la preocupacién por un reclu-
tamiento de calidad se va a aiia-
dir otra surgida a raiz de la revo-
lucién francesa de 1789. Nace una
nueva concepcién de la Funcién
Publica, que se apoya sobre el
principio del libre acceso de todos
los ciudadanos, sin ningun tipo de
discriminacién que no sea la del
talento de cada hombre. Ello va a

desencadenar importantes conse-
cuencias, tendentes todas a garan-
tizar, para lo sucesivo, una selec-
cion fundada sobre lg idea del
mérito y la capacidad.

Hoy, como desarrollo y resulta-
do de la evolucién apuntada, en
muchos paises el reclutamiento
por concurso de méritos es la re-
gla estatutaria, sometiéndose aquél
a ung serie de reglas y preceptos
que, como se acaba de indicar, son
la etapa final de una evolucién
que se ha ido gestando a lo largo
de varios siglos.

Dos grandes cuestiones sobresa-
len en el estado actual del proble-
ma del reclutamiento para acceder
a la condicién de funcionario:

a) ¢Son respetados los princi-
pios, sean estatutarios o no? A ve-
ces hay que mostrarse escéptico,
ya que una cosa es lo que dice la
teoria y otra lo que acontece en
la practica. Desde siempre, y hoy
también, hay una pugna abierta
entre la libre designacién <con
todo lo que comporta de exceso
de hipocresia» y la seleccion ba-
sada en pruebas objetivas e impar-
ciales. Aunque la libre designacién
va retrocediendo frente a una re-
glamentacién del reclutamiento
objetivo, todavia se cometen exce-
s0s y se vulneran las reglas esta-
blecidas.

b) Aun aceptando que el siste-
ma del mérito sea la regla general,
{los actuales mecanismos para
aplicarlo estédn libres de toda cri-
tica? Evidentemente no. Las dis-
conformidades se manifiestan en
una doble direccién: primero,
iacaso los sistemas selectivos ac-
tuales no son excesivamente len-
tos, costosos y complicados?; y se-

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMIN



Recensiones

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMIN

316

gundo, ¢los concursos (entre nos-
otros, las oposiciones) son un pro-
cedimiento verdaderamente selec-
tivo?, ¢(no adolecen de graves de-
fectos? Como dice Yves Chapel,
en el capitulo de las criticas abier-
tas contra los métodos de selec-
cién se advierte que lo que se
cuestiona no es tanto el principio,
como su aplicacién; no son tanto
los criterios como las modalidades
en que se llevan a cabo. Y, por
eso, con frecuencia se ataca el ca-
racter libresco de las pruebas, lg
ausencia de relacién entre lo que
' se pide en los programas y lo que
se requiere para el desempeiio de
los puestos de trabajo, etc.

En todo caso, no hay que olvi-
dar que, en la actualidad, existe
un movimiento de contestacién
contra los concursos y los exédme-
nes como vias de seleccién.

SEGUNDA OBSERVACION: LA EVOLUCION
QUE SE ACABA DE RESUMIR CONLLEVA
UNA DISCUSION Y UNA EVOLUCION DE
LOS PROCEDIMIENTOS Y DE LOS METO-
DOS DE RECLUTAMIENTO EN LA BUS-
QUEDPA DE UNA SELECCION OBJETIVA
SOBRE LA BASE DEL MERITO

Se admite que el sistema de exa-
menes para garantizar un recluta-
miento y una promocién funda-
mentados en el mérito tienen su
origen en las préacticas del pueblo
chino. Tanto Francia como Ingla-
terra se han inspirado en el ejem-
plo de China, si bien con una di-
ferencia cronolégica de un siglo
que ha arrastrado importantes
consecuencias como se veré a con-
tinuacion.

a) La sistematizacion del mé-
rito, en Inglaterra, desemboca ré-

pidamente en una centralizacion
del reclutamiento en favor de un
organismo independiente, la Comi-
sion de la Funcién Publica. Fran-
cia, por el contrario, y pese a su
sentido centralizador, no adoptara
ninguna medida de este género al
considerar que la dispersién de
los concursos y examenes se adap-
ta mejor a las exigencias de la
vida politico-administrativa y a las
necesidades de la misma,

b) La concepcién y el contenido
de los examenes y de los concur-
sos varian en Inglaterre y en Fran-
cia. Mientras en este pais se presta
mas atencién a los conocimientos
adquiridos que a la seleccién pro-
piamente dicha, en Inglaterra su-
cede todo lo contrario. Por lo mis-
mo, en este ultimo pais, en la
seleccién se tiende a valorar las
cualidades humanas de los candi-
datos mas que sus conocimientos.

TERCERA OBSERVACION: AL HILO DEL
TIEMPO, EL RECLUTAMIENTO SE HA
CONVERTIDO EN UN ELEMENTO FUNDA-
MENTAL EN LA GESTION DEL PERSONAL,
MIENTRAS SU DIMENSION SE HA EN-
SANCHADQ SENSIBLEMENTE

La expansién de las Administra-
ciones publicas contemporédneas
ha determinado que la seleccion
del personal a sus 6rdenes se haya
convertido en una actividad de
primera magnitud a cargo de los
diversos entes publicos. Ha aumen-
tado la complejidad, se han inter-
ferido nuevas preocupaciones de
coste, de planificacién de efectivos,
de mejora de las pruebas selecti-
vas, etc. Con razén Yves Chapel
concluye diciendo que «el recluta-
miento se ha convertido en un
proceso global capital en la ges-
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tién del personal y tiende a con-
vertirse todavia mas, deshordando
sus objetivos originaless.

II. EL RECLUTAMIENTO, UNA
FUNCION IMPORTANTE DE
LA GESTION DEL PERSONAL

Aimé Francois, profesor en el
ICL y en el ICHEC, y también Se-
cretario general del IBSA, es el
autor de esta segunda ponencia en
torno a la trascendencia del reclu-
tamiento en el contexto més am-
plio de la gestién del personal pua-
blico.

1. EL LUGAR DE 1A FUNCION PUBLICA
EN LA GESTION DE LA ADMINIS-
TRACION

En las sociedades occidentales,
las criticas contra la Administra-
cién son frecuentes y, en ocasiones,
severas., Se le reprocha tanto la
lentitud en sus actuaciones como
la dificultad de los servicios pu-
blicos para responder a las exigen-
cias y demandas sociales.

Simultaneamente la falta de res-
puesta del aparato administrativo
es imputada, con razén o sin ella,
a la ineficacia de la Funcién Pua-
blica; e incluso los propios inte-
grantes de ésta se quejan de la
gestiéon y del sistema de trabajo
que se les aplica.

Muchos observadores, ante la
crisis que sacude al Estado y a Ja
Administracion, afirman que la
calidad de la gestién publica
dependerd cada vez mas de la ca-
pacidad, la disponibilidad, la res-
ponsabilidad y la ética de los
servidores publicos. Y ello quizas
esencialmente o a pesar de los

grandes progresos técnicos que in-
ciden lo mismo en la Administra-
cién que en el sector privado y
que les ofrece los medios para lle-
var a cabo ung gestiéon mejor in-
formada, menos empirica, y para
actuar de un modo més productive
y eficiente.

Los avances que se experimen-
tan en el campo de las relaciones.
humanas y del «management» han
servido para poner en evidencia
la importancia que debe atribuirse
a la gestion de los recursos huma-
nos. Y, por lo que se refiere al
sector publico, cada vez aparece
mas claro que la Funcién Puablica
ha de ser considerada como uno
de los grandes dominios de la ges-
tién administrativa, pero sobre ha-
ses distintas de las aceptadas hasta
ahora, sobre todo en los Estadcs.
llamados de régimen administra-
tivo.

El interés creciente hacia la Fun-
ci6on Publica y la necesidad de
afrontar sus problemas ha deter-
minado que, en los tultimos afios,
hayan aparecido estudios y se ha-
yan propuesto reformas en paises
como Gran Bretaha, con la crea-
cién de los comités Plowden y Ful-
ton entre 1963 y 1970; en Alema-
nia Federal por los estudios efec-
tuados por una Comisién creada
en 1970 por el Gobierno a peticién
del Parlamento, a fin de afrontar
la reforma, del servicio publico; y
en Estados Unidos, donde el Pre-
sidente Carter firmaba en 1978 la
ley que oficializaba una importan-
te reforma del servicio civil fe-
deral.

Todos estos intentos reformado-
res han tenido buen cuidado en
preservar al mismo tiempo la ca-
pacidad funcional de los servicios:
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puablicos y los intereses de los fun-
cionarios, pero estimando que és-
tos deben pasar por un rendimian-
to renovado, por una mejor selec-
tividad . de sus competencias, por
la preocupacién de no incrementar
las cargas financieras del presu-
puesto publico, por una ética ac-
tualizada del funcionariado, per-
maneciendo siempre fiel al prin-
cipio del sistemg de mérito funda-
mentado sobre una base méas fun-
cional que juridica.

2. Los RASGOS DOMINANTES DE UNA
GESTION ACTUALIZADA DEL PERSONAL

Frente a los que infravaloran la
gestiébn de personal, situandolg al
nivel de las cuestiones de simple
intendencia (M. Massenet), es pre-
ciso tratar de asegurar una ges-
tion moderna, dindmica, manage-
rial, caracterizada por los siguien-
tes rasgos:

a) En contra de lo que algunos
pudieran pensar, no es incompati-
ble en el sector publico una ges-
tion cientifica y racionalizada del
personal con la existencia de un
estatuto, un sistema de mérito y
un régimen de carrera. Estos fun-
damentos, indispensables y con
frecuencia necesarios a varias Fun-
ciones Publicas europeas, pueden
facilmente acomodarse a los nue-
vos métodos y técnicas, a refle-
xiones expresadas en términos de
objetivos y programas integrados,
a actuaciones previsionales, a cri-
terios de rendimiento y a férmu-
las de motivacién. La cuestién, en
todo caso, radica en la voluntad
de valorar como se merece un re-
curso capital y complejo como es
el humano, en el esfuerzo que se

ha de emprender para verificar
algunas adaptaciones y cambios.

b) Una gestiébn managerial del
personal deberéd ser siempre una
gestién previsional, y también una
gestion que intente conciliar dos
intereses largo tiempo opuestos en-
tre si: de un lado, el interés de la
organizacién, y de otro, el interés
de los individuos pertenecientes
a ella.

¢) Como dice P. Jardillier, la
gestién previsional consiste en sus-
tituir las decisiones tomadas de
forma aislada e inconexa por un
plan coherente en el que se ex-
prese lo que va a ser la Funcién
Publica en el futuro y en el que
es posible diferenciar dos etapas
principales:

— La primera, de naturaleza
cuantitativa y colectiva, tiende a
determinar las necesidades numé-
ricas de personal en la organiza-
cién, confrontando la antigua es-
tructura con la nueva pars cono-
cer las carencias de personal y
evaluando las salidas o ausencias
probables para fijar los reempla-
zamientos que deberan producirse.
Es preciso, pues, ung verdadera
planificacion de efectivos que, a
su vez, servird para establecer las
posibilidades de promocién de los
funcionarios, para acordar las re-
distribuciones de éstos que sean
convenientes y para concretar la
politica de reclutamiento y selec-
cién g seguir.

— La segunda busca la afecia-
ciéon del personal de modo que
cada individuo ocupe el puesto que
mejor se ajuste a su capacidad,
para lo que habra que conocer
bien tanto a los sujetos como a las
funciones que deberan desempe-
nar. Aqui entran en juego las téc-
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nicas tan importantes hoy de la
medida del nivel de conocimientos
y aptitudes, del perfeccionamiento
continuado y permanente, de la
evaluacién de funciones y tareas,
etcétera. :

Cabe concluir que una gestién
previsional, tal como la que acaba
de ser descrita, que satisface do-
blemente las necesidades cuantita-
tivas e individuales, acaba por ser
al final la més econdémica, y en-
tonces el reclutamiento aparece
dentro de ella como una operacion
final vy ultima y no, como es cOs-
tumbre en la gestién de corte cla-
sico, la primera.

3. La FUNCION DE RECLUTAMIENTO
Y SU IMPORTANCIA

En cualquier organizacién que
tenga como una de sus metas prio-
ritarias contar con personal cuali-
ficado y obtener rendimientos ele-
vados, el reclutamiento se convier-
te en una tarea de extraordinaria
trascendencia. Cierto que no sera
la unica accién a llevar a cabo,
va que también hay que efectuar
otras acciones de gestion, como
la promocién, la movilidad, la for-
macion, etc.; de ahi que, como
ha dicho E. Flippo, la funcién de
reclutamiento no sea més que una
fase de un proceso méas amplio
llamado la funcién de adquisicién,
que comprende: la identificacién
de necesidades, la planificacién de
efectivos, la lamada y preselec-
cién de candidatos, el stage even-
tual, el reclutamiento propiamen-
te dicho, la afectaciéon o el destino
de los individuos.

En el reclutamiento hay que
evitar caer en abstracciones difi-

ciles de vincular a actos concretos
y reales. Aquél debe dirigirse ha-
cia fines especificos, limitados y
perfectamente definidos. Ello quie-
re decir, en el sector publico, que
el reclutamiento no puede ser de-
terminado en término de vacante
0 de grado, sino que ha de ser
definido en término de competen-
cias, aptitudes, actitudes y com-
portamientos. En este sentido hey
que decir que un reclutamiento
no sera satisfactorio para el servi-
cio publico si no existe una des-
cripcién y una clasificacién de las
tareas y funciones.

Otro rasgo que se impone €s
que €l reclutamiento, en el sector
publico, no puede ser tributario
de una asignacién presupuestaria
procedente de la cuspide del po-
der y que no se corresponda con
ninguna identificacién real de las
necesidades a cubrir.

Volviendo al proceso de adqui-
sicién hay que advertir que el re-
clutamiento tiene una importancia
diferente segin se trate de un sis-
tema de carrera o de empleo. Las
cualidades exigidas a los candida-
tos, por definicién, serdn necesa-
riamente diferentes. Y no hay que
olvidar que, en un sistema de ca-
rrera, con la garantia de la esta-
bilidad en el empleo, los métodos
de reclutamiento poco rigurosos
facilitan la entrada en las orga-
nizaciones de personal poco com-
petente y escasamente motivado,
del que es muy dificil despren-
derse luego aungque sea muy Dpoco
productivo. De ello resulta siem-
pre para las organizaciones pér-
didas directas e indirectas muy
considerables, no siempre facil-
mente mensurables aunque el sen-
tido comin nos induce a pensar
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que pueden ser importantes no
§6lo en el orden financiero, sino
en lo que respecta a la degrada-
cién del medio de trabajo y de la
motivacién del conjunto del per-
sonal.

Como apunta Aimé Frangois,
cuando un sistema de carrera es
el que sirve para vertebrar una
Funcién Publica, pareceria légico
que el reclutamiento deberia ser
més severo y tanto més selectivo
cuanto que los métodos de evalua-
cidn, la movilidad profesional y la
formacién durante la vida del fun-
cionario son menos estrictos. Y te-
niendo ademés en cuenta que en
un sisteme de carrera la politiza-
cién estd muy desarrollada.

Aunque el reclutamiento, si es
realizado correctamente, no puede
por si solo solucionar los muchos
problemas de la gestion de perso-
‘nal, tiene al menos la ventaja de
seleccionar hombres y mujeres con
cualidades que no seran nunca, o
raramente, mediocres; lo que per-
‘mite esperar que la experiencia
se encargue después de contribuir
favorablemente tanto al desarrollo
de la personalidad como de las
competencias profesionales.

Los sistemas de carrera, en
cualquier caso, respecto del per-
sonal no especialista como de los
cuadros, han de evitar, de una
Dparte, reclutar exclusivamente en
funcién del primer empleo a ocu-
par; y, de otra, han de preferir
seleccionar en base a criterios
que sirvan para valorar la perso-
nalidad de los aspirantes: la adap-
tabilidad al medio, el dinamismo,
el gusto por el trabajo, la aper-
tura al cambio, la curiosidad in-
telectual, la comunicabilidad, la

aptitud para el trabajo de grupo,
el espiritu de decisidén, la capaci-
dad de liderazgo, el gusto por una
cierta disciplina o deontologia, etc.
Sucede que algunas Administra-
ciones no dominan ni aplican las
técnicas precisas para medir di-
chas cualidades, y optan por se-
guir aplicando los métodos clasi-
cos que tienden a volver a verifi-
car los conocimientos adquiridos
con anterioridad. Al querer ga-
rantizar sobre todo el principio
de igualdad, organizan pruebas
sobre la base del anonimato, que
tienen algunas ventajas, pero que
privilegian un modo de recluta-
miento que no permite valorar la
personalidad méas que a través de
su capacidad de memorizacién y
de su reaccién a estimulos inte-
lectuales.

Entrando en otro orden de ideas,
la comunicacién del autor toca
un tema que, en apariencia, es
intrascendente, pero que deberia
merecer mayor atencién: se tra-
ta de la publicidad que ha de dar-
se a las vacantes y a las ofertas
de empleo por parte de la Admi-
nistracién. Puesto que se trata de -
atraer al méximo nimero de can-
didatos, cualquiera que sea su
clase social o su ubicacién geo-
grafica, habria que aprovechar to-
dos los medios disponibles para
hacer una buena labor de infor-
macion, evitando al mismo tiempo
que la presentacién de solicitudes
esté revestida de un formalismo
excesivo que desmoralice a los
candidatos. .

En este sentido, no se insistira
bastante en la necesidad de que
la Administracién dé una imagen
aceptable ante la sociedad y de
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que se presente atractiva para los
jévenes. Dado que, en muchos pai-
ses, la estimacién social de la Ad-
ministracién es escasa, hay que
intentar hacer llegar a las gentes
la idea de que el servicio publico
es interesante, de que la carrera
administrativa cuenta con estimu-
los suficientes en lo econdOmico y
lo profesional, de que el trabajo
en el sector publico puede ser tan
gratificante como en el privado.

Pare atraer a los mejores, un
obstaculo que ha de superarse es
que las pruebas selectivas, con el
pretexto de buscar la méxima im-
parcialidad, resulten excesivamen-
te largas. A los jévenes les pre-
ocupa colocarse pronto, se des-
animan si ven que los €jercicios
se prolongan demasiado y no es-
tan dispuestos a someterse a una
larga serie de exémenes que, en
el sector privado, son de mucha
menor duracién. Cuando estamos
en épocas de crisis de empleo,
estas argumentaciones son mas
convincentes; pero aun en los
tiempos en que no hay paro, la
realidad es que las demoras en la
selecciéon ni son socialmente acep-
tables ni mejoran en nada el re-
clutamiento.

También hay que advertir que
las organizaciones publicas no de-
ben mirar tan sélo al exterior
para escoger los mejores candida-
tos. Como dice el autor, muchas
veces la Administracion puede en-
contrar dentro de ella misma lo
que busca desesperadamente fue-
ra. El reclutamiento interno es,
pues, de evidente interés y ha de
ser efectuado con tacto en el mar-
co de una politica global de per-
sonal que impulse la promocién

y aspire a una mas adecuada in-
tegracion de los hombres en cada
organizacion. :

Por ultimo, un tema a reflexio-
nar es el del destino o afectacién
de los candidatos. Dos puntos de
vista han de conjugarse: de un
lado, el interés del candidato ha-
cia una funcién o actividad deter-
minadas, partiendo de sus posibi-
lidades intelectuales y de sus
motivaciones personales; y de otro,
la necesidad de que el candidato
sea conocido por sus futuros jefes
a fin de que desde el primer mo-
mento se establezcan las mejores
relaciones interpersonales vy a la
vez se refuerce la autoridad del
citado jefe llamado & intervenir en
la designacién de sus colaborado-
res mas inmediatos.

II1. EL SISTEMA DE RECLUTA-
MIENTO EN LA COMISION
DE LAS COMUNIDADES EU-

ROPEAS

Yves Desbois, jefe de la Division
de Reclutamiento, Nombramientos
y Promociones en la Comunidad
Econémica Europea, expone las
modalidades de reclutamiento vi-
gentes en orden al nombramiento
de funcionarios en la Comisi6én de
las Comunidades Europeas.

El personal se rige por un Es-
tatuto de 1972 que estipula que
«nadie puede ser nombrado fun-
cionario si no ha participado...»,
en principio, «en un concurso»
(extracto del articulo 28 del cita-
do Estatuto). Estos concursos es-
tan abiertos, salvo derogacién, a
candidatos procedentes de los Es-
tados miembros de las Comunida-
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des y organizados de forma sis-
temética para cubrir las distintas
clases de vacantes.

Ademas del Estatuto menciona-
do, que fija los derechos y deberes
de su personal, la Comisién dis-
pone cada afio de un presupuesto
en que figura una tabla de efec-
tivos, precisando para cada grado
el numero méaximo de empleos
autorizados. Y el nombramiento
de un funcionario no puede rea-
lizarse més que a condicién de
que exista en la fecha de dicho
nombramiento una vacante para
cubrir.

Las modalidades de reclutamien-
to deben, en consecuencia, respe-
tar una doble limitacién, estatu-
taria de una parte, presupuestaria
de otra; responder a las exigen-
cias de los servicios, y responder
a las aspiraciones de los candida-
tos procedentes de los Estados
miembros cuyas practicas de re-
clutamiento son fundamentalmen-
te divergentes.

1. EL CONCURSO GENERAL EN LA
ComisION DE LaS COMUNIDADES
EurorEas

Dejando a un lado los nombra-
mientos de los directores genera-
les y directores —grados de ca-
rrera Al y A2—, para los cuales
no son de aplicacion los procedi-
mientos previos del concurso (asi
como para aquellos puestos de
trabajo que exigen cualificaciones
especiales y en circunstancias ex-
cepcionales), los demas nombra-
mientos no pueden efectuarse va-
lidamente més que a favor de los
que superen los concursos.

Este concurso es comunitario, 1o
que le diferencia:

— Tanto de los concursos abier-
tos en ciertos Estados miembros
para el acceso a los empleos de la
Funcién Publica (Francia e Italia,
por ejemplo): publicacién del pro-
grama que se exigira en las prue-
bas, nombramiento sisteméatico de
los que las superen.

— Como de la ausencia de todo
procedimiento de concursos en
otros Estados miembros (Repblica
Federal Alemana y Bélgica, por
eiemplo).

Por ello, la Comisién ha de pro-
curar encontrar las formulas mas
adecuadas para afraer el mayor
numero posible de candidatos pro-
cedentes de los Estados miembros,

Para los concursos reservados
para los grados de carrera A7/A6
(jévenes diplomados universitarios
o de grandes escuelas hasta la
edad de treinta y dos afios), las
pruebas durante 1969-1972 consis-
tieron en dos pruebas escritas de
«cultura general» sobre un tema
europeo de actualidad y de «espe-
cialidad» (Derecho, Economia...).
Después, en forma oral, tiene lu-
gar una conversacion con el ju-
rado para apreciar, ademas de
los conocimientos linglisticos, los
conocimientos generales y profe-
sionales de los candidatos. Desde
1973 se ha implantado una pri-
mera, prueba escrita llamada <«de
comprensién y de razonamiento
l6gico», y luego, otra, también es-
crita, para valorar, en funcion de
la especialidad escogida (juridica,
econdémica, cientifica...), las facul-
tades de expresion escrita de los
candidatos en su ambito profesio-
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nal. Luego, la prueba oral tiende
a completar el juicio sobre el can-
didato profundizando en el campo
de sus conocimientos y/o expe-
riencias profesionales, e indagando,
también, sus conocimientos lingiis-
ticos. Paralelamente, sus facultades
de expresion oral son igualmente
comprobadas.

Desde el punto de vista esta-
distico, si unos 1.000 candidatos
son convocados para las pruebas
escritas, tan sé6lo entre 150 y 180
pasan a las orales, entre los que
hayan obtenido, légicamente, las
mejores calificaciones. La lista de
aprobados que, por lo general, han
de esperar después hasta ocupar
su primer destino entre dos hasta
dieciocho-veinte meses, se sitha
sobre 100, aproximadamente.

2. CONCLUSIONES

En la mayoria de los casos, los
concursos convocados por la Co-
misiéon tienen por objeto poner a
disposicion de sus servicios «una
reserva de reclutamiento» en tal
o cual ambito (juridico, econémi-
co, cientifico...). Para atender las
necesidades de los servicios y res-
ponder, ademés, a las exigencias
estatutarias, es indispensable que
esas «reservas de reclutamiento»
(diriamos, funcionarios en expec-
tativa de destino) permitan selec-
cionar, llegado €l momento, los
funcionarios procedentes de los
Estados miembros en proporcién
con sus «pesos respectivos» dentro
de la Comunidad. De ahi se de-
duce la importancia de la publi-
cidad en los paises a fin de que
se pueda disponer, en cada caso,
de un namero suficiente de can-
didatos por Estado miembro.

Inscritos los aprobados en las
listas de reserva, tienen wvocacién,
pero no derecho, a ser nombrados
en los servicios de la Comision a
medida que se vayan produciendo
las vacantes y durante todo el
tiempo que tenga validez la reser-
va, correspondiente.

De la experiencia adquirida has-
ta la fecha, se deduce que es
deseable que las «reservas de re-
clutamiento» puedan ser renova-
das al final de un periodo de or-
den de los tres afios, para cada
ambito de actividad (juridica...).
En caso contrario, las listas <«en-
vejecen» y no corresponden a las
necesidades reales de los servicios
(falta de aprobados de tal o cual
nacionalidad, de tal o cual espe-
cialidad).

3. PERSPECTIVAS

Parece demostrado por los he-
chos que las reservas, formadas
en la manera acabada de indicar,
estan formadas por gentes de bue-
na calidad. Todo dato susceptible
de ser tenido en cuenta a la fina-
lizacién de un concurso en orden
a mejorar el siguiente es sistema-
ticamente analizado y puesto en
practica si es, en efecto, positivo.

Todas las actividades necesa-
rias para montar un concurso re-
sultan muy onerosas. Limitadas a
una sola institucién, la Comision,
son ciertamente criticables. En fe-
cha més o menos cercana, es de-
seable que se implante un érgano
Unico de reclutamiento para el
conjunto de las instituciones eu-
ropeas. Llegado ese momento se
beneficiara de las experiencias
vividas por cada una de sus ins-
tituciones.
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4, DaTos ESTADISTICOS

a) Datos presupuestarios

Total de empleos permanentes
autorizados a 31 de diciembre de
1979 para la categoria A y remu-
nerados con cargo a los créditos
de funcionamiento: 2.145 (no com-
prendidos 14 puestos de catego-
ria A para lg oficina de Publica-
ciones), de los cuales:

— 23 Al directores generales.
— 117 A2 directores.

— 318 A3 jefes de Division.

— 1.108 A5/A4 administradores
principales.

— 579 A7/A8 administradores.

Empleos permanentes remunera-
dos con los créditos de investiga-
ciéon de categoria A: 748

b) Disponible para el reclutamien-
to en grados de carrera A7/A6

Del orden de 60 a 80 cada aho
en 1978-1979.

c) Estadisticas sobre cuatro concursos recientes A7/A6

andidatos Convocados Convocados
Concurso Cfmg;m (;; aeggxiet:gs a g:gleebsas Aprobados

Juridico ... ... ... 2.867 1.584 152 89
Econdémico 1.825 1.042 161 73
Diversos: admi-

nistracién, fi-

nanzas, infor-

macién, etc. .. ... 4,307 1.505 181 97
Informatica ... ... 1470 624 76 47

IV. EL RECLUTAMIENTO DE LA
FUNCION PUBLICA EN
FRANCIA

1. Los PRINCIPIOS DE RECLUTAMIENTO

G. Timsit, profesor en la Uni-
versidad de Paris, Sur, hace unas
consideraciones en torno a los prin-
cipios que rigen a la hora de
reclutar personal en la Adminis-
tracion francesa, recordando la
frase napolednica, dirigida a los
funcionarios: «Cuento con voso-
tros como con mis generales.» Sin

embargo, esta instrumentalidad de
la Administracién respecto al Go-
bierno no se armoniza con dichos
principios, hoy imperantes, que
tienen su origen en lg vieja De-
claracion de los Derechos del
Hombre y del Ciudadano: <«Los
hombres nacen y permanecen li-
bres e iguales en derecho... La ley
es la expresién de la voluntad ge-
neral. Todos los ciudadanos, al ser
iguales ante ella, son igualmente
admisibles a todas las dignidades,
puestos y empleos publicos.»
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La traduccion estatutaria de es-
tas conocidas frases, en el dere-
cho de la Funcién Puablica, se en-
cuentra, en el articulo 18 de la
ordenanza de 1959: «Los funcio-
narios son reclutados por la via
del concursos (1).

El concurso, pues, es la via ins-
titucional que sirve para asegurar
el principio de igualdad en la
Funcién Publice. y el acceso, sin
discriminaciones, de todos los ciu-
dadanos a los cargos publicos. La
palabra igualdad encierra aqui un
doble significado: politicamente

(1) Los ‘concursos en Francia compor-
tan, por lo general, prucbas escritas y
orales.

Las pruebas escritas son siempre anéni-
mas, revistiendo formas diversas. Unas
son dteéricas, destinadas a verificar los
conocimientos generales o técnicos de los
candidatos y aptitud para redactar. Otras
son de caracter practico, como, por ejem-
plo, la redaccién de una nota-resumen a
partir de un expediente o la sintesis de
un texto. Este tipo de pruebas va orien-
tado a verificar no tanto el saber de los
aspirantes como el saber hacer las cosas
que se les ordenen.

Las pruebas orales pueden comportar
ung conversacién orientada a apreciar la
cultura general del candidato, su inteli-
gencia, su capacidad de raciocinio y de
expresién oral, o preguntas sobre mate-
rias técnicas que figuran en el programa
del respectivo concurso.

Segun sea la modalidad del concurso
de que se trate, éstos determinan la de-
signaciéon por el ministro interesado de
un jurado compuesto de personalidades
de diversa procedencia y elegidas en ra-
z6n & su competencia e integrided moral.

El jurado es soberano, independiente e
imparcial. Al final de las pruebas del
concurso estahlece, por orden de puntua-
cién, la lista de los carididatos aprobados
a fin de que se proceda a su nombra-
miento por la autoridad competente.

La regla general de los concursos ad-
mite derogaciones y excepciones, tales
como la constitucién inicial de un Cuer-
po de funcionarios, lista de aptitud, nom-
bramiento de altos funcionarios por el
Gobierno, nombramiento de personas que
no tiemen la condicién de funcionarios,
etcétera. Vid. La Fonction Publique 1y 2,
Lg documentation frangaise, Les cahiers
frangais, nums. 194 y 197, enero-febrero
y julio-septiembre 1980, pp. 33 y ss. y 2
Vv ss., respectivamente.

hablando, supone eliminar toda
clase de discriminaciones o privi-
legios que se funden sobre las
opiniones politicas, religiosas, o fi-
loséficas, de los candidatos; y so-
cialmente hablando, es tanto como
sostener el acceso de todos, mas
alld de su condicién social, a los
empleos publicos a fin de lograr
unga cierta democratizacién en los
reclutamientos.

a) La desviacién del principio
de igualdad

Como apunta el autor, este prin-
cipio es formal, pero su desviacién
es discreta. El concurso es una
garantia fundamental en el seno
de la Constitucién de 1958 y de la
que los funcionarios no pueden
ser privados més que por medio
de una ley.

La admision a los concursos
para ingresar en la Administra-
ciéon no puede ser negada por ra-
zones de tipo politico, filoséfico o
religioso del candidato. El célebre
arret Barel—Consejo de Estado,
afio 1954—sentd claramente una
regla sobre este punto. El concur-
so es el mejor medio de asegurar
para todos la igualdad de acceso
a los destinos publicos, aunque
existen excepciones previstas en
el Estatuto de Funcionarios.

La cuestién es, actualmente, sa-
ber si estamos asistiendo o no a
una extension subrepticia de las
excepciones a la regla de la no
politizacién de los reclutamientos,
mediante la integracién clandesti-
na en la lista de empleos supe-
riores, cuya provisiéon correspon-
de al Gobierno, de empleos de
rango inferior a los que figuran
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en dicha lista. No se trata de que
estos empleos de rango inferior
sean provistos fuera de concurso,
sino de que sirven para situar en
ellos a los jovenes miembros de
los gabinetes ministeriales que no
han alcanzado todavia ni la edad
ni la antigiiedad para poder optar
a los empleos en cuyo nombra-
miento y provision interviene el
Gobierno.

Se constata, pues, una cierta po-
litizacién en la politica de reclu-
tamiento en la Funcién Publica,
lo que, por otra parte, no es ab-
solutamente inexplicable en un
régimen en el que se acentiia su
caracter presidencialista.

bl La adaptacion del principio
de igualdad

La exigencia del concurso ha
sido actualizada a fin de multi-
plicar las posibilidades de acceso
a la Funcion Publica por parte de
candidatos procedentes de todas
las capas sociales, incluidas aque-
llas que, hasta ahora, han consti-
tuido la parte menos significativa
del reclutamiento.

A este respecto, dos series de
principios han cobrado una par-
ticular importancia. De un lado,
el principio del doble reclutamien-
to (2), a fin de favorecer la pro-
mocién interna al lado del con-

(2) En Francia hay que distinguir dos
clases de concursos: los exfernos, reser-
vados a los candidatos en posesién del
correspondiente titulo, y los internos,
abiertos & funcionarios y agentes qgue
cuenten con determinados afios de seryi-
cio. Estos ultimos concursos permiten, y
facilitan, la promocién interna de los fun-
cionarios, tanto por via de un examen
profesional en base a diferentes pruebas
como por eleccién, previa inclusién en
una lista elaborade por lg Comisién Ad-
ministrativa Paritaria correspondiente.

curso abierto a personas ajenas a
la Administracién; de tal manera
que, en la actualidad, no se puede
proceder a celebrar un concurso
externo sin prever, al mismo tiem-
po, un concurso interno. Y, de
otro, diversas leyes de 1966 y 1971
han intentado organizar una po-
litica de formacidén profesional (ar-
monizacién y elevaciéon de los
limites superiores de edad para
participar en los concursos, toma
en consideracion de las cargas
familiares para incrementar los
limites de edad autorizados para
presentarse a los concursos, etc.,
orientada. & conseguir una cre-
ciente democratizacién en el re-
clutamiento.

2. PROBLEMAS ACTUALES

a) De cardcter cualitativo

Para J. Siwek-Pouydesseau, pro-
fesora de Investigacién en el
CNRS, en el reclutamiento para
acceder g la Funcién Publica, el
mayor problema estiq ligado a la
crisis de empleo y al crecimiento
considerable del nivel de los di-
plomados que se presentan a los
concursos. Crecimiento que esta,
también, vinculado a la prolonga-
cion de lg escolaridad y que ha
venido a trastocar profundamen-
te las relaciones que se habian
establecido después de la segunda
guerra mundial entre las cuatro
grandes categorias, A, B, C y D,
de funcionarios y el nivel acadé-
mico necesario para participar en
los concursos.

Es también preciso decir que la
elevacion del nivel de los diplo-
mas ya se habia empezado a pro-

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMIN



DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMINI

327

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMINI

Recensiones

ducir en la medida que se incre-
menté hace abos la presencia de
las mujeres en la Administrocion,
va que esta demostrado que, a
igual empleo, ellas estdn siempre
mas diplomadas que los hombres.
Sucede, sin embargo, que en estos
ultimos afios el reclutamiento de
mujeres ha descendido, y aun en
las categorias inferiores es menor
que el de los hombres: la femi-
nizacién de la Funcién Puablica,
pues, se ha estancado, mientras
que el nimero de mujeres que se
presentan a los concursos es siem-
pre muy superior al de los hom-
bres.

Sea lo que fuere, la realidad es
que ahora mucha gente con titu-
lacién superior se presenta a los
concursos de las categorias B e
incluso C. Y, por tanto, a juicio
de la autora, cabe afirmar que la
tradicional divisién de las cuatro
categorias antes referidas. que a
su vez determina el nivel retribu-
tivo, ha quedado totalmente des-
fasada; aunque la verdad es que
esta nueva situacién no es propia
del sector publico, sino también
de otros sectores laborales y pro-
fesionales.

A su vez, la elevacién del nivel
de diplomas viene a modificar
también las relaciones entre re-
clutamiento interno y externo.
Como es sabido, la promociéon in-
terna es tradicional en la Admi-
nistracion francesa; y asi, por
ejemplo, de 1975 a 1977, para in-
gresar en la categoria A, los con-
cursos externos representaron el
58 por 100 del reclutamiento, y la
promocion interna el 42 por 100.

El reclutamiento interno cumple
una funcién importante de promo-

cién social. Hasta 1976 estaba to-
davia prohibido presentarse a los '
concursos internos a los funciona-
rios que tenian la titulacion sufi-
ciente para presentarse a los con-
cursos externos. Esta. prohibicién
no ha podido ser mantenida ante
la. general elevacion del nivel de
los diplomas y titulaciones.

De esta manera, la filosofia que
caracterizaba antes a los concursos
internos ha tenido que ser modi-
ficada. Efectivamente, el estilo de
las pruebas en dichos concursos se
acerca mucho al de los concursos
externos; y, por lo mismo, son los
diplomados y titulados los que tie-
nen mayores oportunidades a la
hora de realizarse las promociones
internas. Y aun cuando las prue-
bas son més de tipo practico pa-
rece que ellos conservan cierta
ventaja porque tienen una mayor
facilidad para demostirar su expe-
riencia practica en el momento de
las pruebas.

b) De cardcter cuantitativo

En primer lugar, hay que refe-
rirse a los problemas practicos y
de organizacién de los concursos
que plantea el fuerte incremento
del numero de candidatos. En cin-
co afios, el numero de candidatos
para participar en los concursos
externos se ha duplicado, lo que
repercute en los tribunales que
han de designarse, la lentitud de
los ejercicios, etc. Se han apunta-
do diversas soluciones, tales como
descentralizar los concursos, pero
esta foérmula ofrece algunas difi-
cultades desde el momento mismo

’
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que no se puede transferir funcio-
narios de una regién a otra en
atenciéon a las necesidades.

En segundo lugar, hay que de-
tenerse en otro punto gue concier-
ne al volumen de agentes recluta-
dos y que desencadenard conse-
cuencias capitales sobre toda la
Funcién Pablica.

Contrariamente a lo que ha su-
cedido en otros periodos, no es
posible paliar o, al menos, mode-
rar la crisis de empleo poér una
intensificacién de los reclutamien-
tos en el sector publico. La buro-
cracia es yg demasiado numerosa
y es presumible que no aumentara
en la proporcién con que lo hizo
después de la segunda guerra mun-
dial. Ademaéds, la automatizacion
del trabajo administrativo entra-
fiaréa una disminucién de los em-
pleos que llevan a cabo funciones
meramente ejecutivas. Por €so, se
ha dicho que resulta hoy suma-
mente aleatorio incorporar a la
Administracién agentes para cua-
renta afios, cuando no se sabe qué
habra que hacer con ellos de aqui
a diez o quince afios.

V. CONCEPTOS Y PROCEDI-
MIENTOS DE RECLUTAMIEN-
TO EN GRAN BRETANA

1. TRES CONCEPTOS BASICOS

A. Stevens, profesora de la Uni-
versidad de Sussex, seiiala como
primer concepto el del recluta-
miento por concurso, que fue ya
elaborado en 1853 por Northcote
y Trevelyan en su conocido Infor-
me. Y asi, desde 1870, el recluta-

miento parg ingresar en el «Civil
Service» se viene haciendo a ira-
vés de concursos abiertos, cuya
forma de realizacién ha variado
desde entonces, subsistiendo los
principios que informan aquéllos.

El segundo concepto a resaltar,
que procede también del informe
de Northcote y Trevelyan, es el
de que para ejecutar muchos tra-
bajos administrativos no es preciso
contar con uns titulacién o diplo-
ma determinados; no tiene una re-
levancia especial el tipo de forma-
cién intelectual que, antes del in-
greso, haya adquirido el candidato.
Aunque el Informe Fulton de 1968
recomendd que se deberia tener en
cuenta el contenido del primer ti-
tulo universitario obtenido por un
candidato para su reclutamiento
a ese nivel, esta preferencia fue
rechazada rapidamente por el Go-
bierno entonces en el poder. Sub-
vace aqui la idea de que si una
persona inteligente, después de su
ingreso en lg Funcién Puablica, en-
cuentra que necesita capacitacio-
nes especiales, puede o bien adqui-
rirlas por si misma con bastante
rapidez o puede pedir el asesora-
miento de los especialistas gque ya
las posean.

El tercer concepto es gque, desde
1855, la Civil Service Commission
(CSC), institucion permanente e
independiente, no responsable ante
los ministros, ha sido la encarga-
da 1ltima del nombramiento de
todos los funcionarios civiles de
caracter permanente. En este sen-
tido, la idea de que ni los minis-
tros ni otros funcionarios deberan
tener la responsabilidad ltima en
el reclutamiento, sigue siendo fun-
damental en el sistema britdnico.
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2. MECANISMOS ACTUALES DE RECLU-
TAMIENTOQ

Se analizan aqui los relativos a
los funcionarios del grupo profe-
sional «Administration» (3), porque

(3) A raiz de las reformas propuestas
por el Informe Fulton, en la cima de la
Funcién Publica se ha establecido un
cuadro de direccion unificado, llamado
de «estructurg abierta», que agrupa un
nimero reducido de funcionarios que se
ocupan, basicamente, de cuestiones de
«<politica y de alta administracién». Dicha
estructurg, comprende ires grados: de se-
cretario general de Ministerio (Perma-
nent Secretary), director (Deputy Secre-
tary) y subdirector (Under Secretary).

Para los demés puestos, la estructura
del «Civil Service» se apoya, de un lado,
sobre un sistema de categorias que for-
man, en realidad, una jerarquia de grados
¥y remuneraciones, y de otro, sobre gru-
pos profesionales que reunen, dentro de
cada categoria, los funcionarios que tie-
nen necesidades comunes en materia de
personal, gestién y reclutamiento.

Ya han sido creadas diez categorias in-

los especialistas (cientificos, arqui-
tectos, juristas, estadisticos, etcl,
se reclutan sobre la base de sus
méritos y realizaciones profesio-
nales. Por supuesto, su recluta-
miento es supervisado por la CSC.

terministeriales y que son las siguientes:
Administracién General, Ciencias, Tecno-
logia, Formacién, Consejo Juridico, Secre-
tariado, Seguridad Social, Informética,
Policig v Estudios. Algunas de ellas estén
divididas, como so ha indicado antes, en
grupos profesionales; asi sucede, en par-
ticular, con la de Administracion General,
que comprende los de Administracién, In-
formacién, Economia, Estadisticas y Do-
cumentacién.

Respecto al grupo Administracién, crea-
do en 1971, es el resultado de la fusién
de las tres clases existentes con anterio-
ridad (Administrative Class, Executive
Class y Clerical Class).

A su vez, cada grupo profesional abar-
ca un cierto numero de grados.

A continuacién se detalla la composi-
cién y estructura de tres categorias: Ad-
ministracién General, Consejo Juridico y
Secretariado.

CATEGORIA <ADMINISTRATION GENERALE»

Administration .
Grupos : . ; Statisti- Documen-
+ (grupo de Information Economistes - 3
profesionales referencia) ciens talistes
Acci Chief Senior :
Assistant . i Chief
Information Economic Aprvye
Secretary Officer (A) Adviser Statistician
R Chief Senior
szﬁﬁ:li%gl Information Principal
Officer (B) Librarian
Principal < N
Principal Information EX&%?S”;I‘_C Statistician fllil)lx}:;}l-’:‘;ll
Officer
Grados Senior Senior .
Executive Information Li%?'glg;.n
Officer Officer
Higher Senior Senior
Executive Economic Assistant
Officer (A) Assistant Statistician
Higher 4
Executive Infgﬁ?fgﬁon Librarian
Officer {B)
Administration Economic Assistant
Trainee Assistant Statistician

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMINI



Recensiones

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMINI

330

Un rasgo peculiar del recluta-
miento para dicho grupo ha sido,
durante los 1ltimos afios, un
progresivo distanciamiento del re-
clutamiento a través de exdmenes
académicos de caracter formal en
favor de un sistema que intenta
medir con precisién la inteligen-
cia general, la personalidad y la
capacidad.

Actualmente, hay tres grados
principales de ingreso dentro del
grupo «Administration». EI primer
grado importante en la escala de
ingreso es el de auxiliar (Clerical
Assistant) y el de administrativo
(Clerical Officer). Los minimos re-
quisitos establecidos en cuanto a
estudios cursados son los que exi-
ge el «Nivel ordinario» del certifi-
cado general de Educacion, que,

normalmente, se obtiene a los die-
ciséis afios. Un aprobado en dos
materias, entre las que figura el
idioma inglés, se exige para los
auxiliares, y los administrativos
necesitan el aprobado en cinco
materias, entre las que también
figura el inglés.

El segundo grado de recluta-
miento requiere un minimo de
calificaciones académicas en el
«Nivel Avanzado» del Certificado
General de Educaciéon que, nor-
malmente, se obtiene a los die-
ciocho afios. A este nivel, los fun-
cionarios de nuevo ingreso entran
como oficiales ejecutivos (Execu-
tive Officer), advirtiéndose que,
cada vez més, se reclutan titula-
dos universitarios {(en 1977, més
del 40 por 100 de los 2.750 ingre-

Administration N
Grupos : : Statis- Documen-
profesionales igz‘.:r%[r)xcdi: Information Economistes ticiens talistes
: Assistant i
Executive : Assistant
Officer Inf(())gril::;on Librarian
Grados Clerical
Officer
Clerical
Assistant
CATEGORIA CATEGORIA «SECRETARIAT»
«CONSEIL JURIDIQUE» (Grupo profesional unico)
(Grupo profesional Ginico)
— Assistant Solicitor — Chief Superintendent
Grad — Senior Legal Assistant — Senior Superintendent
rados — Legal Assistant — Senior Personal Secretary
— Superintendent
— Personal Secretary
— Specialist Typist
— Audio Typist
— Shorthand Typist
— Typist
— Trainee Typist

(La Fonction Publique 1, La documentation frangaise,

Suplement aux Cahiers

Frangais, nim. 194, enero-febrero 1989, Notice 6.}
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sados) dentro del mismo. La se-
leccién es centralizada, sobre la
base de una prueba de aptitud
que abarca dos tests relativos a
la capacidad intelectual y un ejer
cicio escrito que exige la solucién
de problemas relacionados con el
trabajo funcionarial. A través de
estas pruebas, el niimero de can-
didatos se reduce aproximadamen-
te al triple de las vacantes dispo-
nibles. Y la seleccion final se
realiza mediante una entrevista,
por lo general ante un equipo de
tres entrevistadores que tratan de
evaluar la personalidad y la ca-
pacidad potencial del candidato.
También pueden reclutarse can-
didatos para la Administracién
en grados superiores al del oficial
ejecutivo. El técnico en Adminis-
tracién (Administration Trainee)
es un grado para el que se reclu-
ta tanto a titulados universitarios
como a personas procedentes de
los miembros del nivel ejecutivo
(Executive Officer) que quieren
acelerar su carrera. También exis-
te un numero muy reducido de
funcionarios de ingreso «directo»
o «tardio» que se reclutan para
grados méds altos todavia después
de poseer amplia experiencia en
otras ocupaciones. Quiza unos
doscientos candidatos al afo in-
gresan en el grupo
«Administration» por el grado de
«Administration Trainee» o por
encime de éste. El procedimiento
de selecciébn supone un examen
de capacitacién, que consiste en
tests de inteligencia, redaccién de
una sintesis, asi como valoracién
y empleo de estadisticas. Los que
superan esta prueba son someti-
dos durante dos dias a diversas
entrevistas y otros iests en peque-

profesional .

fios grupos ante un equipo de
tres asesores. Algunos de dichos
tests son escritos (test de inteli-
gencia, ejercicios de proyectos;
otros implican la participacién en
un comité ficticio para tratar de
los problemas que suscite ung, his-
toria o suceso que les sirva de
base), y un dossier ficticio que
plantee problemas administrativos
es también la hase para dichos
tests escritos. Durante estos ejer-
cicios se comprobars la habilidad
para manejar cifras, pero bajo
ningin concepto se exigen cono-
cimientos técnicos, legales, admi-
nistrativos o estadisticos.

Los que superan con éxito esta
segunda fase del proceso selecti-
vo tienen que enfrentarse a una
entrevista final de treinta y cinco
minutos ante un tribunal mas am-
plio, compuesto por cinco o mas
miembros, que incluya funciona-
rios de mayor categoria adminis-
trativa, y personas ajenas g la
Funciéon Puablica, como catedrati-
cos de Universidad, hombres de
la, industria o lideres sindicales,
bajo la presidencia de un miem-
bro de la CSC.

A lo largo de todo este proceso
se valorg a los candidatos sobre
la base de una apreciacion de su
valig, intelectual, de su persona-
lidad, de su sentido de percepcién
y juicio, de su capacidad para
relacionarse y tratar a otras per-
sonas, de su compreénsiéon y hu-
manismo, asi como de su madu-
rez. Tales evaluaciones, en defini-
tiva, son esencialmente subjetivas.

3. PROBLEMAS ACTUALES

En el momento presente, tres
problemas son causa de preocu-
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pacion para quienes se interesan
por el tema del reclutamiento de
los funcionarios publicos.

En primer lugar, algunos criti-
cos han alegado que la Funcién
Publica puede actuar con criterios
discriminatorios al hacer la selec-
cién, por lo que respecta a la raza
y al sexo. Ha habido insinuacio-
nes en el sentido de que algunos
candidatos no blancos tienen me-
nos probabilidades que los blancos
de superar las pruebas selectivas
para el ingreso en el nivel ejecu-
tivo, por ejemplo. No hay pruebas
fehacientes de prejuicios en este
sentido, aunque tal actitud esté
siendo objeto de seguimiento es-
pecial. Asimismo, en 1977, se acu-
s6 a lg, Funcién Publica de discri-
minar por razén del sexo de
acuerdo con la ley de Igualdad
de Oportunidades, y se le ordend
modificar los limites de edad dis-
criminatorios para Jlas mujeres
que podrian estar interesadas en
ingresar en la Administracion
después de haber criado a sus
hijos.

Un segundo repertorioc de pro-
blemas afecta al futuro del grado
<Administration Trainee», Surgen
dos criticas interrelacionadas en-
tre si. En primer lugar, hay quie-

nes discuten ya la existencia de

tal grado. La medida en que titu-
lados universitarios se estan sin-
tiendo atraidos para ingresar en
el grado <«Executive Officer» de-
muestra, objetan algunos, que el
ingreso en este nivel puede ser
adecuado para gente capaz. El
acceso a puestos mas altos deberia
limitarse a aquellos que hayan ya
demostrado su valia en el desem-
pefio del puesto atribuido. Tal or-

denaciéon mejoraria las perspecti-
vas de carrera de los que se hallan
situados en puestos de nivel inter-
medio, y también daria como re-
sultado que los titulares de los
puestos mas altos procedan de una
cantera méas democréatica v menos
elitista.

La otra linea de criticas del gra-
do «<Administration Trainee» es la
que alega tendenciosidad en su
reclutamiento, de forma que los
titulados en Artes por las Univer-
sidades de Oxford y Cambridge
tienen més probabilidades de éxito
que otros candidatos. Un estudio
eostadistico muy completo se llevd
a cabo por la CSC en 1978 en un
intento de examinar el fundamen-
to y veracidad de estas alegacio-
nes. Tales estadisticas demostra-
ron que no existia una pauta
suficientemente fija de éxitos en
relaciéon con las materias cursadas
en la Universidad. Si habia, en
cambio, pruebas de que el nume-
ro de éxitos de candidatos proce-

dentes de Oxford y Cambridge

era desproporcionado respecto al
porcentaje del numero total de
candidatos procedentes de dichas
Universidades. La CSC considera
que esto refleja el hecho de que
estas dos Universidades tienden a
atraer a los mejores j6venes de
la educacién secundaria en pri-
mer lugar, y que también existe,
por parte de los mejores estudian-
tes de estas Universidades, una
tradicional propensién a presen-
tarse como candidatos para el
«Civil Service». En todo caso, las
cifras manejadas siguen siendo
objeto de preocupacién y se hacen
esfuerzos para atraer candidatos
de otras procedencias.
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Un tercer problema actual, to-
davia poco tratado, es lg vulnera-
bilidad de la seleccién para el
funcionariado en los momentos de
recesién econdmica. El Gobierno
Thatcher fue elegido en mayo del
79 sobre la base de un programa
de reduccién del gastg puablico y
de disminucién de la burocracia.
Una de las primeras acciones de
dicho Gobierno fue insistir en una
congelacion inmediata de todo re-
clutamiento para el <Civil Servi-
ce». Sin embargo, una vez que
funcionarios ya veteranos hubie-
ron presentado a los ministros la
objeciéon de los graves e indiscri-
minados efectos que tal politica
podia causar sobre la estructura
y el funcionamiento de la Funcién
Publica, se reanudé la seleccion
al cabo de algunos meses.

4, CoNCLUSION

Mientras que, ciertamente, se-
guir4d abierta la polémica sobre
la seleccion para la Funcién Pu-
blica en la que estdn envueltos
tanto politicos de derechas e iz-
quierdas, como profesores univer-
sitarios, periodistas, sindicatos de
funcionarios y miembros del fun-
cionariado, y puede que se lleguen
a introducir cambios, parece, no
obstante, que ciertos rasgos fun-
- damentales persistiran. Por enci-
ma de los métodos de reclutamien-
to, el requisito de un minimo nivel
educacional combinado con la in-
teligencia de tipo cognoscitivo y
los tests de aptitud, asi como una
valoraciéon general de la persona-
lidad del candidato y sus capaci-
taciones, por medio de entrevistas
e informes, es probable que con-
tinuaréan siendo indiscutibles.

VI. CONCEPCION Y PROCEDI-
MIENTOS DE RECLUTA-
MIENTO EN ALEMANIA FE-
DERAL

Como empieza afirmando H. Sie-
dentoff, profesor de la Escuela
Superior de Ciencias Administrati-
vas de Spira, en Alemania Federal
la seleccién de los funcionarios y la
ordenacién de su carrera €s un pro-
blema capital de la Funcién Pablica.

La reforma patrocinada por las
proposiciones de la Comisién de
Estudios para la reforma de la le-
gislacién de funcionarios, conte-
nidas en el Informe de 1972, as-
piraba al logro de dos objetivos:
mejorar la eficacia de la Funcion
Publica y tomar en consideracion
los intereses justificados de los
funcionarios.

El ingreso en la Administracion
ha de llevarse a cabo ateniéndose
a criterios de aptitudes y rendi-
miento. Al mismo tiempo, se tra-
ta de motivar suficientemente a
candidatos cualificados para la
Funcién Publica. En la actualidad,
se emplean procedimientos selec-
tivos en los que las cualificaciones
formales del aspirante, la intuicion
y la experiencia. de quien los se-
lecciona son primordiales.

Este- principio requiere una
seleccién y un reclutamiento fun-
damentado sobre informaciones
objetivas y fiables y métodos ade-
cuados para obtener esas infor-
maciones. Tales constataciones son
muy importantes, si se piensa que,
en Alemania Federal, la Funcién
Pablica supone casi el 14 por 100
de todos los asalariados.

1. La comunicacién de H. Sie-
dentoff se refiere exclusivamente

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMIN



Recensiones

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMIN

334

a los funcionarios, quedando fue-
ra de su analisis el colectivo for-
mado por los empleados y traba-
jadores (4).

En Alemania Federal, como es
sabido, se distinguen estos dos
grandes contingentes, correspon-
diendo a los funcionarios el ejer-
cicio de las funciones que con-
llevan prerrogativas de poder
publico. No obstante, a nivel de
los Lander y de las colectividades
locales, los empleados y trabaja-
dores han sustituido a los funcio-
narios en sectores importantes.

Otra diferenciacion esencial pro-
viene del hecho de que la Funcién
Publica, y sobre todo el colectivo
funcionarial, estd dividida jerdr-
quicamente en carreras o catego-
rias. La legislacion se apoya en €l
principio de la carrera entendida
como marco parg el desarrollo
profesional de los funcionarios. Y
con arreglo a este principio, no se
recluta para empleos individuales,
sino en funcién de aptitudes para
los diversos ambitos profesionales.
El funcionario, en consecuencia,
esta vinculado de por vida a la
Administracion.

En este sentido, se ha criticado

(4 En Alemania Federal se precisa di-
ferenciar primero entre agentes de Dere-
cho privade (empleados y trabajadores),
sometidos al régimen de convenios colec-
tivos privados, v agentes de Derecho pu-
blico (funcionarios), cuyo estatuto se rige
por el Derecho publico.

A su vez, dentro de los funcionarios hay
que distinguir los agentes que ejercen
atribuciones dependientes de la sobera-
nia del Estado, es decir, los que ejercen
directamente funciones de direccién y de
coercion, y los que ejercen atribuciones
que no pueden, por razones de seguridad
del Estado o de la vida publica, ser con-
fiadas & personas sometidas al Derecho
privado (funciones de proteccion, previ-
sién social, ensefianza), Vid., CHarLEs DEB-
BascH: Ciencie administrativa, Escuela Na-
cional de Administracién Publica, 1875,
pagina 332,

que las carreras sean concebidas
sobre la base de los resultados de
estudios formales fuera de la Ad-
ministracién, y no sobre la base
de funciones diferentes en el in-
terior de ésta. De ahi que se re-
clame la sustitucién del principio
rigido de carrera por un bprinci-
pio de funciones flexible y adap-
tado a los diversos sectores de la
Administracién, sin llegar, en nin-
gun caso, g cambiar el sistema de
carrera por el de empleo.
Cuando llega el momento de cu-
brir un puesto de trabajo, s6lo se
acude a los aspirantes de un de-
terminado grupo de carreras. Ex-
cepcionalmente se recurre a los
aspirantes externos a la Funcién
Publica cuando éstos han adqui-
rido las capacidades precisas y la
aptitud requerida para una expe-
riencia profesional dentro o fuera
de la Administracién. Su aptitud
para desempeiiar el puesto corres-
pondiente es juzgada por el Co-
mité Federal del Personal del Es-
tado u otra institucién nombrada
al efecto. En todo caso, el feno-
meno del aspirante «externo» se
ha desarrollado sobre todo en los
sectores de influencia del patro-
nazgo de los partidos politicos.

2. Los funciorarios politicos,
propiamente dicho, constituyen un
grupo especial y. caracteristico. El
Gobierno debe contar con lg fa-
cultad de separar a los funciona-
rios que desempeien funciones
elevadas cuando no gocen de. la
confianza de los gobernantes. Ta-
les funciones son aquellas en las
que el funcionario debe estar siem-
pre de acuerdo con las opiniones
politicas fundamentales del Go-
bierno. El Estado y los Lander
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difieren ligeramente a la hora de
definir dichas funciones.

La seleccion de funcionarios, con
arreglo a criterios politicos, es ex-
cepcional en su forma oficial, y
s6lo se utiliza para los que ocupen
puestos en cuyo ejercicio deben
coincidir constantemente con los
objetivos y propositos del Gobier-
no. Sin embargo, la influencia no
oficial de.los criterios politicos es
mucho maés intensa tanto en el re-
clutamiento como en el desarrollo
posterior de la carrera, y se ad-

- vierte sobre todo en las instancias

politicas que intervienen en la se-
leccion de los aspirantes; por ejem-
prlo, en los Consejos de los muni-
cipios.

Pensando en una reforma de la
Funciéon Publica, la implantaciéon
de «posiciones superiores tempo-
rales» deberia contrapesar la len-
ta movilidad de las posiciones de
direcciéon en los Ministerios por
debajo de los niveles de los fun-
cionarios politicos. Y asi algunos
puestos importantes deberian ser
adjudicados temporalmente, por un
periodo de cinco a ocho afios; tal
seria, por ejemplo, el caso de los
subdirectores, directores de ofici-
nas importantes, etc. )

Esta, proposicion reformadora no
cuenta con posibilidades de llevar-
se adelante, por temor a un incre-
mento de la influencia politica
partidista. El argumento, sefiala
el autor, no es enteramente con-
vincente porque en la actualidad
las influencias politicas no oficia-
les actian sobre las capas mas
profundas de la jerarquia de los
diferentes Ministerios.

3. Las instancias de decisién en
la politica, de personal estan muy

descentralizadas en Alemania Fe-
deral. La responsabilidad sectorial
de cada ministro le atribuye la
misién de escoger todo el personal
hasta el nivel de secretario de
Estado. Pero debe presentar sus
propuestas de nombramiento de
funcionarios de alto rango al Ga-
binete Federal, antes de que el
presidente firme dicho nombra-
miento. Sin embargo, el curso real
que sigue la decisién —al menos
en el caso de los secretarios de
Estado— empieza en los partidos
vy ha de ser objeto de un acuerdo
entre éstos. Por debajo del nivel
de secretario de Estado, en la
practica el ministro tampoco ac-
tua con absoluta libertad, ya que
estd muy condicionado a las im-
posiciones de su partido y del pro-
pio Gobierno. Esto ha determinado
que, desde 1969, se haya venido
dando un importante grado de
identificacién de los funcionarios
de alto nivel con los diversos par-
tidos politicos.

Todos los aspirantes a la Fun-
cién Publica deben tener la for-
macion exigida para la carrera de
que se trate y haber superado un
examen con éxito después de la
correspondiente preparaciéon. Esto
es valido para los que aspiran a
una carrera, ya que €l aspirante
«libre» puede acceder a la funcién
correspondiente sin formacién y
examen cuando haya adquirido
las capacidades necesarias y su
aptitud haya sido debidamente
constatada por el Comité Federal
del Personal u otra instancia acre-
ditada.

El reclutamiento y el nombra-
miento de funcionarios se han de
efectuar segin las aptitudes, ca-
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pacidades y rendimientos corres-
pondientes, sin atender a otras
consideraciones. El Estatuto de la
Funcién Publica impone al fun-
cionario observar, «con ocasién de
sus actividades politicas, la mo-
deracion y la reserva que corres-
ponden a su funcién». Fuera de
esta limitacién, tiene todas las li-
bertades politicas y de expresion.
Y destaca, sobre todo, el deber de
fidelidad constitucional, que es
una condicién indispensable a
cumplir a la hora del reclutamien-
to, exigiéndose al funcionario el
compromiso de defender en todo
momento el orden fundamental de
la. democracia liberal plasmada en
la Constitucién.

No siempre, sin embargo, hay
coincidencia entre los partidos so-
bre los procedimientos a utilizar
para evidenciar, por parte del fun-
cionario, su deber de lealtad cons-
titucional. En realidad, los proble-
mas de procedimiento son siempre
problemas de fondo, de contenido.

Si un aspirante es rechazado,
previa comunicacién de los moti-
vos que han conducido a la pro-
hibiciéon de que sirva a la Admi-
nistracién, puede acudir a los
tribunales para que ejérzan un
control juridico sobre la decisién
adoptada contra él.

4. La seleccién de los funciona-
rios por concurso no esté4 organi-
zada en Alemania de igual mane-
ra, por ejemplo, que en Francia.
Dos razones hay para ello: las
condiciones de reclutamiento en
las diferentes carreras se especi-
fican en las reglamentaciones de
éstas, actuéndose con arreglo a

procedimientos més o menos infor- -

males, y, ademas, las instancias

de reclutamiento estan muy des-
centralizadas y se comportan con
mucha libertad a la hora de se-
leccionar a los candidatos.

Las condiciones de la carrera
administrativa, por lo general,
consisten en una formacién ad-
quirida fuera de la Administracién
y un stage de preparacién a rea-
lizar dentro de ella. La formacién
es parte de la educacién general
o de una formacién académica, y
no es, por tanto, especificamente
administrativa. En cuanto a la
formacién especifica en y para la .
Administracién, se adquiere en un
servicio preparatorio, organizado
en el interior de ésta v que cons-
tituye para todas las carreras una
mezcla de educacién tedrica y
practica. Este servicio preparato-
rio interno, de dos a tres afios de
duracién,r permite una socializa-
cion eficaz para la profesion y
también una valoracién de la ap-
titud v condiciones del candidato.

Los aspirantes a funciones su-
periores (Servicio Superior} (5),
ademas de poseer una formacion
académica obligatoria y un pri-
mer examen {(Referendarexamen),
han de hacer un servicio obliga-

(5) En Alemeania Federal hay cuatro
categorias estatutarias de funcionarios:
Servicie Inferior, Servicio Medio, Servicio
Principal y Servicio Superior. A cada una
de estas categorias o niveles corresponde
un determinado tipo de formacién: certi-
ficado de estudios primarios, estudios pri-
marios o técnicos, bachillerato o equiva-
lente y diploma de estudios superiores,
respectivamente.

Los que aspiren a ingresar en alguna
de dichas categorias de la Funcién Pu-
blica, ademas de la titulacién menciona-
da, deben realizar el correspondiente
stage; superar, en su casa, el correspon-
diente examen, y superar, si se protende
acceder al Servicio Superior, un nuevo
stage, que tiene caracter de prueba, a fin
de conocer si el candidato sirve o no
para dicho nivel.
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torio de dos afios en diferentes
stages (cerca de tribunales judi-
ciales, notarios y abogados, juris-
dicciones administrativas, etc) y
que finaliza con un segundo exa-
men (Assessorexamen), E] examen
permite optar a la funcién, pero
no supone el ingreso definitivo en
la Funcién Publica. Después de
aquél, el nombramiento es efectua-
do por la Administracion corres-
pondiente, segin procedimientos
mas o menos informales. Segin la
legislacién, el aspirante no tiene
un derecho general al nombra-
miento, porque éste depende de la
autoridad que lo emplee. No obs-
tante, el aspirante tiene derecho a
un juicio objetivo sobre su peti-
cibn en la Optica constitucional
del principio de igualdad de ac-
ceso. En este eentido, la decision
del empleador puede ser controla-
da por el fribunal de la Adminis-
tracion.

El procedimiento de seleccion,
por lo general, comienza con la
elaboracién de ung lista de pues-
tos que han de ser cubiertos,
convocidndose a los candidatos
mediante la publicacién de los
mismos. Deben respetarse las nor-
mas establecidas en el Estatuto de
Funcionarios, y més allé de estas
normas y de las directrices ema-
nadas del Gobierno u Oficina de
Personal de los Lander, los em-
pleadores y oficinas de recluta-
miento actian libremente en lo
que afecta al procedimiento de se-
leccién. Las Comisiones de Selec-
cién estdn formadas por represen-
tantes de la Administracién o
sector de que se trate y por re-
presentantes del personal. En al-
gunos sectores hay examenes con

pruebas escritas, una oral y una
discusién de grupo, como sucede,
por ejemplo, en las pruebas selec-
tivas para las categorias superio-
res de asuntos extranjeros. En
otros sectores, s6lo hay una entre-
vista informal con la Comisién de
Seleccién. Pocos sectores utilizan
tests cientificos de aptitudes para
la funcién, pero la reforma de la
Funcién Publica apunta a un des-
arrollo de los mismos.

Estos procedimientos de selec-
cion més o menos formalizados
son utilizados en todas las ofici-
nas de reclutamiento del Estado,
los Léander y los Municipios. La
imparcialidad del procedimiento
esté menos garantizada por el ju-
rado que por el derecho a la par-
ticipacion de los representantes
del personal. Todas las personas
que respondan a las condiciones
exigidas en cada carrera pueden
presentarse. La Administracién no
puede por si misma excluir a na-
die. No hay particularidades en
favor de los aspirantes que ya
sean miembros de la Funcién Pu-
blica. La decisién definitiva no es
tomada por la Comisién, sino por
la Administracién de reclutamien-
to, con la participacién en ciertos
casos del Comité del Estado o del
Land, del Consejo de Personal o
de la Administracién de Control.

5. En principio, las carreras y
categorias se relacionan directa-
mente con las diferentes formacio-
nes del sistema educative. Como
sefiala H. Siedentoff, los datos ge-
nerales de la Funcién Publica re-
flejan, como no podia ser menos,
los resultados del sistema de
educaciéon general. Pero las modi-
ficaciones de las condiciones pro-
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fesionales y las propias transfor-
maciones del sistemsa educativo no
toleraran por més tiempo mante-
ner este estado de cosas. De otro
lado, la Funcién Publica no puede
formular sus condiciones sin con-
tar con el sistema de educaci6n
imperante en el pais. La creacién
de nuevos puestos de trabajo en
el contexto de una situacién de
desempleo y paro ha demostrado
que la Funcién Publica hg sido
también utilizada para influir so-
bre el mercado de trabajo.

En Alemania Federal, no hay
una formacién especializada en la
Administracién Publica. La forma-
cién juridica, econémica, social, es
siempre valida al mismo tiempo,
y en primer lugar, en el sector
privado. Vale para el sector pu-
blico si, en éste, existen los sec-
tores o areas correspondientes. En
algunas disciplinas se ha intenta-
do crear una formaciéon de gene-
ralista concentrada expresamente
sobre la Administraciéon, sobre ba-
ses de estudios juridicos o sociales.
El éxito y alcance de estas inicia-
tivas han sido limitados, porque la
practica. necesaria era dificilmen-
te realizable y la Administracion
se ha mostrado bastante reacia
respecto a estos nuevos aspirantes.

El servicio preparatorio juridico
no utiliza mas que un tercio del
tiempo que dura el stage para
una formacién estrictamente ad-
ministrativa. Por tanto, el jurista
general que no elige su sector
mas que después del servicio pre-
paratorio queda anclado en la tra-
dicién, sin consideraciéon de los
cambios de las condiciones profe-
sionales de la Administracion Pu-
blica.

El jurista puede escoger una
opcién administrativa en su servi-
cio preparatorio, haciendo un sta-
ge de tres meses en la Escuela Su-
perior de Ciencias Administrativas
Speyes. Se le ofrece una formacion
suplementaria basandose sobre va-
rias disciplinas cientificas, pero
ello no basta para corregir la con-
cepcién y los resultados de ju-
rista. '

La falta de una formacion espe-
cialmente centrada sobre la Ad-
ministracién debe ser suplida -
mediante wun perfeccionamiento
obtenido después del ingreso en
ella. Desde hace diez aiios, la for-
macién continuada es objeto de
especial atencion y, hoy dia, hay
posibilidades de recibir dicha for-
macién en cada sector y para
cada carrera. Los funcionarios se
benefician de permisos especiales
pagados o pueden ser enviados a
determinados centros con fines
profesionales. A nivel de Estado,
es un organismo de formacién
continua la Academia Federal de
la Administracion Publica; para
los Lander, la Escuela Superior de
Ciencias Administrativas Speyes,
vy para los Municipios, el Instituto
Alemén para el Urbanismo, en
Berlin. ‘

VII. MECANISMOS Y PROCEDI-
MIENTOS DE RECLUTA-
MIENTO EN BELGICA

Edouard Poullet, senador y pro-
fesor del UCL, hace en su expo-
sicién un analisis panoramico del
reclutamiento a cargo del Estado
partiendo de la importancia del
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Secretariado Permanente de Re-
clutamiento (SPR) en el sector pu-
blico que, en conjunto, engloba
unos 820.000 empleados. E1 SPR no
interviene més que en favor de
los Ministerios y de algunos orga-
nismos publicos, que ocupan cerca
de 270.000 personas, de las cuales
el 40 por 100 son reclutados con
su intervencién. Anualmente, el
SPR recluta alrededor de wunos
5.000 agentes, escapando a su ac-
tuacién la Administracién docente,
la Administracién Local, las Fuer-
zas Armadas, lg Administracién
Judicial y el Parlamento.

Tres aspectos del SPR van a ser
estudiados a continuacién, a fin
de ofrecer al lector una adecuada
imagen del reclutamiento a nivel
estatal, de sus limitaciones y de
las causas por las cuales el SPR
no es una institucién que pueda
ser propuesta como modelo.

1. CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO

La principal caracteristica del
reclutamiento en el Estado es que
se recluta al principio de la carre-
ra y por niveles.

@) Reclutar al principio de la
calrrera. implica, que no se requie-
re ninguna experiencia profesional
Yy Que no se toma en considera-
c¢ién ninguna bonificacion por an-
tigliedad o experiencia.

Los niveles se distinguen en
atencién a los diplomas que se
exigen a los candidatos, y que son
nivel IV (diplomg de ensefianza
primaria), III (diploma de ense-
fianza secundaria inferior), II (di-
ploma de enseilanza secundaria
superior} y I (diploma de enseiian-
za universitaria).

No se valora, pues, la especiali-
zacién. No obstante, algunos re-
glamentos orgéanicos de los Minis-
terios pueden prever, en ocasiones,
algunas exigencias especificas para
reclutar especialistas. En general,
la Unica ventaja que tiene el can-
didato con experiencia o con una
especializacién es una mejor pre-
paracién para el concurso de ac-
ceso. Por tanto, dice Edouard Poul-
let, una cosa importante se puede
constatar ya: e€s que los niveles
de conocimiento y formacién re-
cibida son privilegiados con rela-
cién a la experiencia y las apti-
tudes.

b) Reclutar para una carrera
quiere decir que se van a reclutar
candidatos llamados a superar su-
cesivas etapas de promocién a lo
largo de su vida profesional.

Los tipos de carrera son varios
y coexisten entre si: mientras que
unos funcionarios se especializan,
otros efectian actividades de ca-
récter mas general. A este respec-
to, las clases de reclutamiento son
dos: para los grados generales, de
un lado, vy para los especiales, de
otro. Las madterias de los exame-
nes para acceder a los grados ge-
nerales estan determinadas con
precision y son admitidos los ti-
tulares de casi todos los diplomas
que permitan el acceso al nivel de
que se trate, y asi, por ejemplo,
un' farmacéutico se puede presen-
tar a un concurso de reclutamien-
to de secretario de Administracién
de cualificacion general. Por el
contrario, para poder ser recluta-
do para un grado especifico, es
precisc estar en posesién de un
diploma determinado.
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¢) Una nueva posibilidad, ade-
maés del reclutamiento al principio
de la carrera y por niveles, es la
que se ofrece a los funcionarios
de acceder, mediante exdmenes
internos, a niveles superiores. De
esta forma, se rompen las barreras
nacidas de una clasificacién por
niveles de estudio y se ofrece una
posibilidad para recuperar los re-
trasos y compensar los fracasos
escolares. -

d) Rasgos de los diversos tipos
de reclutamiento.

Nivel 1. En este nivel, el reclu-
tamiento clésico es el de secretario
de Administracién de cualificacion
general. Todos lo diplomados uni-
versitarios pueden participar en
las pruebas selectivas, que versan
sobre Derecho civil, administrativo
¥ publico, asi como sobre econo-
mia politica. El examen es muy
selectivo y sélo lo superan el 15
por 100 de los firmantes.

El mismo tipo de pruebas, re-
forzadas por las finanzag publicas,
el derecho presupuestario y la ges-
tion de la empresg sirven para los
examenes de la Inspecciéon de Fi-
nanzas. Y en cuanto al ingreso en
la Carrera Diplomética, los exa-
menes versan sobre el conjunto de
todas estas materias.

La selectividad de estas pruebas
es muy fuerte, ya que sélo el 10
por 100 de los candidatos logran
superarlas.

Nivel 11. El examen de base es
el de «redactor». Se presentan mu-
chos candidatos. No es raro que
firmen de 5.000 a 6.000.

A este nivel existen grados es-
pecificos, como el de enfermero
(a), asistente social, técnico A2...

Nivel I1l. El examen de ingreso
es el de «empleado de oficinas.

Nivel 1IV. Son los empleos lla-
mados de base: portero, recadista,
oficios varios.

€) Reclutamiento de los dismi-
nuidos.

Ofrece perfiles especiales: no se
les somete a los concursos de re-
clutamiento, sino a examenes.

1) El requisito de la moralidad
es muy tenido en cuenta. El Esta-
do sdlo recluta personas adorna-
das de una moralidad intachable.
En la actualidad, este principio es
considerado con una cierta pru-
dencia, actuando el SPR con dis-
crecién, segin una jurisprudencia
interna que le sirve de orienta-
cién.

2. LAs TECNICAS DE RECLUTAMIENTO

a) El concurso

En el Estado, el reclutamiento
se hace por vig de concurso y no
por via de examen. Ambas técni-
cas son muy diferentes. Reclutar
por via de concurso supone que
se establece, al final de un exa-
men o de una serie de éstos, una
clasificacion por puntos que se tie-
ne en cuenta a la hora de la afec-
tacién del candidato. Ello significa
que el que es clasificado primero
sera destinado primero y podr4 es-
coger preferencialmente su destino.

El reclutamiento comprende va-
rias pruebas con arreglo a este
esquema;:
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a’) Una prueba de madurez,
que consiste en entender una con-
ferencia, reproducirla y comen-
tarla.

b’) Una prueba de conocimien-
to vinculada a 1a formacién reci-
bida o a las materias correspon-
dientes.

¢') Una prueba de presentacion,
de tipo oral, en la que el candi-
dato debe expresarse, discutir,
conversar. A veces se combina con
el control de los conocimientos, o
bien se efectia separadamente.

Como ventajas de estas pruebas
pueden apuntarse que sirven para
verificar los conocimientos, tienen
un caracter objetivo y ayudan a
calibrar la personalidad de los
participantes desde éngulos com-
plementarios. Y, en cuanto a los
inconvenientes, deben sefialarse su
larga duracién y la elevada tasa
de eliminacién que, en realidad,
es debida a causas distintas de
la naturaleza de estas pruebas
selectivas.

b) Las reservas de reclutamiento

La Administracion no recluta
s6lo para cubrir puestos vacantes,
sino también para constituir re-
servas de futuros funcionarios, a
fin de hacer frente a circunstan-
cias diversas (lentitud de los re-
clutamientos, demandas excepcio-
nales de nuevo personal, etc).
También la reserva beneficia a
los candidatos que han superado
las pruebas, pero atn no han sido
debidamente clasificados. Y en
ocasiones se revela como un ins-
trumento itil para hacer frente a
la penurig de candidatos en cier-
tos concursos. :

No faltan quienes critican esta
préactica de las reservas, sobre
todo en tiempos de pleno empleo.
Sin embargo, hay que reconocer
que economizan la organizacién
de las pruebas y disminuyen sus
costes.

c) El registro de los candidatos

Este registro, dice el autor, es
una reaccién del SPR ante la ac-
titud de los ministros, que desea-
rian reclutar por si mismos, bajo
pretexto de que lo harian mas ra-
pidamente. El SPR ha recurrido,
entonces, a este principio del re-
gistro de candidaturas, que data
de 1975, segun el cual toda per-
sona, que aspire a ocupar un pues-
to del Estado o de alguno de los
40 organismos de interés publico
sometidos al Decreto de 8 de ene-
ro de 1973, puede en todo momen-
to presentar su candidatura ante
el SPR por carta certificada. Toda
solicitud de empleo asi presenta-
da es objeto de una inscripcién
con la fecha de remisién. Y, des-
pués de la recepcién de la candi-
datura, el peticionario recibe dos
boletines de datos, que debe re-
llenar y devolver en el plazo de
ocho dias, acompafiados de una
copia certificada de diplomas, cer-
tificados de estudios, titulos, etc.

Como consecuencias de la ins-
cripcién, las personas inscritas
serén en lo sucesivo las tnicas ad-
mitidas a todos los concursos de
reclutamiento, siendo informadas
mensualmente de los reclutamien-
tos iniciados. Y si hay que pro-
ceder a un reclutamiento de per-
sonal temporero o interino, por
necesidades urgentes, y no hay
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reserva de reclutamiento, el SPR
puede designar entre los candi-
datos inscritos segan la fecha de
antigliedad de la presentacién de
su candidatura.

d) Otros aspectos

Cuando hay gran numero de
candidatos en un concurso, las
pruebas se subdividen en sesiones
multiples, pudiendo escoger aqué-
llos su sesién.

Cuando se presentan muchos
aspirantes a una prueba oral, se
les somete a una preseleccion es-
crita que sirve para escoger a los
mejores. Ello permite dedicar mas
tiempo a las pruebas orales y
hacer una selecciébn mas racional.

En cuanto al jurado, su compo-
siciébn se hace con personas que
proceden de la ensefianza y que
tienen los mismos niveles acadé-
micos que los aspirantes. Es una
férmula mas adecuada que la de
tener examinadores profesionales,
porque los docentes conocen me-
jor el nivel de formacién de que
se trate y, ademéds, estan acos-
tumbrados a preguntar e interro-
gar a sus alumnos.

3. La PpoLITICA DE RECLUTAMIENTO

El SPR es un servicio de reclu-
tamiento centralizado para un
gran numero de Administracio-
nes, pudiéndose plantear el tema
de por qué éstas no actuan por
si mismas g la hora del recluta-
miento.

A juicio de Edouard Poullet, la
centralizacion en esta materia,
aunque se preste a numerosas ob-

jeciones, aparece como una ne-
cesidad, ya que, en el sistema, po-
litico belga, seria peligroso y casi
imposible confiar el reclutamiento
a un gran numero de Departa-
mentos sin correr el riesgo de la
politizacién.

a) La rigidez estatutaria del re-
clutamiento

Todos los métodos de recluta-
miento estan inscritos en el Es-
tatuto de Funcionarios del Estado
vy en los Decretos Reales de los di-
ferentes Ministerios, por lo que po-
cas veces el secretario permanente
tiene capacidad de apreciacién.
Cuando se quiere cambiar alguna
cosa, hay que pedir la conformidad
del ministro responsable, lo que es
un procedimiento vasto, confuso y
dificil. La rigidez de los métodos de
reclutamiento va unida al hecho
de que todo estd regulado en los
estatutos, lo que impide al SPR
ajustarse a las circunstancias y ne-
cesidades de cada momento.

Por ejemplo, cuando hay urgen-
cia en cubrir determinados em-
pleos, deberia existir la posibili-
dad de aplicar métodos simplifi-
cados. Ello parece factible.

b) Ausencia de politica de per-
sonal

El Estado y la Administracién
se caracterizan por carecer de una
verdadera politica de personal en
el secior publico.

Los Ministerios no tienen esta
politica, por lo que al SPR le es
imposible atender a sus necesida-
des de personal mediante un re-

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMII




. 343

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE. REVUE DE DROIT PUBLIC ET DES SCIENCES ADMIN

Recensiones

clutamiento programado y ofer-
tandoles personas con la cualifi-
cacion deseada cuando las solici-
tan para sus servicios.

¢) Ausencia de programacién del
reclutamiento

El reclutamiento deberia estar
programado, 1o que supondria que
los Ministerios pudieran anticipar
sus necesidades de personal para
hacérselas llegar al SPR.

La programaciéon no existe por
varias razones, imputables tanto
a los servicios del primer minis-
tro como a los Departamentos mi-
nisteriales. En ambas partes hay
falta de métodos, de técnicas, de
informacidn y, sobre todo, de vo-
luntad.

d) Ausencio de
tural :

politica coyun-

‘Esta ausencia afecta directamen-
te a la Funcién Publica, que de-
beria jugar un papel mas activo
en la regulacion del mercado de
trabajo.

VIII. EL DESVIO DE LAS RE-

GLAS ESTATUTARIAS

Frente a la teorig de las normas
que regulan debidamente el acce-
50 a la Funcion Puablica, aparece
la practica que se encarga de vul-
nerar, tergiversar y desbordar el
mandato de dichas normas. A este
tema, tan interesante, se dedica la
intervencién de J. Vandendries,
director general honorario de los
Servicios del Primer Ministro,

quien empieza afirmando que la
desviacion se produce respecto al
espiritu del Estatuto, ya que la
letra del mismo, en principio, se
respeta y acepta por todos.

E] espiritu del Estatuto se sin-
tetiza en la frase: «Garantizar la
aplicaciéon imparcial de la regla
del reclutamiento atendiendo tan
s6lo al mérito.» Esta premisa pa-
rece tan elemental, tan razonable,
que no hay por menos que pre-
guntarse por qué tiene lugar una
desviacién del Estatuto y cémo es
posible que tal desviacion tenga
lugar en Bélgica.

Haciendo un breve bosquejo his-
torico, resulta que las dos prime-
ras y grandes desviaciones, el re-
clutamiento masivo de temporeros
v la regularizacion de la situacion
de éstos, abarcan un periodo de
tiempo que empieza tras la segun-
da guerra mundial.

Antes de la guerra, el numero
de temporeros suponia €l 10 por
100 de los efectivos; pero en 1945
habia ya 39.500, sobre un total de
81.000 efectivos, debido, en parte,
a que se frend el reclutamiento
de funcionarios de carrera y, en
parte, a que surgieron Adminis-
traciones con misiones provisiona-
les y coyunturales (de Abasteci-
miento, de Dafios causados por la
guerra, etc). Obviamente, ante
tan elevado numero de empleados
temporeros, hubo que proceder a
su regularizacion a fin de conse-
guir su insercién en los cuadros
burocraticos. Y lo curioso es que
no sélo se regulariza la situacion
del personal, sino que, ademaés, se
continua nombrando personal tem-
porero al que, de nuevo, es pre-
ciso regularizar. Por eso, en un
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periodo de treinta afios, se han re-
gularizado nada menos que 67.000
temporerocs, a través de tres leyes,
en 1953, 1965 y 1972.

Algunos podrdn pensar que és-
tas fueron buenas leyes, porgue
fueron votadas de modo unénime
o casi undnime. Sin embargo, a
la larga, el problema tendria que
plantearse en toda su crudeza, y
fue el Gobierno de M. Leburton,
después de veinticinco afios, el que
decidié enfrentarse al mismo, va
que, cada aio, al estudiarse el
presupuesto aparecian de forma
imprevista nuevos empleados tem-
poreros. M. Leburton decidié dar
un golpe definitivo, y asi el articu-
lo 51 de la Ley-programa de 28 de
diciembre de 1973 declara nulos
de pleno derecho los reclutamien-
tos hechos sin atenerse al Estatu-
to. Con posterioridad, dos decre-
tos, de 7 de marzo de 1974 y de
1 de marzo de 1976, fueron adop-
tados, y desde entonces parecid
que se habia cerrado una pagina
de la historia, vy que la llamada
ilegal y fraudulenta a los tempo-
reros ya no tendri Ilugar.

¢ Quiere decirse —se pregunta el
autor—que se ha puesto fin al
grave problema de los tempore-
ros? ¢Significa que, en lo sucesi-
vo, todos los reclutamientos se van
a hacer de formsa reglamentaria?
Seria demasiado bello que suce-
diera asi, porque si bien los tem-
poreros han desaparecido han sur-
gido dos nuevos problemas: uno de
origen politico, como es el de los
primeros nombramientos, y el otro,
de caracter social, como es el del
reclutamiento de los individuos en
paro y el del stage de los jdvenes.

En cuanto al primero de ellos,
es decir, el de los primeros nom-
bramientos y promociones, hay que
tener en cuentg que, hasta ahora,
los reclutamientos escapaban a la
competencia, de los ministros, si
bien éstos han buscado la maners
de intervenir en lg forma siguien-
te: cuando se crea un nuevo
servicio u organismo, los prime-
ros nombramientos y promociones
son sustraidos, por Decreto acor-
dado en Consejo de Ministros, a
las reglas generales del Estatuto.
En realidad, la idea no es nueva,
pero con los gobiernos Tindemans
estas practicas se han sistemati-
zado y hecho usuales en la Admi-
nistracién belga.

Esta medida ®©s esencialmente
politica y, como advierte J. Van-
dendries, no es la muestra, de una
gestion rigurosa y ortodoxa de la

. Administracién, aunque tampoco

conviene exagerar sus efectos si
los comparamos con los de los
temporeros. De 1975 a 1980 se han
producido menos de 4.000 nombra-
mientos en la forma acabada de
indicar.

Respecto al segundo de los pro-
blemas apuntados, su raiz hay que
buscarla en la crisis econémica y
social. La Administraciéon ha co-
locado en sus servicios trabajado-
res en paro; y asi, en los gobier-
nos Tindemans I y II, se fijo la
cifra de 25.000 los que deberian
ser contratados en los diversos
servicios publicos con arreglo a
unos principios previos: el traba-
jador ha de ser empleado en ac-
tividades excepcionales; una serie
de acuerdos previos han de reali-
zarse por parte del ministro del
Presupuesto y del de la Funcién
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Publica; ha .de concederse prio-
ridad a los que hayan superado
las pruebas de reclutamiento or-
ganizadas por SPR, y, por ultimo,
el periodo de contratacién ha de
ser limitado (en principio, a un
afio).

El stage de los jovenes es una
variaciéon de lo anterior. Consiste
en contratar a jovenes que aun
no han empezado a trabajar, du-
rante un periodo de seis meses,
ampliable a un afio, y sin que, en
ningan caso, supere el 2 por 100
de los efectivos de cada Adminis-
tracion.

Cabe ahora preguntarse si la
colocacion de los trabajadores en
paroc y de los jovenes que reali-
zan un stage constituye o no
un desvio de los Estatutos. Para
el autor, la respuesta ha de ser
afirmativa, ya que si un minis-
tro recluta trabajadores parados
para efectuar trabajos normales,
cuando hay plazas vacantes, wvul-
nera el Estatuto. Ademas, sucede
que todos esos reclutamientos aca-
ban generando nuevos problemas,
iguales que los de los temporeros.
Y también se ha comprobado que
la rotacién de dichos trabajadores,
haciéndoles cambiar de actividad
todos los aflos, resulta negativa
desde el punto de vista del ren-
dimiento: cuando el trabajador se
ha habituado a su oficio, hay que
cambiarle por otro, y entonces sur-
gen las presiones para que no su-
ceda asi por parte de quienes con-
sideran que su rendimiento ha
sido satisfactorio.

1. ¢(POR QUE UNA DESVIACION
DEL ESTATUTO?

Tras esta breve exposicién, hay
que preguntarse por qué el Esta-
tuto es incumplido y por qué se
suceden los ataques contra el
mismo.

a) En materia de reclutamien-
to, el Estatuto es, sobre todo, un
conjunto de reglas que la autori-
dad se autoimpone para aumen-
tar la productividad del sector
publico y para asegurar la igual-
dad de los ciudadanos belgas ante
la ley.

Quiere decirse, pues, que la au-
toridad politica renuncia a un po-
der importante como es el de
nombrar libremente a qui€nes le
ayudan y participan de las mis-
mas preccupaciones ideologicas.
En este sentido, es comprensible
que los politicos, en cuanto se les
presenta la ocasién, traten de ig-
norar los preceptos estatutarios, a
fin de nombrar libremente a guie-
nes deseen.

b) El buen funcionamiento de
la Administracién requiere se cum-
plan las normas estatutarias en
lo que a reclutamiento se refiere.
Sin embargo, a veces es preciso
sacrificar la productividad del
sector publico en favor de otros
objetivos sociales, por lo que el
Gobierno se ve obligado, debido a
las fuertes presiones sociales, a
contratar personal temporero y a
titularizarlo después.

En este orden de cosas, hay un
drama permanente al que la so-
ciedad debe hacer frente, y es el
de los disminuidos. El Parlamento,
por ley de 16 de abril de 1963,
tomé medidas para facilitar su co-
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locacién en las empresas y encar-
g6 al Rey fijar el ntimero de los
que deberan ser ocupados en el
sector publico. Después, con gran
retraso, en 1972, el Gobierno ha
tomado medidas destinadas a es-
timular el empleo de los disminui-
dos en las diversas Administracio-
nes.

¢) Una tercera razén es un de-
seo de eficacia, que puede ordina-
riamente ser considerado como de
eficacia, a corto término.

En Bélgica, las reglas de con-
trol administrativo y presupuesta-
ric y las modalidades de recluta-
miento son extremadamente lentas,
de manera que se hg calculado
que un proceso selectivo, desde
que se determinan las necesida-
des de personal hasta que el fun-
cionario es destinado dura por lo
general dos afios si se cumplen
las previsiones reglamentarias. Es
evidente que, en ocasiones, es im-
posible soportar tanta demora de
tiempo y, entonces, los ministros
optan por reclutar personal direc-
tamente, sin pasar por el SPR.

También se hace valer la idea
de que las regularizaciones de
temporeros sirven para incorpo-
rar a la Administracién hombres
con experiencia, lo que, a juicio
del autor, es perfectamente exac-
to. El verdadero problema radica
en decidir si es preferible elegir
un buen funcionario con poca ex-
periencia o a la inversa.

El mismo problema se plantea
con los primeros nombramientos
y designaciones, optando entre
agentes que no han ejercido nin-
guna funcién o agentes que tienen
algun tipo de experiencia.

2. (COMO SE PRODUCEN LAS
DESVIACIONES?

a) Las grandes excepciones al Es-
tatuto

Con frecuencia, la autoridad ad-
ministrativa, de forma regular,
adopta medidas que se apartan
del espiritu del Estatuto. Exami-
nando las disposiciones dictadas
se advierten estos rasgos:

— Los preceptos que se separen
del Estatuto han de tener un ran-
go igual a éste, es decir, de de-
cretos acordados en Consejo de
Ministros.

— En materia de movilidad, al-
gunos decretos se han separado
de lo establecido en el Estatuto.
Asi, los dictados para incorporar
a la Administracién Civil personas
de edad procedentes de las Fuer-
zas Armadas, a fin de rejuvenecer
éstas. Es evidente que esta clase
de medidas va contra el espiritu
del Estatuto y puede producir un
efecto negativo, esterilizante, sobre
la vitalidad de la Adminisiracién,
aunque, en la practica, los efectos
perjudiciales han sido menores de
los inicialmente previstos.

— Desde el punto de vista de
su eficacia, todos los reclutamien-
tos excepcionales no se pueden
situar al mismo nivel. Por ejem-
plo, el personal procedente de la
antigua colonia del Congo ha da-
do excelentes resultados, al igual
que los militares destinados en
puestos civiles.

— En todos los reclutamientos
hay puntos comunes y exigencias
generalizadas, como la de ser bel-
ga, de conducta irreprochable, go-
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zar de los derechos civiles y poli-
ticos y cumplir el servicio militar.
Por encima de tales exigencias
hay diferencias esenciales en los
reclutamientos que afectan al re-
quisito del diploma y de la cele-
bracion del concurso. En cuanto
al diploma, es exigido en casi to-
dos los supuestos de excepciéon al
Estatuto, salvo si se trata de pri-
meros nombramientos. Y en cuan-
to a la celebracién del concurso,
por lo general no tiene lugar en
los supuestos mencionados, y asi,
por ejemplo, al personal proceden-
te de Africa se le someti6 a una
prueba, pero que no tenia el ca-
récter de verdadero concurso.

3. LA DISTORSION DEL ESTATUTO

Se han comentado las excepcio-
nes al Estatuto que son situacio-
nes absolutamente regulares juri-
dicamente hablando, pero ahora
se trata de abordar la distorsion
del mismo.

Dos casos son interesantes al
respecto:

a) La autoridad cumple las for-
malidades previstas por el Estatu-
to, pero las vacig de su profundo
sentido.

Hay en el Estatuto un articulo,
el 18, que permite reclutar perso-
nas de un alto valor administra-
tivo, cientifico, técnico o artistico,
dispensandolas de determinadas
condiciones previstas en aquél. In-
mediatamente después de la gue-
rra, se ha abusado de dicho ar-
ticulo, reclutandose con arreglo al
mismo incluso mecanografas. Afor-
tunadamente, surgié una reacciéon
contraria, y en la actualidad sélo

DA-1982, nim. 193. ADMINISTRATION PUBLIQUE

se recurre a él en contadas oca-
siones.

b) La utilizacion de métodos
que son contrarios al espiritu del
Estatuto, pero que no pueden ser
objeto de sancién.

Los nombramientos de tempore-
ros paras tareas permanentes y sin
pasar por el SPR es un ejemplo
de lo acabado de indicar. De ellos
se han legado g beneficiar cerca
de 40.000 agentes.

¢} ¢Cusles son los efectos de
las desviaciones del Estatuto en
materia de reclutamiento?

Desde el plano de la politica glo-
bal del Gobierno, es dificil dar una
opinién contrarig sobre las medi-
das favorables a los diminuidos,
después del cierre de las minas,
tras la pérdida del Congo, etc.

Desde el plano de la eficacia de
la. Administracién, es evidente que
algunas medidas tomadas por los
ministros en favor del personal de
Africa han resultado positivas.

Mirando el problema de forma
general, el no respeto de las re-
glas de reclutamiento no tiene
efectos en los sectores y momentos
en que los reclutamientos son re-
ducidos; pero, en teoria, conlleva
importantes consecuencias cuando
hay abundancia de candidatos y
una buena seleccién debe condu-
cir a escoger a los mejores.

En conjunto, concluye J, Van-
dendries, pensando que es también
la opinién de la mayoria de los
funcionarios, los reclutamientos
normales, a los que hay que asi-
milar los de las antiguas colonias,
permiten seleccionar mejor gente
que la que ingresg por recluta-
mientos que violan de una u otra
forma el Estatuto. Deberia ser po-
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sible contar con datos para de-
mostrarlo, pero desgraciadamente
las estadisticas disponibles son in-
suficientes.

IX. LA FILOSOFIA DE LA PO-
LITICA DE RECLUTAMIEN-
TO SEGUIDA POR LOS SIN-
DICATOS

1. LA SITUACION ACTUAL

Segin A. Hengchen, presidente
de la Central Cristiana de los Ser-
vicios Publicos, es preciso desta-
car que, en Bélgica, el SPR sélo
controla el reclutamiento del per-
sonal del Estado, al que se aplica
el Estatuto de 2 de octubre de
1937. Dicho personal suma 110.000
efectivos, sobre un total de 812.000
que forman la Funcién Publica
belga, es decir, algo menos de la
séptima parte.

Estos datos son esenciales, por-
que permiten comprobar que hay
otros sistemas de reclutamiento
que escapan al SPR y que se pue-
den agrupar en la forma que si-
gue:

a) Reclutamientos parecidos a los
del SPR

Se incluyen aqui los grandes or-
ganismos paraestatales que verifi-
can ellos mismos sus reclutamien-
tos y que, aunqgue ofrecen diferen-
cias, se aproximan mucho a los
del SPR y se llevan a cabo con
idénticas garantias de imparciali-
dad. Pertenecen a este grupo, por
ejemplo, Correos, el Ejército y la
Gendarmeria.

Se trata de reclutamientos que
hay que calificar como normales,

dadas las reglas que se les aplican
y por las que se rigen.

b) Reclutamientos
mentarios

pseudorregla-

Se engloban bajo esta rubricas
los reclutamientos que se autode-
nominan normales, pero que pre-
sentan pocas 0 ninguna garantia
de imparcialidad, de equidad o de
justicia. Tal sucede, por ejemplo,
con los reclutamientos organiza-
dos por las Corporaciones Locales
v Regionales, las Intercomunales,
etcétera.

Por lo general, no se trata de
concursos, sino de examenes que
permiten g la autoridad reservar-
se el derecho de libre designacién.
Y a veces, hasta sucede que se
sabe por adelantado quiénes seran
los candidatos propuestos, ya que
llegan a conocer los ejercicios e
incluso las respuestas y contesta-
ciones a 1os mismos.

¢} Reclutomientos andrquicos

Bajo esta denominacién, apare-
cen los reclutamientos politicos,
aquellos en los que el poder poli-
tico decide libremente sobre los
candidatos, sin concurso ni exa-
men.

A su vez, comprende dos subdi-
visiones: la que concierne a los
reclutamientos politicos legales o
institucionalizados, como sucede,
por ejemplo, con la magistratura
vy el personal docente, y la otra,
mas grave, relativa a los recluta-
mientos anarquicos por parte tan-
to del SPR como por otros orga-
nismos, como es el caso de los
reclutamientos temporales para
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necesidades permanentes o de una
duracién indeterminada, los prime-
ros nombramientos tras la crea-
cién o ampliacién de los servicios,
los reclutamientos que derogan
directamente el Estatuto, etc.

d) Consideraciones

Este situaciéon invita a numero-
sas reflexiones. Hay desconiento
entre el personal que ha ingresado
con normalidad en la Adminisira-
cién y que, muchas veces, se Ve
superado y desbordado por quie-
nes no han hecho nunca ningin
esfuerzo y que, adema4és, se mues-
tran luego los mas exigentes en
el desarrollo de su carrera admi-
nistrativa.

Hay servicios en los que la mi-
tad de su personal ha sido selec-
cionado al margen del Estatuto.
De 50.000 funcionarios de Correos,
30.000 han tenido que ser regula-
rizados con posterioridad, y 8.000
todavia. no han pasado el recono-
cimiento médico.

El poder no tiene ningin plan
de ordenacién del personal en el
sector publico y, ademés, carece
de estadisticas claras y precisas
sobre los costes reales de la Fun-
cién Pablica.

Por ello, la conclusién del autor
no puede ser mas pesimista: el
poder no dispone de hombres po-
liticos con el suficiente coraje para
emprender la reforma de este es-
tado de cosas y prefiere ignorar su
misién del méas grande empleador
del pais.

2. ACTITUD SINDICAL FRENTE
A ESTA SITUACION

Es preciso, ante todo, deshacer
determinados prejuicios existentes
contra las organizaciones sindica-
les. A éstas se les reprocha pre-
conizar los reclutamientos no esta-
tutarios con el fin de incrementar
los efectivos sindicales o incluso
de crear un cierto sentimiento de
inseguridad entre los funcionarios
afectados para obligarles a adhe-
rirse a los sindicatos. También se
les acusa de identificarse con los
partidos politicos. E incluso se les
tacha de excesivamente materia-
listas, con olvido de otros valores
humanos.

Frente a estas acusaciones, es
preciso decir que no tienen nin-
gun interés en favorecer un pro-
ceso de reclutamiento de personal
no estatutario, ya que quienes no
han hecho ningun tipo de esfuer-
zo al ingresar en la Administra-
cion son, por lo general, reticen-
tes a todo esfuerzo posterior,
quieren ascender rapidamente vy,
en fin, se consideran con facilidad
victimas de la situacion.

Tampoco tienen interés en ver
cémo la Funciéon Puablica se des-
organiza dia tras dia. Al contra-
rio, el mayor éxito de las organi-
zaciones sindicales seria conseguir
una Funciéon Publica eficaz, diné-
mica y capaz de responder a todas
las necesidades de la poblacién en
el menor tiempo posible y con los
menores costes.

Y, en cuanto al tema de lg inde-
pendencia politica, la Central de
Servicios Cristianos prohibe 1la
acumulacién de un mandato poli-
tico con el ejercicio de un man-
dato sindical; por su parte, el
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MOC, del que formamos parte, es
pluralista, y hombres de diferen-
tes partidos apelan a sus progra-
mas e iniciativas.

Para terminar este apartado, hay
que recordar que rechazan for-
malmente lo que pasa en las di-
versas Administraciones respecto
a los trabajadores en paro, ya que
se han producido abusos y excesos
con relacién a ellos. Se sabe, por
ejemplo, que en algunos Munici-
pios tales trabajadores llevan cer-
ca de veinte afios sin que se regu-
larice su situacién convirtiéndoles
en personal fijo. ;Puede repro-
charse a las organizaciones sindi-
cales que protesten contra esta
explotaciéon y pidan que desapa-
rezca lo antes posible?

3. Las soLUCIONES

Para afrontar esta situacion, los
sindicatos proponen algunos re-
medios, de los que es posible citar:

a) El regreso a un sistema de
reclutamiento coherente y adecua-
do, lo que exige terminar con los
reclutamientos anarquicos y no
estatutarios; sacar a concurso to-
das las plazas vacantes, y poner
en marcha una auténtica gestién
de personal.

b) El replanteamiento del SPR
en lo que atailie a su organizacién,
funcionamiento, contenido y modo
de correccion de las pruebas.

X. REFERENCIA A ESPANA

En los trabajos comentados fal-
ta una alusidén a nuestro pais, que,
sin embargo, entendemos es con-

veniente para completar la pano-
ramica expuesta y para contrastar
la situacion de nuestra Funcién
Piablica con la de otros paises
europeos.

Entre nosotros, se advierte hoy
en las diversas Administraciones
Publicas una evidente preocupa-
cion por el tema del reclutamiento
y seleccién de los funcionarios pu-
blicos. La realizaciéon de las opo-
siciones (6), el nombramiento de
personal contratado e interino, el
incremento del numero de aspi-
rantes debido al paro y al desem-
pleo de grandes colectivos juveni-
les, la falta de una estrategia
globalizada a la hora de ofrecer
vacantes en el sector publico, la
crisis que atraviesan muchas es-
cuelas de funcionarios, la prolife-
racién de las llamadas oposiciones
«restringidas», etc., tales son algu-
nos de los rasgos que definen un
estado de cosas que no se muestra

{8) La oposicién es, entre nosotros, el
medio normal y més utilizado para el
reclutamiento y seleccién de funcionarios,
pero no es el unico. Morey Juan, refirién-
dose a la regulacién, escasa y minima,
que hace del tema la vigente Ley de Fun-
cionarios, sefiala que «a través del texto
se puede llegar a la oconclusiéon de gque
existen las siguientes formas de acceso:
las pruebas selectivas para los funciona-
rios de carrera, el coritrato administrativo
para el hoy denominado personal contra-
tado, la libre designacién o nombramiento
para el personal interino y eventual y el
contrato de trabajo para el personal la-
boral o trabajadores al servicio de la Ad-
ministracion», anadiendo que, e«posterior-
mente a la Ley, la Reglamentacién Gene-
ral para ingreso en la Administracién
Publica consagrs las ya clasicas pruebas
selectivas, que permiten el citado ingreso
¥ que son: oposicién, concuso y concurso-
oposicion», Vid. Anprés MoRrey JuaN: «La
provisién de puestos de trabajo en la
Funcién Publica espafiola», en Ponencias,
comunicaciones y conclusiones del Primer
Congreso Nacional del Cuerpo Técnico de
Administracién Civil del Estado, Valen-
cia, 1979, p. 6.
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satisfactorio y que urge corregir
y modificar.

El debate sobre las oposiciones
es permanente en nuestra socie-
dad. Las criticas contra ellas son
continuas, pero no faltan, sin em-
bargo, quienes las defienden como
el procedimiento mas eficaz para
seleccionar funcionarios. La via in-
termedia de -<actualizar» las opo-
siciones, eliminando cuanto tienen
de ritualistas y de culto excesivo
al memorismo y vigorizando cuan-
to encierran de garantia de publi-
cidad y de igualdad para todos,
parece que serid la solucidn que
predominard en el futuro y la mas
acorde con la mentalidad y el gra-
do de madurez de nuestra socie-
dad. El proyecto de ley, remitido
a las Cortes, por el que se aprue-
ban las bases del régimen estatu-
tario de los funcionarios publicos,
establece que <«la seleccién de as-
pirantes para el acceso a los Cuer-
pos, Escalas y plazas singulares de
funcionarios se realizard por las
diversas Administraciones Publicas
de acuerdo con los principios de
mérito y capacidad, mediante con-
vocatoria publica libre y la practi-
ca. de las pruebas correspondien-
tes» (art. 10.1), mientras que el
articulo 11.3 afiade algo muy im-
portante, como es que .<las prue-
bas de acceso se racionalizaran
en su contenido y procedimientos a
fin de garantizar la mejor selec-
ci6n de los ‘aspirantes segin su
mérito y capacidad, efectudndose,
preferentemente, a través de Ins-
titutos o escuelas de funcionarios».

De ambos preceptos, que en-
cuentran su ultimo fundamento en
la propia Constitucién, segun la
cual el acceso a la Funcién Publj-

ca. se harad «de acuerdo con los
principios de mérito y capacidad»
(art. 103.3), se deduce que las con-
vocatorias han de ser publicas vy
libres; que las pruebas han de ser
racionales tanto en su contenido
como €n sus procedimientos, 1o que
es un compromiso legal que admi-
te multitud de matizaciones y en-
foques préacticos, y que habran de
potenciarse los Institutos vy escue-
las de funcionarios para que, a
través de ellos, «preferentemente»,
se efectie la seleccién de quienes
aspiren a ingresar en las filas de
la Administracién.

Otro grave defecto de nuestros
sistemas de reclutamiento y selec-
cién es la falta de globalidad y la
carencia, de la mas elemental co-
ordinacién a la hora de convocar
oposiciones. Cada Administracién,
cada Ministerio, cada organismo
auténomo, cadg Corporacién Lo-
cal y, en lo sucesivo, cada Comu-
nidad Auténoma, actha indepen-
dientemente a la hora de convocar
pruebas selectivas del tipo que
sean y prepara «Su» propio pro-
grama, «Su» propia oposicién, «su»
propio numero de vacantes, sin
responder a unos criterios minimaos
de planificacién y prevision.

Para atajar este defectuoso y
anarquico estado de cosas, el pro-
yecto de ley ya citado estable-
ce, acertadamente, que «la Admi-
nistracion del Estado formulara
anualmente el plan de oferta de
empleo publico correspondiente a
todas las Administraciones Publi-
cas, coordinando las actividades
de selecci6én y formacion que, en
desarrollo de aquél, lleven g efec-
to los Institutos o escuelas de fun-
cionarios» (art. 11.1). Plan de ofer-
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ta laboral que es, sin duda, una
de las novedades méas valiosas del
proyecto de ley, y que, durante
estos ultimos afios, se ha venido
echando en falta como instrumen-
to capaz de reordenar la politica
de personal en el sector publico
en lo que a reclutamiento y selec-
cién se refiere.

En cuanto & la grave situacion
de paro que se da en nuestro pais,
su incidencia sobre la politica de
reclutamiento en el sector publico
es notorig en varios frentes (7).
El nimero de candidatos se ha
incrementado de forma extraordi-
naria, hasta el punto de que estas
convocatorias masivas van a po-
ner a prueba la capacidad de ges-
tion de la Administracién, obli-
gandola a replantearse el tipo de
pruebas selectivas mas adecuada
en cada caso. También asistimos
al fen6menc de que, ante el gran
volumen de paro de licenciados y
graduados, éstos se presentan a
oposiciones de nivel inferior al de
sus respectivos titulos; lo que oca-
siona no sélo la frustracién per-
sonal y profesional de estos aspi-
rantes, sino también la disminucién

(7) Una de las consecuencias del paro
respecto a las oposiciones es que el ele-
vado numero de aspirantes sirve, al me-
nos, para compensar €l creciente descenso
del nivel intelectual y de preparacién que
se detecta en la actualidad en aquéllas.
Las siguientes palabras de ALBaDALEIO CaM-
por explican el fenémeno: «Sélo se man-
tienen en pie las pruebas selectivas pro-
gresivamente degradadas en la exigencia
de rigor de conocimentos, en paralelo a
la pérdida paulatina de calidad de la Uni-
versidad espaiola y en parte restablecido
merced al notable incremento gue ha ex-
perimentado la masa de opositores como
efecto del agravamiento en Espafia de la
situacién de desempleo.» Vid. MiGUueL AN-
GeEL AiBapaLero Campoy: «Pasado, preserite
vy futuro de la Funci6én Publica espaiiolas,
en Cuadernos Econdmcios de ICE, nume-
ro 13, 1980, pp. 50-51,

de oportunidades para los aspiran-
tes en posesion de titulaciones
mas ajustadas g las vacantes que
se han de cubrir.

Paralelamente, y de manera pa-
radojica diriamos, cuando es ma-
yor el paro en nuestra sociedad, y
cuando, por tanto, las diversas Ad-
ministraciones mas debieran es-
forzarse por ofrecer puestos de
trabajo, resulta que la coyuntura
economica, el acelerado crecimien-
to de los gastos ptblicos, el déficit
presupuestario, obligan a una in-
movilizacion de las plantillas pre-
supuestarias y a una congelacién,
mas o menos velada, de las opo-
siciones para acceder a la Funcién
Publica.

Otros temas de interés los en-
contramos en las llamadas oposi-
ciones restringidas, que han pro-
liferado en los ultimos afios como
via de solucién para la regulari-
zacién de la situacién de contra-
tados, interinos, eventuales; pero
que, en estos momentos, constitu-
yven un freno exagerado (e in-
constitucional?) para que ingresen
en la Administracién personas no
vinculadas a ésta (8). Lg actuacion
de las nuevas Comunidades Auté-
nomas es oiro reto importante a

(8) Sobre este tema, valga por todas la
opinién de FueRtes Suirez cuando afirma
que «no podr4d consagrarse, en ninguna
esfera de la Administracién Publica, el sis-
tema de expolio a travéssde libres desig-
naciones y concursos restringidos que im-
pliquen infraccién del principio de igual-
dad para ¢l acceso a funciones o cargos
publicos», afadiendo que sse corre el
riesgo de que el Tribunal Constitucional
declare inconstitucional tales concursos
restringidos, existiendo precedentes en el
Derecho comparado» (lo destacado es
nuestro). Vid. José Luis FUERTES SuAREz:
<Funcién publica, reforma administrativa
y Estado autonomico», Cuadernos Civitas,
Madrid, 1980, p. 66.
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efectos de conseguir que la selec-
ciéon de funcionarios por las mis-
mas se haga sin tentaciones discri-
minatorias, sin afanes politizadores
y con unos niveles de exigencia
similares en todo el territorio del
Estado.

Cabe, pues, formular a modo de
conclusiones que, en los afios ve-
nideros, la, Funcién Pablica espa-
fiola. deberd tender a una raciona-
lizaciéon creciente de sus pruebas
selectivas, sin que sea previsible
una desaparicién radical de las
oposiciones. Las escuelas e Insti-
tutos de funcionarios habran de
someterse a una profunda rees-
tructuracion en lo que concierne
a su misiéon selectiva y formativa

"de funcionarios. El principio de

igualdad en el acceso a los puestos
publicos intensificard su vigencia
en el seno de ung sociedad cada
vez mas dinamica, permeable e
igualitaria. Mientras que, en de-
terminadas areas publicas, se re-

12

ducira el numero y frecuencia de
la convocatoria de oposiciones, en
otras es previsible que, en los pro-
ximos afos, las convocatorias au-
menten su ritmo para atender las
demandas sociales (Administracién
de Justicia, Administracién Peni-
tenciaria, Administraciéon Tributa-
ria, Administracién Docente, Ad-
ministraciéon Exterior, etc). La
fusién de Cuerpos y Escalas pro-
vocara un agrupamiento simulta-
neo de las pruebas selectivas de
ingreso, que perderan su atomiza-
cién, dispersion y fragmentacion
actuales. Y, por ultimo, desde una
instancia superior, con competen-
cia sobre todo el Estado, se habra
de intentar una planificacion del
reclutamiento en todas las Admi-
nistraciones Publicas a fin de que
se actue con criterios de coheren-
cia. y se proceda con sentido pre-
visional, sistematizado e integrado.

VicENTE M.2 GonzALEZ-HaBa GUISADO
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