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Contratacion y seleccion: 2008-2009

l. RAPS 2009/1

El RAPS (Sistema de dotacion, asignacion y coldrade los recursos humanos) ha sido
creado en principio para velar por la eficaciapidaz del procedimiento pero, en este
ejercicio en particular, no han tenido lugar mas dos intervenciones: se han convocado 33
puestos con un plazo para el anuncio de la vadanasta el 2 de marzo, y otros 14 puestos
adicionales, con un plazo de hasta el 2 de ab20@8. Esta situacion se debe esencialmente
a la falta de anticipacion y al retraso acumulaoiogb HRD y los directores de departamento
para anunciar las vacantes de puestos. Los repaeses del personal, sometidos a
limitaciones de tiempo muy restrictivas y siempwatando con su esfuerzo voluntario, han
examinado durante los 6 primeros meses unas citecuacantes de puestos. Este examen ha
tenido lugar en dos etapas: la verificacion deslscdpcion de tareas y la verificacion, a
posteriori, del buen desarrollo del concurso.

A. La verificacion de la descripcion de atribuciones el puesto

Mas de una de cada dos descripciones de las atritascde un puesto han sido objeto de
observaciones por parte de los representanteedanal, y en un 80% de los casos
verificados se han tenido que corregir dichas gasones, lo cual es satisfactorio. Las
observaciones formuladas por el Sindicato se sfiespecialmente a los siguientes puntos:

- Las lenguas exigidasfalta de coherencia y de rigor en la seleccidrodgtivo, ya
gue éste suele elegirse en funcion de la lenglizagka por el jefe responsable antes
gue por el equilibrio linglistico en los servicios.

- La experiencia requerida una experiencia no cuantificable en un examandud
bien una experiencia demasiado determinada pan&nali a los candidatos
potenciales.

- Laformacion demandada por debajo de las capacidades correspondientes al
puesto o no afin a otro puesto de la misma famédiampleo.

- Las atribuciones genéricas o especificasi¢canizacion o taylorizacion en funciéon
del candidato seleccionado de antemano por etgsfonsable; sobrecarga en las
atribuciones exigidas al puesto sin recalificadérgrado).

- El' modo de provision de la vacantese recurre sistematicamente al concurso
interno/externo en vez de contratar a posiblesidatas internos (con contratos de



2

corta duracion o de cooperacion técnica) cuyo naneejuicio del Sindicato, es
suficiente para cubrir las vacantes.

En este primer procedimiento, los representantegrdpo han podido constatar que el
servicio encargado de clasificar los puestos ejanosontrol mas estricto. Es como si el HRD
no actuase como un organismo de control de lasasymprocedimientos vigentes, sino mas
bien como un centro de recepcidon de los deseassdefes de servicio. Los representantes
implicados en esta practica han tenido a menughodeesion de servir como sustitutos del
servicio de clasificacion de puestos. Este problpodria resolverse muy facilmente si las
tres partes implicadas (HRD, el jefe responsalgieSindicato) llegasen a un acuerdo en el
80% de los casos.

B. Los procedimientos de seleccidn y los resultados s concursos

De los 47 puestos convocados en el marco del aasshPS 1/2009 (sin contar los
adicionales):

* 13 han sido ganados por candidatos internos

* 3 han sido suspendidos

* 2 ha sido declarado desierto

» 2 estan pendientes de resultados por el momento.

* 3 han sido declarados nulos

* 24 han sido atribuidos a candidatos externos,sledales al menos 3 trabajan en la
Oficina bajo otras formas de contrato.

Segun la opinion de los representantes del perseinadrcentaje de los contratos externos es
mucho mas elevado en relacion con los grados PA(grBdos que normalmente se asignan
para el desarrollo de la carrera profesional deldmgifuncionarios que ya tienen un puesto),
sabiendo que éste puede aumentar todavia si losrsms declarados desiertos son cubiertos
mediante nombramiento directo en los dos mesegesigs a la convocatoria.

Tras haber estudiado cuidadosamente los exped@datesios estos concursos, el Sindicato
pone de relieve las principales irregularidadesisiges:

- Una preseleccién con frecuencia arbitraria y noransparente de los candidatos.
En la mayor parte de los casos, la preseleccidosdeandidatos se hace en funcién de
la opinidn de los jefes responsables y no de unaepa seleccion seria y objetiva,
segun los criterios precisos establecidos por @ HRI hecho de que solamente el
jefe responsable pueda establecer la lista re&teargin necesidad de justificarla deja
la puerta abierta a toda clase de abusos e irrggdpdas. Esta es la fase del
procedimiento en la que se eliminan los candidatesnos en beneficio de los
candidatos externos favorecidos por los corresjgoiel jefes responsables.

- Es muy frecuente que el paso por el Centro de Eeacion se produzca despueés
del informe de evaluacion técnicaEl Sindicato observa una notable mejora en este
aspecto, que se debe en gran medida a su insssmoéchazar sistematicamente el
procedimiento cuando éste vulnera el Estatuto eéeddnal. Sin embargo, se han
detectado todavia mas de cinco concursos don@edhisaciones técnicas fueron
efectuadas antes de que los candidatos pasaréosmantros de evaluacion.
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- Evaluaciones técnicas muy desiguales:

1. En algunos casos los candidatos deben superamanmeexescrito: cuando éste
es el caso, el sistema de calificacion previogsehblecimiento de los criterios
de éxito en la prueba no suelen constar en logdéxtes consultados.

2. Otras evaluaciones técnicas se basan unicamefde entrevistas: estas
entrevistas se plasman en un informe en el quaisbros del Jurado tienen
la posibilidad de formular evaluaciones sin rela@&plicita con los resultados
previos anunciados. Esta opacidad ha conduciduesval Sindicato a
interrogarse sobre los resultados de algunos csoswdionde los mejores
candidatos no han sido seleccionados entre loeprsrpuestos de la
evaluacion técnica.

3. La composicion de los jurados puede ser muy arlgityano adecuada a la
especificidad del puesto. Por otra parte, los mresidel Jurado que
representan al HRD no suelen tener una opinionddeny siguen a menudo
los criterios del jefe responsable.

4. Algunos miembros del jurado pueden no pronuncigesamente sobre el
orden que ocupan los candidatos seleccionadodo @pre perjudican a los
candidatos que llegan en igualdad de condicionfisad) donde la decision
corresponde a los directores y administradoresipates de la Oficina.

- Las decisiones del Gabinete que se oponen a lasomendaciones formuladas por el
jurado sin basarse en ninguna justificacion.

I. Otros problemas detectados
A. Puestos en el cuadro de servicios generales

» El Sindicato ha tenido que intervenir regularmemtéa descripcion de tareas que
estan sobrecargadas y mal calificadas, lo cuahy@eguicio de los candidatos
seleccionados.

e Se observan igualmente incoherencias y discrepamjisstificadas en el proceso de
seleccién. En el caso de varios puestos de nataraléntica (especialmente los
puestos en secretaria y contabilidad), si se efsetuna seleccién objetiva y
transparente mediante exdmenes estandar, los segrdidatos internos deberian
situarse en los primeros puestos de la lista deef@ecionados. No obstante, como
algunos jefes de servicio no realizan una preséleabjetiva, basada en criterios
cuantificables, un candidatos puede encontrargeiem®a posicidbn en un concurso y
no estar preseleccionado para otro. Seria veraiadete deseable y beneficioso para
los concursos de la categoria de servicios gemsegalke estos se armonizasen y que el
papel qgue desempefia el HRD en ellos fuese mayor.

» El Sindicato ha descubierto algunas practicas iddales en determinados servicios
gue vulneran de un modo flagrante las normas \egenEn esos casos ha logrado que
se reinstaure el procedimiento establecido en sswgios.

B. Contratos abusivos

Pese a la vigilancia y gran atencidn dispensaddastestos procedimientos de contratacion y
seleccion de personal en la Organizacion, el Satolidel Personal constata y deplora la
existencia de un numero considerable de practlmasi\aas en la contratacién o designacion
de puestos (que no han sido objeto de concursquauro entran en la categoria de aquellos
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enumerados en los Estatutos del Personal). Estesgais abusivas se dividen en varias
categorias:

a. Contrataciones bajo la designacion de contrata®dperacion técnica
cuando las tareas estan claramente orientadasiaries de apoyo
administrativo. Esta desviacion de las normasa vad mas frecuente,
permite a los jefes responsables evitar los prateditos de concurso que, a
sus 0jos, presentan limitaciones. Por desgrasias @racticas abusivas no
son Mas que un engafo para los colegas en sityar@éaria, porque aunque
estos ultimos alberguen la ilusidon de haber obteaidempleo en la
Organizacion, con contratos de duracion determinzatacen a largo plazo
de cualquier perspectiva de desarrollo profesigmal se beneficiaran de
ninguna ventaja asociada a su carrera (promocitihéarizacion, etc...)
Asistimos al lento pero seguro surgimiento de uplema dos velocidades,
lo cual es inaceptable en una Organizacion queritared trabajo decente en
el mundo entero.

b. Seleccion o traslado de personas al margen dedosgimientos
preestablecidos y sin ninguna justificacion.

c. Contratacion de funcionarios procedentes de otigen@aciones.

d. Contratacion de funcionarios en virtud del artictl®.e del Estatuto del
Personal bajo pretexto de alta especializacior puesto, pero sin estar
justificada.

Huelga decir que estas practicas abusivas de tacitra 0 nombramiento crean una enorme
frustracion y amargura entre los funcionarios compuesto en la Oficina y contradicen de
hecho todos los discursos pronunciados por la Adination que propugnan una politica
sana y transparente de seleccion y contrataciopedsbnal.

En un clima de relaciones profesionales normadasplbservaciones o recomendaciones de
los representantes del personal relativos a legutaridades en los procesos de concurso
deberian, en la mayor parte de los casos, seoatgetin didlogo franco y constructivo. No
obstante, en la actualidad se ignora casi siemyaigaier observacion sindical que cuestione
legitimamente la convocatoria de un concurso &iTa porque se considera como un ataque
dirigido contra la prerrogativa de la Administratido cual pone de manifiesto un desprecio
deliberado por el Convenio colectivo firmado halggiaos afos. A falta de dialogo social,
por tanto, resulta evidente que uno de los meddspmsicion de los representantes del
personal es el recurso juridico, un procedimieatgd, desagradable, costoso y raramente
satisfactorio para las partes implicadas.

Este afio el Sindicato ha solicitado que se declauts 3 concursos (2 RAPS y un puesto
para servicios generales) debido a procedimientisdos, impugnaciones que van a ser
objeto de recursos ante el Tribunal Administratieda OIT, ya que, pese a las
recomendaciones de anulacion, los procedimientegléecion impugnados por
irregularidades han sido, no obstante, confirmadoda direccion ejecutiva.




