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Partiendo de la propia normativa legal y de una reciente €encuesta, se
pretende 1na aproximacion a la problemdtica del desarrollo de recursos
humanos de archivos, bibliotecas o centros afines, en el marco de la Admi-
nistracién Autonémica Valenciana. Clasificacién y tipo de personal, meca-
nismos de motivacién (formacién, incentivos financieros o de otro tipo) y
carrera administrativa, son analizados pormenorizadamente. La ausencia
casi absoluta de los actuales mecanismos de desarrollo de recursos huma-
nos en dicha administracién y centros, con la consiguiente falta de efica-
cia y eficiencia, son el resultado del pésimo disefio organizativo.

Archivos-Personal/Bibliotecas-Personal /Desarrollo de Recursos
Humanos.

InTRODUCCION
a) La necesidad de este estudio

Es frecuente encontrar en la bibliografia sobre biblioteconomia y
temas afines, comparaciones entre la realidad de nuestras bibliotecas y las
recomendaciones internacionales’. Amargas quejas van vinculadas al con-
traste entre dichas recomendaciones y la realidad espafiola, quejas que
alcanzan, asimismo, al escaso niimero de técnicos y de personal auxiliar

! Especialmente con relacién a las de la IFLA: Normas para Bibliotecas Piblicas. La
Haya: IFLA, 1978, y Pautas para Bibliotecas Piblicas. La Haya: IFLA, 1986. Las primeras con
pardmetros concretos (nimero de volimenes por habitante, o metros cuadrados para una
biblioteca); las segundas con recomendaciones de funcionamiento de servicios, con esca-
sos datos numéricos concretos.
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que trabaja en nuestros centros’. Estas ultimas reflexiones son justas, y son
un indicador mas de la situacion de la biblioteca piiblica en Espana. Sin
embargo, es raro encontrar literatura que trate sobre el propio aprovecha-
miento de los medios existentes, y mas ain, de los recursos humanos.

También son frecuentes las declaraciones de intenciones de altos res-
ponsables sobre el tema. En palabras de un ex-director general del IVAP
{Institut Valencia d’Administracié Publica) el factor humano «no es uno
mas de los elementos (...) son la organizacion, los que dan “rostro” a la
empresa y posibilitan la consecucién de sus objetivos. No son los soportes
burocraticos, ni el flujo de tareas, ni los sistemas de control los que produ-
cirdn una organizacién eficiente»”.

¢Esta traducido ese rosario de intenciones en la realidad cotidiana de
nuestros archivos y bibliotecas, o, en la propia normativa que afecte a su
personal? Nuestro estudio pretende dar una respuesta a tal cuestion, una
respuesta que pueda explicar lo que muchos usuarjos perciben: la falta de
eficacia y eficiencia, y el pésimo y caro servicio que, en suma, reciben.

b) El marco: La Administracion Autonomica Valenciana

La eleccion de la propia Administracion como empresa objeto de nues-
tro estudio no ha sido casual. Aunque es cada vez mayor el numero de
«especialistas de la informacién»' que trabajan en el sector privado, la
Administracién sigue siendo la principal impulsora, tanto por su propio
peso en la sociedad, como por la funcion que el Estado tiene en museos,
bibliotecas y fomento de la cultura y de la investigacion’.

Habida cuenta de la inexistencia en la practica de una funcién publica
tnica, hemos elegido como marco de nuestro estudio la administracion
autonomica. En el caso valenciano, se havan transferidas las competencias
relativas a patrimonio bibliografico y documental, e incluso la gestion —per-
sonal inclusive— de aquellos archivos o bibliotecas de titularidad estatal®.

2 Por ejemplo, MEXDEZ ArARICIO, J., El wistenia informative nacional espaiiol. Cavencias de
sus pitarves basicos, las bibliotecas priblicas. Boletin de la ANABAD XIV(2), pp. 100-103.

3 Libro Blanco del IVAP: El veto de los 90. Valencia: IVAP, D. L. 1990, p. 64.

+ Tomo el término de una nueva asociacion creada recientemente en Valencia: [ As-
sociaci6 Valenciana d'Especialistes d'Informacio, que pretende englobar a profesionales
del campo de la informacién, documentacion, bibliotcconomia v archivistica. Mds infor-
macién en Métodos de Informacion. vol. 1T (n.2 0), pp. 30-31.

5 ConsTITUCION EspaXora (1978), art. 148.15 v 148.17.

6 R.D. 278/1980, 4099,/1982, y 3066,/1983 de wansferencias de servicios del Estado a
la Comunidad Valenciana en materia de cultura. Convenios entre el Ministerio de Cultu-
ra y la Comunidad Auténoma Valenciana sobre gestion de los archivos de titularidad esta-
tal v de bibliotecas de ttularidad estatal (BOE de 18 de enero de 1985).
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Ademis, el crecimiento de los niveles competenciales de las autonomfias,
favorecido por la situacién politica actual, frente a diputaciones provincia-
les u organos periféricos de la administracién central en claro declive, Ia
ausencia de mecanismos de seleccién o promocién homogéneos en la
administracion local, o las particularidades de las universidades, hacen pre-
ferible que circunscribamos nuestro andlisis al marco autonémico.

¢) Fuentes y metodologia

Dado que nuestro estudio se centra en el propio disefio organizativo y
normativo de la Administracién Autonémica Valenciana, hemos utilizado,
ante todo, las propias disposiciones legales y reglamentarias de aquélla. El
sometimiento de la administracién a la ley, y la necesaria publicidad de su
normativa facilitan la labor frente a cualquier andlisis similar en la empre-
sa privada.

Hemos utilizado, asimismo, los recientes resultados publicados en una
encuesta realizada sobre una muestra representativa de funcionarios ¥ perso-
nal Jaboral de la Generalitat Valenciana’. Lo ideal hubiera sido, desde luego,
una encuesta cuyo universo coincidiera exclusivamente con personal que, o
fueran individuos claramente definibles como «especialistas de la informa-
cién», o bien trabajaran en archivos, bibliotecas, o centros similares, reali-
zando otras funciones (ordenanzas, auxiliares administrativos, ...). La inexis-
tencia de una encuesta especifica, y la falta de tiempo para elaborar una
encuesta propia, han imposibilitado introducir datos de dicha naturaleza.

En cualquier caso, y dado que nuestro objetivo primordial es la corre-
lacion entre disefio organizativo de la Funcién Piblica y desarrollo de
recursos humanos, es una carencia no significativa.

I. EL PERSONAL: CLASIFICACION EN CATEGORIAS

En primer lugar, hemos de indicar qué tipo de personal trabaja en
nuestros centros. Ello nos obliga a aproximarnos a la clasificacién de pues-
tos y a las propias relaciones de puestos de trabajo.

La clasificacién de puestos de trabajo es «el sistema por el que se deter-
mina el contenido de éstos a efectos, bdsicamente, de la seleccién de per-
sonal, provisién de puestos y determinacién de retribuciones»®. Dicha cla-
sificacién incluird «la descripcién de las funciones del puesto, forma de

7 La encuesta se haya publicada como Prospeccid de negessitats de formacié del personal al
servei de la Generalitat Valenciana, Valéncia: IVAP, 1993.
8 Ley de la Funcién Publica Valenciana, art. 14.1.
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provision, méritos preferentes para su provision si los tuviera y cualquier
otra caracteristica para su desempeno»’. Todo ello debe reflejarse en las
plantillas o relaciones de puestos de trabajo que «incluirdn cada uno de
ellos, conforme a la distincion bdsica anterior, su denominacién y caracte-
risticas esenciales, las retribuciones complementarias que les correspon-
dan, los requisitos exigidos para su desempeno y los méritos preferentes»".

Ahora bien, de un examen atento de las relaciones de puestos de tra-
bajo reales del colectivo que nos interesa, ;qué podemos deducir? En cual-
quier biblioteca o archivo de una cierta importancia suelen darse las
siguientes categorias profesionales'":

— Directores. Funcionarios del Grupo A de la Administracion Especial,
son nombrados en la practica totalidad de los casos por libre designacién.
Tienen aparejado al cargo complementos de dedicacion exclusiva y niveles
de destino 22 o superiores.

— Facultativos de Archivos y Bibliotecas. Funcionarios del Grupo A de
la Administracion Especial. La mayoria tienen un nivel de destino 21 y
complementos especificos A (37h. 30° y posible dedicacion a otras activi-
dades).

— Ayudantes de Archivos y Bibliotecas. Funcionarios del Grupo B de la
Administracion Especial. La mayoria tienen nivel de destino 15 y comple-
mento especitico A.

— Otros técnicos de administracion especial (encuadernadores, restau-
radores, fotografos, ...). Funcionarios del Grupo B o €, con complemen-
tos especificos que oscilan del 10 al 15.

~ Administrativos. Funcionarios del Grupo C de la Administracién
General. La mayoria tienen nivel de destino 11 6 13, y complemento espe-
cifico A.

- Auxiliares Administrativos. Funcionarios del Grupo D de la Admi-
nistracion General. La mayoria tienen nivel de destino 8 6 10, y comple-
mento especifico A.

— Ordenanzas. Personal laboral con nivel de destino 8 en la mayor par-
te de los casos.

De dicha distribucién varias son las conclusiones que podemos establecer:

* Larelativamente baja consideracién en que se encuentra nuestra pro-
fesion, lo que se refleja en niveles de destino mucho menores en relacion a
otros funcionarios de Administracion Especial o General del mismo grupo.

La diversidad de relaciones juridicas y pertenencias a sectores (Fun-

S Ibidem, art, 14.2.

W Ihidem, art. 15.2,

" Orden de 17 de febrevo de 1995, del Conseller d’Administracié Puiblica, por la que
se aprueba la relacion de puestos de trabajo de la Conselleria de Cultura (DOGV n.? 2459
de 28 de febrero de 1995).
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cionarios de carrera de Administracién Especial, de Administracién Gene-
ral, Laborales). Ello se complica atin mds si tenemos en cuenta que la con-
dicién juridica de muchos ocupantes de las plazas de Administracién Espe-
cial es también la de laboral, con el problema afiadido de la inadaptacién
del caricter de la plaza y del personal que la ocupa.

* Las relaciones de puestos de trabajo son confeccionadas por orga-
nismos centrales en poco contacto con la realidad de los centros de traba-

Jo. Ello conlleva claras inadaptaciones entre plantillas y verdaderas necesi-
dades de personal. '

II. LA FALTA DE MOTIVACION

La ausencia de rendimiento de los «servidores publicos» es ya un lugar
comun en la literatura sobre el tema, y asi es percibido por la sociedad en
su conjunto. La falta de motivacién y de rendimiento, no es, sin embargo,
inherente a la-condicién de funcionario. El propio diseno institucional tie-
ne mucho que ver con dicho mal.

Siguiendo las tesis de Vrom la persona estd motivada cuando se siente
impulsada a comportarse de una manera que cree que le producira recom-
pensas®. Dos requisitos bdsicos se deducen pues para que haya motivacién:

— Elincentivo o recompensa debe ser importante.

— La persona debe sentir que el esfuerzo le produciré la recompensa.

El mismo autor, sin embargo, nos advierte de que una necesidad satis-
fecha no es un motivador. La clave, por tanto, puede estar en el concepto
de «necesidad». Maslow afirma que el hombre tiene cinco tipos de necesi-
dades: fisiol6gicas, de seguridad, sociales, de €go, y de autorrealizacién.
Esta jerarquia de necesidades o escalera se activa sélo cuando la necesidad
del nivel inmediatamente superior est razonablemente satisfecha,

St analizamos la situacién del funcionario veremos que las necesidades
fisiol6gicas y de seguridad estdn claramente resueltas; Un salario regular, un
descanso y vacaciones aseguradas, un horario envidiado por otros muchos
trabajadores (jornadas no partidas, turnos fijos), y una seguridad laboral
garantizada pese a la reciente introduccién de la movilidad geografica.

Son, por tanto, las otras necesidades las que no se encuentran satisfe-
chas. Ello en si; no es malo, si el propio disefio organizativo permite o esti-
mula su cubrimiento, lo que no parece ser el caso a tenor de los resultados
de una reciente encuesta (Cuadro 2).

12 VrRoowm, V. H., Work and motivation. Nueva York: Wiley, 1964. Cit. por DESSLER, G.,
Administraciin de personal, 4.* ed. México: Prentice-Hall, cop. 1988, pp. 349-350.

18 Readings in Management. Cincinnati: South-Western, 1974, Pp- 433-441. Cit. por Dss-
LER, G. Administracién de personal, 4.2 ed., México: Prentice-Hall, cop. 1988, pp. 350-353.
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II1. POSIBILIDADES DE FORMACION

La propia politica de formacion, instrumento necesario para un desa-
rrollo correcto de sus funciones, y de promocién personal, es claramente
puesta en cuestion por el personal al servicio de la administracion para los
que no satisface sus necesidades formativas ni les avuda en su promocion.
Estos porcentajes se amplian atin mas en los miembros de la Administra-
cion especial, donde se encuentra el personal técnico'.

Esta ausencia de una formacion adecuada es visible en 1a propia oferta
para el ano 1995. Ni un solo curso va dirigido a nuestro colectivo'.

La propia forma de seleccion limita la eficacia de los cursos, concebi-
dos como un alimento escaso (pese a que se pagan por €l propio personal)
que hay que repartir. Ademas de la necesidad de que guarden una simili-
tud técnica con el puesto de trabajo ya desempenado, dos son los factores
que deben ser tenidos en cuenta para su consecucion: la antigtiedad y no
haber realizado cursos recientemente'.

Dentro de tantas limitaciones hay, al menos, novedades recientes que
amplian las posibilidades formativas:

- La propia administracion se vié obligada por sentencia judicial a ter-
minar con el monopolio del IVAP, cuyos cursos u homologaciones dejaron
de ser los tinicos validos. Cursos homologados por la Universidad u otras
escuelas de funcionarios debian también ser tenidos en cuenta’.

— Se ha introducido un cupo de 25% para aquel funcionario que
«desee formarse en disciplinas concretas no relacionadas con el puesto de
trabajo que se desempena, pero que sin embargo, tengan relacién con su
promocion personal», siendo estas solicitudes «atendidas por el IVAP por
riguroso orden de entrada»'.

IV. INCENTIVOS FINANCIEROS

El dinero es, como afirma Dessler, mas que un medio de intercambio.
Es también una forma explicita de reconocimiento de una posicion social™.

1 Un 79% asi lo manifiesta. Prospeccid de necessitats de formacio del personal al servei de la
Generalital Valenciana. Valéncia: IVAP, 1993, p. 32.

S Plan de Formacion de los empleados publicos de la Generalilat Valenciana para 1995 (Reso-
lucién de 9 de enero de 1995 de la directora general del TVAP, DOGV n.? 2439),

16 [bidem, base 3.°.

17 TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE LA COMUNIDAD VALENCIANA, Sala de lo Contencio-
so-Administrativo. Seccidon tercera Sentencia 280/1993. Decreto 176/1993 de 28 de sep-
tiembre del Gobiermo Valenciano, por el que se modifica el baremo general de aplicacion
a los concursos de méritos para la provision de puestos de wabajo.

18 Plan de formacion..., base 3.2,

19 DrsstEr, G., Op. cit, p. 368.
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La Ley de Funcién Publica recoge un «sistema periédico de calificacién
del personal que tendrd como base la constitucién de unas Juntas de Cali-
ficacién, por cada Departamento, que valorando el rendimiento del fun-
cionario establecerdn una calificacién del mismo que constard en el expe-
diente personal del interesado y deberd ser motivada y comunicada»®;
dichos actos, recurribles, pueden ser tenidos en cuenta en el momento de
la provisién de puestos de trabajo por cualquiera de los sistemas estableci-
dos en esta ley. Igualmente se establece un complemento de productividad
destinado a «retribuir el especial rendimiento, la actividad extraordinaria y
el interés o iniciativa con que el funcionario desempefie su-trabajo»?".

Dicha disposicién poco tiene que ver con las tendencias actuales en
gestion de recursos. Segun éstas, el usuario de los servicios es, no sélo la
razon de ser de éstos, sino que es juez del rendimiento de quienes prestan
el servicio.

En cualquier caso, dichas disposiciones pertenecen a la letra muerta de
la ley, no aplicindose de facto en la administracién. Ni una mayor pro-
ductividad cuantitativa (ntimero de libros catalogados, por ejemplo) ni
cualitativa (introduccién de mejoras, calidad de orientaciones o busque-
das, ...) son ni reguladas, ni ~que nosotros sepamos— aplicadas en ningin
centro. '

Frente a la ausencia de un complemento de productividad, la antigtie-
dad s tiene una valoracién econémica traducible en trienios que se cobran
junto a las pagas extraordinarias.

IV. INCENTIVOS NO FINANCIEROS

"Tampoco existen otro tipo de incentivos. De hecho, los mecanismos
legales son mds barreras que atizadores de la motivacién del personal.

Conceptos como el «tiempo flexible» estd ausente de los mecanismos
que regulan la duraci6n de la jornada, una jornada que, en cualquier caso,
tiene unos limites generales definidos por decreto, y en los que cualquier
variacion debe ser regulada entre el 1y 15 de diciembre de cada afio,
teniendo vigencia anual. Las posibles licencias o permisos no recogen en

ninguin caso una compensacién de tiempo por una mayor eficacia o pro-
ductividad®.

20 Decreto Legislativo de 20 de marzo de 1991 del Consell de la Generalitat Valencia-
na, art, 47.2.

21 Ibidem, art. 52.2.b).
22 Decreto 50/1989 de 18 de abril del Consell de la Generalitat Valenciana, por el que

se regula la jornada y horario de trabajo, permisos y vacaciones del personat al servicio de
la Generalitat Valenciana (DOGV n.2 1094).
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Tampoco son aplicables conceptos como el «trabajo compartido», ni
nada similar a la «cultura de empresa» o «marketing interno». De hecho la
estructura de nuestra Administracién -y, por ende, de cualquier gran
biblioteca y archivo- responde al modelo napoleénico de alta centraliza-
cion de poder en la organizacién, con una rigida jerarquia de tipo pirami-
dal. Este tipo de concepcion «taylorista» basada en la division del trabajo
en tareas independientes y supervision férrea (o no tanto, pues varia segin
la direccion) es la que domina en archivos, bibliotecas o centros similares.
Ello es especialmente negativo si tenemos en cuenta el nivel cultural de los
empleados, pues va no se trata de poblacién iletrada, poblacion iletrada
que formaba el nucleo de la fuerza de trabajo cuando dicho modelo fue
concebido, a principios de siglo”. Ello, ademds de frustrante para los
empleados, es un despilfarro ridiculo de energias y capacidades, y lleva a
menudo a situaciones de frustracion personal en el medio laboral.

V. CARRERA ADMINISTRATIVA

La carrera administrativa definida como «movilidad del funcionario de
un puesto de trabajo a otro de mayor nivel de destino o de un Grupo a
otro Grupo»™, es un derecho de todo funcionario. Entre los mecanismos
legales establecidos al efecto figuran la promocién interna, los concursos
de traslados y los nombramientos por libre designacion.

a) La promocion interna

La promocion interna consiste en «el ascenso desde un Grupo de titu-
lacion al inmediato superior de acuerdo con su titulacion especifica, reser-
vandose a tal fin un nimero de puestos de trabajo que no podra ser infe-
rior al 40% de los puestos vacantes que se convoquen a oposiciones o
concursos-oposiciones»*,

Dicha linea se halla hoy en dia y coincidiendo con el crecimiento de la
administracién, muy potenciada. Prueba de ello es la reciente eliminacién
del tope en la cuota de plazas (un minimo del 20% y un maximo del 40%,
segun la antigua Ley de Funcién Publica). En la misma linea de potencia-
cion de la promocion interna se sitiia la preferencia que siempre tiene el
funcionario que accede por dicho sistema frente al opositor libre, o la posi-

28 MAaRTINEZ, A. L, s Gestion de la calidad tolal en la Adminisivacién Piblica Espariola?,
Informacion Comercial Espanola, 724, pp. 114-125,

# Decreto Legislativo de 20 de marzo de 1991 del Consell de la Generalitat Valencia-
na, art. 43 ¢).

% Ley de la Funcién Publica Valenciana, art. 50.1.
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bilidad legal introducida recientemente de realizar convocatorias indepen-
dientes de las del ingreso en la Funcién Publica.

Ahora bien, en la realidad practica del personal que trabaja en bibliote-
cas, archivos o centros similares, sexisten posibilidades reales de aprovechar
dichos mecanismos legales? Vedmoslo analizando categoria por categorfa:

— Ordenanzas (Grupo E). Al ser su condicién juridica de laboral tie-
nen vedada cualquier promocién a plazas superiores, normalmente de
caracter funcionarial. Ello es especialmente sangrante si tenemos en cuen-
ta que este personal suele tener, cada vez més, estudios universitarios, y son
quienes, de hecho, estdn en contacto con los usuarios del servicio.

- Auxiliares administrativos (Grupo D) y Administrativos (Grupo C).
Su pertenencia a la Administracion General les excluye de promocionarse
al Grupo B. Su promocién interna no pasa, en cualquier caso, por la pro-
secucion de su labor en dicho tipo de centros de trabajo.

— Ayudantes de archivos y bibliotecas (Grupo B). Son los tnicos que
tienen mecanismos claros de acceso al Grupo A (Facultativos de Archivos y
Bibliotecas)... Siempre que se convoquen dichas plazas.

Ordenanzas, auxiliares y administrativos ven, por tanto, imposibilitado
el acceso a grupos superiores vinculados a dichos centros, al menos por la
via de la promocion interna. La escasa preocupacién por aprender técni-
cas y adquirir conocimientos es, en muchos casos, el resultado de la ausen-
cia de vias claras de promocién, una promocion que, en cualquier caso, no
pasa por una posible permanencia en dicho tipo de instituciones.

b) Los concursos de traslados

Los concursos constituyen el sistema normal de provisién, y permitiri-
an el acceso de un puesto de trabajo a otro, siempre dentro de la misma
categoria profesional y grupo. Aunque muchos son los factores que pue-
den llevar a pedir un traslado (distancia del domicilio familiar, relaciones
con los compaieros o la direccién, ...), el acceso a un puesto con un nivel
de destino superior puede ser también una de ellas.

En la convocatoria de concurso debe figurar la denominacién, nivel y
localizacion del puesto, los requisitos para ejercerlo, el baremo, y la pun-
tuacion minima para la adjudicacién de las vacantes convocadas®.

Vale la pena que nos detengamos en el baremo general de aplicacién

a los concursos de méritos vigente¥. La distribucién de los distintos méri-
tos aducibles y computables es la reflejada en el cuadro 5.

% Ley de la Funcién Piblica Valenciana, art. 20.1 a).
27 Decreto 117/1991, de 26 de Jjunio, del Consell de la Generalitat Valenciana, por el

que s aprueba el baremo general de aplicacién a los concursos de méritos para la provi-
sién de puestos de trabajo.
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El baremo es bastante completo y recoge una amplia gama de méritos.
En cualquier caso, destaca la amplia valoracién del valenciano en conso-
nancia con la politica de promocién lingiiistica del gobierno actual, la
ausencia de una valoracién especifica de los conocimientos informiticos, o
el relativamente escaso valor de las titulaciones académicas.

Pero de mds interés puede resultar analizar este baremo con la propia
labor efectuada por los funcionarios. Cuatro apartados tienen una relacién
directa con el trabajo: antigliedad, grado personal, valoracién del trabajo
desarrollado y la entrevista.

La antigiiedad mide simplemente el paso del tiempo, y su relacién con
la productividad, eficiencia o aptitudes demostradas es nula.

No deberia ser ese el caso del grado personal, pero lo es. El grado per-
sonal se adquiere «por el mantenimiento por un funcionario de un mismo
nivel de destino por un periodo de dos anos continuados o durante tres
con interrupcién»*. El otro procedimiento de adquisicién consistiria en
«la superacion de cursos de formacién y Otros requisitos objetivos», acceso
a cursos que se fundaria en «criterios de mérito y capacidad» y cuya selec-
cion se realizarfa mediante concurso®. Esta segunda opcion, sin embargo,
nunca fue aplicada, que sepamos, y de hecho no hay mencién de ella en
la vigente y minuciosa instruccion de la Direccién general de la Funcién
Publica, sobre el procedimiento para el reconocimiento de la consolida-
ci6n del grado personal™.

Se mantiene igualmente esta mera vinculacién con el tiempo transcu-
rrido en el apartado de «Valoracién del trabajo desarrollado», en que el
desempeno de puestos «que guarden similitud con el contenido técnico y
especializacion del puesto solicitado, se valorara hasta un maximo de 4
puntos, a razon de un mdximo de 1 punto por ano de servicios»*. La
ausencia de una coherencia entre lo que debiera valorarse segin el propio
titulo del apartado y lo que realmente es objeto de valoracion es ain mds
pasmoso. Incapacidades laborales transitorias, bajas laborales de otra natu-
raleza, amén del propio examen de los que realmente se ha hecho, esca-
pan de cualquier control.

En la entrevista «se comprobardn y valorardn los conocimientos del
puesto de trabajo solicitado, asi como la aptitud, eficacia y experiencia pro-
fesional del concursante y cuantas circunstancias se precisen para el mejor

28 Decreto Legislativo de 20 de marzo de 1991, del Consell de la Generalitat Valen-
ciana, art, 48.

29 Ihidem.

30 Instruccién de 13 de marzo de 1992, de la Direccié General de la Funcié Publica,
sobre el procedimiento para el reconocimiento de la consolidacién del grado personal.
(DOGV n.2 1761).

3! Decreto 117/1991, base 3.1 del Anexo 1.
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desarrollo de las funciones. En los puestos que impliquen alguna Jjefatura
se valorard, ademds, la capacidad de iniciativa, productividad y nivel de res-
ponsabilidad del aspirante»®. Por fin se valora algo mds que el tiempo
transcurrido. Sin embargo, la entrevista puede no ser una prueba suficien-
te para valorar dichas cualidades:

— Es, frente al resto de mecanismos de valoracién de méritos, una valo-
racion subjetiva, breve y muy influida por lo que diga o no diga el aspi-
rante, y por lo que se pregunte o no se le pregunte.

— El tribunal carece de medios para conocer la labor que realmente ha
hecho el candidato.

— Miembros de los sindicatos forman parte de los tribunales, con voz y’

voto, y raramente tienen la capacidad para valorar personal y plazas con
unos conocimientos muy especificos.

c) Libre designacion

Frente a la minuciosa sujecién a un baremos, los puestos de libre desig-
nacion (jefaturas de servicio, directores de bibliotecas y archivos) no pre-
cisan para su provision mds que de la publicacién de la denominacién,
nivel y localizacién del puesto, y los requisitos indispensables para ejercer-
lo®. La autoridad competente puede elegir de entre quien presente solici-
tud a quien crea conveniente, pudiendo ser removidos igualmente con
caracter discrecional.

Parece obvio que tan amplias potestades permiten caprichosas coloca-
ciones, précticas de amiguismo y politizacién de los altos cargos.

La falta de prestigio y de autoridad moral de la direccién puede ser el
indeseable efecto de tan discrecionales nombramientos.

A su vez, los intentos por parte de la direccién de no sacar a concurso

o en oferta piblica la plaza anteriormente ocupada, lleva, asimismo, a
curiosas pricticas administrativas.

d) La prictica de la carrera administrativa en la Administracion

Vistos y analizados los diferentes mecanismos legales que posibilitan la
carrera administrativa, podemos preguntarnos si dichos mecanismos fun-
cionan en la prictica.

Los datos son claros: Més de la mitad del personal no ha cambiado de
grupo o nivel, y el 25% restante s6lo ha tenido dos. Si tenemos en cuenta

32 Ibidem, base 3.3 del Anexo L.
3 Ley de la Funcién Piblica Valenciana, art. 20 b).
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que es probable que una parte de estos tltimos trabajaran en otro puesto
de forma interina, o tuvieran un primer destino provisional diferente al
actual, parece palpable que los casos de «carrera administrativa» han sido
escasos. Dichos porcentajes de inamovibilidad son atn mayores entre los
laborales fijos y funcionarios de la administracion especial, tipo de perso-
nal frecuente en nuestros centros.

La carrera administrativa sigue siendo un factor limitado a algunas
situaciones, escasamente estimulante por tanto, v basado fundamental-
mente en la antigiiedad.

CONCLUSIONES

—Oye, Paco -le pregunta un funcionario a otro- ;Y después de estos
veinte anos tii te has enterado del trabajo que tenemos que realizar aqui?

—No, y no hables mds del asunto que trae mala suerte.

Los estereotipos son muchas veces injustos, por cuanto homologan a
unos y a otros, a buenos y a malos, a vagos v a trabajadores. Pero en
muchos casos el estereotipo, el topico, responde a realidades.

Recientemente ha causado inquietud entre los servidores de la Fun-
cion Publica la propuesta de la CEOE de suprimir el empleo vitalicio de los
funcionarios. Igualmente se planteaba fijar los sueldos de los funcionarios
en relacion a las condiciones de vida del lugar en que se presta el servicio,
y que se vinculara estrechamente con el rendimiento.

Es evidente que la medida central afectarfa a la propia independencia
de un colectivo profesional al servicio de los ciudadanos, y permitiria el tra-
siego continuado de funcionarios dependiendo del partido que ocupara el
poder. Pero también es obvio que hay razones para una reflexion profun-
da sobre el tema, y para pensar que el modelo de Funcién Piiblica disefia-
do hasta ahora no es, desde luego, el mejor de los posibles.

Nuestro analisis, aplicado al caso concreto de «archiveros, bibliotecarios,
documentalistas y afines», ¥, por extension, a todo el personal que trabaje en
bibliotecas, archivos, o centros similares, sefiala muchas carencias en lo que
debiera ser una eficaz maquinaria de desarrollo de recursos humanos.

Destaca, en primer lugar, la ausencia de mecanismos de valoracién y
recompensa de una eficaz labor. Ni la percepcion econémica, ni los distin-
tos mecanismos de la carrera administrativa, ni siquiera el acceso a los cur-
s0s (que pueden favorecer dicha carrera), permiten recompensar al indi-
viduo con iniciativa, eficaz, productivo. Frente a ello, la antigiiedad v el
mero paso del tiempo si tienen una efectiva valoracién tanto econémica
(cobro de trienios), como en todos los mecanismos que configuran la
carrera administrativa: consolidacién de grado personal, puntuacién en los
Concursos, ... etc.
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Tampoco podemos hablar de una verdadera carrera administrativa.
Todo alto cargo es nombrado por libre designacién. A su vez, la imposibi-
lidad de acceso desde el Grupo E, o desde el Sector General al Especial,
conlleva que cualquier posible promocién no pase por la permanencia en
la unidad inicial. Cualquier politica tendente al mérketing interno, o a
favorecer la cultura de empresa tropieza con ello. De este modo es impo-
sible o muy dificil una asociacién entre el personal auxiliar y la institucién
(Archivo del Reino de Valencia, Biblioteca Valenciana, ...)

Los mecanismos reguladores de horarios, salarios, funciones (definidas
con cardcter fijo en las relaciones de puestos), hacen inoperativa la Admi-
nistracién. Conceptos como el «tiempo flexible», el «trabajo compartido,
o el «enriquecimiento del trabajo» son de muy dificil aplicacién con la ley
en la mano.

La ausencia de incentivos a todos los niveles, una administracién des-
motivada, cuyos trabajadores s6lo esperan dejar pasar el tiempo, bajas labo-
rales frecuentes, ausencias injustificadas del trabajo y caros y lentos servi-
cios son s6lo el amargo fruto de tan estéril semilla. De hecho, hablar de
desarrollo de recursos humanos en esta administracién y en este colectivo
no es menos irénico o gracioso que el chiste con que inicidbamos estas
conclusiones. Humor negro, por supuesto.

FUENTES

Disposiciones legislativas y normativa estatal

— Constitucién Espariola de 1978.

- Ley 30/1992 de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Admi-
nistraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comin.

- RD. 917/1994 de 6 de mayo, que aprueba la Clasificacién Nacional
de Ocupaciones. ‘

- RD. 278/1980, R.D. 4099,/1982, R.D. 3066,/1983, de transferencias
del Estado a Ia Comunidad Valenciana en materia de cultura.

~ Convenios sobre el Ministerio de Cultura y la Comunidad Auténoma

Valenciana sobre gestién de los archivos de titularidad estatal y de biblio-
tecas de titularidad estatal (BOE de 18 de enero de 1985).

Disposiciones legislativas y normativa autonémica

~ Ley de la Funcién Piblica Valenciana (segin la Ley 5/1994 de 24 de

octubre, de modificacion parcial y urgente del Texto Refundido de la Ley
de la Funcién Piblica).
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— Decreto Legislativo de 20 de marzo de 1991, del Consell de la Gene-
ralitat Valenciana, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley de
la Funcion Publica Valenciana.

— Plan de Formacién de los empleados piblicos de la Generalitat
Valenciana para 1995 (Resolucion de la Directora General del IVAP, DOGV
n.% 2432).

— Decreto 50,1989 de 18 de abril del Consell de 1a Generalitat Valen-
ciana, por el que se regula la jornada y horario de trabajo, permisos y vaca-
ciones del personal al servicio de la Generalitat Valenciana.

— Decreto 117/1991 de 26 de junio, del Consell de la Generalitat
Valenciana, por el que se aprueba el baremo general de aplicacién a los
concursos de méritos para la provision de puestos de trabajo.

— Decreto 176/1993 de 28 de septiembre del Gobierno Valenciano,
por el que se modifica el baremo general de aplicacién a los concursos de
meritos para la provision de puestos de trabajo.

- Orden de 17 de febrero de 1995, del Conseller d'Administracié
Publica, por el que se aprueba la relacion de puestos de trabajo de la Con-
selleria de Cultura (DOGV n.® 2459 de 28 de febrero de 1995).

— Instruccion de 13 de marzo de 1992, de la Direccién General de la
Funcién Publica, sobre el procedimiento para ¢l reconocimiento de la con-
solidacion del grado personal.

Sentencias de Tribunales

— Tribunal Constitucional. Sentencia 99/1987, de 11 de junio.

— Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana. Sala de lo
Contencioso-administrativo. Seccién segunda. Sentencia 346/1994.

— Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana. Sala de lo
Contencioso-administrativo. Seccién tercera. Sentencia 280/1993.

BIBLIOGRAFIA

«Associacié de bibliotecaris valencians». Métodos de informacion, Vol. 1 (n.2 0), Pp.
30-31.

DEssLER, G., Administracion de personal, 4.* ed., México: Prentice-Hall, cop. 1988.

FERNANDEZ GON7ZALEZ, J.» Desarrollo de recursos humanos en la empresa de la Europa
Comunitaria: Pedagogia laboral y de empresa. Madrid: UNED, ca. 1994.

GARCIA EJARQUE, L., La formacion del bibliotecario en Esparia: De la Paleografia v la Biblio-
grafia a la Biblisteconomia y la Documentacion, Madrid: ANARBAD, D.L. 1992,

IFLA. Normas para Bibliotecas Publicas. La Hava: IFLA, 1973.

IFLA. Pautas para Bibliotecas Piblicas. La Haya: IFLA, 1986.




¢(DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA? 21

Libro Blanco del IVAP: El reto de los 90. Valencia: IVAP, D.L. 1990.

MARTINEZ, A. L., ;Gestion de la calidad total en la Administracion Piblica Espatiola?
Informacién Comercial Espariola, 724.

MENDEZ APARICIO, ]., El sistema informative nacional espasiol. Carencias de sus pilaves bisi-
cos, las bibliotecas puiblicas. Boletin de la ANABAD XIV(2), pp. 100-103.
MITRANI, A.; DALZIEL, M. M.; SUAREZ DE Puca, 1. (COORD)., Las competencias: Clave
para una gestion integrada de los recursos humanos. Madrid: Deusto, D.L. 1992.
OIT. Clasificacion internacional uniforme de ocupaciones: CIUO-88. Ginebra: OIT, 1991.
Prospeccio de neessitats de formacié del personal al servei de la Generalitat Valenciana. Valen-
cia: IVAP, 1993.

QUILEZ SANCHEZ, R., Del colapso de la meritocracia y sus implicaciones para una formacion
contingente en la Generalitat Valenciana. Dels furs a U'Estatut: Actes del I Congrés d’Ad-
ministracié Valenciana. De la Historia a la Modernitat. Valencia: IVAP, 1992.




22 MIGUEL C. MUNOZ FELIU

CUADRO 1
Distvibucion del personal por categorias

Biblioteca Publica Biblioteca-Arch. Hco.
{(Valencia) (Alicante)
Director 1 1
Facultativos 1 1
Ayudantes 4 4
Tecn. Administrac. 1 1
Administrativos 2 1
Aux. Administrativos 15 12
Subalterno supervis. 1 1
Subalternos 14 4
Vigilantes 1 -

(Conleccion propia a partir de la Orden de 17 de febrero del Conseller d'Administacia
Publica, por Ia que se aprueba la relacion de puestos de trabajo de la Conselleria de Cul-
tura.)

CUADRO 2
Razones para trabajar en la Administracion Piblica

Base: Total entrevistados
(378 = 100%)

Seguridad/estabilidad 66%
Horario 26%
Falta de expectativas en empresa privada 22%
Retribuciones/Salario 9%
Prestigio social 4%
Razones profesionales 4%
Vocacién 3%
Dimensién social 2%
Razones personales/familiares 1%
Otras razones 6%
NS/NC 3%

(Respuesta multiple: Diversas respuestas posibles)
(Prospeccic de necessitats de formacic del pevsonal al servei de la Generalital Valenciana, Valoucia:
VAP, 1993, pp. 23-24.)
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CuADRO 3
Motivos del personal para solicitar cursos

Base: Total entrevistados

(66 = 100%)
Puntos segiin el baremo - 76%
Mejorar personalmente en formaciéon 73%
Aplicar conocimientos al trabajo 53%
Modernizar la administracién 17%
Eludir horas de trabajo 15%
Modificar actitudes _ 8%
| Otras respuestas 3%
| NS/NC , 2%

(Prospeccié de necessitals de formacié del personal al servei de la Generalitat Valenciana, Valéncia:
IVAP, 1993, p. 135.)

CuADRO 4
* Satisfaccion del personal con los cursos

Base: Totalrentrevistados
(378 = 100%)

Si 24%
No ' 73%
NS/NC 3%

Base: No satisfechos
(278 = 100%)

No satisface mis necesidades 55%
No ayuda a promocionarme 40%
No resuelve mis problemas 14%
Dificultad para acceder 5%
No hay formacién/Hay poca 3%
Enfoque inadecuado de los cursos 3%
Seleccidn de asistencia inadecuada 1%
Lineas de formacién no cubiertas 1%
Otras razones ' 8%
NS/NC ’ . 1%

(Respuesta miltiple: Diversas respuestas posibles).

(Prospeccié de necessitats de formacié del personal al servei de la Generalitat Valenciana,
Valéncia: IVAP, 1993, pp. 31-32.)
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CUADRO )
Baremo General de Méritos

Antigiiedad 0,5 p./ano de servicios 4 p.
Grado personal Superior a puesto 3p. 3p.
Igual 2 p.
Menor Ip.
Titulaciones Grupo A : Doctor 2p. 4p*
B : Licenc. 2 p.
C : Diplom. 1 p.
D : Bach.
Fp2 1p.
Acc. Univ.
E : Grad. esc.
FP1 0.5 p.
Cursos genéricos™* Asistencia 2 p.
Imparticion I p.
Valenciano Superior 3p. 3 p.
Medio 2,5 p.
Elemental 1,25 p.
Con. Orales 0,75 p.
Idiomas comunitarios 2p.
Valoracién trabajo 1 p./ano servicios 4p.
Cursos especificos 3p.
Entrevista 3p.
Otros méritos Ip.

“Para grupos A v B computan otras licenciaturas directamente vinculadas al puesto
hasta 2 puntos.

""" Los cursos han de ser homologados por el IVAP, otras escuelas de funcionarios o la
Universidad.

{Elaboracion propia a partir del Decreto 117/1991, de 26 de junio, del Consell de la
Generalitat Valenciana, por el que se aprueba el baremo general de aplicacién a los con-
cursos de méritos para la provision de puestos de trabajo.)




