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Resumen

La actividad de planificacion en materia de empleo publico tiene un
gran potencial como catalizador de la transformacion requerida para el
cumplimiento de nuevos objetivos. En la Administracion local son pocos los

Articulo recibido el 14/09/2022; aceptado el 03/10/2022.
1. Los apartados relativos a la planificacion han sido redactados por Javier Rodriguez
Villanueva, y los correspondientes al acceso al empleo publico, por Belén Marina Jalvo.
Planificacion y acceso al empleo publico son dos materias estrechamente relacionadas en-
tre si, pero también claramente diferenciadas y con entidad propia. Esta circunstancia, asi
como la diversidad y la complejidad de las cuestiones a tratar en cada uno de los dmbitos
sefialados, explican la doble autoria del trabajo.
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ejemplos de planificacion en materia de empleo publico, pero el compromiso
internacional adquirido por el Estado en el marco de la Agenda 2030, que
demanda la intervencion de las entidades locales, supone una oportunidad
excepcional para implementarla en aquellas donde aun no exista y optimizar
su contenido y rendimiento en las mas adelantadas.

La planificacion en materia de empleo publico es un instrumento valido
para determinar las necesidades de personal en cada Administracion
publica, y para ordenar adecuadamente la seleccion del mismo.

Porotraparte, laselecciondel personal idoneo del que lasAdministraciones
locales deben dotarse para hacer frente a nuevas necesidades requiere
mejorar determinados aspectos de las pruebas selectivas.

A su vez, para la seleccion del personal adecuado y para la gestion
correcta y agil de los procesos selectivos es preciso contar con drganos
de seleccion debidamente capacitados al efecto.

Palabras clave: planificacion; Agenda 2030; gestion de los procesos selectivos;
organos de seleccion; pruebas selectivas.

Planification and access to public employment in local authorities

Abstract

Planification in public employment has great potential as a catalyst
for the transformation required to fulfill new objectives. In public
local administrations, there are few examples of planning in the field
of public employment, but the international commitment acquired by
Spain under the framework of the 2030 Agenda, which requires the
intervention of local entities, represents an exceptional opportunity
to implement planification in those cases where still it does not exist
and reinforce the already existing experiences. Planification in public
employment is a valid instrument to determine the personnel needs in
eachpublic administration, as well as a form of regulating its selection.
In this line, the selection processes can be improved to select better
personnel. Moreover, it is necessary to articulate selection bodies
dully trained for the purpose of improving the selection processes.

Keywords: planification; Agenda 2030; selection processes; selection bodies;
selection exams.
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1
Planificacion

1.1
La planificacion en materia de empleo publico

En palabras de la Comision de Expertos para el Estudio y Preparacion del Es-
tatuto Basico del Empleado Publico (2005: 71), la planificacion’ de los recur-
sos humanos es la actividad que posibilita medidas que se dirigen a dimensio-
nar los efectivos de personal (incluyendo su reasignacion), a la incorporacion
de recursos adicionales, a mejorar la formacion y la capacitacion, facilitar la
promocion y la movilidad del personal, u otros que se estimen apropiados
(punto VI.26). La definicion de estos expertos, no obstante, es aproximativa
por ejemplificacion, incompleta y abierta. El texto final del Estatuto Basico
del Empleado Publico, ahora contenido en el texto refundido aprobado por el
Real Decreto Legislativo 1/2015, de 30 de octubre (en adelante TREBEP),
asumi6 parcialmente la vision, pero unicamente la incorpord en cuanto a los
objetivos a alcanzar y los medios para ello. Asi, el apartado 1 del articulo 69
dispone lo siguiente:

“La planificacion de los recursos humanos en las Administraciones Pu-

blicas tendra como objetivo contribuir a la consecucion de la eficacia

en la prestacion de los servicios y de la eficiencia en la utilizacion de
los recursos econdmicos disponibles mediante la dimension adecuada de
sus efectivos, su mejor distribucion, formacion, promocion profesional

y movilidad”.

El legislador basico no incluy6 ninguna definicion y defirié la misma,
para el caso de desearlo, a las legislaciones autonémicas. Sin embargo, el
desarrollo normativo de los legisladores autonémicos en este &mbito no
ha aportado nada novedoso. La dificultad de concrecion de un concepto
tan abstracto y amplio ha podido ser una de las causas. La actividad de
planificacién tiene un gran potencial transformador, pero se necesita un
conocimiento profundo de la misma para comprenderla y entender como
ejecutarla. Se ha perdido asi una segunda oportunidad de articular adecua-
damente esta actividad.

2. La planificaciéon como una actuacion administrativa ha sido pacificamente asumida
por la doctrina. Destaca De la Quadra-Salcedo (2016), para quien la clasificacion de formas
de actuacion administrativa clasica de Jordana de Pozas basada en tres categorias —policia,
fomento y servicio publico— debe entenderse ampliada por la constatacion de nuevas formas
como, por ejemplo, la actividad de planificacion.
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Pero ;qué se debe entender por actividad de planificacion?; ;y, concreta-
mente, por actividad de planificacion de los recursos humanos?”

Sin entrar en un analisis de las diferentes definiciones doctrinales que no
es el objeto de este trabajo’, por sencilla, clara y sintética basta con quedarse
con la contenida en la exposicion de motivos del Plan de Ordenacion de los
Recursos Humanos del Ayuntamiento de Cartagena, de 13 de junio de 2018.
En ella se define la planificacion en cualquier sector de actividad como una
anticipacion de los acontecimientos futuros a través de andlisis de prevision
que ayudan a orientar la adopcion de decisiones en un sentido determinado
para minimizar los riesgos, de lo que se desprende que la planificacion es
una actividad de contraste de lo que acontecerd de mantenerse las condicio-
nes actuales o modificarse en un sentido determinado —diferentes contextos
presupuestarios, sociales, politicos o sanitarios, entre otros— y los objetivos
politicamente determinados para, en caso de no ser coincidentes, adoptar las
medidas anticipadas necesarias para que se materialicen estos en resultados,
en el momento deseado y de una manera 6ptima; es decir, una actividad que
permite mejorar la capacidad entendida como la habilidad de un individuo o
de una organizacion para desempenar una tarea de forma eficaz, eficiente y
sostenible”.

Por lo que se refiere al &mbito publico, la OCDE, en su Revision de Ges-
tion Publica para Irlanda, en el afio 2008, ha definido dicha capacidad como
“capacidad institucional”, abarcando la suma de los sistemas organizativos,
estructural y técnico, junto a las competencias individuales, en el disefio y en
la implementacion de politicas publicas. No obstante, un concepto tan amplio
resulta muy complejo de abarcar y, por tanto, ha de ser reducido a otros mas
sencillos para dotarlo de operatividad.

En el empleo publico, se ha tendido a restringir esta capacidad a la “capa-
cidad administrativa” o habilidad para gestionar eficientemente los recursos
humanos y fisicos requeridos para la generacion de resultados por parte de
los Gobiernos. Coincidimos con Gonzalez y Navarro (2022: 89) en que dicho

3. Si bien el legislador basico se ha referido siempre —primero en el Estatuto Basico y
ahora en el actual texto refundido— a esta actividad como planificacion de los recursos huma-
nos, considero mas correcto denominarla planificacion en materia de empleo publico, dado
que la misma no unicamente se delimita a los recursos humanos, sino que tiene potencial
transformador sobre la estructura y los elementos de gestion del empleo publico. Por ello, se
adoptara esa terminologia en lo sucesivo. Algunos legisladores de desarrollo parecen querer
adoptar una terminologia similar a la propuesta; asi, el art. 17.4 de la Ley 4/2011, de 10 de
marzo, de Empleo Publico de Castilla-La Mancha habla de planes generales de ordenacion
del empleo ptblico.

4. Algunas a considerar serian la de Palomar Olmeda (2012: 150) o la de Cuenca Cervera
(2010: 83).

5. Como se resume acertadamente en Casado Maestre ef al. (2018: 125).



concepto tiene una marcada connotacion asociada a la gestion y a las com-
petencias necesarias para su desarrollo, mientras el concepto de capacidad
institucional se extiende mas alla, englobando, incluso, las dindmicas relacio-
nales y politicas en la consecucion de los objetivos. Ademas, y dado que en el
momento actual la organizacion y estructura de cada Administracion publica
esta ya preconfigurada, la planificacion en este &mbito se ha circunscrito a la
actividad dirigida a dinamizar los elementos estaticos y personales existentes
y provisionar los necesarios para la consecucion de unas metas prefijadas.

Esta vision es la asumida por el legislador, y de su concepto normativo
de planificacion en materia de empleo publico se pueden extraer las siguien-
tes notas:

a) La planificacion es una actividad voluntaria. No existe una obligacion
legal de llevarla a cabo. Desde la optica de la efectividad y la eficiencia, qui-
zas, una de las mayores criticas que se pueden hacer al texto del TREBEP es
su falta de ambicion al regular en su titulo V esta actividad. Es lo que ocurre,
por ejemplo, en la redaccion del apartado 2 de su articulo 69, donde tnica-
mente se recoge la posibilidad de que las Administraciones publicas aprueben
planes para la ordenacion de los recursos humanos con una serie de medidas
que se enumeran a continuacion.

El legislador basico fue muy precavido, demasiado podria decirse, para
garantizar la autonomia del resto de Administraciones llamadas a desarrollar
el empleo publico, y, en su intento de no vulnerar esta, no impuso, tan solo
sugirio, la actividad de planificacion como deseable para alcanzar la raciona-
lidad de las estructuras y los efectivos de cada una de las Administraciones
publicas®. Ahora bien, en la medida en que la planificacion incide y determina
que se realicen adecuadamente las funciones publicas atribuidas a una Admi-
nistracion (eficacia) y que ello se alcance de manera 6ptima, lo que incluye
la mayor calidad (satisfaccion de los intereses generales) con el menor gas-
to (eficiencia), todo ello en cumplimiento de mandatos constitucionales, es
complicado seguir defendiendo su mera concepcion voluntaria, y se observa
necesaria una reforma para establecer su caracter preceptivo y previo a las
medidas reformistas que se propongan’.

6. Se ha apuntado que el urbanismo ha sido la disciplina juridica que ha servido de banco
de pruebas a la actividad de planificacion, y que el caracter juridico y obligatorio con el que
se establecid en ¢l incrementd la desconfianza del legislador para incorporarla con mayor
intensidad en el empleo publico. No obstante, como comenta Arroyo Yanes (2015: 30), la in-
troduccion de la planificacion es inevitable, dado que supone la utilizacion inteligente de las
herramientas que se ponen al servicio de la Administracion. Para quien escribe, inteligente
se refiere a optimo.

7. Un analisis mas completo sobre la conexion entre la planificacion en materia de em-
pleo publico y la optimizacion de la estructura organizativa y los instrumentos de gestion
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b) La actividad de planificacidén no se encuentra procedimentalizada.
Salvo para determinados dmbitos especificos, como el urbanistico, donde
las leyes sectoriales establecen la sucesion de tramites que deben comple-
tarse, no existe un procedimiento minimo comun a ella. Por ello, la acti-
vidad se ejerce de manera distinta en cada Administracion, muchas veces
trufada con tramites del procedimiento administrativo comun o de otras
leyes en materia de transparencia o, incluso, de gobierno que se conside-
ran adecuados. Algunos 6rganos responsables de su elaboracion incluyen
tramites de consulta o de informacién publica previos a la aprobacién, que
entienden adecuados para mejorar la participacion publica; es el caso del
Plan de Ordenacion de los Recursos Humanos de la Universidad de Ma-
laga 2017-2020. En todo caso, la aprobacidn definitiva se realizard tras la
necesaria negociacion en su ambito respectivo (letra ¢ del apartado 1 del
art. 37 del TREBEP).

¢) Los productos de la actividad de planificacion, los instrumentos que la
materializan, si bien denominados “planes”, adoptan las mas diversas formas:
planes, pero, ademas, acuerdos, programas o pactos, entre otros, sin eficacia
juridica vinculante, siendo meros acuerdos programaticos o estratégicos de
la Administracion que los adopta. La actividad de planificacion debe confi-
gurarse como una verdadera actividad juridica con rasgos propios, como la
flexibilidad, y formas juridicas adecuadas a sus peculiaridades. Quizas, las
tradicionales y clasicas no sean adecuadas; asi, el derecho comparado puede
ser una fuente de inspiracion, y en otros Estados y organismos internacio-
nales encontramos las mas variadas formas juridicas conceptuadas como
soft law, a las que se podria acudir y que se podrian desarrollar a nivel in-
terno de acuerdo a nuestras necesidades. Ademas, debe tomarse en conside-
racion que las formas adecuadas en un determinado nivel territorial pueden
no serlo en otro. Evitar la reproduccion automatica que en ocasiones se
produce de las elegidas en niveles superiores puede conseguir reducir dis-
funcionalidades desde el inicio o el despilfarro de recursos limitados®.

d) La actividad de planificacion se puede realizar en cualquier Adminis-
tracion con independencia de su base, territorial, corporativa o institucional’,
o de su tamano. No obstante, y con respecto a esto ultimo, de forma previa a la

puede verse en Rodriguez Villanueva (2021: 256).

8. Asi, es dificil ver la necesidad de establecer un plan de movilidad en un municipio de
562 habitantes como el que ha impulsado el Ayuntamiento del Palomar; véase su direccion
electronica www.elpalomar.es (Gltimo acceso: 25 de junio de 2022).

9. Como ejemplo, el Acuerdo del Pleno de 17 noviembre de 2021, por el que se aprueba
el Plan Especifico de Ordenacion de Recursos Humanos de la Audiencia de Cuentas de Ca-
narias.



http://www.elpalomar.es/

elaboracion de una planificacion debe analizarse la escala a la cual es posible
producir los efectos 0ptimos, y deben establecerse medidas de coordinacion
con otras Administraciones en materia de planificacion, un aspecto que hasta
el momento no se ha tomado en consideracion, perdiéndose las posibles si-
nergias de la alineacion de planificaciones conjuntas. Concretamente, en pla-
nificacion en materia de empleo publico, la coordinacidn resultaré relevante
en aquellas medidas tendentes a promover la movilidad de los empleados
publicos, con mayor intensidad cuanto mas pequefia sea la Administracion
que las adopte'”.

e) La planificacion, como actividad publica que es, debe cumplir con los
principios constitucionales de eficacia y eficiencia. Por ello es necesario con-
trolar, inspeccionar y supervisar que la Administracion la lleva a cabo (cuan-
do se haya establecido como preceptiva), los medios que emplea para ello y
el gasto que genera. Pero, ademads, deben preverse medidas de seguimiento
y debe evaluarse el grado de cumplimiento de resultados. Estas actividades
suelen aparecer recogidas o bocetadas en los instrumentos de aprobacion de
la planificacion, pero son inoperativas al no incorporar el momento temporal
de su ejecucion, los responsables o las consecuencias de no llevarse a cabo.
Estos tres elementos son los ingredientes fundamentales del fracaso en el
cumplimiento'.

10.  Sin menospreciar lo loable que resulta que un ayuntamiento como el de Calahorra,
con una plantilla de 172 empleados, elabore y apruebe su Plan de Ordenacion de los Re-
cursos Humanos, incluso con las modificaciones necesarias para dar cuenta de las noveda-
des legislativas, como las relativas a los procesos extraordinarios de estabilizacion (véase el
Plan de Ordenacion de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Calahorra para el afio 2022,
aprobado por el Pleno de ese Ayuntamiento en su sesion de 25 de mayo de 2022), resulta
sorprendente que el mismo pretenda establecer medidas de movilidad para todos los emplea-
dos, cuando puede observarse que estas se tendran que limitar a los conserjes, los policias y
los auxiliares administrativos, dado que el resto de los empleados tendra la movilidad res-
tringida, al no tener opciones, por inexistencia de puestos a los que concursar dentro de esa
Administracion. Las medidas de coordinacion podrian ser muy necesarias para planificar la
movilidad de manera conjunta con entidades locales proximas, generando un uso intensivo
de los recursos humanos disponibles y evitando que la inica solucion de carrera que vea este
personal sea acudir a Administraciones territoriales colindantes o superiores, por ejemplo, la
de la Comunidad Auténoma.

11.  Puede observarse la inconcrecion de los tres criterios en la p. 36 del Plan Estratégico de
Recursos Humanos del Ayuntamiento de Arroyo de la Encomienda, disponible en la direccion

electrénica: https://olmedo.ayuntamientosdevalladolid.es/documents/245529/246157/Plan+Estr

atégico+RecursostHumanos.pdf/23a21695-eaf5-4501-87a0-c9fdd3954323 ?version=1.0 (ltima
consulta: 9 de julio de 2022).
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1.2
La planificacion de los recursos humanos en la Administracion local

Como ya se ha puesto de manifiesto, la planificacion de los recursos humanos
puede realizarse en cualquier ambito territorial, incluido el de menor tamafio
de la Administracion local, si bien la Administracion local no ha sido nunca
buena planificadora. Por ejemplo, en el ambito de la contratacion adminis-
trativa, el apartado 4 del articulo 28 de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de
Contratos del Sector Publico, establece la necesidad de que todos los sujetos
de su ambito de aplicacion, entidades locales incluidas, programen la acti-
vidad contractual, asi como la obligacién de darla a conocer; de acuerdo a
OiReScon, siglas de la Oficina Independiente de Regulacion y Supervision de
la Contratacion, en su informe anual de supervision en la contratacion publica
para el afio 2021, aprobado el 22 de diciembre del mismo, el cumplimiento de
esta actividad de planificacion en todo el sector publico ha sido muy menor.
De un total de 22 305 perfiles de 6érganos de contratacion analizados, solo han
llevado a cabo esta planificacion 341, es decir, el 1.53%. Y de ellos unica-
mente un 5 % han sido objeto del anuncio de informacion previa. Centrandose
en las actuaciones de seguimiento y evaluacion de los planes, apenas un 2%
de los planes aprobados establecen alguna medida relativa a la ejecucion o la
supervision. Fijando la atencion en el ambito local, se observa que el porcen-
taje de entidades locales que han aprobado y publicado sus planes anuales de
contratacion no supera el 1 %.

No existen publicados datos similares en relacion con los planes de or-
denacidn de los recursos humanos, recuérdese voluntarios, pero son pocos los
ejemplos que se pueden encontrar de municipios que tienen uno aprobado. Su
frecuencia es mayor a medida que aumenta la poblacion de la entidad, y mu-
chas medianas y grandes ciudades disponen de uno; asi, en los ayuntamientos
de Madrid, Valencia, San Sebastian de los Reyes y Vitoria-Gasteiz, uno de los
pioneros, lo que indirectamente da una idea de que es necesaria una estructura
minima para plantearse adoptar medidas a través de ellos. Salvo honrosas ex-
cepciones, que se traen a colacion en este articulo, no como critica, sino como
ejemplos de disfuncionalidades que pueden ser abordadas, los municipios de
pequefia poblacion no han recurrido a este instrumento.

Descender a la raiz y conocer las causas de este hecho no es sencillo.
No obstante, es indudable el coste politico de aprobar este instrumento. El
desgaste se proyecta en todas las dimensiones sobre las que tiene influencia
la gobernanza. Por un lado, supone el reconocimiento de la voluntad de actuar
en determinadas lineas de accion. Ello abona el terreno a la oposicion, que
rapidamente podra analizar el cumplimiento, de manera méas sencilla cuanto



mejor estén disefiados los indicadores e implantados los instrumentos de me-
dida y recogida de datos. Del mismo modo, sirve a la opinion publica para
valorar la gestion publica realizada y proporciona argumentos que refuerzan
las decisiones de voto, pero, también, de no voto. Y, no menos importante, es
un mandato indirecto a los empleados publicos de las labores a acometer, a
los que habra que explicarles, y no siempre es sencillo, coémo se van a llevar a
cabo de manera adicional a las que habitualmente desempefian, con plantillas
ya de por si muy mermadas y generalmente sin medios adicionales. Todo ello
explica que no sea atractivo para los o6rganos de direccion politica acometer
esta tarea.

Y en las pocas ocasiones en que se realizan, aquellas de efectos a largo
plazo, como las de ordenacion de recursos humanos, deben superar la influen-
cia de las dinamicas del ciclo electoral, que se proyectan de manera mucho
mas intensa en un ambito reducido como es el nivel local. Si bien este hecho
es conocido y la planificacion trata de superponerse a ¢l mediante el estableci-
miento de un marco temporal lo suficientemente amplio para superar el ciclo
de gobierno, la ausencia de obligatoriedad de cumplimiento y la facilidad de
aprobacion de una nueva programacion suelen suponer en aquellas Adminis-
traciones locales que cambian de ideologias politicas tras las elecciones una
ruptura con lo anterior. Si bien no puede negarse la legitimidad de estos nue-
vos gobernantes para llevar a cabo sus propias politicas con las concepciones
que representan y por las que han sido elegidos por los ciudadanos, existen
actuaciones asumidas, legitimas igualmente y sobre las que se han invertido
recursos publicos, que para producir resultados necesitan un periodo temporal
amplio, superior al de un mandato de cuatro afios. Es en estos casos donde
la ciudadania deberia estar mas vigilante y exigir una motivacion reforzada a
aquellos que se proponen modificar la planificacion en vigor. Una ciudadania
responsable incluye la obligacion de hacer entender a la clase politica que se
ha superado la tradicional necesidad de demostrar la victoria echando abajo
los cimientos existentes, y que se han impuesto la evaluacion y el analisis
previo para llevar a cabo las modificaciones que requiera la optimizacion de
la planificacion.

1.3

Una oportunidad de avanzar en planificacion
para las entidades locales

A pesar del nada halagiiefio diagnostico de la situacion, existe una palanca de
impulso que puede ser el mecanismo que las Administraciones, y en particu-
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lar la local, necesitan para avanzar en planificacion. Es la Agenda 2030. La
Asamblea General de Naciones Unidas aprob6 en septiembre de 2015 un do-
cumento denominado: Transformar nuestro mundo. La Agenda 2030 para el
desarrollo sostenible, que contiene 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (en
adelante, ODS) y nada mas y nada menos que 169 metas que los firmantes,
entre ellos Espafia, se comprometen a alcanzar.

Los 17 ODS pueden entenderse como una continuacion de los Objetivos
de Desarrollo del Milenio, pero con una profundidad mucho mayor. Son ob-
jetivos para conseguir resultados en una gran cantidad de materias tanto trans-
versales como especificas. Si bien las Administraciones locales no son citadas
de manera expresa, es evidente que son agentes involucrados en la medida
en que las actividades para su logro se relacionen con sus propias competen-
cias'’. Nadie puede poner en duda que una Resolucion de Naciones Unidas
que incluye como objetivo conseguir ciudades y comunidades sostenibles
(ODS n.° 11) se puede llevar a cabo al margen y sin contar con las entidades
locales. Dejando de lado las cuestiones de la fuerza juridica obligacional o la
voluntariedad de su cumplimiento y la aparente Unica responsabilidad politi-
ca ante su olvido y postergacion, lo que es claro es que el Estado ha asumido
un compromiso internacional y, por tanto, las Administraciones locales debe-
ran contribuir a la consecucion de estos objetivos ejercitando actuaciones en
las materias de su competencia.

LaAgenda 2030 y los ODS son una oportunidad para que todas las Admi-
nistraciones avancen en planificacion estratégica: formulando la vision y las
metas, fruto de una reflexion compartida entre los diferentes tipos de agentes
involucrados (personal politico, técnico, agentes sociales y representantes de
la ciudadania); estableciendo un cuadro de mando estratégico; fijando un cro-
nograma realista, una ejecucion basada en el cumplimiento de indicadores; y
delimitando controles preventivos y reactivos, asi como horizontes tempora-
les de evaluacion y redisefo.

La importancia de la planificacion se observa, ademas, en dos considera-
ciones complementarias; por un lado, que las Administraciones que asuman
el reto deberan conocer el grado de cumplimiento, y por otro, que deberan
alinear sus acciones con las de otras Administraciones con competencias
coincidentes, concurrentes, o cuyas acciones puedan tener efectos en los re-
sultados de las actividades de aquellas. Para todo ello serd necesaria mas y
mejor planificacion.

Y no solo eso; concretamente, y en relacion con lo que aqui interesa,
es decir, la planificacion en materia de empleo publico para la optimizacion

12.  En este sentido un pionero articulo de Garcia Maties (2016: 4).



racional de los medios, hay que considerar que el Objetivo de Desarrollo
Sostenible nimero 16 pretende promover sociedades pacificas e inclusivas
con un desarrollo sostenible, facilitar el acceso a la justicia para todos y crear
instituciones eficaces, responsables e inclusivas a todos los niveles, lo que
obliga a abordar especificamente la misma.

Es decir, la planificacion estratégica en el marco de la Agenda 2030
debe entenderse como una actividad transversal, primaria, previa y necesa-
ria, catalizadora de los programas de actuacion y las acciones, que, si bien
tiene un componente especifico centrado en la planificacion en materia de
empleo publico residenciado en el ODS 16, como se sefialara seguidamente,
ha de envolver al resto de ODS y formar parte del cuadro de mando estra-
tégico de gestion.

Para ayudar a los municipios en esta tarea, el Gobierno Vasco, en
colaboracion con la Red Vasca de Municipios Sostenibles, ha elaborado
una guia para ayudar a la elaboracion de las diferentes agendas 2030 lo-
cales, que contiene diferentes pautas para los municipios dependiendo de
su grado de desarrollo previo de instrumentos como planes estratégicos
o la “Agenda 2021” (Gobierno Vasco, 2019: 5), pero donde en todos los
casos se configura la planificacion como un elemento capital en sus pasos
2, conocer los ODS desde la realidad local, y 3, formular la estrategia
de Agenda 2030 Local, promotora del cuadro de mando integrado que
finalmente se proponga. En el anexo 1 se aborda una aproximacion de los
ODS al contexto de los municipios vascos que puede ser ilustrativa para el
resto de regiones. No obstante, no se preocupa la guia (y quizas sea una de
sus principales deficiencias) de proponer en relacion con el ODS 16 mas
medidas que aquellas destinadas a abordar las metas 16.1 (reduccion de
todas las formas de violencia) y 16.6 (creacion de instituciones eficaces
y transparentes), justificando que el resto de los aspectos que aborda este
ODS no son de competencia municipal. En la reduccion de la corrupciéon
y el soborno (meta 16.5), el fomento de la participacion ciudadana (meta
16.7), el acceso a la informacion y las libertades fundamentales (meta
16.10) o el fortalecimiento de instituciones en la prevencion de la vio-
lencia (meta 16.B), la Administracion local tiene camino para avanzar.
Tampoco se atreve el documento a proponer ejemplos de como abordar en
el &mbito municipal toda esa variedad de metas y contribuciones identifi-
cadas, lo que de acuerdo con su titulo podria esperar el lector.

Tras la fase de planificacion estratégica se sucede la de implemen-
tacion de las politicas publicas, descrita ya por Pressman y Wildavsky
(1973: 2), y donde opera con mayor intensidad la planificacion en mate-
ria de empleo publico en su concepcion de planificacion hacia la mejora
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de la capacidad administrativa ya descrita anteriormente. Es, sin lugar a
dudas, un aspecto crucial, pues las metas y actuaciones identificadas se
extienden en su desarrollo por multitud de ramificaciones de la estructura
organizativa de la entidad local, abarcando diferentes concejalias, depar-
tamentos, areas, servicios y unidades, existentes o de nueva creacion, que
necesitan adaptarse a la nueva realidad para alcanzar los objetivos que de
ellos se pretende”. A modo de ejemplo, Gonzalez y Navarro (2022: 90)
han puesto de manifiesto que la contratacion publica es la herramienta
que de forma mas eficaz puede abordar la consecucion de los ODS, nece-
sitados de la externalizacion de contratos de obra o servicios; entonces, la
planificacién en materia de empleo deberia preguntarse: ;sera adecuada
la estructura de la unidad de contratacion existente?; ;jes una estructura
correctamente estratificada?; ;deberan reorganizarse los recursos existen-
tes?; (sera necesario proveer nuevos recursos materiales, organizativos o
de personal?; ;se conocen los nuevos cambios normativos o resulta con-
veniente incrementar la formacion?

Como abordar desde el cuadro de mando integrado una transformacion
en la estructura de tanto calado no es sencillo. Sin tener caracter basico, y, por
tanto, Unicamente destinado a la Administracion General del Estado, el Real
Decreto-ley 36/2020, de 30 de diciembre, por el que se aprueban medidas
urgentes para la modernizacion de la Administracion Publica y para la ejecu-
cion del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia, si bien para la
gestion de estos ultimos fondos provenientes de la Union Europea, contiene
en el capitulo III, seccion 1.%, dedicada a la planificacion estratégica, unos
instrumentos de gestion publica generales en materia de empleo publico, con
un potencial caracter expansivo, que pueden resultar muy interesantes para el
resto de Administraciones publicas.

13. A pesar de una técnica normativa poco depurada, de conformidad con la Direc-
triz 12 de técnica normativa de las aprobadas por el Consejo de Ministros en su Acuer-
do de 22 de julio de 2005, que recoge la improcedencia de acudir en la parte expositiva
de una ley a citas y declaraciones didacticas o laudatorias, el preambulo de la Ley
4/2022, de 27 de julio, de racionalizacidn y simplificacion administrativa de Extrema-
dura, acierta al meter el dedo en la llaga sobre la necesidad de adaptar las estructuras,
explicando: “Los modelos institucionales de estructuras de gobierno departamentales,
que son originarios del siglo XIX, si bien hunden sus raices en el Antiguo Régimen
y en los Estados liberales de finales del siglo XVIII, se adaptan mal a las nuevas
realidades. Estas reclaman un modelo de transversalidad organizativa que rompa las
costuras de la vieja Administracion publica departamental o divisional. Asi, las nuevas
tendencias hacia estos modelos de transversalidad organizativa se encaminan hacia la
gestion publica por misiones, proyectos o programas, que rompa los ‘silos’ del modelo
funcional divisional por departamentos o consejerias. Se impone, por tanto, una nueva

‘gobernanza publica por proyectos’”.



1.4

Posibilidades de optimizacion; nuevos instrumentos
de gestion y uso intensivo de los ya disponibles

Para el legislador, los principios que inspiran la configuracién de todos los
instrumentos de gestion que se deben emplear para la transformacion de la
estructura administrativa necesaria para la ejecucion de los fondos europeos
son la eficacia y la eficiencia. De forma pomposa, el propio predmbulo expli-
ca la necesidad de la regulacion “para conseguir una Administracion Publica
que cuente con instrumentos del siglo XXI para poder cumplir sus funciones
de un modo eficaz, estratégico y basado en el cumplimiento de objetivos para
el mejor servicio publico a los ciudadanos”. Si ello es asi, estos instrumentos
de gestion deberian venir para quedarse e, incluso, convertirse en basicos y
aplicarse a todas las Administraciones publicas, incluida la local; ;o puede
existir una Administracién que no deba alcanzar esta meta o esté posibilitada
para hacerlo en base a otros criterios?

La importancia de la planificacion estratégica previa se vislumbra desde
el inicio de la configuracion del modelo de gestion que supedita toda la orga-
nizacion de medios y recursos que se vaya a emplear al instrumento de pla-
nificacion estratégica previamente acordado (art. 24.1 R.D.L. 36/2020). Esto
resalta la idea de que no resulta conveniente ninguna reforma estructural rele-
vante sin un plan estratégico previo. Para ello, establece lo que denomina un
Comité Técnico, como un o6rgano de asistencia y soporte técnico, compuesto
por empleados elegidos en funcidon de sus competencias y experiencia en la
gestion de fondos y ayudas europeas, y aquellos otros perfiles profesionales
u organicos que se estimen necesarios para el cumplimiento de sus funcio-
nes (art. 15.2 R.D.L. 36/2020). Sus funciones principales son las de aportar
un soporte técnico, elaborando estudios, informes, y realizando los analisis
necesarios; asistir a las autoridades directivas, unidades de gobernanza y res-
ponsables en la ejecucion de las acciones, y ejercer el seguimiento continuo
de los indicadores de cumplimiento de las propuestas.

Para las entidades locales, una de las primeras recomendaciones rea-
lizadas por la Federacioén Espafiola de Municipios y Provincias para abor-
dar los ODS ha sido la constitucion de un equipo técnico de alto nivel
en cada una de las entidades locales, que incluya personal con capacidad
directiva de las diferentes concejalias y areas con responsabilidad, lide-
razgo y capacidad para poder transformar las decisiones en resultados'”.
Es la denominada gobernanza administrativa horizontal, donde el traba-

14, Puede observarse en FEMP (2018: 8) y Gobierno de Espafia (2018: 9).
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jo entre diferentes niveles administrativos se complementa y coordina,
generando sinergias y evitando solapamientos. La constitucion de estos
grupos de trabajo, o6rganos colegiados de la Administracion publica, se
realizard de conformidad con lo dispuesto en los articulos 15 y ss. de la
Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico
(LRIJSP, en adelante), sin perjuicio de las especialidades organizativas de
la Administracién en la que se integren. Las tareas fundamentales de cada
uno de los miembros del érgano técnico en relacion con su dmbito de res-
ponsabilidad se encontraran entre las contenidas en el apartado 2 del art.
25 del Real Decreto-ley, como son la priorizacion de las tareas o acciones
y la designacion de las unidades responsables de ellas, asi como la reorga-
nizacion de medios y recursos disponibles.

Para conseguir todos (o algunos de) los cambios que se propongan,
el legislador es muy consciente de la necesidad de mayores recursos o
de aprovechar de forma mas intensa y coordinada los disponibles. Como
primera medida dispone el apartado 2 del art. 24 del Real Decreto-ley
36/2020 la posible constitucion de unidades administrativas de caracter
provisional para la gestion y ejecucion de los proyectos programados. Asi,
igual en la Administracion local, debera valorarse la necesidad de modi-
ficar la estructura administrativa para incrementar la capacidad de imple-
mentacion de las actuaciones. Serdn posibles dos soluciones principales:
a) creacion de nuevas unidades administrativas, o b) redisefio o estratifica-
cion de las existentes, sin poder descartar a priori soluciones mixtas como
la creacion de nuevas unidades por fusion de varias ya existentes. Asi ha
ocurrido ya en muchos municipios que han creado unidades especificas
encargadas de liderar las acciones necesarias para el cumplimiento de los
ODS y la gestion de fondos europeos. Generalmente son unidades estra-
tificadas en varios niveles de responsabilidad donde los empleados mas
avanzados en la carrera administrativa, coordinadores o supervisores, son
agentes de desarrollo local, pertenecientes a la escala de Administracion
General, subescala Técnica o de Gestion (de conformidad con lo dispues-
to en el art. 167 del texto refundido de las disposiciones legales vigentes
en materia de régimen local, aprobado por el Real Decreto Legislativo
781/1986, con caracter de legislacion basica), junto a empleados publicos
con capacidad para la gestion econdmica de los fondos (igualmente de la
escala de Administracion General, subescala Técnica en puestos de traba-
jo de técnico de Administraciéon General u otros mas especializados como
gestor de proyecto), personal administrativo y auxiliar de apoyo.

Notese que la cobertura de estos puestos de trabajo en las unidades ad-
ministrativas que se creen, remarcadas continuamente como temporales en la



Administracion General del Estado'”, debe realizarse, de conformidad con el
apartado 4 del art. 24 del Real Decreto-ley 36/2020, con personal que tenga
experiencia directa o indirecta en la gestion de proyectos relacionados con
fondos europeos y, de manera subsidiaria, con personal estatutario temporal,
personal funcionario interino o personal laboral temporal, lo que casa mal con
la pretendida rebaja de la temporalidad del empleo publico que se ha propues-
to esta Administracion.

En la Administracion local deberia acudirse igualmente, en primer lugar,
al personal propio con habilidad en la gestion de proyectos europeos (vision
de organizacidn, captacion de recursos, implementacion de politicas, gestion
de subvenciones, entre otras). Ello sera mas sencillo cuanto mayor sea el
tamafio del municipio y mayor haya sido el impacto de programas europeos
anteriores. Pero resultarda muy dificil disponer de este tipo de personal en
entidades locales de menor tamaio, obligadas a acudir a la captacion exter-
na, donde la via mas rapida es la del empleo temporal. Ello puede conllevar
efectos perniciosos sobre el objetivo de reduccion de la temporalidad. Resulta
decepcionante que el legislador estatal haya entendido que la necesidad de
estas unidades responde a una coyuntura particular, y no haya tenido la su-
ficiente vision de futuro para darse cuenta de que estas unidades son las que
tienen verdadera capacidad transformadora de la accién publica. ;De verdad
piensa que, en un periodo temporal de tres afios, fijado en la actualidad como
barrera infranqueable a la temporalidad, se habran culminado la totalidad de
las acciones que dimanan de la Agenda 2030? Me atrevo a aventurar una res-
puesta negativa, y a aconsejar a las entidades locales que quieran emprender
seriamente el camino de los ODS que se doten de unidades administrativas
solidas a futuro mediante la incorporacion de las plazas necesarias a las futu-
ras ofertas de empleo publico que aprueben.

Si se acude a los efectivos propios, partiendo del art. 81 del TREBEP,
basico en materia de provision de puestos de trabajo, y de conformidad con
lo dispuesto en las leyes de funcion publica de aplicacion, podrian emplear-

15. Véase la Resolucion conjunta de las secretarias de Estado de Politica Territorial y
Funcion Publica y de Presupuestos y Gastos por la que se aprueba el modelo de relacion de
puestos de trabajo para la creacion de las unidades administrativas de cardcter provisional
para la gestion y ejecucion de proyectos, en el marco de Plan de Recuperacion, Transforma-
cion y Resiliencia, disponible en: https://www.mptfp.gob.es/dam/es/portal/funcionpublica/
secretaria-general-funcion-publica/Actualidad/2021/02/Resolucion_conjunta SEPTFP-SE-
PG_RPT.PDF (ultima consulta: 4 de abril de 2022); las unidades administrativas provisiona-
les que se creen se adscriben, de manera preferente, a los correspondientes gabinetes técnicos
de las subsecretarias (norma tercera). La creacion sera algo excepcional y solo para los casos
en los que resulte imprescindible (norma quinta), siendo lo usual la adscripcion de puestos de
trabajo provenientes de las RPT, que se reasignaran (se adscribiran) de nuevo a la unidad de
origen una vez finalizado el proyecto (norma cuarta).
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se la redistribucion de efectivos, la reasignacion de efectivos'®, la atribucion
temporal de funciones o las provisiones de caracter provisional por urgente
o inaplazable necesidad, por ejemplo, a través de las comisiones de servicio
(con la denominacién de “desempefio provisional” tan tipica de muchas Ad-
ministraciones locales). Particularmente interesante resulta la novedad del
art. 31 del Real Decreto-ley 36/2020, que permite la atribucion de funciones
“a tiempo parcial”, evidentemente sin cambio de puesto de trabajo o ads-
cripcion del mismo. No se entiende claramente la mencion in fine del apar-
tado primero de dicho articulo que proscribe, igualmente, un cambio “de
la persona”, quizas queriendo evitar la alternancia de la atribucion parcial
de funciones entre varios empleados. Esta posibilidad podria expandirse a
otras Administraciones donde exista personal con tareas que se realicen en
momentos puntuales de la jornada laboral en forma de picos de trabajo, y en
otros de menos carga laboral.

Finalmente, de forma residual, se hace una mencién a la necesidad de
adopcion de medidas para fomentar la capacitacion del personal y el recono-
cimiento de su trabajo, tanto del esfuerzo colectivo como del esfuerzo indivi-
dual. La manida mencidn a la formacion en términos tan amplios y genéricos
se queda como un verdadero brindis al sol. Ya se vera si corre la misma suerte
el reconocimiento colectivo e individual del trabajo. Sobre esto Gltimo, la Ad-
ministracion de la Comunidad de Madrid ha sido pionera en el establecimien-
to de unos complementos que van a retribuir a determinados empleados que
se encuentran involucrados en la ejecucion de los fondos europeos. Por lo que
se ha podido conocer a través de la negociacion colectiva'’, la Administracion
de la Comunidad de Madrid ha visto necesario incentivar y retribuir la mayor
carga de trabajo de aquellos empleados publicos (se habla de funcionarios,
pero se desconoce si una medida similar se ha adoptado para el personal labo-
ral) que gestionan fondos europeos.

16.  Notese que, en ambos casos, la provision del nuevo puesto seria definitiva. Una vez
que se decida que la unidad provisional no es necesaria y el puesto se amortice, serd pro-
cedente una nueva reasignacion de efectivos (asi se recoge, aunque con discutible caracter
basico, en el art. 60 del Reglamento General de Ingreso del Personal al servicio de la Admi-
nistracion general del Estado y de Provision de Puestos de Trabajo y Promocion Profesional
de los Funcionarios Civiles de la Administracion general del Estado, aprobado por el Real
Decreto 364/1995, de 10 de marzo).

17. Através de la nota informativa de la Union Profesional CSIT, seccion de Admi-
nistracion autondmica para personal funcionario, publicada en su web el 21 de junio de
2022, a la que se puede acceder por medio de la pagina web del sindicato, en la siguien-
te direccion: https://www.csit.es/CSIT Informa/Noticias_CSIT/Detalle/21062022 _
Sobre_Productividad_para_Personal Funcionario 15881 (Gltima consulta: 3 de agos-
to de 2022), elaborada tras la Comision de Seguimiento del Acuerdo Sectorial para el
Personal Funcionario de la Administraciéon de la Comunidad de Madrid del mismo 21
de junio de 2022.
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Para ello, se van a incrementar las retribuciones complementarias de los em-
pleados; en particular las extraordinarias de productividad, sin que en ningin mo-
mento se conviertan en un concepto retributivo habitual. Es decir, se va a acudir
a la formula de las productividades, durante un periodo de tiempo limitado, en un
nimero concreto de empleados, cuando como parte de su prestacion realicen fun-
ciones relacionadas con los fondos europeos. Este mecanismo de productividad
se ha dividido en dos fases: una primera en la que todos los empleados identifica-
dos recibiran una productividad correspondiente al 20% de su complemento de
destino hasta diciembre de 2022, productividad que carece de la correspondiente
justificacion del mayor grado de interés, iniciativa o esfuerzo con que el funcio-
nario desempefia su trabajo y el rendimiento o resultados obtenidos, nuclear en el
concepto de productividad (art. 24.c del TREBEP); y una segunda a partir de esa
fecha en la que las consejerias procederan a evaluar el cumplimiento de los obje-
tivos establecidos en el programa, y a la vista del resultado, aquellos funcionarios
o unidades que hayan superado dichos objetivos aumentaran ese importe mensual
en otro 20 %, hasta alcanzar el 40% de su complemento de destino, y aquellos
que no los hayan alcanzado lo veran reducido en un 50 %, obteniendo tinicamente
el 10% de su complemento de destino, lo que se “justifica” alegando que se ha
de valorar el esfuerzo realizado hasta el momento y que el incumplimiento no es
debido a la falta de trabajo (faltaria mas).

Esta Administracion autondmica ha perdido una oportunidad excelente, tras
la identificacion de los puestos de trabajo con funciones y responsabilidades en la
materia y la creacion de unidades especificas en el refuerzo de su estructura, de
acudir a la valoracion de los puestos de trabajo para cuantificar de manera siste-
matica y objetiva la especial dificultad técnica, responsabilidad, o las especiales
condiciones de trabajo en las que se realiza la prestacion del mismo que se co-
rresponde con el complemento especifico del puesto de trabajo, y no “parchear”
la cuestion a través de una productividad que deberia no ser fija, periddica en su
devengo ni similar entre todos los empleados en funcion de la progresion alcan-
zada en la carrera administrativa, simbolizada en el complemento de destino, que
es el parametro empleado para aumentar la retribucion de estos empleados.

Esperemos que el resto de Administraciones continten la senda de la
planificaciéon en materia de empleo publico e identificacion de las funciones
y responsabilidades adicionales de sus puestos de trabajo en base a la Agenda
2030, y fortalezcan con estas y otras medidas la implementacion de las ac-
tuaciones, para un mejor empleo y mas intensivo de los fondos recibidos y
que estén por venir, en constante alineacion con los ODS, para alcanzar los
compromisos adquiridos por Espafia y asi avanzar hacia una sociedad mas
sostenible e inclusiva, con una Administracion que sirva a los intereses gene-
rales que esta nueva sociedad demanda.
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2
Acceso al empleo publico local

21
Consideraciones previas

En los apartados precedentes de este trabajo se ha puesto de relieve la nece-
sidad de una planificacion estratégica de los recursos humanos como instru-
mento idoneo para determinar las necesidades de personal en cada Adminis-
tracion publica, y para ordenar adecuadamente la seleccion del mismo'.

Asuvez, la seleccion del personal mas capacitado para los distintos pues-
tos de trabajo a cubrir requiere de sistemas selectivos adecuados, asi como de
organos de seleccion profesionales y especializados, y de estructuras estables
para una gestion agil y coordinada de los procesos selectivos, en suma.

En este contexto, es obligada la referencia a los procesos de estabilizacion
que la Administracion local estd obligada a llevar a cabo, como el resto de Ad-
ministraciones, pues, sin perjuicio de su régimen singular, no dejan de ser pro-
cedimientos selectivos, que permiten a los aspirantes acceder al empleo publico

18.  Enla doctrina, Cuenca Cervera (2018: 55) sefiala como la gestion publica de recursos
humanos permite proveer a la organizacion administrativa de las capacidades necesarias, de
las personas con los conocimientos, las destrezas, las habilidades y las actitudes necesarias
en el lugar y el momento demandados.

En el ambito normativo, el Real Decreto 407/2022, de 24 de mayo, por el que se aprueba la
oferta de empleo publico para el afio 2022, se ocupa de resaltar en su preambulo, en cuanto a
la transformacion de la Administracion publica con el objetivo de articular una Administra-
cién mas moderna, agil y transparente, que sea capaz de acompaiiar los retos de transforma-
cion derivados del Plan de Recuperacion, Transformacion y Resiliencia y de adelantarse en
los retos de futuro, lo siguiente:

“En el ambito de la funcion publica ya se han dado los primeros pasos para la transforma-
cion. Uno de ellos ha consistido en sentar las bases para un empleo estable y de calidad,
a través de la aprobacion de la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes
para la reduccion de la temporalidad en el empleo publico, y, por otro lado, con el Real
Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la
garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo. Con
estas medidas, aunque referidas principalmente a la mejora de las condiciones laborales de
las trabajadoras y trabajadores, se persigue indirectamente incrementar la productividad y
el dinamismo de la economia y reforzar los servicios publicos.
Esta transformacion también afecta a los instrumentos de planificacion y de ordenacion de
la politica de recursos humanos y a los criterios que deben orientar los procesos de selec-
cion del talento necesario que requiere la Administracion General del Estado. Es precisa-
mente en este contexto, donde la oferta de empleo publico adquiere un papel protagonis-
ta, dado que necesariamente debe acompaifiar al proceso de transformacion al tener como
objetivo atender a las necesidades de recursos humanos que deban proveerse mediante
la incorporacion de personal de nuevo ingreso. Por tanto, la oferta de empleo publico se
configura como un instrumento que ofrece respuestas y soluciones, en forma de recursos
humanos, a las necesidades y demandas de la ciudadania”.



en condicion de funcionarios de carrera o de personal contratado fijo. Por otra
parte, como es sabido, los procesos de estabilizacion en curso son la solucion que
nuestro legislador ha debido articular para tratar de reducir la temporalidad del
empleo en las Administraciones publicas, y cumplir asi con los requerimientos de
la normativa de la Union Europea y de la jurisprudencia de su Tribunal de Justi-
cia. En ultima instancia, el exceso de temporalidad trac causa de la ausencia de
planificacion de los recursos humanos, y de la falta de prevision, de convocatoria
y de desarrollo 4gil de los procedimientos selectivos necesarios para cubrir las
necesidades de personal de caracter estructural.

No se pretende llevar a cabo aqui un estudio exhaustivo de la regulacion
del acceso al empleo publico local ni del régimen completo del conjunto de ac-
tuaciones que comprende el proceso selectivo, puesto que ni las caracteristicas
ni la extension de este trabajo permiten un analisis minucioso de las cuestio-
nes apuntadas. Asi, hemos optado por incidir en algunos de los cometidos mas
importantes que, en un futuro proximo, deben abordarse en la seleccion de los
empleados publicos. Se trata, especialmente, de la necesidad de mejorar progre-
sivamente el contenido de las pruebas selectivas, con el fin de que permitan la
seleccion del personal mas adecuado para desempenar los servicios y funciones
que deben atender las Administraciones. A su vez, requiere pronunciarse, Como
se hard en las paginas siguientes, sobre las alternativas viables para garantizar la
especializacion y la profesionalizacion de los 6rganos de seleccion encargados
de gestionar los procesos selectivos. Todo ello, tomando en consideracion las
caracteristicas y las necesidades especiales de los entes locales.

2.2

Los procesos de estabilizacion del empleo temporal. Una
modalidad singular de acceso al empleo publico

Con independencia de que la estabilizacion del empleo temporal sea objeto
de andlisis particular en otro de los articulos incluidos en este nimero mono-
grafico, no puede dejar de referirse aqui, pues se trata de una via de acceso al
empleo publico que presenta importantes singularidades respecto del régimen
ordinario de seleccion de los empleados publicos'.

Entre otras particularidades de los procesos de estabilizacion que marcan
la actualidad del acceso al empleo publico, y centrandonos ahora en la regula-
cion establecida por la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes

19.  Sobre la singularidad de los procesos sefialados y su desarrollo en el ambito local,
pueden verse, entre otros, Cantero Martinez (2021) y Pefia Molina (2019: 318-324).
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para la reduccion de la temporalidad en el empleo publico”, puede destacarse
que vienen impuestos normativamente, que deben acometerse necesariamen-
te por todas las Administraciones publicas, que han de ejecutarse en un plazo
de tiempo limitado’', y que imponen un determinado sistema selectivo, el
concurso-oposicion’.

No hace falta insistir en que la circunstancia de que el sistema se-
lectivo deba ser necesariamente el concurso-oposicion®, con una valo-
racion en la fase de concurso de un cuarenta por ciento de la puntuacion
total’’, en la que se tendra en cuenta mayoritariamente la experiencia en
el cuerpo, escala, categoria o equivalente”, supone una flexibilizacioén

20. LaLey20/2021 (art. 2) autoriza una tasa para la estabilizacion de empleo temporal que se
afiade a los procesos de estabilizacion de empleo temporal previstos en los articulos 19.uno.6 de
laLey 3/2017, de 27 de junio, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2017, y 19.uno.9
de la Ley 6/2018, de 3 de julio, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2018.

21. Puesto que, en virtud de la Ley 20/2021, la resolucion de estos procesos selectivos
debera finalizar antes de 31 de diciembre de 2024 (art. 2.2), la disposicion adicional cuarta
de esta misma norma insiste en la obligacion de las Administraciones publicas de asegurar el
cumplimiento del plazo mencionado, sefialando una serie de medidas apropiadas para un de-
sarrollo agil de los procesos en cuestion, tales como la reduccion de plazos, la digitalizacion
de procesos o la acumulacion de pruebas en un mismo ejercicio.

Ciertamente, resulta loable que la Ley 20/2021 se ocupe de disponer, sin caracter exhausti-
vo, la adopcion de medidas de agilizacion de los procesos selectivos, si bien debe destacarse
que no contempla ninguna consecuencia en caso de incumplimiento del plazo de ejecucion
de dichos procesos.

22.  Como es sabido, por regla general, los sistemas selectivos de funcionarios de carrera
seran los de oposicion y concurso-oposicion, y solo excepcionalmente, y en virtud de ley,
podra aplicarse el sistema de concurso (art. 61.6 TREBEP).

En el caso del personal laboral fijo los sistemas selectivos podran ser los de oposicion,
concurso-oposicion o concurso de valoracion de méritos (art. 61.7 TREBEP).

23. Los tribunales han sefialado el caracter excepcional de este sistema selectivo,
admitiendo la posibilidad de recurrir al mismo cuando resulte idoneo en atencién a la
naturaleza de las plazas o funciones a desempefar. Véanse, entre otras, STS de 29 de fe-
brero de 2000, Sala de lo Contencioso-Administrativo, Seccion 7.%; STSJ de Castilla-La
Mancha de 20 de mayo de 2003; STS de 9 de julio de 2008, Sala de lo Contencioso-Admi-
nistrativo, Secciéon 7.2

24. Téngase en cuenta que, tal como dispone el art. 61.3 TREBEP, los procesos selectivos
que incluyan, ademas de las preceptivas pruebas de capacidad, la valoracion de méritos de
los aspirantes, solo podran otorgar a dicha valoracion una puntuacion proporcionada que, en
ningun caso, podra determinar por si sola el resultado del proceso selectivo.

A su vez, la jurisprudencia constitucional ha admitido que en la fase de concurso pue-
dan valorarse los méritos de forma limitada. Véanse, en este sentido, las SSTC 67/1989,
185/1994, 93/1995, 107/2003, 111/2014 y 86/2016, entre otras.

En definitiva, como sefiala Sdnchez Moroén (2021: 148), siendo el concurso-oposicion un
sistema selectivo tedricamente mas completo que otros, plantea el problema fundamental de
la determinacion y ponderacion de los méritos a puntuar en la fase de concurso, porque esta
decision discrecional puede orientar de forma decisiva el resultado del proceso selectivo, en
perjuicio del principio de igualdad de oportunidades.

25. Respecto de los méritos valorables, habra que estar a los términos resultantes de la
negociacion colectiva establecida en el articulo 37.1.c) del TREBEP, tal como dispone el
art. 2.4) de la Ley 20/2021.



de las exigencias de acceso al empleo publico, que favorece a quienes
hayan ocupado previamente las plazas convocadas®. Y ello, por mas que,
como no podria ser de otro modo, la Ley 20/2021 se ocupe de proclamar
que en el desarrollo de estos procesos’’ se garantizara, en todo caso, el
cumplimiento de los principios de libre concurrencia, igualdad, mérito,
capacidad y publicidad™.

Junto a las notas expuestas en los parrafos anteriores, los procesos de
estabilizacion presentan otras singularidades afiadidas en el &mbito local, que
refuerzan la conclusion apuntada en el parrafo anterior sobre la relajacion de
los principios del art. 23.2 CE. Asi, se excepciona la aplicacion de la regula-
cion ordinaria’ sobre las reglas basicas y los programas minimos a que debe
ajustarse el procedimiento de seleccion de los funcionarios de Administra-
cion local®, rigiéndose estos procesos por lo dispuesto en el articulo 2 de la
Ley 20/2021°".

Ademas de las cuestiones sefnaladas, la regulacion aplicable a los proce-
sos de estabilizacidon contiene otras disposiciones con incidencia en el acce-
so al empleo publico local. En concreto, la normativa apuntada permite que
las convocatorias de estabilizacion puedan prever la inclusion en bolsas de
interinos especificas o, en su caso, la integracion en bolsas ya existentes de
los aspirantes que no superen el proceso selectivo, siempre que hayan obte-
nido la puntuacion establecida al efecto por la mencionada convocatoria®.
Ciertamente, esta prevision resulta paraddjica, pues puede propiciar que quie-
nes con caracter previo al proceso de estabilizacion ya tenian la condicion de
personal interino o personal contratado temporal, vuelvan a ser nombrados de
forma temporal. En todo caso, la aplicacion de esta prevision ha de resultar

26. Boltaina Bosch (2018) analiza este tipo de procedimientos selectivos previstos en el
ordenamiento juridico con la finalidad especifica de consolidar empleo temporal o interino,
que el autor denomina “blandos”, y que se desarrollan mediante sistemas en los que los requi-
sitos de igualdad, mérito y capacidad se adaptan en mayor o menor medida o a los candidatos
internos, en detrimento de los aspirantes de turno libre.

Por su parte, Parada y Fuentetaja (2019: 266) consideran que estos procesos de estabili-
zacion o consolidacion del empleo temporal constituyen supuestos de “falsificacion de las
oposiciones”.

27. De conformidad con el mismo precepto citado en la nota anterior, también la articula-
cion de estos procesos selectivos podra ser objeto de negociacion en cada uno de los ambitos
territoriales de la Administracion publica.

28. Véase art. 2.4).

29. Fuentetaja Pastor (2015: 46-54) analiza con detalle el sistema de fuentes reguladoras
de la funcioén publica local.

30. Véanse los articulos 8 y 9 del Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, que establece las
reglas basicas y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccion
de los funcionarios de Administracion local.

31. Véase disposicion adicional primera, punto 3, de la Ley 20/2021.

32. Véase disposicion adicional cuarta de la Ley 20/2021.
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conforme con la exigencia legal de que los procedimientos de seleccion del
personal interino* y del personal contratado temporal* sean publicos y ajus-
tados a los principios de igualdad, mérito y capacidad.

2.3

Los sistemas selectivos. En especial, tipos y
contenido de las pruebas selectivas

Segun dispone la legislacion basica, por regla general, los sistemas selectivos
de funcionarios de carrera serdn los de oposicion y concurso-oposicion, que,
necesariamente, habran de incluir una o varias pruebas que permitan deter-
minar la capacidad de los aspirantes y establecer el orden de prelacion entre
ellos. De forma excepcional y solo en virtud de ley podra aplicarse el sistema
de concurso, que consistira inicamente en la valoracion de méritos (art. 61.6
TREBEP).

En el caso del personal laboral, los sistemas selectivos aplicables seran
los de oposicion y concurso-oposicion, con las caracteristicas ya menciona-
das en el parrafo anterior, o el concurso de valoraciéon de méritos (art. 61.7
TREBEP).

Teniendo en cuenta las determinaciones legales expuestas, es obvio que
las necesidades de personal que se plantean en cada Administracién publica
deben ser atendidas mediante los sistemas selectivos adecuados. Para ello, no
solo es preciso elegir el sistema selectivo mas idoneo de entre los distintos
tipos que permite la normativa de referencia, sino también dotar al mismo de
las pruebas apropiadas que permitan seleccionar al personal mas capacitado
para el desempefio de los puestos a ocupar.

Respecto de la primera cuestion apuntada, como es sabido, la seleccion
del personal funcionario y laboral se rige en el &mbito local por los sistemas
dispuestos en la legislacion estatal basica (oposicion, concurso-oposicion y
concurso)™.

A su vez, corresponde a la Administracion del Estado establecer las re-
glas basicas y los programas minimos a los que debe ajustarse el procedi-
miento de seleccion de los funcionarios locales™.

33. Véase art. 10.2 TREBEP.

34. Véase art. 11.3 TREBEP.

35. Véase art. 91.2 LBRL.

Sobre la seleccion del personal laboral, véase también el art. 103 LBRL.
36. Art. 100.2.a) LBRL.



En todo caso, conviene tener presente que, tal como establece la legislacion
bésica, los procedimientos de seleccion han de cuidar especialmente la conexion
entre el tipo de pruebas a superar y la adecuacion al desempeno de las tareas de
los puestos de trabajo convocados, incluyendo, en su caso, las pruebas practicas
que sean precisas’’, y asi lo refleja también el Real Decreto Legislativo 781/1986,
de 18 de abril, por el que se aprueba el texto refundido de las disposiciones legales
vigentes en materia de Régimen Local (TRRL)*. A su vez, de entre los distintos
sistemas selectivos debe seguirse la oposicion como regla general, teniendo ca-
racter excepcional el concurso-oposicion y el concurso para el acceso al empleo
publico en cualquiera de las Administraciones publicas.

En relacion con las previsiones normativas referidas, los tribunales han
sefialado que el acceso al empleo publico local debe producirse, con carac-
ter general, mediante oposicion, porque el concurso-oposicion y el concurso
estan reservados para los supuestos en que el recurso a ellos resulte mas ade-
cuado por la naturaleza de las plazas o funciones a desempenar, y no existe

37. Véase art. 61.2 TREBEP.

38. Véase art. 133 TRRL.

No obstante, en virtud de lo dispuesto por el art. 134.2 TRRL, en lo no previsto por las
normas basicas de régimen local, se aplica como normativa supletoria de primer grado la re-
glamentacion que para el ingreso en la funcion publica establezca cada comunidad autonoma
en la normativa reguladora de su propia funcién publica.

Segun sefala la STS de 25 de noviembre de 2020, recurso de casacion num. 408/2019, el
art. 134.2 TRRL, al fijar el orden de prelacion de fuentes, comprende dos bloques normativos
bien diferenciados. El primero, por el que se aplica el propio TRRL y a los efectos del articulo
100.2 de la LBRL, el Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, que establece las reglas basicas
y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccion de los funcio-
narios de Administracion local. El segundo bloque normativo es supletorio y esta formado, a
su vez, por otros dos conjuntos normativos: el primero, la normativa reguladora de la funcioén
publica de las comunidades autonomas, y en segundo lugar, la normativa reguladora del in-
greso en el ambito de la Administracion del Estado.

Segun la Sala, en la llamada como norma supletoria de primer grado a la normativa au-
tonomica no se hacen mas especificaciones porque depende de lo que cada una regule, a
diferencia de la del Estado como normativa supletoria de segundo grado, que ya contaba
con un reglamento identificable, hoy dia el Reglamento General de Ingreso en el &mbito de
la Administracion General del Estado (Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo). La norma-
tiva autonomica puede ser dispar, porque podria haber una reglamentacion especifica de la
funcion publica local de su ambito territorial, o bien la destinada a los propios funcionarios
autonomicos que se aplicara supletoriamente —caso de autos—; o, en fin, una normativa ex-
presamente aplicable tanto a los funcionarios autonémicos como a los locales de su ambito
territorial.

También sefiala la STS de 25 de noviembre de 2020 que tal régimen de prelacion de fuentes
no desconoce la garantia constitucional de la autonomia local, pues, como manifestacion de
esa autonomia para la gestion de sus intereses, los entes locales tienen reconocida la potestad
de seleccionar a sus funcionarios convocando pruebas selectivas y fijando las bases regula-
doras, si bien tal potestad debe ejercerse con sujecion a las normas de cobertura, y es en el
sistema de fuentes que regula tal potestad donde se inserta la interpretacion del articulo 134.2
TRRL.
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libertad ilimitada para optar entre los distintos sistemas de acceso, ni siquiera
en los procesos de promocion interna™.

Las disposiciones ya mencionadas del TRRL sirven para profundizar
en la segunda cuestion planteada. Ademas de completar los procesos de
regularizacion del personal temporal, las Administraciones publicas, en
general, y la Administracion local, en particular, han de abordar otros im-
portantes cometidos relativos a la seleccion del nuevo personal. En con-
creto, resulta necesario reconsiderar determinados aspectos de los proce-
dimientos de seleccion de los empleados publicos. Por un lado, en linea
con lo defendido en este trabajo, debe establecerse la debida conexion
de los procesos selectivos con una planificacion estratégica en materia
de personal que permita atender a las necesidades de renovacion de los

efectivos y a las nuevas funciones que la Administracion ha de asumir en

un entorno cambiante*’.

Por otro lado, a nadie se le escapa que los sistemas selectivos convencio-
nales, que no han experimentado cambios significativos en las ultimas déca-
das, estan pensados fundamentalmente para la evaluacion de conocimientos
teoricos, pero no resultan utiles para valorar otro tipo de capacidades ni para
seleccionar a los candidatos mas idoneos para puestos de trabajo con perfiles
especificos’’. No basta con que los sistemas selectivos sean adecuados para
excluir a los candidatos menos capacitados, sino que han de ser utiles para la
captacion del talento™.

39. Asise ha pronunciado la STS de 29 de febrero de 2000, Sala de lo Contencioso-Admi-
nistrativo, Seccion 7.%, entre otras, denunciando que la excepcion se convierta en regla ge-
neral, sin subordinar el recurso a los sistemas de concurso-oposicion o concurso de méritos
a la mayor idoneidad de estos en relacion con la naturaleza de las plazas o de las funciones
a desempeiiar.

40. En este sentido, puede verse Cuenca Cervera (2018: 53).

También Jiménez Asensio (2018: 22) se ha pronunciado sobre la necesidad de adoptar me-
didas de renovacion de los procesos selectivos, en conexion con un planteamiento estratégico
que dé respuesta a los problemas del envejecimiento del personal y a las exigencias derivadas
de un escenario de revolucion tecnologica que habra de afrontar la Administracion publica
en los proximos anos.

41. Como ha sefalado De la Nuez Sanchez-Cascado (2018: 92-93):

“[...] la preparacién de una oposicion tradicional con las caracteristicas habituales que

estan muy orientadas a la evaluacion de conocimientos —en muchas ocasiones de caracter

mas bien tedrico— quizas no es la mas adecuada para seleccionar los perfiles mas idoneos
para determinados puestos de trabajo, basicamente aquellos que requieran habilidades de
gestion, estrategia, innovacion o asuncion de riesgos.

Es decir, tenemos que abordar el reclutamiento de funcionarios que casi con total seguridad

tendran que afrontar tareas radicalmente diferentes a las que hoy conocemos por lo que hay

que reflexionar sobre el tipo de perfiles que puedan adaptarse con mas facilidad a cuales-
quiera necesidades de servicio publico que aparezcan en las siguientes décadas”.

42. Jiménez Asensio (2018: 18) se ha mostrado critico con los sistemas de selec-
cidn aplicables en el sector publico espafol, por su obsolescencia y por su ineficiencia,



A tal efecto, se ha de destacar que la legislacion aplicable no es un
obstaculo para la diversificacion del contenido de las pruebas selecti-
vas*. Antes bien, la legislacion basica admite una amplia tipologia de
pruebas selectivas que, a titulo de ejemplo, podran consistir en la com-
probacion de los conocimientos y la capacidad analitica de los aspiran-
tes, expresados de forma oral o escrita, en la realizacidén de ejercicios
que demuestren la posesion de habilidades y destrezas, en la comproba-
cion del dominio de lenguas extranjeras y, en su caso, en la superacion
de pruebas fisicas*.

Afadidamente, con el objetivo declarado de asegurar la objetividad y
la racionalidad de los procesos selectivos, el TREBEP contempla la posibi-
lidad de que las pruebas puedan completarse con la superacion de cursos,
de periodos de practicas, con la exposicion curricular por los candidatos,
con pruebas psicotécnicas, con la realizacion de entrevistas o con reconoci-
mientos médicos™.

Asi pues, las previsiones normativas mencionadas permiten considerar
que es posible renovar y mejorar paulatinamente determinados aspectos de
las pruebas selectivas, de modo que resulten idoneas para la seleccion del per-

y porque se centran en la “seleccion negativa” del personal y no en la captaciéon del
talento.

En la misma linea se han pronunciado Ramié y Salvador (2018: 161-168).

43. No obstante, como es logico, la renovacion del contenido de las pruebas selectivas
no puede hacerse al margen de las normas ni de los principios rectores del acceso al empleo
publico. Por ejemplo, la STS de 27 de enero de 2022 (recurso de casacion num. 8179/2019)
sefala que las exigencias derivadas de los principios de publicidad y transparencia impo-
nen que, en un proceso selectivo, el perfil profesiografico que define los rasgos o factores a
valorar en una prueba psicotécnica, y su sistema de baremacion y correccion, se han de dar
a conocer a los participantes en las pruebas selectivas con caracter previo a su realizacion.

Y en lo relativo a la cuestion de cual debe ser el contenido del deber de motivacion de la
declaracion de no apto en una prueba psicotécnica en la que se valoran rasgos o factores de
personalidad y aptitudes y en qué momento debe exigirse tal deber, la STS de 27 de enero de
2022 remite a una clara doctrina de esta Sala Tercera del Tribunal Supremo, que da respuesta
a esta cuestion de interés casacional en los siguientes términos:

“1°) La motivacion de la declaracion de no apto (suspenso o no superado) en una prueba

psicotécnica en que se valoran rasgos o factores de personalidad y aptitudes, debe cumplir

al menos estas principales exigencias: (a) expresar el material o las fuentes de informacion
sobre las que va a operar el juicio técnico; (b) consignar los criterios de valoracion cua-
litativa que se utilizaran para emitir el juicio técnico; y (c) expresar por qué la aplicacion
de esos criterios conduce al resultado individualizado de negar la aptitud de un candidato.
2°) tal deber ha de cumplirse en el momento de la decision administrativa y, en todo caso,
al dar respuesta a reclamaciones y recursos previos a la via jurisdiccional, como medio

adecuado para ejercer el derecho a la tutela judicial efectiva consagrada en el articulo 24.1

de la Constitucion Espaiiola”.

44. No parece que el art. 61.2 TREBEP establezca un elenco cerrado de posibles pruebas
selectivas.

45.  Tampoco parece que estas previsiones del art. 61.5 TREBEP tengan caracter limita-
tivo.

60



sonal del que las Administraciones deben dotarse para hacer frente a nuevas
necesidades™.

Por tanto, sin perjuicio de que los sistemas selectivos sigan valorando
conocimientos sobre determinadas ramas del saber, nada impediria ir incor-
porando diversas pruebas adecuadas para valorar otro tipo de aptitudes’’, que,
a su vez, podrian completarse con distintas actuaciones, practicas o con for-
macion adicional adecuada para valorar o reforzar las capacidades y habilida-

des especificas que en cada caso se requieran*®.

46. En este sentido, puede verse también Fondevila Antolin (2018: 105).

También los tribunales han tenido ocasion de declarar que es conforme a derecho que las
bases de la convocatoria prevean la realizacion de un test de inteligencia general (TIG), por-
que es idoneo para valorar la adecuacion de los aspirantes al perfil del puesto y a las funciones
a desempenar. La STSJ del Pais Vasco de 13 de mayo de 2020, Sala de lo Contencioso-Admi-
nistrativo, recurso nim. 182/2020, sefiala que el TIG mide la “aptitud mental general”, que es
trasversal a todos los puestos y es una prueba adecuada para medir la aptitud general de los
aspirantes a los puestos convocados, y afiade que el art. 61 TREBEP no impide que este tipo
de pruebas puedan ser determinantes para la superacion del proceso selectivo.

En todo caso, la realizacion de este tipo de pruebas esta sujeta a las garantias propias de
cualquier prueba selectiva. Asi, la STS de 15 de marzo de 2013, Sala de lo Contencioso-Admi-
nistrativo, Seccion Séptima, recurso de casacion num. 1131/2012, siguiendo la doctrina de
las SSTS de 15 de diciembre de 2011, recursos de casacion niims. 4928/2010 y 6695/2010,
y de la STS de 2 de noviembre de 2012, recurso de casacion nim. 973/2012, estima que las
bases de la convocatoria del caso de autos adolecen de una marcada ambigiiedad, pues en su
referencia a “unas pruebas psicotécnicas, orientadas de un lado a evaluar la adecuacion de las
caracteristicas de la persona participante en relacion con el ejercicio de las funciones y de las
tareas propias de la categoria de bombero/a”, falta toda concrecion de en qué deben consistir
esas pruebas, de las que solo se fija la finalidad a la que se orientan las mismas.

Anade la Sala que en ninguna otra base se atribuye al Tribunal calificador la funcion de
completar o integrar las bases, ni por tanto la de establecer la estructura de la prueba y los
criterios en funcion de los cuales puede establecerse la adecuacion entre las caracteristicas de
la persona y el ejercicio de las funciones y tareas de los bomberos.

Recuerda también el Tribunal Supremo que la fijacion de esos criterios es expresiva de las
actividades preparatorias o instrumentales que rodean al estricto juicio técnico; de modo que
no se trata de una actividad reconducible a la discrecionalidad técnica, sino a sus aledafios.
Pero aun aceptando a efectos dialécticos que el Tribunal calificador pudiera asumir la funcion
de definir los criterios que vaya a aplicar, y que los criterios asi definidos pudieran recondu-
cirse al ambito de la discrecionalidad técnica, lo que no ofrece duda alguna es que el hecho
de tal definicion debiera tener lugar en todo caso ex ante de las pruebas, y no ex post.

47.  Sin perjuicio de mantener —y relativizar, en su caso— en los procesos selectivos las
pruebas que sirven para valorar conocimientos tedricos, los expertos en la materia insisten en
la conveniencia de potenciar otro tipo de pruebas que permitan valorar competencias criticas
y otros rasgos de inteligencia y personalidad de los aspirantes a ocupar las plazas convoca-
das. Véase en este sentido, ademas de otros autores citados en este trabajo, Gorriti Bontigui
(2018: 82).

48. En este aspecto insiste De la Nuez Sanchez-Cascado (2018: 93-95), considerando
que, si bien resulta conveniente que la adquisicion (y evaluacion) de conocimientos espe-
cificos se mantenga en las pruebas de acceso a la funcién publica, estas pruebas deberian
completarse con otro tipo de evaluaciones.

Respecto de la formacion que puede proporcionarse a los candidatos que superen determi-
nadas pruebas de acceso, es posible coincidir con esta misma autora en que podria funcionar
como un incentivo adicional para la captacion de talento joven, permitiendo, especialmente



2.4
Los procesos selectivos y los 6rganos de seleccion

241
La gestion de los procesos selectivos

Es sabido que, con caracter general, la actividad de las Administraciones publi-
cas ha de sujetarse a los plazos y trdmites del procedimiento correspondiente, y
que la inobservancia de estos requisitos puede determinar la invalidez de la de-
cision adoptada. Obviamente, los procedimientos selectivos no pueden ser una
excepcion a la regla apuntada. Comenzando con la elaboracion de las bases de
la convocatoria, la efectiva convocatoria del sistema selectivo correspondiente, la
determinacion de la composicion de los 6rganos de seleccion, continuando con la
celebracion y valoracion motivada de las pruebas de los aspirantes, hasta terminar
con la propuesta de nombramiento de los participantes que hayan superado el pro-
ceso, la tramitacion de las distintas fases y la adopcion de las decisiones proceden-
tes han de ser conformes a derecho para que, de conformidad con los principios
de eficacia y eficiencia de la actuacion administrativa, el proceso selectivo pueda
concluir de forma efectiva. De lo contrario, la posterior anulacion total o parcial
en via judicial de las actuaciones practicadas comportara perjuicios considerables
para la Administracion convocante y para los aspirantes a las plazas convocadas.

Desde la perspectiva de la agilidad que debe regir el desarrollo de los proce-
sos selectivos y la actuacion de los 6rganos de seleccion®, conviene recordar la
exigencia de que la Oferta de Empleo Publico se ejecute en el plazo establecido™’,
lo que, a su vez, aconseja la fijacion de plazos méximos para la celebracion de las
pruebas selectivas. Mas alla de la exigencia general de economia y celeridad en
la tramitacion de los procedimientos administrativos, no conviene olvidar que, en
buena medida, el exceso de temporalidad en el empleo publico trae causa de la
ausencia de una adecuada planificacion de los recursos humanos, y de la falta de
prevision, de convocatoria y de desarrollo agil de los procedimientos selectivos
necesarios para cubrir las necesidades estructurales de personal.

También aqui pueden tomarse en consideracion las medidas de agiliza-
cion de los procesos selectivos previstas por la Ley 20/2021, con el fin de que
las Administraciones publicas cumplan el plazo establecido para la ejecucion
de los procesos de estabilizacion. Se trata de medidas tales como la reduccion

a aquellos estudiantes que no han tenido esa oportunidad con caracter previo, la posibilidad
de adquirir capacidades y habilidades adicionales, y garantizando asi mejor el principio de
igualdad de oportunidades.

49.  Art. 55.2 f) TREBEP.

50. Art. 70.1 TREBEP.
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de plazos, la digitalizacion de procesos o la acumulacion de pruebas en un
mismo ejercicio, entre otras, que, desde luego, pueden resultar apropiadas
para el desarrollo agil de cualesquiera procesos selectivos’’.

242

Los 6rganos de seleccion. Profesionalidad,
especializacion y estabilidad

La gestion de los procesos selectivos corresponde a los 6érganos de seleccion,
respecto de los que el TREBEP establece algunas normas de composicion y
una serie de principios rectores de su actuacion.

Asi, la composicion de los 6rganos de seleccion debe ajustarse a los prin-
cipios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros™. A tal efecto, se
excluye la participacion en estos 6rganos del personal de eleccion o de desig-
nacion politica, de los funcionarios interinos y del personal eventual®”.

También por exigencias de los principios de imparcialidad e independen-
cia a los que ha de ajustarse la actuacion de los 6rganos de seleccion, la perte-

51. Algunas normas autondémicas han desarrollado estas previsiones, estableciendo dis-
posiciones de reduccion de plazos y simplificacion de tramites de las distintas fases del pro-
cedimiento selectivo. Véase, en este sentido, el Decreto-ley Foral 2/2022, de 23 de mayo, de
medidas para la realizacion de los procesos de estabilizacion derivados de la Ley 20/2021,
de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reduccion de la temporalidad en el empleo
publico, en las Administraciones Publicas de Navarra (art. 6).

En esta linea, el Real Decreto 407/2022, por el que se aprueba la oferta de empleo publico
para 2022, contempla en su art. 3 (apartados 3 a 7) diversas medidas para agilizar las con-
vocatorias, para la reduccion de cargas administrativas, y para ganar celeridad y eficiencia
en el desarrollo de los procesos selectivos de competencia de la Administracion General del
Estado.

52. Véanse arts. 55.2 ¢) y 60.1 TREBEP.

En caso de no cumplirse los requisitos mencionados, las cuestiones relativas a la compo-
sicion y capacidad técnica de los miembros del Tribunal calificador deben plantearse por los
interesados tras la publicacion de la convocatoria o antes de la celebracion de las pruebas
selectivas. Véase, en este sentido, la STS de 17 de diciembre de 2020, recurso de revision
nam. 38/2019.

53. Art. 60.2 TREBEP.

La STS de 30 de septiembre de 2021, recurso de casacion num. 8223/2019, plantea como
cuestion que presenta interés casacional objetivo para la formacion de jurisprudencia la re-
lativa a si los funcionarios de libre designacion pueden considerarse personal “de eleccion o
de designacion politica”, de modo que les estuviera prohibido formar parte de los 6rganos de
seleccion, segun lo previsto por el articulo 60.2 del EBEP.

Pues bien, la STS de 30 de septiembre de 2021 concluye que pueden integrarse en 6rganos
o comisiones de seleccion a los que se refiere el articulo 60 en relacion con el articulo 46
del Reglamento General de Provision, los funcionarios de carrera elegidos para puestos de
libre designacion mediante convocatoria publica, en los que ejerzan las funciones que les son
propias, de conformidad con lo previsto en las relaciones de puestos de trabajo, sin que esta
forma de provision de plazas se identifique con cargos de eleccion o designacion politica.



nencia a los mismos sera siempre a titulo individual, no pudiendo ostentarse
esta en representacion o por cuenta de nadie™

Por su parte, el TREBEP™ faculta a las Administraciones publicas a crear
organos especializados y permanentes para la organizacion de los procesos
selectivos, permitiendo igualmente que puedan encomendar estas funciones a
los Institutos o Escuelas de Administracion Publica.

Es evidente que las disposiciones normativas expuestas pretenden garan-
tizar no solo la correcta tramitacion y conclusion de los procesos selectivos,
sino también la seleccion del personal mas idoéneo en cada caso.

No es posible analizar en este apartado todos los tramites de los procesos
selectivos, ni todos los aspectos relativos a la composicion y a la actuacion de
los 6rganos competentes para su tramitacion. Por ello, no se abordaran aqui,
entre otras cuestiones, las relativas a la discrecionalidad técnica que rige la
actuacion de los o6rganos selectivos™ ni al alcance del control judicial de sus
valoraciones del mérito y la capacidad de los participantes en los procesos
selectivos”’. Es conocida la evolucion de la jurisprudencia que se ha ocupado
de separar el nticleo de la decision discrecional de los aledafios de la misma,
ademads de precisar las exigencias de motivacion de los pronunciamientos de
los organos de seleccion™. Por lo demas, sobre esta materia existen también
abundantes y relevantes estudios doctrinales™

54. Arts. 55.2 d) y 60.3 TREBEP.

55. Art. 61.4.

56. Art. 55.2 d) TREBEP.

57. Palomar Olmeda (2016) analiza la tendencia de la jurisprudencia relativa a diversos
aspectos del empleo publlco local, incluyendo los pronunciamientos sobre el control judicial
de las decisiones de los 6rganos de seleccion.

58. En esencia, en su formulacion inicial, la jurisprudencia aludida respeta la discre-
cionalidad técnica de los juicios exclusivamente técnicos de los organos de seleccion, que
requieren conocimientos especializados, si bien dicha discrecionalidad esta sujeta a algunos
limites, que se concretan en la posibilidad de aplicar las técnicas de control que suponen los
elementos reglados, los hechos determinantes y los principios generales del derecho.

Posteriormente, esta jurisprudencia ha completado y ha precisado los limites del control
judicial, diferenciando en la actuacion de valoracion técnica el “nticleo material de la deci-
sion” y sus “aledanos”.

La fase final de la evolucion seguida por la jurisprudencia sobre la posibilidad y sobre la
forma de llevar a cabo el control judicial de la discrecionalidad técnica de las comisiones en-
cargadas de la valoracion del mérito y la capacidad, viene determinada por la concrecion del
contenido de la motivacion de la valoracion realizada por dichos 6rganos para que, cuando
sea exigible, pueda ser considerada adecuada.

Puede verse un analisis mas detallado de la jurisprudencia relativa a la revision de los actos
de seleccion y a la discrecionalidad técnica de los 6rganos de seleccion en Marina Jalvo (2013).

59. Tal como se viene haciendo en este trabajo, Mauri i Majos (2018: 117-124) incide
también en la importancia de que los procedimientos selectivos se desarrollen con todas las
garantias y concluyan de forma efectiva, y desde esta perspectiva estudia la doctrina elabora-
da por los tribunales de justicia sobre la gestion de los procesos de seleccion y el control de
las decisiones de los 6rganos de calificacion. Muy especialmente, el autor analiza la evolu-
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Sin embargo, conviene incidir en la necesidad de garantizar la indepen-
dencia, la especializacion y la profesionalizacion de los 6rganos de seleccion
encargados de gestionar los procesos selectivos, ya sean de estabilizacion del
empleo temporal, ya sean de caracter ordinario.

En este sentido, teniendo en cuenta las disposiciones normativas ya men-
cionadas, asi como las necesidades a las que nuestras Administraciones pu-
blicas han de atender en el momento actual y en el futuro mas o menos inme-
diato, procede concluir, en buena légica, que es preciso disponer de 6rganos
de seleccion profesionales, especializados e independientes para un correcto

desarrollo de los nuevos tipos de pruebas a los que se viene haciendo referen-

cia en este trabajo®.

Estos organos de seleccion deberian tener caracter técnico y permanente,
si bien, en tanto no se disponga de este tipo de estructuras, una opcion ade-
cuada podria ser la formacion de 6rganos selectivos especializados para cada
tipo de prueba®'.

cion y los principales hitos de la jurisprudencia relativa al control judicial de la discreciona-
lidad técnica de los o6rganos de seleccion.

Véase también Sanchez Mor6n (2015).

60. En este sentido, puede verse, por todos, Fondevila Antolin (2018: 107). El autor ana-
liza las posibilidades que el marco normativo vigente permite para renovar los procedimien-
tos de seleccion, asi como su necesaria conexion con la especializacion y profesionalizacion
de los 6rganos de seleccion, prestando especial atencion al papel que pueden desempeiiar las
escuelas de formacion de funcionarios creadas por las comunidades auténomas.

61. Lo que no cabe, en ningln caso, es que la realizacion y valoracion de las pruebas
selectivas se haga por una empresa privada. Asi lo declara la STS de 31 de marzo de 2016,
recurso de casacion nim. 994/2015, respecto de una de las bases de la convocatoria en cuya
virtud una de las pruebas del proceso (evaluacion de competencias) seria disefiada y eva-
luada por una empresa de psicometria especializada en la materia. En tal caso, se estarian
atribuyendo a la empresa privada competencias ptblicas que corresponden en exclusiva al
Tribunal calificador. Una cosa es, como sefiala la Sala, que el Tribunal solicite asesoramiento
sobre una determinada materia del proceso selectivo, y otra muy distinta que se atribuya la
realizacion de esa prueba a una empresa privada cuyos empleados no pueden ser recusados,
su actuacion no esta sujeta a la legislacion administrativa ni, por ello, a las exigencias de
motivacion, ni de determinacion de los criterios de correccion del ejercicio tipo test; todo lo
cual se traduciria en una falta de garantias de los opositores.

Cuestion distinta es la participacion de sujetos privados en tareas de preparacion, distribu-
cidn y correccion de las pruebas de acceso. Teniendo en cuenta el art. 13.3 del Real Decreto
364/1995, en cuya virtud “[...] los Tribunales y las Comisiones Permanentes de Seleccion po-
dran disponer la incorporacion a sus trabajos de asesores especialistas, para todas o algunas de
las pruebas, de acuerdo con lo previsto en las correspondientes convocatorias. Dichos asesores
colaboraran con el 6rgano de seleccion exclusivamente en el ejercicio de sus especialidades
técnicas”, los Tribunales estiman ajustados a este precepto aquellos supuestos en los que, de
conformidad con lo previsto por las bases de la convocatoria, los rganos de seleccion acuerdan
requerir la colaboracion de sujetos externos especializados para la preparacion y distribucion de
los cuestionarios y las hojas de respuestas, y para la correccion de los ejercicios. Adicionalmen-
te, se requiere, por una parte, que los agentes externos no se extralimiten en sus atribuciones ni
suplanten o cercenen las funciones del Tribunal calificador, y que no hayan sido designados ni
contratados por el Tribunal con posterioridad a su nombramiento, sino por la Administracion



En particular, por lo que respecta al ambito local, para mejorar la gestion
de los procesos selectivos de su competencia, a juicio de un autorizado sector
de la doctrina, podria acudirse a la figura del convenio interadministrativo®,
asignando las tareas de ejecucion de estos procesos de seleccion a los cen-
tros de formacion de empleados publicos, que, a su vez, deberian adoptar
las medidas adecuadas para crear e integrar en su organizacion a los drganos
especializados en técnicas de seleccion®™.

También pueden resultar idoneas soluciones como las previstas en la dis-
posicion adicional primera de la Ley 20/2021 especificamente para munici-
pios medianos y pequefios. La disposicion citada permite a estos municipios
encomendar la gestion material de la seleccion de su personal funcionario de
carrera o laboral fijo —asi como la del personal funcionario interino y per-
sonal laboral temporal- a las diputaciones provinciales, cabildos, consejos
insulares, entes supramunicipales u érganos equivalentes en las comunidades
autobnomas®. Aun en el caso de que estas Administraciones no dispongan de
estructuras profesionales y estables como las referidas en los parrafos anterio-
res, estaran en mejores condiciones que los municipios sefalados para gestio-
nar los procesos selectivos, tanto en el supuesto de procesos de estabilizacion
como en de los procesos ordinarios de seleccion de empleados publicos.

En cualquier caso, puesto que es competencia de cada corporacion local
la seleccion de su personal®, una vez finalizado el proceso selectivo por la
Administracion o estructura encomendada encargada, la autoridad competen-

convocante. Por otra parte, corresponde al drgano selectivo cumplir escrupulosamente sus fun-
ciones, dictando todas las resoluciones correspondientes. En este sentido, pueden consultarse
las sentencias indicadas a continuacion: STSJ de Catalufia de 12 de febrero de 1999; STSJ del
Pais Vasco de 26 de febrero de 2001; STSJ de Madrid de 11 de marzo de 1998; STSJ de Castilla
y Ledn de 7 de octubre de 2003; STS de 20 de febrero de 2006.
62. Sobre este tipo de convenios, véanse, en especial, arts. 47.2 a), 48 y 49 de la LRJSP.
63. Véase, de nuevo, Fondevila Antolin (2018: 110).
En la misma linea incide Férez Fernandez (2018: 138):
“La institucionalizacion de estos 6rganos permanentes de seleccion plantea dos clases de
reflexiones. La primera, sobre la conveniencia de aprovechar la actual red de Institutos o
Escuelas de Administracion en los diferentes ambitos territoriales, [...]. Nos parece lo mas
aconsejable por razones de eficiencia, asi como para aprovechar la experiencia, como es el
caso del INAP; pero siendo conscientes de que ahora los érganos permanentes de seleccion
dependeran del correspondiente organismo de seleccion, que tendra plenas competencias
sobre su creacion, composicion y funcionamiento, y quien deberdn presentar sus memorias
y propuestas de mejora de los procesos selectivos.
Y la segunda reflexion es sobre como articular las relaciones con los Entes Locales que, por
su tamafio, no pueden crear organismos especializados de seleccion. En estos casos los mas
adecuado puede ser el establecimiento de convenios interadministrativos con el organismo
de su Comunidad Auténoma o, si no existiese, con el de ambito estatal”.
64. Sobre el contenido y los supuestos de la encomienda de gestion, véase art. 11.1 LRISP.
65. Véanse arts. 101.1 y 103 LBRL, y 11.2 LRJSP.

60



te de la entidad local nombrard o contratard, segun proceda, a los candidatos

que hayan superado el proceso selectivo™.
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