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5. CATALOGO DE PUESTO$ DE TRABAJO.'

Surgieron como medio de aplicar el sistema retributivo que instaura la
LMRFP?> y como instrumentos descriptivos del personal existente, si bien
posteriormente pasan a convertirse en un medio idéneo para crear, modificar,
refundir o suprimir puestos de trabajo.

Definido como instrumento provisional y transitorio’ hasta tanto no se
dicten por la Administracién del Estado las normas con arreglo a las cuales hayan de
confeccionarse las RPT, la descripcion de los puestos de trabajo tipo y las condiciones
requeridas para su creacién, de manera que los Plenos de las Corporaciones Locales
deberdn aprobar un catélogo de puestos a efectos del complemento especifico. Se
establecen asi, de manera provisional, a efectos de fijacion del complemento
especifico, e incluyen todos los datos de los puestos de trabajo (descripcion,
condiciones para su creacion, etc.).

En la Administracion Local aparecen como un - recurso para implantar el
sistema retributivo del personal al servicio de las Corporaciones Locales y como
instrumento provisional y transitorio hasta la aprobacion de la RPT; al respecto, se
establece lo siguiente”:

“Hasta tanto se dicten por la Administracién del Estado las normas con arreglo
a las cuales hayan de confeccionarse las RPT, la descripcién de puestos de trabajo-
tipo v las condiciones requeridas para. su creacion, los Plenos de las Corporaciones
Locales deberén aprobar un catdlogo de puestos a efecto de complemento especifico.
Mientras no estdn aprobadas tales normas, los catdlogos de puestos de trabajo
podrén ser modificados mediante acuerdo del Pleno”.

De esta manera, podemos afirmar que surgen con el propésito de posibilitar la
implantacion del nuevo esquema retributivo y en concreto de las retribuciones
complementarias, funcionando desde un principio como documentos preparatorios y
provisionalmente sustitutorios de las RPT y asi vienen subsistiendo desde entonces al
no haberse dictado por el Estado las correspondientes normas de desarrollo previstas
en la legislacion baésica, lo que ha llevado a una cierta polémica entre los que piensan
que las entidades locales no pueden aprobar sus RPT hasta tanto se dicten esas
normas de desarrollo por el Estado, pero en la practica las RPT pueden formarse con
arreglo ‘a las normas de la correspondiente Comunidad Auténoma en virtud del
principio de identidad o paridad entre los regimenes de la funcién publica de la
respectiva Comunidad Auténoma y de los entes locales de su territorio o con arreglo
en todo caso a las normas estatales.

Las RPT y CPT se diferencian en que los primeros inventarian los puestos de
trabajo por érganos o dependencias y los segundos determinan y clasifican los puestos
de manera unitaria y generalista, siendo su contenido vario y elastico al admitir

' En adelante CPT.
% Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la Reforma de la Funcién Pdblica.
3 Segdn la Disp. transitoria segunda del RD 861/1986, de 25 de abril.
4 D.T.29 del RRFAL (R.D. 861/1986, de 25 de abril, del Régimen de Retribuciones de los Funcionarios de
Administracién Local).
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referencias a cualquier elemento, lo que contribuye a la mayor flexibilidad de estos
altimos. Los CPT pueden tener la misma ritualidad que las RPT, tesis avalada por la
supresién, en las RPT de la referencia a la descripcién del puesto de trabajo’.

De lo expuesto se deduce que el CPT no es equivalente a una RPT, es un
instrumento mas simple, por parcial e incompleto. Se debe utilizar en tanto no se
confeccione y apruebe la RPT. Es decir, sustituye provisionalmente a las RPT.
Constituye un repertorio o indice de los diferentes tipos de puestos. No obstante, en
cuanto a su contenido, la mayoria de CPT redactados consignan también el
complemento de destino.

Como ya ha sefalado la Jurisprudencia®, los catélogos de puestos de trabajo
no constituyen propiamente una RPT, regulada en la forma que prevén los arts. 90.2
vy 15.1 de la LBRL y LMRFP, respectivamente, sino un instrumento mas simple y
empleado en la practica por numerosas Administraciones como sustitutivo de las RPT.

Durante algdn tiempo se considerd que los CPT no revestian el cardcter de
disposicion normativa general encaminada a regular el estatuto funcionarial, al no
tener la nota de permanencia dada su transitoriedad; los CPT, no innovan el
ordenamiento juridico sino que se limitan a aplicarlos a un-supuesto determinado: el
complemento especifico.

No obstante y quizds porque la mayoria de Corporaciones Locales no ha
confeccionado la RPT, la jurisprudencia del Tribunal Supremo ha dado validez a los
catalogos de puestos de trabajo si su contenido se adecua a las RPT:

Al margen de la experiencia formal de la denominacién utilizada, a un CPT se
le puede dar el significado funcional de una RPT en tanto se ajuste a la normativa
bésica reguladora de éstas, que en el Gmbito de la Administracion Local, al no haber
sido promulgada la normativa bésica prevista en el art. 90.2 de la Ley 7/1985, estd
constituida por el art.16 de la Ley 30/1984, en el que se ordena que deberan incluir en
todo caso la denominacién y caracteristicas esenciales de los puestos, las retribuciones
complementarias que les correspondan y los requisitos exigidos para su desemperio.

La jurisprudencia llegard a pronunciarse sobre su naturaleza juridica, al
considerarlo como disposicion general de cardcter normativo y ordina mentail:

En base a estas consideraciones, podemos afirmar que los catdlogos de puestos
de trabajo:

1. Especifican los importes retributivos del complemento de destino y, en su caso, del
especifico de los puestos de trabajo cuando hayan de ser desempefiados por
funcionarios, y la categoria profesional y régimen juridico aplicable en los
supuestos de personal laboral.

2. No son sélo instrumentos descriptivos de realidad fdactica, sino también de
creacién, modificacion, refundicién o supresion de puestos de trabajo.

3. A pesar de su vigencia limitada en el tiempo, pues son un instrumento provisional,
mantienen su vigencia hasta tanto se aprueba la RPT’.

® Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la Reforma de la Funcién Pdblica.

¢ Sentencias del TS) Catalufia, de 14-07-90 y 12-01-90

7 Art. 58 de la Ley 42/1994, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas y del Orden Social.
3

INSTRUMENTOS DE ORDENACIQN DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS, ESPECIAL
REFERENCIA A LA ADMINISTRACION LOCAL (II).

M. Inés Bocinos Riobod



Revista CEMCI
Ndmero 8 Jul-Sep 2010

4. El hecho de que respecto de las RPT de la Administracién local, el Estado no haya
dictado la normativa bésica prevista en el parrafo 22 del art. 90 de la LBRL, no
cierra el paso a que las Comunidades Auténomas y las Corporaciones Locales
puedan ejercer sus propias competencias pues no pueden éstas estar
condicionadas en sentido cronolégico a la procedencia temporal de la normativa
estatal, segin ha declarado la jurisprudencia del Tribunal Constitucional.

Por dltimo, los acuerdos de las Corporaciones que versen sobre esta materia
deberdn ser comunicados a la Administracion Pdblica y al érgano competente en
materia de Régimen local de la Comunidad Auténoma, dentro del plazo de 30 dias a
partir del dia siguiente a la fecha de su adopcién, y sin perjuicio del deber general de
comunicacion

5.3. Contenido.

Son elementos que ha de contener el CPT:
1. Identificacién de los diferentes puestos.
2. Grupo/s de personal que pueden acceder al puesto.
3. Nivel de complemento de destino de cada puesto.

4. Asignacion del complemento especifico.

La flexibilidad del contenido del catdlogo de puestos de trabajo como
instrumento de gestion de recursos humanos, al no incluir algunos elementos propios
del puesto de trabajo puede dificultar, aiin més que en el caso de las RPT?, identificar
qué empleado o grupo/s de personal disponen de las competencias requeridas para
su desemperio, pudiendo dar lugar a abusos y arbitrariedades en la provision de
puestos de trabajo.

Para ello resulta de utilidad que se acompanen tales instrumentos de otros
complementarios que identifiquen con claridad y objetividad cudles son las funciones
v responsabilidades que ese puesto tiene y qué competencias son necesarias para
desempenar las tareas de forma precisa.

5.4. Concepto “puestos de trabajo”.

Tradicionalmente la funcion publica en Espafia ha sido organizada vy
estructurada a través de cuerpos y escalas. Con posterioridad, y sobre todo, a partir
de la Ley 30/1984, se ha introducido el Puesto de Trabajo como elemento estructural
bésico cada vez méds importante. Sin embargo, la coexistencia de escalas o categorias
v puestos de trabajo ha ocasionado contradicciones y problematicas diversas.

Podriaomos decir que los puestos de trabajo son las unidades operativas
minimas o basicas de la organizacién del trabajo, el conjunto de tareas profesionales
encomendadas a una persona. El anteproyecto de EBEP los definia como “el conjunto
de funciones, actividades, tareas u otras responsabilidades encomendadas por las
organizaciones administrativas a cada empleado para cuyo desempefo sean

8 En el caso de la RPT deja de ser necesario que se incluyan las caracteristicas esenciales de los puestos
asi como los requisitos para su desempenio.
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exigibles determinados méritos, capacidades y experiencia profesional. El actual texto
del EBEP ha suprimido esta definicion.

Los puestos de trabajo podrdn agruparse en funcién de sus caracteristicas para
ordenar la seleccién, la formacién y la movilidad®.

Los puestos de trabajo admiten diferentes clasificaciones, entre otras:

1. En razén de su naturaleza pueden agruparse por las distintas familias, dreas o
sectores funcionales (administrativos, técnicos, juridicos, de servicios personales,
etc.) asi como en operativos, singularizados, de jefatura o directivos.

2. Por su sistema de acceso: por concurso, concurso-oposicion o libre designacion.

3. Por la posibilidad de que puedan o no ser desempenados por funcionarios de
otras Administraciones: puestos de trabajo abiertos a movilidad
interadministrativa o cerrados a la propia Administraciéon o incluso. a parte de
ella.

4. Por los distintos niveles de clasificacién en funcién del rango o jerarquia que les
atribuya la organizacion, asi como también por los diversos especificos asignados.

5. Por su cardcter singular o individualizado o bien repetitivo y genérico. Distincion
de grandes consecuencias par la gestion en tanto que para los “no singularizados”
resulta mas factible la redistribucién de efectivos.'La tendencia actual va en la
linea de estructuras mas planas “mediante la agrupacién de puestos equivalentes
y su definicion como puestos no singularizados-o bien como puestos tipo o puestos
genéricos”.

6. Por la amplitud de su adscripcién ‘pueden reservarse a una determinada
categoria o especialidad profesional o abrirse a todo un Grupo o incluso varios
Grupos contiguos. La Ley 30/1984 parte del principio de “adscripcién indistinta”
excepto que la reserva exclusiva “se derive necesariamente de la naturaleza y de
la funcién a desempenar” y asi conste en las RPT. Parece que un optimo
aprovechamiento de los recursos humanos deberia tener en cuenta las dreas de
especializacién de la plantilla aunque sin por ello exigir necesariamente una
adscripcion estricta a cuerpos o escalas. Combinar especialidad profesional y
flexibilidad puede ser un buen criterio'. De otro lado, abrir los puestos de trabajo
a varios Grupos cuando la titulacion no resulte requisito esencial puede en
ocasiones ser recomendable (amplia el potencial de reclutomiento, favorece la
carrera,-etc.) pero plantea asimismo otros problemas (desigualdades retributivas,
agravios; etc.).

7. Por su caracter funcionarial o laboral, atendida la coexistencia de personal de
ambos regimenes en el empleo pablico”. La legislacién del Estado™ establece que

° Art. 73 del EBEP.
' SANCHEZ MORON, Miguel. Comentarios a la Ley del Estatuto bdsico del empleado piblico. Lex
Nova, 2007.
" Cuestién que el E.B.E.P. no soluciona aunque trata timidamente de ordenar, sobre todo, en la
medida que nuevamente se recoge un doble régimen juridico para la regulacién de ambos tipos de
personal, el funcionarial agrupado en cuerpos, escalas, especialidades u otros sistemas que incorporen
competencias, capacidades y conocimientos comunes acreditados a través de un proceso selectivo
clasificando dichos cuerpos y escalas a su vez, de acuerdo con la titulacién exigida para el acceso a los
mismos en diferentes grupos segn un sistema transitorio y otro definitivo, y el laboral, clasificado de
conformidad con la legislaciéon laboral y por ende, en el convenio colectivo de aplicacién.
2 Art. 15 de la Ley 30/1984, de Medidas de Reforma de la Funcién Piiblica.
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con cardcter general, los puestos de trabajo han de estar desempeniados por
funcionarios publicos pero exceptiia de esta regla una serie de puestos que
pueden ser desemperfiados y asignados a personal laboral que se citan a
continuacion:

— Los puestos de naturaleza no permanente y de cardcter peridédico y discontinuo.

— Los puestos propios de oficios, asi como los de vigilancia, custodia, porteo y otros
andlogos.

— Los puestos de cardcter instrumental correspondientes a las dreas .de
mantenimiento y conservacién de edificios, equipos e instalaciones, artes
graficas, encuestas, proteccién civil y comunicacién social, asi como los puestos
de las dreas de expresion artistica y los vinculados a su desarrollo, servicios
sociales y proteccion de menores.

— Los puestos correspondientes a dreas de actividades. que requieran
conocimientos técnicos especializados cuando no existan Cuerpos o Escalas de
funcionarios cuyos miembros tengan la preparacién especifica necesaria para su
desempernio.

— Los puestos con funciones auxiliares de cardcter instrumental y apoyo
administrativo.

— Los puestos de trabajo en el extranjero con funciones administrativas de tramite
y colaboracion y auxiliares que comporten manejo de maquinas, archivo y
similares.

Este articulo senala igualmente: que la provision de puestos de trabajo a
desempenar por el personal funcionario, asi como la formalizacién de nuevos
contratos de personal laboral fijo, requerirdn que los correspondientes puestos figuren
detallados en las respectivas RPT. En este sentido, no serd preciso cuando se trate de
realizar tareas de cardcter. no permanente mediante contratos de trabajo de
duraciéon determinada y ‘con cargo a créditos correspondientes a personal laboral
eventual o al capitulo de inversiones.”

A su vez hay que tener en consideracion en cuanto a las diferentes funciones o
tareas que funcionarios y personal laboral pueden realizar, que al margen de las
Leyes de Funcion'Pablica que se dicten en desarrollo del E.B.E.P. que estableceran los
“criterios” para la determinacién de los puestos de trabajo del personal laboral, en
todo caso, al personal funcionario de carrera™ le estaré reservado el ejercicio de las
funciones que impliquen la participacion directa o indirecta en el ejercicio de las
potestades pablicas o en la salvaguardia de los intereses generales del Estado y de las
demas entidades y Administraciones Pdblicas en los “términos” que en la ley de
desarrollo de cada Administracion Pablica se establezca, no obstante, se prevé que el
personal laboral fijo que a la entrada en vigor del EBEP estuviera desempenando
funciones de personal funcionario pudiera seguir desempeiiando tales funciones®. Asi,

3 Obsérvese que solo se mencionan los contratos de duracién determinada y nada se dice de los

contratos temporales ordinarios, asi como tampoco se hace referencia al personal directivo.

* Articulos 9 (Funcionarios de carrera) y 11 (Personal laboral) del EBEP.

® Se trata de una excepcién transitoria a la regla general de reserva de funciones a favor de

funcionarios y sélo para aquellos puestos en régimen laboral a extinguir y que tienen “fecha de

caducidad”, lo que significa que no se podrd cubrir ese puesto de trabajo con otra persona laboral fija,
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el nuevo Estatuto del empleado publico deja en manos de las leyes desarrollo el
sistema de estructuracién de los puestos de trabajo'™.

Siguiendo a MAURI MAJOS, esto provoca una relativizacién de la doctrina del
Tribunal Constitucional sobre la preferencia constitucional sobre el régimen
estatutario en la relacién de empleo pablico.”

Como seiiala JIMENEZ ASENSIO, partiendo de los criterios especificados en
parrafos anteriores, el EBEP plantea de modo incompleto una reserva de funciones a
funcionarios pablicos®, pero la determinacién concreta de cudles han de ser esas
funciones reservadas se reenvia al legislador de desarrollo de cada Administracién
Publica, y para el caso de la Administracion local esa habilitaciéon estd en manos de
las Comunidades Auténomas o del Estado.

Ni que decir tiene que estos términos genéricos de reserva de funcionesreflejan
lo complejo de establecer para cada caso y Administraciéon concreta qué funciones y
puestos de trabajo participan de esta limitacion.

-> >
5.5. Procedimiento de aprobacion y publicacion.

Al igual que la RPT requiere aprobacion por el Plenoy publicacion en el BOP.
Sin embargo nada se concreta en cuanto a los tramites de elaboracion y aprobacion.
Una propuesta de cara al futuro desarrollo legislativo del EBEP consistiria en que un
ejemplar de la RPT deberia formar parte del expediente presupuestario, pero que no
deberia ser aprobado a través del presupuesto o junto con el presupuesto.

6. OFERTA DE EMPLEO PUBLICO.
Gele Concepto.

La figura de la Oferta de. Empleo Pablico® se instaura en el Ordenamiento
Espanol de la funcién pdblica con la reforma de 1984. Se trata de dotar al Gobierno
de un instrumento de planificaciéon que toma al érgano gubernamental en su
conjunto como actor y que se conforma como la concrecién en cuerpos y escalas del
nimero de vacantes que pueden ser cubiertas en un afio presupuestario con
cobertura de gastos.”®

Se constituye como un instrumento de planificacion y gestiéon de personal por
el que cada Administracion Puablica prevé la evoluciéon tanto cuantitativa como
cualitativa de su plantilla.

Podriamos definirla como “relacion de plazas vacantes de la plantilla que no
pueden ser cubiertas con los efectivos de personal existente, ordenadas por grupos y

ya que si queda vacante ese puesto de trabajo por los motivos que fueren se deberé cubrir entre los
funcionarios de carrera para los que se haya reservado.
'® | a estructuracién del empleo pablico se recoge en los articulos 72 a 77 del EBEP.
7 §TC 37/2002, que andliza la posible inconstitucionalidad del articulo 92.2 de la LBRL, en el
sefialamiento que hace de las funciones pablicas cuyo cumplimiento queda reservado a funcionarios
en base a “la mejor garantia de la objetividad, imparcialidad e independencia en el ejercicio de la
funcién”.
® Art. 9.2 EBEP.
® OEP en adelante.
2° FJ Estatuto Bdsico del Empleado Publico v su incidencia en el dmbito local, CEMCI, 2007.
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especialidades profesionales y comprometidas para su ulterior convocatoria
»21

publica”™.

A través de la OEP se produce una concrecion de los puestos en que se va
invertir la habilitacion de gastos de personal que se contiene en la correspondiente
Ley de Presupuestos.

La OEP se presenta como una habilitacién genérica para la iniciacién de los
correspondientes procesos selectivos. La jurisprudencia viene indicando la nulidad de
los iniciados sin tener la cobertura en cuestion.

La OEP anual® se concibe pues como un auténtico y factico instrumento de
racionalizacién de los procesos de seleccion del personal al servicio de -las
Administraciones pablicas, en los que deben primar los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad, constituyendo un mecanismo eficaz para llevar a
efecto la promocion interna.

Igualmente merece especial consideracién la incorporacién® que hacia
referencia a los Planes de Empleo y Ofertas de Empleo Publico en la Administracion
del Estado, y que con anterioridad a la publicacién del EBEP era aplicable a la esfera
local por ser legislacion basica:

El art. 18 de la LMRFP viene a dejar en manos de la discrecionalidad de cada
Corporacion Local, el respeto al derecho de los funcionarios, al ejercicio de su
promocién profesional, en el marco de la OEP, dentro de su propio Grupo, Escala,
Subescala y Clase, incidiendo limitativamente.en la carrera administrativa, al
suprimir el preceptivo concurso previo entre los funcionarios® que decia asi “Las
vacantes correspondientes a las plazas incluidas en las convocatorias para ingreso de
nuevo personal no precisardn de la realizaciéon de concurso previo entre quienes ya
tuvieren la condicién de funcionarios”.

Resumiendo, podriamos decir que la OEP puede entenderse como un primer
tramite en virtud del cual cada Corporacién, en base a su plantilla que ha de
aprobar anualmente a través del Presupuesto®™ y una vez aprobado éste, de
conformidad con las plazas dotadas en plantilla que no puedan ser cubiertas con los
efectivos de personal existentes y para la que ahora sélo se exige la publicacién de la
OEP como requisito previo a la convocatoria, y a los efectivos reales de personal con
que cuenta, determina cudles son los puestos de trabajo vacantes y dotados
presupuestariamente que piensa cubrir durante el afio y que légicamente, ha de ir
seguida de la convocatoria de seleccién para acceso a la funcién pablica local.

6.2. Caracteristicas.

Instrumento de gestion de la provision de necesidades de personal creado por
la.LMRFP, con la finalidad racionalizar y materializar el proceso de seleccion de

% Se asemeja a la definicién que ofrecia el derogado art. 18 LMRFP que la definia cémo “las plazas
dotadas que no puedan ser cubiertas con los efectivos de personal existentes”, debia indicarse cuales se
cubririan en el ejercicio presupuestario y cuales debian serlo en los siguientes.
2 Matiz importante, el del art. 7 del RD 364/1995, de 10 de marzo, cuando a la redaccién del
derogado art. 18.4 LRFP se afiade y considera conveniente su cobertura durante el ejercicio.
3 Parrafo 22 del niimero 4, del art. 18 de la LMRFP derogado por la Ley 13/1996, de 30 de diciembre,
de Medidas Fiscales, Administrativas y de Orden Social, ahora derogado con el EBEP en sus apartados,
1 a5, con la excepcion del apartado 6 que adn contindia vigente.
4 STS) del Pais Vasco, de 14-01-00.
% Art. 90.1 de la LBRL.
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personal; es un documento por el que la Administracién Pdblica hace padblica la
relacién de plazas vacantes que pretende cubrir durante el ejercicio presupuestario a
través de los procedimientos de seleccion de personal.

La OEP no se refiere a puestos de trabajo sino a plazas de distintos cuerpos,
escalas o clases que forman parte de la funcién publica, de manera que quien supera
los procesos selectivos se integra en la funcién publica como funcionario de carrera,
siendo la culminacién de tal proceso el destino y toma de posesion de un puesto de
trabajo.”

Serdn objeto de la OEP, las necesidades de recursos humanos que no puedan
ser cubiertas con los efectivos de personal existentes, siempre que exista crédito o
asignacion presupuestaria y se considere conveniente su cobertura durante el
ejercicio”. Es decir, las plazas dotadas que no puedan ser cubiertas con los efectivos
de personal existente y que, por tanto, requieran la incorporacién de personal de
nuevo ingreso “nuevo personal”, constituirdn la OEP anual. Desde esta perspectiva la
OEP se limita a determinar las vacantes que han de ser objeto de “reclutamiento
externo’, sin que se considere necesario incluir en la oferta la totalidad de las vacantes
o un porcentaje determinado de las mismas, respetando en todo caso la vinculacion
existente entre OEP y la correspondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado
anual en la que se fija un limite de gastos de forma general y sin asignacion concreta
a puestos o vacantes, siendo posteriormente la OEP-la que concreta los puestos
vacantes. Por esta dltima matizacion no se entiende bien la expresion del EBEP
“necesidadles de recursos humanos con asignacion presupuestaria” puesto que en la
L.P.G.E. exclusivamente se fija un limite a los gastos de personal pero no se distribuyen
ni detallan los mismos entre las vacantes existentes puesto que de éstas nada se
contempla en la misma sino en la OEP.

La OEP es la concrecion de los créditos para gastos de personal previstos en la
Ley de Presupuestos Generales del Estado.”

Consecuentemente, la Administracién Pablica® debe evaluar anualmente sus
necesidades de personal, determinar primero cudles de ellas pueden satisfacerse con
los efectivos de que dispone, mediante procedimientos de provision de puestos de
trabajo, promocién interna o redistribucion y reasignacion de efectivos; a raiz de ello,
ofertar publicamente, anuncidndolo en el correspondiente diario oficial, las plazas
vacantes que no han podido ser cubiertas de la forma indicada.

La LMRFP distingue claramente entre seleccidon para el ingreso en los Cuerpos
de Funcionarios y de organismos auténomos y la provision de puestos de trabajo
vacantes entre los que ya son funcionarios, realizdndose éste normalmente mediante
concursos de traslados, reservandose las plazas que queden vacantes en los mismos
para su provision por los funcionarios de nuevo ingreso, evitando asi que plazas

26 5TS) de la Comunidad Valenciana (n2.1022/2000).
# Art. 7 del RD 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento General de Ingreso del
personal al servicio de la AGE y de provisiéon de puestos de trabajo y promocién profesional de los
funcionarios civiles de la Administracién General del Estado (RGIPPT).
2 PALOMAR OLMEDA, £/ Estatuto Bdsico del Empleado Piiblico y su incidencia en el émbito local,
CEMCI, 2007.
% La facultad para determinar las necesidades de recursos humanos que no puedan ser cubiertas con
los efectivos de personal existentes se encuentra dentro de la potestad organizatoria (o de auto-
organizacién) de que dispone la Administracién para estructurar sus érganos y distribuir las funciones
del modo que mejor puedan prestarse los servicios publicos. £/ Estatuto Basico del empleado pdblico y
su incidencia en el ambito local. CEMCI, 2007.
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vacantes que no han sido objeto de previo concurso de traslados se adjudiquen a los
de nuevo ingreso con pretericion de los que ya son funcionarios.*®

Las Corporaciones Locales formularén pablicamente su OEP, ajusténdose a los
criterios fijados en la normativa bdsica estatal®.

Las necesidades de recursos humanos, con asignacidon presupuestaria, que
deban proveerse mediante la incorporacion de personal de nuevo ingreso serdan
objeto de la OEP?, o a través de otro instrumento similar® de gestién de la provisién
de las necesidades de personal, lo que comportard la obligacion de convocar los
correspondientes procesos selectivos para las plazas comprometidas y hasta un 10%
adicional, fijando el plazo méximo para la convocatoria de los mismos®*. En todo
caso, la ejecucion de la OEP o instrumento similar deberda desarrollarse dentro del
plazo improrrogable de 3 arios.

La novedad del EBEP es la admisién de que el reclutamiento puede alcanzar
un 10% de las vacantes existentes. En su conexiéon con la legalidad presupuestaria, se
mantienen que si el 10% tiene habilitacién presupuestaria entonces‘es que se trataba
de una OEP restrictiva, pero si por el contrario no estaba previsto en la habilitacion
presupuestaria, entonces hay que entender que no podréa producirse la incorporacion
hasta que realmente se produzca la vacante presupuestaria o hasta que el
presupuesto del ario siguiente incorpore la habilitacion de gasto correspondiente.

Una regulacién novedosa, cuyo alcance deben determinar las leyes que
desarrollen el EBEP aparece en el art. 70 EBEP, cuando indica que “(...) La OEP o
instrumento similar podrd contener medidas derivadas de la planificacion de recursos
humanos”. Se plantea de esta manera la necesidad de vinculacién entre la
planificacién de recursos humanos y los instrumentos que realmente actdan en el
plano operativo para la ejecucién de la misma.

La OEP, que se aprobara por los 6rganos de Gobierno de la Administraciones
Pablicas, debera ser publicada en el Diario Oficial correspondiente.

La determinaciéon o.confeccion de la OEP deberd tener presente la politica
propia de personal de cada una de las Administraciones y los términos y requisitos
gue se establezcan legalmente™.

En su origen fue disenada como una posible férmula que permitiese una
publicacién general y coordinada de las ofertas de trabajo de todas las
Administraciones Pdblicas. Aunque se haya fracasado en el intento de ofrecer una
publicacién coordinada y generalizada de todo el empleo publico, ésta formula se ha
mostrado-como una herramienta de gestién eficaz forzando a las Administraciones a
efectuara una minima planificacién y ordenacion de sus recursos humanos.

Sus caracteristicas son las citadas a continuacién:

39 STS 13-05-86.
3 Art. 91 de la LBRL 7/1985. Véase el RD 352/1986, de 10 de febrero, por el que se establecen criterios de
coordinacion de la OEP de las Corporaciones Locales para 1986, que pese a dictarse para un ejercicio
presupuestario especifico mantiene su vigencia.
32 Este precepto no explicita si las plazas destinadas a promocién interna han de constar también en la
OEP.
3 Parece que deja abierta la posibilidad de que se puedan utilizar otras denominaciones diferentes.
3 Art. 70 del EBEP.
* Por ejemplo, las limitaciones que a veces se imponen por las leyes presupuestarias sobre las “tasas de
reposicion de efectivos”.
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PUBLICIDAD.- Dar a conocer con antelaciéon en igualdad las posibilidades del
empleo publico.

OBLIGATORIEDAD.- Constituye un requisito necesario del procedimiento de
seleccion.

VINCULACION.- La publicacién obliga a la convocatoria de las pruebas selectivas
de las plazas comprometidas en la misma. Sin embargo no existe limite temporal
predeterminado en la normativa basica para realizar la convocatoria de plazas
ofertadas, dejando en manos de cada OEP la decision de cudl debe ser ese plazo,
sabiendo que el Gltimo limite temporal son los 3 afios para la ejecucién de la propia
OEP. Veremos si las leyes de desarrollo establecen otros plazos mas breves.

CADENCIA ANUAL.~- En dependencia estricta de los presupuestos, pues se refiere a
vacantes con asignacién presupuestaria y debe aprobarse anualmente. Se elimina®
la obligatoriedad de proceder a convocar los procesos selectivos ordinariomente
durante el primer trimestre del afio y que los mismos finalizardn antes del primero de
octubre tal y como establecia el art. 18 LMRFP¥. Esto no. obstante no debe
interpretarse como una obligacién en la realizacion de una OEP para cada
anualidad presupuestaria, excepto que cuenten con personal interino que ocupe
plazas de caréacter estructural. En todo caso, la ejecucién.de la OEP o instrumento
similar debera desarrollarse dentro del plazo improrrogable de 3 afos®.

INCREMENTO.~ Incremento posible de hasta un 10% de las plazas a convocar
siempre que se incluya con anterioridad a la ‘publicaciéon de la correspondiente
convocatoria, en este punto, seria importante darle eficacia general, y por lo tanto,
que fuera factible utilizar dicho margen sin necesidad de que en cada oferta de
empleo publico se prevea expresamente. Esta nueva ordenaciéon del EBEP prevé
abrir plazas de interinaje de carécter temporal al margen de la OEP en razén de
causas de urgencia, suplencias, trabajos de cardcter extraordinario, etc. Pero no se
concreta nada acerca de si serd.posible aprobar ofertas parciales dentro del mismo
ejercicio, con cardcter general-o s6lo en caso de un plan de racionalizacién de recursos
humanos.

REGLA DEL ART. 10.4 EBEP.~- Obligacion de que las plazas vacantes que estan
siendo desempenadas por funcionarios interinos porque no es posible su cobertura por
funcionarios de carrera, se incluyan en la OEP correspondiente al ejercicio en que se
produce el nombramiento vy, si no fuera posible, en la siguiente, salvo que se decida su
amortizacion.

REGLA DEL ART. 18.4 LMRFP.- Desaparece la prevision de que “Las vacantes

correspondientes a las plazas incluidas en las convocatorias para ingreso de nuevo
personal no precisaran de la realizacién de concurso previo entre quienes ya tuvieran
la condicién de funcionarios”.

6.3. Conexién de la OEP con la plantilla, CPT o RPT.

La vinculacién de la OEP con la plantilla y RPT o CPT es evidente, ya que sélo

pueden ofertarse plazas correspondientes a los distintos cuerpos, escalas o categorias
que estdn dotadas presupuestariamente y que figuren en dichos instrumentos de

3 RGIPP del afio 1995.

3 Aunque son admisibles OEP extraordinarias para émbitos especificos, lo cual supone admitir OEP
parciales

3 Art. 70 del EBEP.
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ordenacion, asi como en las plantillas de personal laboral. Nada se dice respecto a las
medidas para garantizar que las plazas ocupadas interina o temporalmente saldrén
en la OEP inmediata al nombramiento o contratacion con cardcter interino, salvo
que se decida amortizarlas.

Durante el afo 2003, el nimero total de plazas de nuevo ingreso tenia el
limite méaximo del 100% de la tasa de reposicion de efectivos; sin embargo, la Ley de
Presupuestos Generales del Estado para el afio 2010, en lo referente a la regulacién
de la Oferta de Empleo Pdblico, establece las restricciones a la incorporacién de
personal de nuevo ingreso que no podrd superar el 15% de la tasa de reposicion de
efectivos lo que resulta congruente con la actual coyuntura, criterio que no serd de
aplicacién en determinados supuestos. Con el EBEP no se suprime la tasa de
reposicion sino que se eleva hasta dicho porcentaje, lo que significa que no se. pueden
incluir maés plazas que el n? de bajas producidas durante el ejercicio anterior.
Ademds, si se trataba de plazas ocupadas interinamente se consumia la tasa de
reposicion si la interinidad era de una duracién inferior a 2 afos.

Los puestos y plazas desempenados por personal interino, contratado
(régimen laboral) o nombrado (régimen funcionarial) en el ejercicio anterior serén
computados a efectos del cumplimiento del limite méximo del porcentaje a alcanzar
de la tasa de reposicion de efectivos.

6.4. Alcance y fundamento legal actual.

Desde su regulacién en la LMRFP* al dia de hoy, el mecanismo de la OEP ha
sufrido profundas alteraciones; anteriormente era necesario seguir un camino que
comprendia la convocatoria de concursos 'y los procesos de promocion interna, la
posterior determinacién de las vacantes y-la inclusion en la OEP de todas las vacantes
existentes; su publicacion era obligatoriay los procesos selectivos debian concluirse en
el afio. Pero desde 1992 se orienta hacia una seleccion muy restrictiva que se
concentra en los sectores, funciones y categorias profesionales que se consideran
absolutamente prioritarios o que afectan al funcionamiento de los servicios publicos
esenciales*.

El requisito de la anualidad y de los tres primeros meses de cada arno para la
publicacién de la OEP* ha desaparecido a raiz de la Ley 22/1993, de 29 de diciembre
v su regulacion queda reducida a ser un requisito previo a la convocatoria, en todo
caso®?, la ejecucién de la OEP o instrumento similar deberé desarrollarse dentro del
plazo improrrogable de 3 arios, asi al igual que el propio art. 18.6 de la LMRFP
establece en su (ltimo pérrafo que*® anualmente, y de acuerdo con las prioridades de
la politica economica y las necesidades de la planificacion de los recursos humanos, las
Leyes de Presupuestos senalaran los criterios aplicables a la OEP del Sector Pdablico
Estatal incluido en la LPGE y en el art. 6.5 de la Ley General Presupuestaria®;
pudiendo extrapolarlo a la esfera local de igual manera, asi en las distintas

3 Art. 18 LMRFP, derogado con el EBEP en todos sus apartados, 1 a 5, con la excepcién del apartado 6
que hace referencia a los Planes de Empleo y OEP en la Administracién General del Estado, aplicable
a la esfera local por ser legislacién bésica.
“° R.D. 119/2001, de 9 de febrero.
“ Art. 18 LMRFP.
“2 Art. 70 EBEP.
“ Introducido por la Ley 13/1996, 30 de diciembre, de Medidas fiscales, administrativas y del orden
social.
4 Se trata de la Ley 41/2003, de 26 de noviembre, General Presupuestaria.
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Administraciones Locales, de conformidad con las directrices a seguir en lo que a
politica econdémica se refiere, entiendo que serdn los propios Presupuestos anuales los
que senalen los criterios aplicables a la OEP que realice la propia Administracion
local.

Las Corporaciones Locales formulardn pablicamente su OEP, ajustédndose a los
criterios fijados en la normativa basica estatal. De ahi que la seleccién de todo el
personal, sea funcionario o laboral, debe realizarse de acuerdo con la OEP, mediante
convocatoria pablica®. En términos similares se pronuncia el art. 128 del TRRL*® segiin
el cual “Las Corporaciones Locales aprobardn y publicardn anualmente, dentro del
plozo de 1 mes desde la aprobacién de su Presupuesto, la OEP para el arno
correspondiente, ajustandose a la legislacion baésica del Estado sobre funcién publica y
a los criterios que reglamentariamente se establezcan en desarrollo de la normativa
bésica estatal para su debida coordinacién con las OEP del resto”de las
Administraciones Pablicas. No podrd nombrarse personal interino para plazas que no
se hayan incluido en la OEP, salvo cuando se trate de vacantes producidas con
posterioridad a su aprobacion”. El personal que ostentare la condicion de interino
cesard automdticamente al tomar posesion como funcionarios de carrera los
aspirantes aprobados en la respectiva convocatoria. Sélo -podrd procederse al
nombramiento del nuevo personal interino para las plazas que continGien vacantes
una vez concluidos los correspondientes procesos selectivos.

El TRLBRL, actualmente vigente tras el EBEP y en el mismo sentido, la
Disposicion Adicional octava del R.D. 235/1988, establece que se entenderdn vigentes
las normas sobre coordinacion de las OEP de las Corporaciones Locales para 1986
contenidas en el R.D. 352/1986, de 10 de febrero.

Pasando a continuacién a analizar cudl debe ser el procedimiento para su
elaboracién y aprobacién cabe citar el derogado péarrafo cuarto del art. 18 de la
LMRFPY que disponia lo que se transcribe a continuacién “Las necesidades de
recursos humanos con asignacion presupuestaria que no puedan ser cubiertas con los
efectivos de personal existentes sern objeto de OEP”. Dicho precepto fue
interpretado por los tribunales de justicia, en el sentido de que era necesario que con
anterioridad a la OEP se procediese a la realizacion de los concursos de traslados
entre funcionarios de las distintas Administraciones publicas, ya que solo de esta
manera se asegura el mejor aprovechamiento de los efectivos existentes, y a resultas
de aquel se determinaran las plazas dotadas que no puedan ser cubiertas y que
conforman las vacantes que integran la OEP”,

La Ley 13/1996, de 30 de diciembre, adicioné un parrafo segundo al citado y
derogado-art. 18.4 LMRFP por el que se aclaraba que las vacantes correspondientes a
las plazas incluidas en las convocatorias para el ingreso de nuevo personal no
precisarian de la realizacion del concurso previo entre quienes ya tuvieren la
condicién de funcionario. Con esta adicién legal se dejaba en manos o a eleccién de la

5 Art. 91 de la LBRL, vigente tras el EBEP, ademds véase el RD 352/1986, de 10 de febrero, por el que se
establecen criterios de coordinacién de la OEP de las Corporaciones Locales para 1986 y su
correspondiente correccién de errores, que pese a dictarse para un ejercicio presupuestario especifico,
mantiene su vigencia.
46 Vigente tras el EBEP el nuevo art. 70 del EBEP que viene a sustituir al ahora derogado pérrafo 42
del art. 18 de la LMRFP.
7 Ley 60/1984, de 2 de agosto, de MRFP.
8 Ver Sentencias TS de 12 de marzo y 27 de julio de 2001.
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Administracion que la OEP se realizase antes o después de la provision de puestos de
trabajo®.

Considerada como acto administrativo de caracter general destinado a una
pluralidad de personas, negdndole la naturaleza de disposicién de cardcter general®.
Sin embargo, la STS 16-03-93 le asigna la naturaleza de disposicion de cardcter
general.

La OEP no es una disposiciéon reglamentaria o un reglamento de desarrollo.de
la ley susceptible de alterar o modificar los limites que ésta impone o de extralimitarse
en el contenido propio de la norma con rango de ley.”

6.6. Tramitacién.

Con anterioridad a confeccionar la OEP, la Administracién debe dar
cumplimiento a lo dispuesto en la LMRFP y en la LBRL, de .acuerdo con las
modificaciones producidas por la Ley 55/1999, de 29 de diciembre, de Medidas
Fiscales, administrativas y del Orden Social.

En lo que respecta a la elaboracion y contenido, aprobado el presupuesto de
cada Corporacion, las plazas dotadas en plantilla que no puedan ser cubiertas con los
efectivos de personal existentes, constituirdn la OEP para el aino de que se trate, en la
que se incluir@Gn todas las plazas vacantes, tanto-del personal funcionario (excluidas
las reservadas a funcionarios con habilitacién de cardcter nacional) como del personal
laboral, quedando las Corporaciones Locales facultadas para incluir las vacantes que
deban producirse por jubilacién forzosa durante el ejercicio.

Anualmente, la LPGE determing, en su caso, las limitaciones de la OEP para
las Corporaciones Locales.

Asimismo, los funcionarios de la Administracién Local, cuando asi estuviera
previsto en las RPT, podian desempenar puestos de trabajo en otras Corporaciones
Locales, en las Administraciones de las Comunidades Auténomas y en la
Administracion General del Estado, en puestos relacionados con las funciones que les

competen en materia de Entidades locales”.*

Los puestos de trabajo vacantes que deban ser cubiertos por los funcionarios a
que se refiere el ‘art. anterior —excepto Habilitados Nacionales— se proveerdn en
convocatoria publica por los procedimientos de concurso de méritos o de libre
designacion, de acuerdo con las normas que regulen estos procedimientos en todas las
Administraciones pablicas.

En dichas convocatorias de provision de puestos de trabajo, ademas de la
participacion de los funcionarios propios de la entidad convocante, podian participar

4% Sentencia del TS) de la Comunidad Valenciana, de 7 de abril de 2006, segiin la cual no es necesario,
en todo caso, que la inclusién de determinadas plazas en la OEP le preceda su ofrecimiento para su
provisién mediante concurso previo entre quienes ya tengan la condicién de funcionarios.
*° En sentido contrario debemos mencionar la sentencia de 29 de mayo de 1998, en que se reitera el
criterio de la sentencia de 3 de marzo de 1995, por el que la jurisprudencia afirma, que, desde una
perspectiva procesal tienen la misma consideracion que una disposicion de cardcter general que puede
ser impugnada en la forma prevista en la LRJCA para las disposiciones generales aunque no tengan
esta consideracion en su totalidad.
*! Asi lo recuerda la STS de 30 de noviembre de 1999.
*2 Art. 17.2 de la LMRFP, derogado en su totalidad por el EBEP.
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los funcionarios que pertenecion a cualquiera de las Administraciones publicas,
quedando en este caso supeditada la participacion a lo que al respecto pudieran
establecer las RPT.>

Finalizado este proceso, asi como, en su caso, el de promocién interna, se
concretardn las plazas vacantes de nuevo ingreso existentes y su situacion
presupuestaria, teniendo en cuenta las que se encuentren desempenadas interina o
temporalmente con objeto de posibilitar, sin incrementar los efectivos, los procesos de
consolidacién de empleo temporal o sustitucién de empleo interino.>*

6.7, pl‘OpllG‘tﬂo

En la relacién de vacantes que pueden incluirse en la OEP, deberdn-tomarse
en cuenta los siguientes condicionamientos:

1. El n? total de plazas de nuevo ingreso a incluir serd, como maximo, igual al 15%
(de conformidad con la L.P.G.E. para el afo 2010) de la tasa de reposicion de
efectivos.

2. Dentro de dicho limite, la OEP incluira todos los puestos y plazas desempenados
por personal interino, nombrado o contratado en el ejercicio anterior (la L.P.G.E. para
el afio 2006 establecia el limite temporal en los dos ejercicios anteriores), excepto
aquellos sobre los que existe una reserva de puesto-o-estén incursos en proceso de
provision. Nada se expresa acerca de que la OEP deba contener necesariamente
todas las plazas dotadas presupuestariomente y que se hallen vacantes ya que sélo se
hace referencia a las necesidades de recursos humanos que no puedan ser cubiertas
con los efectivos de personal existentes y estas necesidades no tienen por qué coincidir
con las plazas vacantes.”

3. Las plazas son para ingreso de nuevo personal y se concentrardn en los sectores,
funciones y categorias profesionales que se consideren prioritarios o que afecten al
funcionamiento de los servicios-esenciales. En el dmbito de la Administracion Local, el
referido criterio no se aplicaré al personal de la Policia Local.

4. Como novedad el EBEP introduce la inclusion del personal con vinculacion
temporal en el dmbito de aplicacion de la OEP. A modo de ejemplo, citar las
indicaciones relativas a la OEP durante el aio 2010, indicando que se mantienen las
restricciones a la contratacion de personal laboral temporal y al nombramiento de
funcionarios interinos, salvo en casos excepcionales y para cubrir necesidades urgentes
e inaplazables y previa autorizacién; y en cualquier caso, las plazas correspondientes
a estos nombramientos y contrataciones de personal interino computardn a efectos
de cumplir el limite méximo del 15% de la tasa de reposicion de efectivos en la OEP

%3 Art. 101 de la LBRL.
* La STS) Pais Vasco, de 14-01-00, anula la OEP por haberse omitido el procedimiento previo y
preceptivo de proveer las plazas por el procedimiento de concurso de traslados entre funcionarios de
cualesquiera Administraciones publicas, ofertando directamente los puestos vacantes y privando a los
recurrentes de la posibilidad de concursar a dichas plazas, idénticas a las que ocupaban en otro
Ayuntamiento.
* La facultada para determinar las necesidades de RR.HH. que no puedan ser cubiertas con los
efectivos de personal existentes se encuentra dentro de la potestad organizatoria de que dispone la
Administracién, en todo lo que no esté sometido a reserva de Ley.
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correspondiente al mismo afo en que aquéllos se produzcan vy, si no fuera posible, en
la siguiente OEP, salvo que se produzca su amortizacién.>

5. Se reservard un cupo no inferior al 5% de las vacantes para ser cubiertas entre
personas con discapacidad cuyo grado de minusvalia sea mayor o igual al 33%, de
modo que progresivamente se alcance el 2% de los efectivos totales de la
Administraciéon del Estado, siempre que superen las pruebas selectivas y que, en su
momento, acrediten el indicado grado de minusvalia y la compatibilidad con el
desempenio de las tareas y funciones correspondientes, segiin se determine
reglamentariamente.”

(] (¥ <
6.8. Negociacion.

La OEP debe negociarse con los representantes sindicales en todo lo referente
a su preparacién y diseio>, y Disposicién Adicional 79. RGI, es decir, deberdn ser
objeto de negociacion las bases de la OEP, los principios y la propuesta de acuerdo,
asi como lo que respecta a sus criterios generales™.

Sobre esta materia el art. 70 EBEP senala que hay que tener en cuenta las
prescripciones del mismo, al tratar de la negociacién colectiva con los representantes
de los empleados publicos, recogidas, fundamentalmente en el art. 37 de dicho
Estatuto.

6.9. Aprobacién.

En cuanto al érgano competente para su aprobacion, la Presidencia de la
Corporacion, es decir, el Alcalde es el érgano a quien se le atribuye la aprobacién de
la OEP®° y al Presidente de la Diputacién Provincial® excepto en las Corporaciones
Locales afectadas por el Titulo X de la LBRL relativo a los Municipios de gran
poblacién, en que estas atribuciones corresponden a la Junta de Gobierno Local®,
dentro del plazo de 1 mes desde la-aprobacion del Presupuesto.

El acuerdo de aprobacién no debe contener otras determinaciones que las que
hemos especificado, las relativas al sistema de seleccion, porcentaje o nimero de
plazas reservadas a promocién interna y los restantes que sean obligatorios® o las
que se estimen convenientes, deben incluirse en las correspondientes convocatorias
para ingreso®.

%% Art. 23 de la Ley 26/2009, de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del Estado para el afo
2010.
" Ley 53/2003, de 10 de diciembre, sobre “Empleo publico de discapacitados”. Véase también el RD
2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el acceso al empleo publico y la provisién de puestos
de trabajo de las personas con discapacidad.
8 Art. 32.c Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de Representacién, Determinacién de las Condiciones
de Trabajo y Participacion del Personal al Servicios de las Administraciones Pablicas —LOR-, articulo
derogado tras el EBEP.
% Art. 31.1.1 de la EBEP
° Art. 21.1. g) de la LBRL modificado por Ley 11/1999 y por la redaccién dada por la Ley 57/2003.
' Art. 34.1. g) de la LBRL.
2 Art. 127.1.h de la LBRL.
%3 Por ejemplo, la reserva a favor de minusvélidos del art. 5 del RD 352/1986.
% Disposicién Adicional del RD 352/1986.
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El Decreto correspondiente deberd transcribirse en el Libro de Resoluciones de
la Presidencia, dando cuenta al Pleno®.

El art. 70 EBEP dice que la OEP o instrumento similar de gestion de la
provision de necesidades de personal, se aprobard anualmente por los érganos de
Gobierno de las Administraciones publicas, estos son, el Gobierno de la Nacién, en el
caso de la Administracion General del Estado, a tenor del vigente art. 3.2.g de la LFP;
el Consejo de Gobierno de cada Comunidad Auténoma; en el ambito de la
Administracién Local, los arts. 21.1. g) y 34.1. g) de la LBRL, confieren la competencia
para aprobar la OEP y las bases para a seleccion del personal y para los concursos de
provision de puestos en los Ayuntamientos de régimen comdn y Diputaciones
Provinciales a los Alcaldes y Presidentes, respectivamente, y, en cuanto a -los
Municipios de gran poblacion, estas atribuciones corresponden a la Junta de Gobierno
Local, a tenor del art. 127.1. h) de dicha LBRL, que deberd ser publicada en el Diario
oficial correspondiente.

Las Corporaciones Locales aprobardn anualmente, dentro del plazo de 1 mes
desde la aprobacion de su Presupuesto, la OEP para el afo correspondiente,
ajustdndose a la legislacién bésica del Estado sobre funcién puablica y a los criterios
que reglamentariamente se establezcan en desarrollo de la normativa basica estatal
para su debida coordinacion con las OEP del resto de las Administraciones puablicas.
No podrd nombrarse personal interino para plazas que no se hayan incluido en la
OEDP, salvo cuando se trate de vacantes realmente producidas con posterioridad a su
aprobacién®. El personal que ostentare la “condicion de interino cesaré
automaticamente al tomar posesion como . funcionarios de carrera los aspirantes
aprobados en la respectiva convocatoria. S6lo.podra procederse al nombramiento del
nuevo personal interino para las plazas que continden vacantes una vez concluidos
los correspondientes procesos selectivos.

->
6.10. Publicacion.

Aprobada la OEP, las Corporaciones Locales deberdn remitir el acuerdo a la
Administracién del Estado®’. Deberd ser publicada en el Diario oficial correspondiente.

El acuerdo se .remitird, por conducto de la Delegacion del Gobierno, a la
Direccion General de la Funcién Pdblica a efectos de publicaciéon coordinada con el
resto de las OEP de las demés Administraciones pablicas.’®

6.11. Efectos de la aprobacién y publicaciéon de la OEP.
La aprobacién y publicaciéon de la OEP produce los siguientes efectos:

1) Obliga a las Entidades locales a la aprobacién de las bases y convocatorias de
acceso a cada prueba selectiva®®. La publicacion de la OEP obliga a las

% Arts. 42 y 62 del RD 2568/1986, de 28 de noviembre, por el que se aprueba el Reglamento de
Organizacién, Funcionamiento y Régimen Juridico de las Entidades Locales —-ROFEL~

%6 Art. 128 del TRRL.

" En cumplimiento de lo establecido en el art. 56.1 de la LBRL.

 Art. 3 R.D. 352/1986.

 En este sentido, el art. 9 del RD 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento
General de Ingreso del Personal al servicio de la Administracion General del Estado y de Provision de
Puestos de Trabajo y Promocién Profesional de los Funcionarios Civiles de la Administracién General

del Estado —RGI-, y el art. 5 del RD 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las Reglas bésicas
17

INSTRUMENTOS DE ORDENACIQN DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS, ESPECIAL
REFERENCIA A LA ADMINISTRACION LOCAL (II).

M. Inés Bocinos Riobod



Revista CEMCI
Ndmero 8 Jul-Sep 2010

Corporaciones Locales a realizar las oportunas convocatorias de acceso con la
prevision temporal necesaria ya no se exige que se realice dentro del primer trimestre
del afo para que las pruebas selectivas pudieran quedar terminadas antes de
primero de octubre’®, sélo se exige su publicacién previa a la convocatoria”.

Se trata de un requisito vinculante™ para la Administracién y necesario para
el procedimiento de seleccion de personal; no tienen un valor juridico meramente
informativo™.

Es un acto administrativo en virtud de resolucién de la Presidencia que no
crea derechos pero si legitima expectativas que deben satisfacerse.

2) Como efecto adicional, el anuncio de la OEP faculta a las Corporaciones a
proceder a nombramientos interinos”®. No podrd nombrarse personal interino para
plazas no incluidas en la OEP, salvo las vacantes producidas con posterioridad o en el
supuesto de que no se cubran las vacantes ofertadas y convocadas’™.

3) Al tratarse de un acto favorable, la oferta no debe revocarse ni-modificarse de
oficio sino por las razones de legalidad previstas en los arts. 102 y 103 LR]-PAC.

4) La OEP debe preceder a las convocatorias para la provisién de plazas, dado lo
dispuesto en los arts. 1.37° y 91 LBRL".

5) Estan excluidos los puestos de trabajo que no tienen plaza, esto es, el personal
eventual, los de personal laboral temporal, vy los funcionarios de habilitacién
nacional.

La legislacién estatal tiene carécter supletorio™ y se concreta en el RD
364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el RGI del Personal al Servicio de la
Administraciéon General del Estado. Asi la modificacién de la Ley de Funcionarios
Civiles del Estado™ por la Ley 24/2001, de 27 de diciembre, da lugar a que se dicte la
Orden de desarrollo®, disponiendo, respecto de la seleccién del personal interino que
con cardcter general se realizard mediante concurso ajustado a los siguientes criterios:

a) A la experiencia profesional corresponderé entre el 30 y el 70% del valor total del
baremo, aplicdndose de acuerdo a los siguientes criterios:

vy Programas minimos del procedimiento de seleccién de los funcionarios de Administracién local y el
art. 70 del EBEP:
7 Segan establecia el art. 18 LMRFP.
" Art. 4 del' RD 352/1986.
2 La STS 11-07-91 resalta su fuerza vinculante.
® Art.19.1 de la LMRFP.
4 Arts. 128.2 del TRRL y 6 del R.D. 352/1986.
> Disposicién Adicional 12 del RD 896/1991, de 7 de junio —norma bésica—, art. 128.2 del TRRL y art. 10
del EBEP
® Antes hacia también referencia al art. 18 de la LMRFP derogado en los apartados 1 a 5, sélo sigue
vigente el apartado 6 tras el EBEP. El art. 18.2 LMRFP era considerado por el art. 1.3 como base del
régimen estatutario de los funcionarios publicos y a él habia que atenerse.
7 STS 19-05-94.
™ Tal y como establece el art. 134.2 TRRL, que tiene su antecedente en la Orden de 28 de febrero de
1986, dictada en desarrollo del primer Reglamento de Ingreso en la Administracién Civil del Estado, RD
2223/84, de 19 de diciembre.
™ Decreto 315/1964.
8 Orden APU/1461/2002, de 6 de junio, por la que se establecen las normas para la seleccién y
nombramiento de personal funcionario interino, derogatoria de la de 28-02-86.
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1. Se valoraréa con independencia del Gmbito en que hubiera sido adquirida.

2. Debera referirse a las funciones y tareas del puesto de trabajo que pretende
cubrirse.

3. Cuando se trate de la cobertura de un puesto de trabajo con cometidos
profesionales afines a puestos de trabajo de nivel superior y/o inferior, podra
valorarse la experiencia en dichos puestos, para lo que se otorgard distinta
puntuacién en funcién del nivel, superior o inferior, del puesto efectivamente
desempenado respecto al que se opta.

b) A los conocimientos, cursos de formacién y formacién académica correspondera
hasta el 70% del valor total del baremo, aplicindose de cuerdo con los siguientes
criterios:

1. Se otorgard mayor puntuacion a los cursos de capacitacién profesional
relacionados con la plaza a cubrir, impartidos por centros legalmente autorizados
v reconocidos, que a la posesion de la titulacién académica distinta de la exigida
para participar en las pruebas, salvo que esté relacionada con las funciones
propias del Cuerpo o Escala al que se pretende acceder,.en cuyo caso deberd
otorgdrsele una puntuacién superior.

2. Podra valorarse, con hasta un 50% del valor total asignado en el baremo a los
méritos de este apartado b), la superacion de ejercicios en pruebas selectivas de
acceso, como funcionario de carrera, a Cuerpos o Escalas del mismo o superior
grupo de titulacién e igual Gmbito funcional que el correspondiente al Cuerpo o
Escala al que se pretende acceder, siempre y cuando éstas se hubieran celebrado
en los dos anos anteriores.

En ningdn caso serdn valorados méritos no acreditados documentalmente.

Con caracter excepcional cuando las funciones y el contenido préctico de los
puestos a cubrir exijon que los candidatos superen una entrevista o una prueba
practica para demostrar suidoneidad, podra realizarse mediante concurso-oposicion,
en cuyo caso, las proporciones del baremo y los méritos a valorar en la fase de
concurso se ajustard a.los criterios mencionados.

Por razones de plazos o de dificultad para captar candidatos, podré recurrirse,
con cardcter general, a los servicios plblicos de empleo para realizar la preseleccion.
En este caso quedan exceptuados del requisito de publicad al acudir a los SPE.

El art. 18 de la Ley 30/1984 baijo el titulo “Planes de empleo y OEP” senala: “6.
(...) La OEP sera aprobada por el Gobierno a propuesta del Ministerio para las
Administraciones pablicas”.

7. LOS PLANES DE EMPLEO.

7.1. Definiciéon.

Se configuran como instrumento basico para el planteamiento global de las
politicas de recursos humanos de las distintas organizaciones administrativas y que
tratan de adecuar el mercado interno de trabajo a las necesidades reales de la
propia Administracién con el fin de incrementar la eficiencia de la misma.
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Constituyen, pues, el dltimo de los instrumentos de ordenacion de personal
introducidos en nuestro sistema, un instrumento de planificacién y ordenacién
de la funcién pablica para hacer posible la aplicacién de los principios de eficacia,
eficiencia y responsabilidad, frente a la situacién de graves desajustes en materia de
namero y distribucion de efectivos.

Su creacién data de 1993, la Ley 22/1993, de 29 de diciembre, de Medidas
Fiscales, de Reforma del Régimen Juridico de la Funcién Pdblica y de la Proteccion
por desempleo®, introdujo en la Ley 30/1984%* diversas modificaciones entre las que
cabe destacar la regulaciéon de los Planes de Empleo ahora sustituidos tras el EBEP
por los Planes de Ordenacién®, basdndose, en la necesidad de articular medidas que,
a partir de la racionalizacion y ajuste de la estructura de las organizaciones
administrativas, mejoren el rendimiento de los recursos humanos de la Administracion
Pablica sometiendo su planificacién y gestion a procesos dotados de mayor agilidad y
eficacia, optimizando los costes de personal.

La Ley 22/1993, en su Disposicién Adicional séptima® establecia la necesidad
de la negociacion de los Planes de Empleo con las Organizaciones Sindicales mas
representativas en los términos de la Ley 9/1987, de 12 de junio, de Organos de
representacion, determinaciéon de las condiciones de trabajo y participacion del
personal al servicio de las Administraciones pablicas (LOR), sin perjuicio de lo previsto
en el art. 34 de la misma.

Se definen como mecanismos tendentes a la “6ptima utilizacién de los recursos
humanos” que contienen las actuaciones precisas a realizar en un aGmbito concreto de
acuerdo con las directrices de la politica de personal.

7.2. Contenido y aprobacién.

Contiene una serie de previsiones y medidas, no todas ellas de cardcter
obligatorio, en orden a la obtencién de los resultados que se persiguen y con el objeto
de resolver necesidades de personal en la esfera que se apliquen.

En este sentido, el art. 18, apartado 1 de la LMRFP®, establecia que las
Administraciones publicas podrian elaborar Planes de Empleo, referidos tanto a
personal funcionario. como laboral, que contendrian de forma conjunta las
actuaciones a desarrollar para la 6ptima utilizacion de los recursos humanos en el
ambito a que afecten, dentro de los limites presupuestarios y de acuerdo con las
directrices de-la politica de personal. Las actuaciones previstas para el personal
laboral en los Planes de Empleo se desarrollardn conforme a la normativa especifica
del ordenamiento juridico laboral.

En la Administracion Local se ha de entender que los Planes de Empleo
deberdn ser aprobados por la Corporacion en Pleno, por referencia con la
competencia sobre las Plantillas y RPT que la LBRL atribuye al mismo.%

8 BOE nam. 313, de 31 de diciembre de 1993.
8 LMRFP.
8 Art. 18.2 LMRFP segiin redaccién dada por la mencionada Ley 22/1993.
8 Esta Disposicién Adicional 72 de la Ley 9/1987 ha sido derogada por el BEP.
8 Basico, derogado por el EBEP.
8 Art. 22.1.i) de la LBRL.
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7.3. Medidas y previsiones.

Contendran actuaciones para la éptima utilizacion de los recursos humanos,
dentro de los limites presupuestarios. La Ley enumeraba, ejemplificativamente, las
siguientes medidas que pueden contener un Plan de Empleo:

1.  Prevision sobre modificacion o cambios en estructuras organizativas vy
puestos de trabajo.

2. Suspension de incorporaciones de personal externo al ambito afectado,
tanto las derivadas de OEP como de procesos de movilidad o reingresos.de
excedencias voluntarias.

3. Reasignacion de efectivos de personal.
4. Establecimiento de cursos de formacién y capacitacion.

5. Autorizacion de concursos de provision de puestos limitado al personal de los
ambitos que se determinan.

6. Medidas especificas de promocion interna, concursos o sistemas de
formacion.

7. Prestaciéon de servicios a tiempo parcial.
8. Excedencia forzosa.

9. Necesidades adicionales de recursos humanos que habréan de integrarse, en
su caso, en la OEP.

10. Otras medidas que procedan en relacion con los objetivos del Plan de
Empleo.

Estas medidas se ven complementadas con la Disposicion adicional vigésimo
primera de la Ley 30/1984, anadida por la citada Ley 22/1993, segdn la cual “Las
Comunidades Auténomas y las Corporaciones Locales, de acuerdo con su capacidad
de autoorganizacion, podran adoptar, ademas de los Planes de Empleo, otros
sistemas de racionalizacion de los recursos humanos, mediante programas adaptados
a sus especificidades, que pueden incluir todas o algunas de las medidas mencionadas
en los apartados 2 y 3 del art. 18 de la presente Ley®, asi como incentivos a la
excedencia voluntaria y a la jubilacién anticipada.”

Esta alternativa es puramente formal ya que estas Administraciones pueden
optar,.bien por el Plan de Empleo, bien por otro instrumento; pero las medidas son
complementarias y de contenido material idéntico.

El nuevo EBEP parte de la idea de que ésta norma bdasica debe contemplar
adecuadamente, aunque solo de manera sucinta e indicativa y sin entrar en el
detalle de la Ley 30/1984, la planificacidon de recursos humanos, con el objetivo de que
cada Administracion, de acuerdo con la legislacion del Estado o de las Comunidades,
disponga de los mecanismos necesarios para “dimensionar adecuadamente sus
efectivos, lograr su mejor distribucion y facilitar su formacién y promocién profesional
y la movilidad”.

8 Los apartados 1 a 5 de este art. han sido derogados por el EBEP, dejando vigente sélo el apartado 6
que hace referencia a los Planes de Empleo y OEP de la Administracién General del Estado.
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A) De caracter general u organizativo.

a) Previsiones sobre modificaciéon de estructuras organizativas y de puestos de
trabajo.

La modificacién de las estructuras administrativas excede del contenido propio
de un Plan de Empleo, si asi se hiciera habria que modificar la RPT o CPT para poder
llevar a cabo las medidas del Plan de Empleo.

b) Suspension de incorporaciones de personal externo al dmbito afectado, que
derive de una OEP o de un proceso de movilidad.

Este apartado del art. 18 LMRFP® contradecia lo dispuesto en el art. 101
LBRL?° modificado por el art. 39 de la Ley 55/1989, de 29 de diciembre, de Medidas
Fiscales, Administrativas y del Orden Social, segin el cual los puestos de trabajo
vacantes que debian ser cubiertos por funcionarios de carrera se proveerdn en
convocatoria publica por concurso de méritos o libre designacién entre funcionarios
que pertenezcan a cualquiera de las Administraciones pablicas, siempre y cuando tal
posibilidad se establezca en las RPT.

La jurisprudencia establece al respecto que impedir el acceso a la provision de
puestos de trabajo a personal que no sea de la propia Corporacion sélo estaba
justificado cuando se tratase de remodelar la estructura orgénica, sin aumento de
plantilla, creando nuevas plazas en sustitucion de otras, acoplando a los funcionarios
existentes a la nueva organizacién, pero no con.cardcter general, sélo la razén
coyuntural de adaptar la plantilla preexistente a un nuevo CPT, sin aumentar
aquélla, podria justificar, desde un punto de vista material la actuacién
administrativa.

B) De é@mbito funcionarial.
b.1.) Reasignacion de efectivos.

La reasignacién de efectivos es el procedimiento en virtud del cual se destina a
un puesto de trabajo distinto a los funcionarios cuyo puesto sea objeto de supresion
como consecuencia de un plan de empleo.”

Por ello_deberan aplicarse criterios objetivos relacionados con las aptitudes,
formacién, experiencia y antigliedad que habrdn de concretarse en dicho plan de
empleo.

La adscripcion al puesto adjudicado por reasignacion de efectivos tendra
cardcter definitivo.

La reasignacion de efectivos en la Administracion Local habra de cumplir los
criterios establecidos en la Administracion General del Estado sobre plazos,
retribuciones, movilidad v situaciones administrativas®; por lo tanto, las fases serdn las
siguientes:

8 Art. 18.1 a 5 LMRFP, derogado por el EBEP en dichos apartados.
8 Derogado tras el EBEP.
% Vigente tras el EBEP.
' Conforme a lo dispuesto en el art. 20.1 g) de la LMRFP, vigente tras el EBEP.
2 Art. 20.1 @), pérrafo dltimo de la LMRFP.
22

INSTRUMENTOS DE ORDENACIQN DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS, ESPECIAL
REFERENCIA A LA ADMINISTRACION LOCAL (II).

M. Inés Bocinos Riobod



Revista CEMCI
Ndmero 8 Jul-Sep 2010

12 fase: Abarcard el primer semestre, contado a partir de la supresion del
puesto de trabajo; la adscripcién del personal afectado a nuevos puestos de trabajo
se efectuard em el ambito de la unidad organizativa donde estuviese
destinado. Tendrd cardcter obligatorio en los Ayuntamientos y debera garantizarse
siempre la similitud de caracteristicas, funciones y retribuciones entre el puesto de
trabajo suprimido y aquel al que se le adscriba. Durante esta fase se percibirdn las
retribuciones del puesto de trabajo que se desempenaba y podréan encomendarse a
los funcionarios afectados tareas adecuadas a su Cuerpo o Escala de pertenencia.

22 fases Abarcard el trimestre posterior a la finalizacion del anterior plazo
de 6 meses. En esta fase, los funcionarios que no hubiesen obtenido puesto en la
unidad organizativa donde estuvieron destinados, podrdn ser adscritos por el
Presidente de la Corporacion local a puestos en otras unidades organizativas, y
continuardn percibiendo las retribuciones del puesto que desempenaban,
encomenddndoseles tareas adecuadas a su Cuerpo o Escala de pertenencia.”

39 fases Si los funcionarios no han obtenido puesto, pasardn a la situacion de
expectativa de destino a través de relaciones especificas de puestos en
reasignacién y podrdn ser adscritos a puestos de similares caracteristicas de otras
unidades cuando se produzcan vacantes, percibiendo la totalidad de las retribuciones
bdésicas, el complemento de destino del grado personal que corresponda y el 50% del
complemento especifico del puesto que desempeniaba.

b.2.) Otras medidas y previsiones.

Ademads de los cursos de formacion y capacitacion que deben fomentarse por
parte los Ayuntamientos para el personal afectado, relacionados con las tareas de los
nuevos puestos de trabajo asignados, también habria que prever medidas
especificas de promocién interna para el acceso de la subescala subalterna a la
auxiliar y de ésta a la administrativa, incluso de ésta a la de gestion, si estuviera
creada.gf«l igual, dentro de la Escala de Administracion Especial y en el personal
laboral.

Pero se afaden®®y prevén 2 medidas mas:
1) Excedencia voluntaria incentivada.

Los funcionarios afectados por un proceso de reasignacién de efectivos que se
encuentren ‘en alguna de las dos primeras fases a que hace referencia el art. 20.1. g)
LMRF®®, primer semestre y trimestre subsiguiente, podrdn ser declarados, a su
solicitud, en situacién de excedencia voluntaria incentivada.”

También tendran este derecho quienes se encuentren en las situaciones de
expectativa de destinto o de excedencia forzosa como consecuencia de un Plan de
Empleo.

2) Jubilaciéon voluntaria incentivada.

% Art. 21.1. h) de la LBRL vigente tras el EBEP.
% Art. 20.1 g) de la LMRFP.
Segun la Disposicion Adicional vigésimo primera de la Ley 30/1984, vigente tras el EBEP.
¢ \Jigente tras el EBEP.
7 Art. 29.7 LMRFP, vigente tras el EBEP.
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El art. 34 LMRFP establece la posibilidad de aprobarla en los supuestos de
funcionarios afectados por un proceso de reasignacién de efectivos que se encuentren
en las situaciones de expectativa de destino o de excedencia forzosa, como
consecuencia de un plan de empleo.

Dicha jubilacién se podra solicitar, en las condiciones establecidas en el
Régimen General de la Seguridad social, siempre que los funcionarios:

— Tengan cumplidos 60 afos de edad.
— Acrediten, al menos 30 arios de servicio.

— Rednan los requisitos exigidos en dicho Régimen.

C) De ambito laboral. Modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo.

Cuando existen probadas razones econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccién, podré la empresa acordar modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo en orden a®:

1) Jornada de trabajo.

2) Horario.

3) Régimen de trabajo a turnos.

4) Sistema de remuneracion.

5) Sistema de trabajo y rendimiento.

6) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional
prevé el art. 39 ET.

En la Administracion Local concurren estas causas cuando la adopcion de las
medidas propuestas contribuye a mejorar la situacién del ente local a través de una
mdés adecuada organizacion de sus recursos, que favorezcan su posicion competitiva
en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la demanda®.

1) Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo derivadas de

un Plan de Empleo pueden ser de cardcter individual o colectivo™®.

En el supuesto de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo de
cardcter individual, la decision debera ser notificada por el empresario al trabajador
afectado y a sus representantes legales con antelacion minima de 30 dias a la fecha
de su efectividad. Si el trabajador resultase perjudicado, tendrd derecho a rescindir su
contrato y a percibir una indemnizacion de 20 dias de salario por afo de servicio,
prorratedndose por meses los periodos inferiores a 1 afio y con un mdaximo de 9 meses.

Si el trabajador no opta por la rescision del contrato de trabajo podra
impugnar la decision empresarial ante la jurisdiccion competente; la sentencia

% De acuerdo con lo dispuesto en el art. 41 ET, Texto Refundido aprobado por Real Decreto Legislativo
11995, de 24 de marzo.
% Estos dos Gltimos supuestos sélo aplicables a personal laboral de empresas publicas u organismos
auténomos de cardcter comercial, industrial, financiero o anélogo.
1% Condiciones reconocidas a los trabajadores en virtud de una decisién unilateral del empresario a
efectos colectivos.
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declarard modificacién justificada o injustificada y, en este dltimo caso, reconocerd el
derecho del trabajador a ser repuesto en sus anteriores condiciones.

2) La decision de modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo de
cardcter colectivo deberd ir precedida de un periodo de consultas y negociaciéon con
los representantes legales con arreglo al procedimiento establecido en el art. 41.1 del
Estatuto de los Trabajadores segiin el cual se requiere un minimo de 15 dias para
consultas sobre las causas motivadoras de la decision empresarial y acuerdo con la
mayoria de las representaciones sindicales mayoritarias.

Finalizado el periodo de consultas, el empresario notificard a los trabajadores
su decision sobre la modificacidn, que surtird efectos una vez transcurrido el plazo de
30 dias a que se refiere el art. 41.3 del Estatuto de los Trabajadores, pudiéndose
entablar conflicto colectivo, sin perjuicio de su impugnacién individual, no obstante, si
se entablase conflicto colectivo se paralizard la tramitacién de las acciones
individuales iniciadas hasta la resolucion de aquél.

Por dltimo, no se considerardn en ningin caso de cardcter colectivo las
modificaciones funcionales y de horario de trabajo inferiores .a 90 dias y que no
afecten a un nimero de trabajadores superior al establecido en-el art. 41.1 Estatuto de
los Trabajadores:

— 10 trabajadores, en las empresas que ocupan menos de 100 trabajadores.

—10% del nimero de trabajadores de la empresa en aquellas que ocupen
entre 100 y 300 trabajadores.

— 30 trabajadores, en las empresas que ocupen 300 o mas trabajadores.

7.4. Objetivos e instrumentos de la planificacién.”'

La planificacion de los recursos humanos en las Administraciones publicas
tendra como objeto contribuir a la consecucién de la eficacia en la prestacion de los
servicios y de la eficiencia en la utilizaciéon de los recursos econémicos disponibles
mediante la dimensién adecuada de sus efectivos, su mejor distribucién, formacion,
promocion profesional y movilidad.

Las Administraciones pablicas podran aprobar Planes para la ordenacion de
sus recursos humanos, que incluyan, entre otras, algunas de las siguientes medidas:

a) Anadlisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto desde el punto
de vista del nimero de efectivos, como de los perfiles profesionales o niveles de
cualificacién de los mismos.

b) Previsiones sobre los sistemas de organizacién del trabajo y modificaciones de
estructuras de puestos de trabajo.

¢) Medidas de movilidad, entre la cuales podrd figurar la suspension de
incorporaciones de personal externo a un determinado ambito o la
convocatoria de concursos de provision de puestos limitados a personal de
ambitos que se determinen.

"°' Art. 69 del EBEP.
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d) Medidas de promocién interna y de formacién del personal y movilidad
forzosa. '

e) La previsién de la incorporacién de recursos humanos a través de la OEP.'*

Cada Administracién Publica planificard sus recursos humanos de acuerdo con
los sistemas que establezcan las normas que les sean de aplicacién.

En este sentido, en el dmbito de la Administracién General del Estado los
Planes de Empleo podrdn afectar a uno o varios Ministerios, organismo o dreas
administrativas concretas y ser@n aprobados por el Ministerio para las
Administraciones publicas, previo informe favorable del Ministerio de Economia vy
Hacienda. La iniciativa para su elaboracién corresponderd al Ministerio u organismo
afectado o, conjuntamente, al os Ministerios para las Administraciones publicas y de
Economia y Hacienda. "**

8. EL REGISTRO DE PERSONAL.

La regulacién propuesta por el EBEP se sitia en el entorno indicado por la
Comisién de Expertos, aunque ha diferido a un Acuerdo o convenio de Conferencia
Sectorial la determinacién de la forma de intercambio de la informacién.

Se encuentra también regulado en la LMRFP'®®, que establece un Registro
Central de Personal y Registros particulares en las Comunidades Auténomas y en las
Entidades Locales, que deben estar coordinados previéndose el acceso reciproco de
datos.

Téngase en cuenta que existe una regulacién de los contenidos minimos de los
Registros de Personal que para el personal funcionario'® y de forma similar para el
laboral.

No constituye propiaomente un instrumento de ordenaciéon del personal. Sus
caracteristicas estan definidas en el RD 1405/1986, de 6 de junio.

Es el historial administrativo de cada persona. Viene a ser como el expediente
personal, pero informatizado. Resulta Gtil tanto para la administracién como para el
empleado. Es necesario disponer de él y que esté debidamente actualizado.

Al hilo de lo que aqui tratamos, Las Corporaciones Locales constituirdn
Registros de Personal, coordinados con los de las demdas Administraciones pablicas,
segln las-normas aprobadas por el Gobierno. Los datos inscritos en tal Registro
determinardn las néminas, a efectos de la debida justificacibn de todas las
retribuciones.””

192 De conformidad con lo dispuesto en el Capitulo Ill del presente Titulo del EBEP.
' De acuerdo con lo establecido en el art. 70 del EBEP.
%4 Art. 18.6 del EBEP, baijo el titulo Planes de empleo y OEP.
%5 Art. 13 de la LMRFP.
1°¢ RD 1405/86, de 6 de junio, por el que se aprobé el Reglamento del Registro Central de Personal y las
normas de coordinacién con los de las restantes Administraciones Piblicas, sustancialmente modificado
por el RD 2073/1999, de 30 de diciembre, por el que se modifica el Reglamento del Registro Central de
Personal y las normas de coordinacién con los de las restantes Administraciones puablicas.
" Art. 90 de la LBRL, 7/1985.
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La regulacién se contiene en un tnico articulo'®, que podemos sistematizar en
la forma que sigue:

A) Objeto de la inscripcion

Podemos diferenciar entre un dmbito de aplicacién obligatorio y un dmbito
de aplicacién potestativo.'®®

Dentro del Gmbito de aplicacién obligatorio podemos incluir la previsiéon de
que cada Administracion Puablica constituird un Registro en el que se inscribiran los
datos relativos al personal contemplado en los articulos 2 y 5 del presente EBEP y que
tendra en cuenta las peculiaridades de determinados colectivos (...).

Por su parte, y con cardcter potestativo se establece también que los Registros
podrdan disponer también de la informacién agregada sobre los restantes-recursos
humanos de su respectivo sector publico.

Las Administraciones pablicas impulsaran la gestion integrada de recursos
humanos.

Cuando las entidades locales no cuenten con la suficiente capacidad financiera
o técnica, la Administracion General del Estado y las Comunidades Auténomas
cooperardn con aquéllas a los efectos contemplados en este art. 71 del EBEP.

B) Régimen de funcionamiento

Los registros tendrdn el régimen de funcionamiento y de organizacién que
determine la respectiva Ley de desarrollo aunque, obviamente, y por la propia
naturaleza del instrumento habrd que centender que se sitta dentro del régimen
juridico de las Administraciones publicasy que estd sometido a esta regulacién y a la
que proceda de la protecciéon de datos personales en lo que se refiere al acceso y
disponibilidad de los correspondientes datos.

No estd pensado para la transferencia sino para las necesidades de cada
organizacion. El aspecto dindmico surge a partir de la realizacion del Acuerdo a que
se refiere el punto que sigue, si aquél no se llega a producir, el contenido informativo,
la regulacién y el régimen de funcionamiento serian puramente autonémicos, con la
Gnica determinacion negativa de no poder adoptar la decisién de no crearlos.

C) Contenido minimo y transferencia de datos:

El personal incluido con caréacter obligatorio es el contemplado en los articulos
2y 5.del propio EBEP. Recordemos que el articulo 2 abarca al personal funcionario y
laboral, pero llama la atencién la falta de mencién expresa al personal eventual™, al
que si se hacia referencia en el art. 121 del Real Decreto 2073/1999, de 30 de
diciembre, por el que se modificaba el Reglamento del Registro Central de Personal y
las normas de coordinacién con los de las restantes Administraciones Pdblicas; asi

198 Art. 71 del EBEP.
9% Art.71 del EBEP.
"0 A quien es aplicable, en los que se adecuada a la naturaleza de su condicién, el régimen general de
los funcionarios de carrera —art. 12.5 del EBEP.
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como la también falta de mencién expresa al personal directivo™, sobre todo

pensando en aquellos casos que puedan estar en situacién de servicios especiales™.

Destacar 2 aspectos muy concretos:

— El establecimiento de contenidos minimos comunes de los Registros de Personal
de las distintas Comunidades Auténomas.

—El establecimiento de un régimen de transferencia entre las distintas
Administraciones pablicas para el cumplimiento de sus necesidades.

En ambos casos, contenido minimo y régimen de transferencia, el acuerdo
normativo debe proceder alternativamente de la Conferencia Sectorial o de la
Comision de Coordinacion del Empleo Publico.

Asi se dispone que mediante convenio de Conferencia Sectorial ‘0 acuerdo
adoptado en la Comision de Coordinacion de Empleo Publico se estableceran los
contenidos minimos comunes de los Registros de Personal y los criterios que permitan
el intercambio homogéneo de la informacién entre Administraciones, con respeto a lo
establecido en la legislacién de proteccién de datos de carécter personal.™

Los contenidos minimos, relativos a la vida profesional del empleado pablico y
teniendo en cuenta las peculiaridades de determinados colectivos, de los Registros de
Personal que para el personal funcionario y de forma similar para el laboral debe
contener son los siguientes™:

=  Toma de posesion.

» Situaciones administrativas.

=  Grado personal.

= Reconocimiento de antigliedad'y trienios.
= Titulos, diplomas e idiomas.

*  Premios y sanciones.

Podréan disponer también de la informacion agregada sobre los restantes
recursos humanos de su respectivo sector publico™, entendiendo por informacién
agregada aquella:que, por contener datos de personas identificadas o identificables,
recoja periddicamente el ndmero de efectivos del sector publico estatal, su

distribucion; su coste, la procedencia de las altas, la causa de las bajas y aquellos otros

indicadores que puedan precisarse (...) para el mejor conocimiento de los recursos

humanos del sector puablico estatal y de su evolucién”."

Se reconoce el libre acceso del personal a sus datos, que no deben incluir
ninguna informacién sobre raza, religién o ideologia.

" Art. 13 del EBEP.
" Art. 87.1 del EBEP.
™ Art. 71 del EBEP.
" RD 1405/86, de 6 de junio, por el que se aprobé el Reglamento del Registro Central de Personal y las
normas de coordinacién con los de las restantes Administraciones pdblicas, sustancialmente modificado
por el RD 2073/1999, de 30 de diciembre, por el que se modifica el Reglamento del Registro Central de
Personal y las normas de coordinacion con los de las restantes Administraciones publicas.
™ Sector publico definido en la Ley 13/1996, de 30 de diciembre.
" Art. 20 del RD 1405/86, de 6 de junio, por el que se aprobé el Reglamento del Registro Central de
Personal y las normas de coordinacién con los de las restantes Administraciones publicas.
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En general, no se han cumplido las expectativas legales sobre el Registro de
Personal, sobre todo en lo que se refiere a la coordinacién, homogeneidad y
comunicabilidad.

D) Gestion integrada

En sintonia con la Comisién de Expertos, el EBEP" contiene una indicacién de
cara a que “(...) Las Administraciones publicas impulsardn la gestion integrada de
recursos humanos (...)". El contenido y alcance de esta determinacién y el propio
concepto de qué debe entenderse por gestion integrada corresponden a las leyes
llamadas al desarrollo del EBEP.

Podemos concluir que el EBEP se limita a recoger esta institucion
estableciendo que cada Administracion disponga de su propio Registro de Personal,
impulsando sistemas informaticos integrados de gestion de recursos -humanos y
senalando las potestades de la Conferencia Sectorial o de la comisién de Coordinacién
de Empleo Pablico en cuanto a los contenidos minimos comunes y al criterio de
intercambio de datos.

E) Asistencia a las Corporaciones Locales

El EBEP es claramente consciente de la evolucion del empleo pablico en
nuestro pais, que hace de las Administraciones Locales la segunda Administracion con
mayor nimero de empleados publicos.

En este punto indica que “(...) Cuando las Entidades Locales no cuenten con la
suficiente capacidad financiera o técnica, la Administracién General del Estado y las
Comunidades Auténomas cooperaréan con.aquéllas a los efectos contemplados en este
articulo. Este precepto deja al margen las férmulas de cooperacion y el alcance de las
mismas, asi como si es posible la cooperacién a tres. ™

En este sentido, habria que pensar que la cooperacion serd con la respectiva
Comunidad Auténoma cuando se trata de regular el establecimiento de los Registros
de Personal, mientras que, por el contrario, serd con la Administracién General del
Estado en lo que se refiere a la exportabilidad de los datos.

F) Un elemento esencial para la operatividad del sistemas: la proteccion
de datos personales y sus exigencias.

En el EBEP se contiene Gnicamente una referencia a que las transferencias de
datos entre las distintas Administraciones se haran de conformidad con la legislaciéon
de proteccién de datos, de manera que el tratamiento de los datos de cardcter
personal requerird el consentimiento inequivoco del afectado, salvo que la ley
disponga otra cosa.™

En todo caso la regulacién central sefala que los datos de cardcter personal
objeto del tratamiento sélo podrdn ser comunicados a un tercero para el

" Art. 71 del EBEP.
"8 Art. 71 del EBEP.
™ De conformidad con el art. 6 de la LOPDP.
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cumplimiento de fines directamente relacionados con las funciones legitimas del

cedente y del cesionario con el previo consentimiento del interesado™.

Mas alla de esta determinacién general es cierto que, en algin supuesto, se
permite la cesién de datos sin que concurra el consentimiento. Se trata de excepciones
a la regla general que necesitan de un amparo expreso en alguna de las siguientes
causas:

a) Cuando la cesién estd autorizada en una Ley.
b) Cuando se trate de datos recogidos de fuentes accesibles al pablico.

¢) Cuando el tratamiento responda a la libre y legitima aceptacién de una
relacion juridica cuyo desarrollo, cumplimiento y control implique
necesariamente la conexién de dicho tratamiento con ficheros de terceros. En
este caso la comunicacién sélo sera legitima en cuanto se limite a'la finalidad
que lo justifique.

d) Cuando la comunicacién que deba efectuarse tenga por destinatario al
Defensor del Pueblo, el Ministerio Fiscal o los Jueces o Tribunales o el Tribunal
de Cuentas, en el ejercicio de las funciones que tiene atribuidas, o instituciones
autondédmicas con funciones andlogas al Defensor del Pueblo o al Tribunal de
Cuentas.

e) Cuando la cesién se produzca entre Administraciones publicas y tenga por
objeto el tratamiento posterior de los datos con fines histéricos, estadisticos y
cientificos.

f) Cuando la cesion de datos de carécter personal relativos a la salud sea
necesaria para solucionar una-urgencia que requiera acceder a un fichero o
para realizar los estudios epidemiolégicos en los términos establecidos en la
legislacion sobre sanidad estatal o autonémica (...)”

En la Direccién General de la Funcién Puablica existird un Registro Central en el
que se inscribird a todo el personal al servicio de la Administracion del Estado, y en el
que se anotardn preceptivamente todos los actos que afecten a la vida
administrativa del mismo.™

El Gobierno, a propuesta del Ministerio de la Presidencia, aprobaré las normas
reguladoras del Registro Central y el programa para su implantacién progresiva.

En la.documentacién individual del personal de las diferentes Administraciones
publicas no figurard ningdn dato relativo a su raza, religién u opinién.

El personal tendra libre acceso a su expediente individual.

20 Art. 11 de la LOPD.
' Art. 13 de la Ley 30/1984.
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