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En este apartado, en el que seguiremos las consideraciones del Informe
del profesor Jiménez Asensio, se enumeran y analizan cuales son las
disposiciones normativas principales que sirven de marco juridico para
desarrollar la politica de personal en el sistema vasco de salud. Este analisis,
en palabras de Jiménez Asensio, “es realmente importante no solo para
conocer cuadl es ese marco juridico, sino también para evaluar las posibilidades
que ofrece ese marco a la hora de incorporar determinadas propuestas o
recomendaciones.”

1.LA LEY 8/1997, DE 26 DE JUNIO, DE ORDENACION
SANITARIA DE EUSKADI

Esta Ley tiene por objeto llevar a cabo, de acuerdo con las competencias
atribuidas estatutariamente, una reforma de base organizativa que
pretende incrementar la mayor eficiencia del sistema vasco de salud.
Para ello transforma el Organismo Autonomo de Osakidetza-Servicio
Vasco de Salud en un Ente de Derecho privado y pone el foco en los
aspectos relativos a la funcién gestora y en todas aquellas cuestiones
vinculadas con la organizaciéon. Y dentro de tales aspectos o cuestiones
aborda, si bien tangencialmente, el régimen de personal de la entidad,
pues resulta obvio -como sefiala la exposicién de motivos de la LOSE-
el “protagonismo fundamental que tiene en el mundo sanitario el capital
de recursos humanos”. Por tanto, las innovaciones que se presentan
no inciden practicamente en el nucleo esencial de la relacion de
empleo estatutaria, pues se refieren mas a los aspectos vinculados a la
estructurayorganizacién. Aun asi, el analisis de la LOSE se torna esencial
como marco normativo central del sistema de recursos humanos de
Osakidetza, sin perjuicio de que se complemente con otras normas.

Lasreglasrelativas a personal sanitario se encuentranen el articulo 26 de
la citada LOSE. En este articulo y en lo que al Nuevo Modelo de Procesos
de Seleccion se refiere, son destacables los siguientes apartados:
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+ El apartado 3 de este articulo, atribuye al Consejo de Administracién de
Osakidetza la aprobacion de las plantillas de personal, donde se reflejaran el
numero de efectivos de caracter estructural.

* El apartado 4, prevé que los procedimientos selectivos definidos por el Ente
puedan ejecutarse de forma centralizada (como habitualmente se viene
haciendo), sino también de modo descentralizado.

Elapartado 5, regulala relacién de empleo estatutario de caracter interino, que
se vincula con puestos de trabajo de caracter estructural, asi como la relacion
de empleo estatutario de caracter eventual, consustancial para atender las
necesidades no permanentes o coyunturales del sistema sanitario. Este
apartado contempla también la figura del personal laboral temporal dirigida a
atender necesidades de “alta especializacion”, pero que solo se puede recurrir
a ella “sin que ello suponga la creacion de nuevos puestos funcionales de plantilla
ni se adquiera derecho alguno sobre los existentes.”

Por su parte, el articulo 28, apartado tercero, se refiere especificamente a los
procesos de seleccion en los siguientes términos:

El procedimiento selectivo para adquisicion del vinculo estatutario se ajustard a
los principios de igualdad, publicidad, mérito y capacidad, y se accedera por este
sistema a la categoria del grupo que corresponda. Las convocatorias determinardn
los destinos y puestos funcionales objeto de cobertura. Las pruebas selectivas
constaradn, con caracter general, de las fases de concurso y de oposicion, pudiendo
constar sélo de oposicion cuando se refieran a categorias respecto a las que lo
aconsejen las funciones a realizar o el previsible nimero de aspirantes.

Talcomo el profesorJiménez Asensio destaca en su informe, si bien podria concluirse
que este articulo de la LOSE esta excluyendo el sistema de concurso como sistema
de seleccion de personal del Ente Publico, la normativa basica estatal y, en concreto,
el Estatuto Basico del Empleado Publico, obliga a concluir que este sistema no esta
excluido de su aplicacion en el Ente, si bien seria s6lo de aplicacion en los supuestos
de caracter excepcional que esta normativa basica contempla.

En cuanto ala determinacion estructural del personal al servicio de Osakidetza, el
apartado segundo de este articulo 28, lo vertebra a través de cuatro elementos
estructurales, que resultan determinantes en el momento de convocar un
proceso selectivo:

1. El grupo de titulacion.
2. El grupo profesional.
3. La categoria.

4. El puesto funcional.



Completa las previsiones sobre la estructura de personal, el apartado 6 de este
articulo que regula la plantilla del Ente. En él se dice que, “La plantilla se estructurard
en diferentes puestos funcionales, considerados como el instrumento de clasificacion
orientado a la organizacion, promocion y desarrollo integral del personal”. Y se cierra
el enunciado de esta manera: “Reglamentariamente se articularan los diferentes
puestos funcionales por categoria”, teniendo en cuenta una serie de criterios que alli
se recogen y que tienen que ver con la dimension del desarrollo profesional y la
vertiente retributiva, principalmente.

2. EL ESTATUTO MARCO DEL PERSONAL ESTATUTARIO DE LOS
SERVICIOS DE SALUD (LEMPE)

La Ley 55/2003, de 16 de diciembre, cubrié finalmente la remisién que llevo a cabo
el articulo 84 de la Ley General de Sanidad y establecié una regulacién basica en
materia del estatuto del personal sanitario. Se adapta asi el estatuto de tal personal
a las especificas caracteristicas del ejercicio del personal sanitario y se lleva a cabo
una adecuacién del nuevo marco -como expone el preambulo de la Ley- a los
peculiares principios organizativos del Sistema Nacional de Salud, que concretan
un modelo organizativo especial de la sanidad publica.

Se trata de una norma de caracter basico, posterior a la Ley 8/1997, y que aborda
en su regulacion un buen numero de previsiones que afectan a cuestiones de
estructura del personal sanitario y, especialmente, a los procesos selectivos de ese
tipo de personal.

Del contenido de la LEMPE, es oportuno detenerse en el articulo 4, puesto que
alli aparecen reflejados dos principios que afectan directamente a la seleccion de
personal sanitario. Estos son los dos principios citados:

* lgualdad, mérito, capacidady publicidad en el acceso a la condicion de personal
estatutario.

* Estabilidad en el empleo y en el mantenimiento de la condicién de personal
estatutario.

Un aspecto particularmente importante es, sin duda, el relativo a la regulacion que
el articulo 12 LEMPE lleva a cabo de “la planificacion de recursos humanos”, que
se concreta en el articulo 13 en un instrumento especifico de planificacion como
es el Plan de Ordenacién de Recursos Humanos. Pues bien, tanto la planificacion
estratégica general como la centrada especialmente en el ambito de los recursos
humanos, hacen hincapié en la necesidad de llevar a cabo una programacion
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periddica de las convocatorias de seleccion, asi como del establecimiento de
medidas que tiendan a cumplir los objetivos previstos, “especialmente en materia de
cuantificacion de recursos, programacion del acceso (...) y provision”.

En estos términos se expresan los articulos 12y 13 de la LEMPE:
Articulo 12. Planificacion de recursos humanos.

1. La planificacion de los recursos humanos en los servicios de salud estard
orientada a su adecuado dimensionamiento, distribucion, estabilidad, desarrollo,
formacién y capacitacion, en orden a mejorar la calidad, eficacia y eficiencia de
los servicios.

2. En el ambito de cada servicio de salud, y previa negociacion en las mesas
correspondientes, se adoptaran las medidas necesarias para la planificacion
eficiente de las necesidades de personal y situaciones administrativas derivadas
de la reasignacion de efectivos, y para la programacion periddica de las
convocatorias de seleccion, promocion interna y movilidad.

3. Los cambios en la distribucion o necesidades de personal que se deriven de
reordenaciones funcionales, organizativas o asistenciales se articularan de
conformidad con las normas aplicables en cada servicio de salud.

En todo caso, el personal podrd ser adscrito a los centros o unidades ubicados
dentro del dmbito que, en su nombramiento, se precise.

Articulo 13. Planes de ordenacion de recursos humanos.

1. Los planes de ordenacion de recursos humanos constituyen el instrumento
bdsico de planificacion global de los mismos dentro del servicio de salud o en el
dmbito que en los mismos se precise. Especificaran los objetivos a conseguir en
materia de personal y los efectivos y la estructura de recursos humanos que se
consideren adecuados para cumplir tales objetivos. Asimismo, podran establecer
las medidas necesarias para conseguir dicha estructura, especialmente en
materia de cuantificacion de recursos, programacion del acceso, movilidad
geogrdfica y funcional y promocion y reclasificacién profesional.

2. Los planes de ordenacion de recursos humanos se aprobardn y publicardan o, en
su caso, se notificaran, en la forma en que en cada servicio de salud se determine.
Seran previamente objeto de negociacion en las mesas correspondientes.

El articulo 30 de la LEMPE contiene una importante regulacion de las convocatorias
de seleccion, que se expresa en los siguientes términos:

1. La seleccion del personal estatutario fijo se efectuard, con cardcter
periddico, en el ambito que en cada servicio de salud se determine, a través
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de convocatoria publica y mediante procedimientos que garanticen los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de
competencia. Las convocatorias se anunciardn en el boletin o diario oficial de
la correspondiente Administracion publica.

2. Los procedimientos de seleccion, sus contenidos y pruebas se adecuardn a las
funciones a desarrollar en las correspondientes plazas incluyendo, en su caso,
la acreditacion del conocimiento de la lengua oficial de la respectiva comunidad
auténoma en la forma que establezcan las normas autonémicas de aplicacion.

Elarticulo 31 regula los sistemas de seleccidn. Se establece como sistema ordinario
el concurso-oposicion. La oposicion se transforma asi en un sistema selectivo
excepcional solo aplicable en determinadas circunstancias. Y el concurso se reduce
en su aplicabilidad a dos tipos de supuestos (las peculiaridades de las tareas a
realizar o el nivel de cualificacion requerido), siempre que asi se valore con caracter
potestativo (esto es, se puede acudir a los otros procedimientos también para la
cobertura de este tipo de plazas con tales circunstancias). La redaccion de este
articulo 31 es la siguiente:

1. La seleccion del personal estatutario fijo se efectuard con cardcter general
a través del sistema de concurso-oposicion. La seleccion podra realizarse a través
del sistema de oposicion cuando asi resulte mds adecuado en funcion de las
caracteristicas socio-profesionales del colectivo que pueda acceder a las pruebas
o de las funciones a desarrollar.

Cuando las peculiaridades de las tareas especificas a desarrollar o el nivel de
cualificacion requerida asi lo aconsejen, la seleccion podrd realizarse por el
sistema de concurso.

2. La oposicidn consiste en la celebracion de una o mds pruebas dirigidas a evaluar
la competencia, aptitud e idoneidad de los aspirantes para el desempefio de las
correspondientes funciones, asi como a establecer su orden de prelacion.

La convocatoria podrd establecer criterios o puntuaciones para superar la
oposicion o cada uno de sus ejercicios.

3. El concurso consiste en la evaluacion de la competencia, aptitud e idoneidad
de los aspirantes para el desempefio de las correspondientes funciones a través
de la valoracién con arreglo a baremo de los aspectos mds significativos de los
correspondientes curriculos, asi como a establecer su orden de prelacion.

La convocatoria podrd establecer criterios o puntuaciones para superar el
concurso o alguna de sus fases.

4. Los baremos de méritos en las pruebas selectivas para el acceso a nombramientos
de personal estatutario se dirigirdn a evaluar las competencias profesionales
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de los aspirantes a través de la valoracion ponderada, entre otros aspectos, de
su curriculo profesional y formativo, de los mds significativos de su formacion
pregraduada, especializada y continuada acreditada, de la experiencia profesional
en centros sanitarios y de las actividades cientificas, docentes y de investigacion
y de cooperacion al desarrollo o ayuda humanitaria en el ambito de la salud.
Reglamentariamente y, con cardcter basico, se regulardn los principios y criterios
que determinen las caracteristicas comunes de los baremos de méritos que sean
de aplicacion en los procesos selectivos y de provision de plazas y puestos que
sean convocados para el acceso a la condicion de personal estatutario, tanto de
caracter fijo como de cardcter temporal y, en los procedimientos de movilidad,
conforme a lo previsto en el articulo37.

5. El concurso-oposicion consistird en la realizacion sucesiva, y en el orden que la

convocatoria determine, de los dos sistemas anteriores.

6. Los servicios de salud determinardn los supuestos en los que serd posible, con
cardcter extraordinario y excepcional, la seleccion del personal a través de un
concurso, o0 un concurso-oposicion, consistente en la evaluacién no baremada
de la competencia profesional de los aspirantes, evaluacion que realizard un
tribunal, tras la exposicion y defensa publica por los interesados de su curriculo
profesional, docente, e investigador, de acuerdo con los criterios sefialados en el
anterior apartado 4.

7. Si asi se establece en la convocatoria, y como parte del proceso selectivo, aspirantes
seleccionados en la oposicion, concurso o concurso-oposicion deberdn superar un
periodo formativo, o de prdcticas, antes de obtener nombramiento como personal
estatutario fijo. Durante dicho periodo, que no serd aplicable a las categorias o
grupos profesionales para los que se exija titulo académico o profesional especifico,
los interesados ostentardn la condicion de aspirantes en prdcticas.

8. En el ambito de cada servicio de salud se regulard la composicion y funcionamiento

de los drganos de seleccion, que serdn de naturaleza colegiada y actuardn de
acuerdo con criterios de objetividad, imparcialidad, agilidad y eficacia. Sus
miembros deberan ostentar la condicion de personal funcionario de carrera o
estatutario fijo de las Administraciones publicas o de los servicios de salud, o
de personal laboral de los centros vinculados al Sistema Nacional de Salud, en
plaza o categoria para la que se exija poseer titulacion del nivel académico igual
o superior a la exigida para el ingreso.

Les sera de aplicacion lo dispuesto en la normativa reguladora de los drganos
colegiados y de la abstencion y recusacion de sus miembros.

En palabras del profesor Jiménez Asensio, esta normativa basica admite
excepcionalmente acudir al procedimiento de concurso en esas circunstancias
establecidas, por lo que tal procedimiento, al incorporarse en la normativa
basica, se afiadiria a los establecidos en la LOSE (que solo cita el concurso-
oposicién y la oposicion).
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Ademas, la propia LEMPE no condiciona los contenidos de la oposicion ni del
concurso. En este uUltimo caso establece una regulacion ordinaria que exige el
concurso baremado, pero también admite la excepcion de realizar la seleccidon
a través de un concurso o concurso-oposicién consistente en la evaluaciéon no
baremada de la competencia profesional de los aspirantes, evaluacion que realizara
un tribunal, tras la exposicién y defensa publica por los interesados de su curriculo
profesional, docente, discente e investigador, de acuerdo con los criterios sefialados
en el anterior apartado 4 de ese mismo articulo 31 LEMPE.

En el funcionamiento de los Tribunales, regulados en el apartado 8 de este articulo,
es preciso tener en cuenta que, dado su caracter colegiado, le resulta aplicable lo
establecido con caracter basico en los articulos 15 a 18 de la Ley 40/2015, de 1 de
octubre (LRJSP), de régimen juridico del sector publico. También son aplicables a
los procesos selectivos del personal estatutario los principios y reglas establecidos
en la Ley 39/2015, de 1 de octubre, de procedimiento administrativo comun de
las Administraciones Publicas (LPAC), particularmente en todo lo relativo a la
Administracion electrénica, aunque cabe tener en cuenta su aplazamiento en la
aplicabilidad de determinadas cuestiones hasta 2020.

Finalmente el articulo 80 de la LEMPE se ocupa de los Pactos y Acuerdos como
instrumentos en los que cristaliza la negociacion colectiva. Y en su apartado 2
establece qué materias deberan ser objeto de negociacidn, entre las que destacan
“las materias relativas a la seleccion de personal estatutario y a la provision de plazas,
incluyendo la oferta global de empleo del servicio de salud”. Por consiguiente, segun
el profesor Jiménez Asensio, en materia de negociacion colectiva se debe tener
presente que la regulacion aplicable es la actualmente contenida en el articulo
37 TREBEP, cuyo apartado 2, letra e), establece la siguiente materia excluida de
la obligatoriedad de negociacién: “La regulacion y determinacién concreta, en cada
caso, de los sistemas criterios, organos y procedimientos de acceso al empleo publico
y la promocion profesional”. Por tanto, segun esta regla tales materias no serian
objeto de negociacion, aunque si lo serian -entre otras recogidas en el articulo 37.1
TREBEP- las normas que fijen los criterios generales en materia de acceso, carrera,
provisién y planes e instrumentos de planificacion (letra c), asi como los criterios
generales sobre ofertas de empleo publico.

3. EL DECRETO 186/2005, DE 19 DE JULIO, POR EL QUE SE
REGULAN LOS PUESTOS FUNCIONALES DEL ENTE PUBLICO DE
DERECHO PRIVADO OSAKIDETZA-SERVICIO VASCO DE SALUD

La LOSE contiene una regulacién especifica sobre instrumentos de clasificacion
del personal, que eran cuatro: grupo de titulacién; grupo profesional; categoria;
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y puesto funcional. A tal efecto, se indica en su articulo 28, que “la plantilla se
estructurara en diferentes puestos funcionales, considerados como el instrumento de
clasificacion orientado a la organizacion, promocion y desarrollo integral del personal”.
Y asimismo se afiade lo siguiente: “Reglamentariamente se articularan los diferentes
puestos funcionales por categorias (...)". Pues bien, el Decreto 186/2005, de 19 de
julio, cubre esa habilitacion al desarrollo reglamentario.

El articulo 3 del Decreto ofrece la definicion de puesto funcional en los
siguientes términos:

“Se entiende por Puesto Funcional, a los efectos del presente Decreto, toda
agrupacion de efectivos por razon comun respecto a uno o mds dmbitos
funcionales, diferenciada de cualquier otra existente en el conjunto de la estructura
del Ente Publico en cuanto a las exigencias de requerimientos profesionales para
su desempefio o a las responsabilidades jerdrquicas y/o de gestion que se asuman.

Acorde a dicha consideracion, los Puestos Funcionales se establecerdn en razon del
desempefio de tareas diferenciales, propias de la profesion para cuyo ejercicio habilite
la titulacion exigida para el acceso a cada categoria, o en razon del desempefio de
un nivel especifico de responsabilidad funcional dentro de las funciones propias de
la categoria y el destino en alguna de las estructuras del Ente.”

El articulo 4 establece los criterios de diferenciacion de los puestos disponiendo
lo siguiente:
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“Los criterios considerados para la diferenciacion de los distintos Puestos
Funcionales se corresponden con los siguientes:

1. Ocupaciones diferenciadas en base a las tareas propias de la profesion para
cuyo ejercicio habilite la titulacion correspondiente.

2. Ocupaciones diferenciadas en base al nivel especifico de responsabilidad
funcional ejercido dentro de las funciones propias de la categoria y el destino.

Dicha Responsabilidad Funcional contempla exigencias diferenciales con relacién a:

a. Conocimientos especializados: exigencia de conocimientos especializados
técnicos y/o practicos que complementan y/o delimitan la formacidn exigida
por el grupo profesional y la categoria correspondiente.

b. Responsabilidad jerdarquica: asuncion de funciones de organizacion, supervision
y/o coordinacion de equipos humanos.

C. Responsabilidad de Gestion: asuncion de funciones de planificacion,
programacion, seguimiento y control de objetivos y recursos, humanos y/o
materiales, implicados para el desarrollo de los mismos.



Finalmente el apartado 2 del articulo 12 establece las pautas para llevar a cabo la
modificacién de las plantillas funcionales en los siguientes términos:

2.1 Las modificaciones de Plantilla Funcional que no conlleven alteracion de la
Plantilla Estructural de una Organizacion de Servicios serdn aprobadas por
Resolucién del Director-Gerente de la misma.

2.2 Las modificaciones de Plantilla Funcional que impliquen variacion de la
Plantilla Estructural de una Organizacion de Servicios estardn sujetas a la
consideracion y aprobacion del Consejo de Administracion de Osakidetza-
Servicio vasco de salud, debiendo ser aprobados por el Consejo de Gobierno
silos mismos suponen alteracion del nimero maximo de efectivos por Grupo
Profesional establecido para el Ente Publico.

En suma, de esta regulacion del Decreto, el profesor Jiménez Asensio concluye
que, a través de esta via, se podria perfectamente actualizar la relacién de
puestos funcionales incorporando puestos funcionales de naturaleza singular que
deban individualizarse como consecuencia de la alta especializacion requerida
para su desempefio (CSUR y centros asimilados), asi como para dar respuesta
a las necesidades también singularizadas o individualizadas de nuevos perfiles
de puestos funcionales como consecuencia de la revolucion tecnolégica y su
aplicacion al ambito de la salud. Asimismo, tal como se ha visto anteriormente
habria posibilidades reales de llevar a cabo unos procedimientos selectivos que
cambien notablemente el tipo de pruebas a realizar y la insercion de un modelo
diferenciado de acceso, que no mengue el vigor de los principios de igualdad,
meérito y capacidad, pero que se adecue mas al perfil de competencias requerido
para el correcto desempefio de las tareas del puesto de trabajo a cubrir.

Como se ha citado en apartado previo, actualmente se encuentra en tramitacion
una modificacion de este Decreto que persigue dotar de mayor agilidad a la
actualizacién de la relacion de puestos funcionales del Ente Publico y que habilita
a su Consejo de Administracion a acomodar y actualizar la relacion de puestos
funcionales contenida en el anexo tanto a las necesidades actuales, como a las que
el sistema sanitario pueda requerir en un futuro.

4. REAL DECRETO LEGISLATIVO 5/2015, DE 30 DE OCTUBRE, POR
EL QUE SE APRUEBA EL TEXTO REFUNDIDO DE LA LEY DEL
ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO

Esta norma complementa las previsiones del Estatuto Marco anteriormente
mencionado con las siguientes previsiones:
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Articulo 55. Principios rectores.

1. Todos los ciudadanos tienen derecho al acceso al empleo publico de acuerdo con
los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, y de acuerdo con
lo previsto en el presente Estatuto y en el resto del ordenamiento juridico.

2. Las Administraciones Publicas, entidades y organismos a que se refiere el
articulo 2 del presente Estatuto seleccionardn a su personal funcionario y laboral
mediante procedimientos en los que se garanticen los principios constitucionales
antes expresados, asi como los establecidos a continuacion:

a. Publicidad de las convocatorias y de sus bases.
b. Transparencia.
¢. Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los 6rganos de seleccion.

d. Independencia y discrecionalidad técnica en la actuacion de los 6rganos
de seleccion.

e. Adecuacion entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones o
tareas a desarrollar.

f. Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de seleccion.

Articulo 61. Sistemas selectivos.

1. Los procesos selectivos tendrdn cardcter abierto y garantizaran la libre
concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocion interna y de las
medidas de discriminacidon positiva previstas en este Estatuto.

Los drganos de seleccion velardn por el cumplimiento del principio de igualdad
de oportunidades entre sexos.

2. Los procedimientos de seleccion cuidardn especialmente la conexion entre el
tipo de pruebas a superar y la adecuacion al desempefio de las tareas de los
puestos de trabajo convocados, incluyendo, en su caso, las pruebas prdcticas
que sean precisas.

Las pruebas podrdn consistir en la comprobacion de los conocimientos y la
capacidad analitica de los aspirantes, expresados de forma oral o escrita, en la
realizacion de ejercicios que demuestren la posesion de habilidades y destrezas,
en la comprobacion del dominio de lenguas extranjeras y, en su caso, en la
superacion de pruebas fisicas.

3. Los procesos selectivos que incluyan, ademas de las preceptivas pruebas de
capacidad, la valoracion de méritos de los aspirantes sélo podrdn otorgar a
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dicha valoracion una puntuacion proporcionada que no determinara, en ningun
caso, por si misma el resultado del proceso selectivo.

4. Las Administraciones Publicas podrdn crear érganos especializados y permanentes
para la organizacion de procesos selectivos, pudiéndose encomendar estas
funciones a los Institutos o Escuelas de Administracion Publica.

5. Para asegurar la objetividad y la racionalidad de los procesos selectivos,
las pruebas podrdn completarse con la superacion de cursos, de periodos
de prdcticas, con la exposicion curricular por los candidatos, con pruebas
psicotécnicas o con la realizacion de entrevistas. Igualmente podran exigirse
reconocimientos médicos.

6. Los sistemas selectivos de funcionarios de carrera serdn los de oposicion y
concurso oposicion que deberan incluir, en todo caso, una o varias pruebas para
determinar la capacidad de los aspirantes y establecer el orden de prelacion.

Sdlo en virtud de ley podrd aplicarse, con cardcter excepcional, el sistema de
concurso que consistird tnicamente en la valoracion de méritos.

7. Los sistemas selectivos de personal laboral fijo serdn los de oposicion, concurso-
oposicion, con las caracteristicas establecidas en el apartado anterior, o concurso
de valoracion de méritos.

Las Administraciones Publicas podrdn negociar las formas de colaboracion que
en el marco de los convenios colectivos fijen la actuacion de las organizaciones
sindicales en el desarrollo de los procesos selectivos.

8. Los drganos de seleccion no podrdn proponer el acceso a la condicion de
funcionario de un numero superior de aprobados al de plazas convocadas,
excepto cuando asi lo prevea la propia convocatoria.

No obstante lo anterior, siempre que los érganos de seleccion hayan propuesto
el nombramiento de igual nimero de aspirantes que el de plazas convocadas,
y con el fin de asegurar la cobertura de las mismas, cuando se produzcan
renuncias de los aspirantes seleccionados, antes de su nombramiento o toma de
posesion, el érgano convocante podrd requerir del drgano de seleccion relacion
complementaria de los aspirantes que sigan a los propuestos, para su posible
nombramiento como funcionarios de carrera.

Articulo 60. Organos de seleccion.

1. Los drganos de seleccion serdn colegiados y su composicion deberd ajustarse a
los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros, y se tenderd,
asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.
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2. El personal de eleccion o de designacion politica, los funcionarios interinos y el
personal eventual no podrdn formar parte de los érganos de seleccion.

3. La pertenencia a los organos de seleccion serd siempre a titulo individual, no
pudiendo ostentarse ésta en representacion o por cuenta de nadie.

Estas referencias normativas deben ser tenidas en cuenta de forma
complementaria a las previsiones recogidas en el Estatuto Marco, dado que
conforman una base normativa y de instrumentos que pueden alumbrar
soluciones puntuales a las cuestiones que plantea la necesidad de configurar un
nuevo modelo de procesos selectivos.

5. PROYECTO DE LEY DE EMPLEO PUBLICO DE EUSKADI

Junto a la normativa en vigor anteriormente mencionada es preciso tomar en
consideracion las previsiones contenidas en el proyecto de Ley de Empleo Publico
de Euskadi actualmente en tramitacion en el Parlamento Vasco dado que, en caso
de aprobarse en los proximos meses, se constituira en una referencia normativa
obligada para las convocatorias futuras de procesos de seleccién en el Ente Publico.

La futura aprobacién de una ley de empleo publico vasco alteraria la normativa de
aplicacion. En cualquier caso, se mantendra la aplicacion del Estatuto Marco y
la Ley Basica de Empleo Publico, pero a nivel autondmico seria de aplicacion la
futura Ley de empleo publico vasco, tal y como sefiala el Articulo:

Articulo 3. Ambito de aplicacién.

1. Las disposiciones de esta Ley se aplicaran al personal funcionario y, en lo que
proceda, al personal laboral al servicio del sector publico vasco.

4. El personal docente no universitario y el personal estatutario de Osakidetza-
Servicio Vasco de Salud se regira por lo dispuesto en esta Ley, aplicandose
con caracter preferente a dicho personal su normativa especifica en relacion
con la carrera profesional, la promocién interna, la seleccion de personal y la
provision de puestos de trabajo, la cuantia y estructura de las retribuciones
complementarias, la movilidad voluntaria entre Administraciones publicas y
la regulacién del personal directivo publico profesional.

Cada vez que esta Ley haga mencion al personal funcionario de carrera se
entenderad comprendido el personal estatutario de Osakidetza-Servicio vasco
de salud.

Asi, se aplicara con caracter preferente la normativa especifica, pero en todo
aquello no expresamente regulado se aplicaria la futura Ley de empleo publico
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vasco. En materia autondmica la regulacion de la Ley de ordenacion sanitaria de
Euskadi es muy parca, por lo que la regulacién bastante detallada de este proyecto
de Ley de empleo publico vasco seria relevante.

Teniendo en cuenta que se trata de un proyecto de ley, nos limitamos a apuntar la
tematica de los contenidos de los diferentes articulos, dado que la redaccion final
de los mismos que resultaria de aplicacion seria la que resulte de su tramitacién
en el Parlamento. En este sentido, los contenidos mas significativos que afectarian
a los procesos de seleccion de Osakidetza serian los siguientes:

El articulo 52 de este proyecto regla la Oferta Publica de Empleo y, de manera
relevante, regula que ésta sera aprobada anualmente y finalizara en el plazo de
tres aflos a contar desde la fecha de aprobacién de la convocatoria, estableciendo
que en caso de no cumplirse requiere prorroga expresa.

El proyecto regula los principios que deben informar el acceso al empleo en el
sector publico (art. 70) vasco, normativizando principios que ya se deducian del
resto de la normativa ya en vigor.

En relacion a los requisitos para el acceso al empleo publico vasco (art. 71), el
proyecto redne en un texto la normativa ya en vigor en relacion a los requisitos de
acceso generales. Lo mas relevante que se recoge es que se debera informar ya
desde la convocatoria el nUmero de plazas que tengan como requisito, no como
mérito, ostentar un perfil linguistico. Se prevé que este dato se debe recoger en
las bases de la convocatoria. El articulo 71.2 exige que dichos requisitos estén
recogidos en la correspondiente relacion de puestos de trabajo.

En materia de nacionalidad (art. 72) lo mas relevante es que prevé regular, con
rango deley, la posibilidad de acceso, para diferentes ambitos como los sistemas de
informacion, Osakidetza y Ertzaintza, de personas extranjeras extracomunitarias.
En el caso concreto de Osakidetza, se prevé la posibilidad de acceso de personas
con titulaciones de especialidades médicas y enfermeria.

En materia de personas con discapacidad (arts. 74 y 75), lo mas relevante
que regula es la posibilidad de establecer en la relacion de puestos de trabajo o
instrumento similar, en nuestro caso plantilla funcional, plazas que puedan ser
cubiertas por personal con discapacidad general o intelectual. La consecuencia de
esta prevision en los procesos de seleccién seria doble:

* En fase de adjudicacion la persona discapacitada debera solicitar
preferentemente la adjudicacion de los destinos ofertados en el proceso
selectivoquelasAdministraciones publicasvascasylas entidades dependientes
de las mismas hubieran reservado, en su relacion de puestos de trabajo o
instrumento similar, para su cobertura por dicho personal.
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+ Para los discapacitados intelectuales, se prevé que las plazas que se
contemplen en la relacion de puestos de trabajo o instrumento similar para
ser cubiertas por discapacitados intelectuales puedan ser cubiertas por
procedimientos especificos.

El articulo 76, se encuadra en el titulo que regula la seleccion y formacion del
personal empleado en el sector publico vasco y es relevante la regulacion que
realiza del periodo de prueba.

En el articulo 78 regula los sistemas de seleccién, estableciéndose que los
sistemas selectivos para el acceso al empleo publico son la oposicidn, el concursoy
el concurso-oposicion; siendo los sistemas ordinarios de seleccién los de oposicidon
y concurso-oposicion, pudiendo aplicarse el sistema de concurso con caracter
excepcional, solamente los puestos de trabajo que se determinen por ley y los de
personal investigador. Como mas relevante se establece que la valoracion de la
fase de concurso no supondra mas de un 45%, y que en la fase de oposicién, con el
fin de asegurar la debida idoneidad de las personas aspirantes, se debera superar la
puntuacion minima establecida para cada una de las respectivas pruebas selectivas.

En el articulo 79 se regulan las Bases de la convocatoria, siendo relevante
la prevision que contempla que se debe incluir el nUmero de plazas con perfil
linglistico como requisito, el derecho a ser informado de un calendario del
proceso, y la obligacién a negociarse con la representacion del personal, aunque
con posterioridad matiza que solo los criterios generales.

En el proyecto, articulo 80, se regula un gran numero de instrumentos de
seleccidon que pueden ser utilizados en el proceso de seleccion (pruebas de
conocimiento, pruebas psicotécnicas, relacionadas con las tecnologias de la
informacion, exposiciones curriculares, etc.)

En relacion con los érganos de seleccidn, el articulo 81, sefiala que no pueden
ser elegidos miembros de tribunales el personal de designacién politica,
personal eventual, personal funcionario interino, ni personal que actue en
representacion o por cuenta de sindicatos, asociaciones de funcionarios o
de colegios profesionales. Asi mismo, destaca que debera formar parte de los
organos de seleccion un representante del Instituto Vasco de Administracion
Publica. Se regula expresamente el caracter vinculante de las resoluciones del
Tribunal para el 6érgano convocante sin perjuicio de que éste pueda proceder
a su revision, conforme a lo previsto en la legislacion vigente en materia de
procedimiento administrativo. El articulo 82, prevé la posibilidad de constituir
6érganos permanentes de seleccién.



En matera de negociacién colectiva, el articulo 192 regula la obligatoriedad
de negociar los criterios generales en materia de acceso y sobre ofertas de
empleo publico.

Finalmente, en el apartado de Disposiciones Transitorias, se prevé un proceso
especial de consolidacion de empleo en las Administraciones publicas vascas.

En concreto, la Disposicidon Transitoria Decimonovena, prevé la realizacion de
diversos procesos selectivos como medida necesaria para la consolidacién del
empleo temporal en plazas de naturaleza estructural. Dichos procesos deberan
desarrollarse en el marco devarias ofertas de Empleo Publico consecutivas, en forma
de concurso-oposicion, en la que en la fase de concurso se valore la experiencia
por los servicios prestados, valorandose de manera especifica, diferenciada vy
complementaria los servicios prestados en la Administraciéon convocante.

Asi mismo, la Disposicion Transitoria Vigésima contempla la consolidacion
de empleo en grupos de clasificacién con altos porcentajes de interinidad, que
superen el 40%. En estos casos, se podra incorporar al citado proceso especial de
consolidacion de empleo un turno diferenciado de acceso, en el que las personas
participantes deberan acreditar un minimo de 8 afios de antiguedad.

En definitiva, el proyecto de ley contiene una extensa y precisa regulacion que,
a partir del momento de su entrada en vigor, debera incorporarse al corpus que
configura el nuevo modelo de los procesos de seleccion de Osakidetza y que
obligara a concretar aspectos de este modelo conforme al contenido con el que
finalmente se apruebe el actual proyecto de ley. No obstante, no podemos obviar
que hasta la aprobacion definitiva de la Ley de Empleo Publico de Euskadi, es la Ley
6/1989, de 6 de julio, de la Funcién Publica Vasca la que esta plenamente en vigor
en todo aquello que no se oponga a lo regulado como normativa basica en el EBEP.
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