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INTRODUCCION Y JUSTIFICACION

El presente trabajo que se expone a continuacién es un documento meramente informativo y
de analisis del personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas (en adelante AAPP)
en Espafia. La materia objeto del trabajo, ha sido seleccionada, dada la importancia que tiene
hoy en dia la posibilidad de conseguir un puesto de trabajo estable, ya que debido a los
tiempos de crisis en los que nos encontramos inmersos actualmente y debido a las tasas
tremendamente altas de desempleo existentes en Espafa, se convierte en un singular
atractivo. Una de las posibilidades de conseguir una ocupacién o puesto de trabajo
permanente, duradero o estable, ha sido y sigue siendo la Administracidon, ya sea la
Administracién Estatal, la Administracion Autondmica o la Administracién Local, asi como la
Administracién Institucional, es decir, organismos auténomos como el INSS (Instituto Nacional
de la Seguridad Social), el SPEE (Servicio Publico de Empleo Estatal), etc.

Cada dia es mds frecuente ver como las AAPP celebran contratos de trabajo, pasando a ocupar
la posicién de empresario en dichas relaciones contractuales. Se pretende, en definitiva,
esclarecer las particularidades de esta tipologia de personal para asi diferenciarla del personal
funcionarial, ya que en muchas ocasiones se confunde a todos los empleados publicos bajo la
etiqueta de funcionarios. Estos dos colectivos han abierto el debate sobre el empleo publico
en las dos ultimas décadas de Espafia. Como dato significativo, en el Boletin Estadistico del
personal al servicio de las AAPP, a fecha de julio de 2013, se desprende que del total del
personal al servicio de las Administraciones, 2.547.720, 612.178 estdn sujetos a derecho
laboral.

Este trabajo tiene como objetivo analizar diversos aspectos del personal laboral, tales como: su
concepto, la normativa que se les aplica, su régimen juridico (derechos y deberes), las
funciones que le pueden ser atribuidas, los requisitos de acceso a la Administracion, la
seleccidn, contrataciéon y cese de dicho personal, su régimen disciplinario, etc. De modo que se
iran desarrollando todos los apartados para obtener finalmente una conclusién objetiva de lo
expuesto.

Pues bien, para hablar de todo lo planteado anteriormente, se ha indagado en toda la
normativa juridica aplicable al personal laboral, esto es, el Estatuto Bdsico del Empleado
Publico (Ley 7/2007, de 12 de abril (en adelante EBEP), en la Constitucidn Espafiola (CE), en el
Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores (en adelante TRLET), (vigente hasta el 1 de enero de
2015), en la Ley 53/1984, de 26 de diciembre, de incompatibilidades del personal al servicio de
las Administraciones Publicas, en la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma
de la Funcion Publica, en la Ley 13/1982, de Integracidn Social de los Minusvdlidos, en la Ley
Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral de la Violencia de
Género, en la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun, etc., distinta doctrina, jurisprudencia y en
las normas convencionalmente aplicables.
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1.1 Introduccion

A modo de introduccién, entendemos por Administracién Publica, “una organizacién social
dotada de personalidad juridica y de poder publico con la finalidad institucional de servir al
interés general, sometiéndose plenamente al Derecho y al control judicial” (Gamero Casado &
Fernandez Ramos, 2010, p.56).

Hoy en dia, es mas frecuente ver como las AAPP celebran contratos de trabajo, convirtiéndose
éstas en un empresario de caracter especial. No obstante lo anterior, debido a su papel
constitucional, éstas tienen que actuar conforme con los principios de eficacia, jerarquia,
descentralizacidn, desconcentracidn, coordinacidén, sometiéndose siempre a la ley y al derecho,
y, ademas, tienen que servir los intereses generales con objetividad.

1.2 Las nuevas tipologias del personal en el estatuto basico del empleado publico (EBEP).

Para comenzar, decir que son empleados publicos quienes trabajan en el dmbito del sector
publico sirviendo los intereses generales de la Administracién a cambio de una remuneracién
(Art. 8.1 del Estatuto Basico del Empleado Publico) (en adelante EBEP).

En base al articulo 8.2 EBEP, el personal tradicional que trabaja para las AAPP se divide en
funcionarios (ya sean de carrera o interinos), personal laboral (fijos, por tiempo indefinido o
temporales), personal eventual y personal directivo profesional.

A) Funcionarios de Carrera. Son aquellos que se rigen por el Derecho Administrativo y, por
tanto, estan vinculados a una Administracion Publica a través de una relacidon estatutaria, la
cual les permite desempeiiar de manera permanente servicios profesionales percibiendo a
cambio una remuneracién (Art. 9 del EBEP). En este concepto se dan simultdaneamente cuatro
apuntes bdsicos caracteristicos: nombramiento legal, de naturaleza permanente, el cual
conlleva un vinculo estatutario regido por el Derecho Administrativo y que supone el ejercicio
de servicios profesionales retribuidos (Boltaina Bosch, 2010, p. 37).

B) Funcionarios Interinos. Segun el Art. 10 del EBEP, son aquellos que las AAPP nombran en
casos de urgencia y necesidad justificados para ejercer las funciones propias de los funcionarios
de carrera y siempre que dichas plazas no puedan ser cubiertas por funcionarios de carrera, o
bien se trate de sustituciones temporales.

C) Personal Eventual. Son aquellas personas que las AAPP nombran de manera temporal, para
llevar a cabo tareas denominadas de confianza y también para asesorar a cambio de una
retribucién. Anadir que, el nombramiento y cese de este tipo de personal se realizard
libremente y ademas la condicion de personal eventual no podra constituir mérito para el
acceso a la Funcién Publica o para la promocion interna (Art. 12.1 del EBEP).

D) Personal Directivo Profesional. Es aquel que desarrolla funciones directivas profesionales en
las AAPP, definidas como tales en las normas especificas de cada Administracién. Este tipo de
personal esta sujeto a evaluacion con arreglo a los criterios de eficacia y eficiencia,
responsabilidad por su gestién y control de resultados en relacién con los objetivos que les
hayan sido fijados (Art. 13.1 EBEP).

Segln Gamero Casado & Fernandez Ramos:

Dado que este personal directivo formalmente no constituye una clase autonoma de
empleado publico [...], estos directivos podran tener tanto la condicién de funcionarios
como de laborales. Asi, el EBEP —art. 13.4- establece: «Cuando el personal directivo
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reuna la condicién de personal laboral estara sometido a la relacién laboral de caracter
especial de alta direccidn» (2010, p. 247).

E) Personal laboral. EI EBEP contempla en su articulo 11 el concepto de personal laboral (en el
gue mas adelante nos centraremos), de tal manera que, es personal laboral el que mediante un
contrato de trabajo formalizado por escrito, en cualquiera de las modalidades de contratacion
de personal prevista en la legislacién laboral, presta servicios remunerados por las AAPP. El
hecho de que las AAPP tengan a su servicio trabajando a personal laboral no es una situacion
muy reciente, ya que la primera vez que se introdujo fue en la Ley de funcionarios de 1964. El
personal laboral total al servicio de las AAPP, a fecha de julio de 2013, es de 612.178 efectivos
(302.525 hombres y 309.653 mujeres), segun el Registro Central de Personal. Hay que tener en
cuenta que gran parte de los empleados publicos son laborales contratados.

En funcidn de la duracién del contrato éste podra ser fijo, temporal o por tiempo indefinido:

Es personal laboral fijo aquel que, superado correctamente el proceso de seleccién, presta
servicios para las AAPP a través de un contrato de duracidn permanente caracterizado por las
notas de ajenidad (esto es, que el trabajador no trabaja para si mismo, sino que presta sus
servicios para el empresario, teniendo derecho a una remuneracién con independencia de que
su trabajo haya resultado beneficioso o no para el empleador), dependencia (esto significa que
el trabajo se produce dentro del ambito de direccién y organizacion del empleador),
voluntariedad (el trabajador trabaja porque quiere) y retribucién (los intereses de cada una de
las partes de la relacion de trabajo son diferentes, siendo para el empleador el trabajo, y para el
trabajador la retribucion, a diferencia de los trabajos realizados a titulo de amistad o
benevolencia, los cuales no originan una contraprestacién econémica a favor de quien los
hace). Dicho contrato podra ser, bien a tiempo completo, o bien a tiempo parcial. El trabajador
laboral fijo no podra ser despedido salvo que exista alguna razén que dé lugar a la extincion de
su contrato de trabajo (STS de 27 de mayo de 2002). Para este tipo de trabajadores existen
procesos de funcionarizacion, a diferencia de los trabajadores indefinidos. Otra diferencia con
respecto a los funcionarios, es que los laborales fijos cotizan por desempleo.

Es personal laboral temporal, aquel que tiene un contrato de trabajo de duracién determinada
(ya sean contratos formativos, contratos para obra o servicio determinado, contratos
eventuales o de interinidad, contratos de relevo) y que mantiene una relacién profesional
caracterizada por las cuatro notas citadas en el parrafo anterior. El contrato se realizara
siempre por escrito, en cualquiera de las modalidades de contratacién de duracidon
determinada previstas en la legislacién laboral, que a su vez, podra ser a jornada parcial o a
jornada completa. Aquellos contratos temporales que se celebren sin mediar una causa
objetiva seran declarados nulos de pleno derecho.

Personal laboral indefinido: Segin Cantero Martinez (2001- 2014), los trabajadores laborales
indefinidos se encuentran entre dos aguas, esto es, entre el personal laboral fijo y el personal
laboral temporal. Es un supuesto en el que el contrato (caracterizado igualmente por las cuatro
notas citadas anteriormente) se ha celebrado en fraude de ley, o bien el contrato no se ha
formalizado por escrito cuando se exigia expresamente. En estos casos, los contratos se
presumirdn por tiempo indefinido y a jornada completa. El hecho de que el contrato sea de
cardacter indefinido no significa que el trabajador adquiera la condicidn de fijo en la plantilla
(STS de 20 de enero de 1998). Sin embargo, cuando ocurra que los trabajadores no hayan sido
dados de alta en la Seguridad Social, éstos adquirirdan la condicidon de fijos en la plantilla.
Cuando la plaza que ocupaba el trabajador laboral indefinido se haya cubierto por la
Administracion, este trabajador no gozara de indemnizacién alguna, ya que en virtud del Art.
49.1.b) ET el contrato podra extinguirse por las causas consignadas validamente en el mismo.
En el caso de que se haya despedido a un trabajador de este tipo y dicho despido resulte
finalmente improcedente, el trabajador laboral tendria derecho a ser readmitido en su puesto
de trabajo de manera indefinida (STS de 3 de junio de 2004). Segun la STS de 29 de noviembre
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de 2005, los trabajadores indefinidos no tienen derecho a disfrutar de la excedencia voluntaria
que recoge la Ley 53/1984, ya que estos trabajadores no tienen la seguridad en el puesto de
trabajo que tienen los funcionarios.

En resumidas cuentas, el personal laboral es, por tanto, aquel empleado publico que a través de
un contrato de trabajo formalizado siempre por escrito (lo que lo diferencia del personal
funcionarial y del personal eventual), trabaja para la Administracién Publica. Ademas, es
significativo sefialar que no todos los puestos de la Administracidn, sea ésta estatal,
autondmica o local, podran ser desempeiiados por personal laboral, es decir, solo podrdn
realizar aquellos puestos que la ley les permita de forma expresa. Podemos establecer como
diferencia relevante entre los funcionarios y el personal laboral que éste ultimo se vincula a la
Administracidon publica a través de un contrato de trabajo, sometiéndose, por tanto, a la
normativa laboral, aunque se aplicara preferentemente el EBEP, y subsidiariamente todo lo
correspondiente a la normativa laboral (el TRLET, el contrato de trabajo y los convenios que les
sean de aplicacion). Por tanto, el personal laboral se regira por las mismas normas que los
funcionarios en materia de responsabilidad disciplinaria, de derechos y deberes, excepto en el
derecho a la inamovilidad en la condiciéon de funcionario (que es exclusivo del personal
funcionarial). Las disputas que surjan entre este colectivo seran solucionadas por la Jurisdiccion
Social.

La Administracion que asume el papel de empleadora laboral estd sometida, en primer lugar, a
las normas de Derecho Administrativo y de forma subsidiaria al bloque del Derecho del Trabajo
(TRLET, LOLS, LPRL, LISOS, LRJS, etc.) y a las normas de la Seguridad Social.

Una vez que se ha descrito y clarificado a cada tipo de personal, nos centraremos
concretamente en el personal laboral al servicio de las AAPP.

1.3 Provisidn de puestos de trabajo del personal laboral

“En cualquier Administraciéon que pretenda actuar con eficacia y eficiencia, es fundamental
conseguir un disefio adecuado de los puestos de trabajo y de los perfiles idoneos para
desempefiarlos” (Sanchez Mordn, 2008, p. 104).

En palabras de Gamero Casado & Fernandez Ramos:

La técnica de los recursos humanos en la funcién publica se introdujo por Ley en 1993,
bajo la figura de los planes de empleo, en el contexto de una crisis econémica y como
medida orientada principalmente a la contencion del gasto publico (2010, p. 250).

Establece el EBEP que las AAPP tienen que ordenar a su plantilla teniendo en cuenta los
mecanismos que establecen las normas aplicables a ello. Tienen que organizar a todos sus
recursos humanos conforme a las normas que rigen la seleccion, la carrera profesional, la
movilidad y la distribucion de funciones para asi lograr prestar servicios con la mayor
efectividad posible. Siempre que la Administracion tome decisiones sobre la organizacion del
trabajo que afecte a las condiciones de los trabajadores, éstas se tendran que debatir y
negociar en base a la legislacidon vigente. En principio, todas las personas que trabajan en el
ambito de la Administracidn, tienen derecho a ejercer un puesto de trabajo que esté definido
en la estructura del empleo que las leyes estipulen. Sin embargo, es posible que la
Administracion encomiende otras tareas diferentes pero compatibles con la categoria del
trabajador en casos de urgencia y necesidad, por tanto la Administracidn tendrd que demostrar
que realmente es necesario.

Existe una herramienta que ayuda a la Administracién a organizar a todos sus recursos
humanos, son las denominadas relaciones de puestos de trabajo (en adelante RPT). Las RPT son
una especie de informe que describe y detalla todo lo referente a la configuracion de la
organizacién, de tal manera que prevé la denominacién de los puestos, los grupos de
clasificacién profesional, los sistemas de provision y las retribuciones complementarias. Las RPT
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estardn a la vista de cualquier persona y ademas sefialard qué puestos pueden ser ejercidos por
los contratados laborales.

En cuanto al puesto de trabajo, podemos decir que la mayoria de las Administraciones de
Espafia ven el puesto de trabajo como una actividad consistente en realizar todo el tiempo las
mismas funciones y tareas, de ahi que apenas exista flexibilidad laboral y polivalencia funcional,
que haya problemas de adaptacion a las nuevas necesidades que van surgiendo en el
momento, que los empleados publicos no puedan desarrollarse, cambiar y ascender de puesto,
etc. Por eso es conveniente que las AAPP conciban el puesto de trabajo de manera importante,
ya que es la clave del éxito y del buen funcionamiento de la organizacién. Por tanto, el puesto
de trabajo puede ser descrito como un conjunto relativamente amplio (y digo amplio para
conseguir que los empleados sean polivalentes y adquieran mayores conocimientos de distintas
areas y consecuentemente haya mas flexibilidad laboral) de funciones y actividades que las
AAPP confian a sus empleados exigiendo en cada caso capacidades, méritos y experiencias
laborales determinadas (Férez Fernandez, 2001- 2014).

En base al articulo 83 EBEP, se prevé que la provision de puestos de los trabajadores
contratados laboralmente se hard conforme a los convenios que sean de aplicacion v,
subsidiariamente por lo que se establezca para los funcionarios de carrera. Por tanto, por lo
que respecta a la Administracién General del Estado, habra que acudir al Ill Convenio Unico de
la AGE, que en cuanto a la organizacion del trabajo manifiesta que las RPT seran llevadas a cabo
por los érganos competentes. Estas contemplaran lo citado anteriormente (todos los puestos
de trabajo y donde estan situados, sus caracteristicas, los grupos profesionales, etc.). Una vez
realizadas las RPT, pasardn a la Subcomisidon Delegada para que ésta alegue lo que estime
conveniente dentro de un plazo de 10 dias habiles. Cuando se aprueben las RPT se entregaran a
la Comision de Interpretacién, Vigilancia, Estudio y Aplicacién (en adelante CIVEA) para
posteriormente dar la publicidad correspondiente a las RPT. Una vez que los empleados hayan
visto la publicacién tienen 15 dias para solicitar que se corrijan los errores que éstos hayan
observado.

No obstante, la Administracidon podra aprobar planes de ordenacién de recursos humanos en
casos concretos en que se haga necesario, y estos planes podran incluir: previsiones de
modificacion de estructuras organizativas y de puestos de trabajo, suspensién de
incorporaciones de personal externo al dmbito afectado, procedimientos de movilidad forzosa,
concurso de formacion, capacitacion y de traslados limitados al personal de los dmbitos que se
determinen, medidas de promocidn interna, prestacion de servicios a tiempo parcial,
incorporacién de recursos humanos adicionales, que deberdn de incluirse en las ofertas de
empleo publico cuando proceda, etc.

Con respecto al personal laboral, el articulo 11.2 del EBEP no acuerda descripcién concreta
alguna de qué puestos de trabajo podran ser desarrollados por el personal laboral. Sin
embargo, la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcién Publica,
gue sigue en vigor, contempla en el Art. 15 los puestos de trabajo que pueden ser ejercidos por
los contratados laborales, tales como: aquellos que tengan una duracién determinada y
consistan en satisfacer necesidades de caracter periddico y discontinuo, los puestos de
vigilancia, custodia, porteo y demas oficios, los de mantenimiento de infraestructuras, los de
artes graficas, proteccion civil, comunicacion social, proteccién de menores, servicios sociales,
etc., también aquellos puestos que comporten conocimientos técnicos que no posean los
funcionarios, puestos fuera de Espafia consistentes en funciones administrativas y otros
puestos de caracter instrumental o apoyo administrativo. Se trata de una lista cerrada, que no
admite ampliacién, ademas hay que interpretarlo de manera que este Art. 15 de la ley 30/1984
no lo expresa como un mandato a través del cual dichos puestos quedan reservados a los
laborales (ya que se parte de la idea general de que los puestos de trabajo se desarrollan por
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los funcionarios), sino que se prevén como una simple oportunidad que tienen los laborales de
gue se les asigne dichas ocupaciones (Rivero Lamas, 2004, p. 22). En el futuro, esto no ocurrira,
puesto que cuando se aprueben leyes de la funcién publica si que contendran los puestos de
trabajo que se les permite ejercer a los trabajadores laborales, teniendo en cuenta siempre los
limites del Art. 9.2 del EBEP. En definitiva y a diferencia del personal funcionarial, los
contratados laborales no pueden ocupar aquellos puestos de trabajo que impliquen participar
de manera directa o indirecta en la actuacién de las potestades publicas o en la salvaguarda de
los intereses del estado de las AAPP.

Por otro lado, es conveniente afiadir que para lograr una buena ordenacién de los distintos
puestos que alberga la Administracion hay que establecer un sistema de clasificacion
profesional del personal laboral, y para ello el Ill Convenio Unico propone una clasificacion
dividida en grupos profesionales, areas funcionales, categorias y especialidades. Pero la
Administracién tendra que adaptarse al nuevo Art. 20 del TRLET (Reforma Ley 3/2012), que
prevé una clasificacién profesional basada inicamente en grupos profesionales.

Tabla 1.1

GRUPOS, AREAS Y CATEGORIAS PROFESIONALES

GRUPOS AREAS FUNCIONALES
1 2 3
Gestidn y Servicios Comunes Técnica y Profesional Actividades Especificas

Titulado Superior de Gestiéon y Titulado  Superior de Titulado Superior de Actividades
Servicios Comunes Actividades Técnicas y Especificas
Profesionales

Titulado Medio de Gestion y Titulado Medio de Titulado Medio de Actividades
Servicios Comunes Actividades Técnicas y Especificas
Profesionales

Técnico Superior de Gestion y Técnico Superior de Técnico Superior de Actividades
Servicios Comunes Actividades Técnicas y Especificas
Profesionales *

Oficial de Gestion y Servicios Oficial de Actividades Oficial de Actividades Especificas
Comunes Técnicas y Profesionales *

Ayudante de Gestion y Servicios Ayudante de Actividades Ayudante de Actividades Especificas
Comunes Técnicas y Profesionales

Fuente: Ill Convenio Unico de la Administracion General del Estado.

* Todas las categorias de esos Grupos Profesionales tendran asignadas especialidades.

Algunas actividades del Area Funcional 1 son, entre otras: gestiéon de Recursos Humanos,
gestion econdmica, administrativa, peritacion y valoracién de bienes, seguridad y vigilancia de
edificios e instalaciones, recepcidn y entrega de paqueteria, etc.

Algunas actividades del Area Funcional 2 son, entre otras: realizacién de proyectos de obras,
conservacién y mantenimiento de instalaciones y edificios, artes graficas, fotocomposicion,
mantenimiento de automoviles, vehiculos de apoyo logistico, aeronaves, buques, etc.,
instalacion y mantenimiento de equipos electrénicos de sonido, de imagen, etc., prevencién de
riesgos laborales, etc.

Algunas actividades del Area Funcional 3 son, entre otras: accién educativa en los centros de
proteccion civil, trafico y policia, medicina forense, sanidad animal, restauracién de obras de
arte, actividades diversas de reinsercion de internos en centros penitenciarios, etc.
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2.1Normativa aplicable al personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas
(AAPP)

El personal laboral que trabaja para las AAPP se regula preferentemente por normas del sector
administrativo, tales como, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico, las Leyes anuales de Presupuestos Generales, la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas para la Reforma de la Funcién Publica, las leyes de funcién publica autondémicas, o
bien, por la legislacion estatal y autondmica en materia de incompatibilidades del personal al
servicio de las AAPP. Como bien sefiala el Art. 7 del EBEP: «El personal laboral al servicio de las
Administraciones Publicas se rige, ademds de por la legislacion laboral y por las demds normas
convencionalmente aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo dispongan». Este
articulo indica que a los contratados laboralmente se les aplica primeramente el EBEP y de
forma subsidiaria se rigen por el Derecho del Trabajo comun, aplicable al resto de trabajadores,
el cual estd principalmente formado por el TRLET, la normativa laboral general, el Convenio
Colectivo aplicable (en adelante CC) y, por supuesto, el contrato de trabajo. La Ley 7/2007, de
12 de abril, Estatuto Bdasico del Empleado Publico (en adelante EBEP), por su lado, intenta
deslindar el régimen juridico aplicable al personal laboral al servicio de la Administracion
Publica. En el Art. 1.2 EBEP se expresa que tiene por objeto determinar las normas aplicables al
personal laboral. En el apartado 3 de dicho articulo se establecen los siguientes fundamentos
de actuacion, que son: servicio a los ciudadanos e intereses generales; la promocién profesional
de acuerdo con los principios de igualdad, mérito y capacidad; el sometimiento plenoalaleyy
al Derecho; la igualdad de trato entre mujeres y hombres; objetividad, profesionalidad e
imparcialidad en el servicio garantizadas con la inamovilidad en la condiciéon de funcionario de
carrera; transparencia; evaluacién y responsabilidad en la gestidn; eficacia en la planificacién y
gestion de los recursos humanos (RRHH); desarrollo y permanente cualificacion profesional de
los empleados publicos; negociacién colectiva; jerarquia en la atribucidon y cooperacién entre
las administraciones publicas; cooperacion entre las AAPP en la regulacion y gestion del empleo
publico.

El EBEP nos indica en su Art. 2 que la Ley 7/2007 es una norma aplicable al personal laboral de
las siguientes AAPP: la Administracion General del Estado (en adelante AGE), las
Administraciones de las Comunidades Auténomas y de las Ciudades de Ceuta y Melilla, las
Administraciones de las Entidades Locales, los Organismos Publicos, Agencias y demads
Entidades de derecho Publico con personalidad juridica propia, vinculadas o dependientes de
cualquiera de las AAPP, las Universidades Publicas.

En palabras de Gamero Casado & Fernandez Ramos:

En el EBEP hay tres tipos de preceptos: preceptos que se aplican a todos los
empleados publicos (funcionarios y laborales), preceptos que se aplican sélo a los
funcionarios (y, en casos importantes, exclusivamente a los funcionarios de carrera, no
a los interinos), y preceptos que se aplican solo a los laborales, y que son minoritarios,
lo cual no deja de ser paraddjico (pues se supone que la competencia estatal sobre los
laborales es exclusiva, no limitada a lo basico) (2010, p. 238).

Un aspecto importante del EBEP es que el mismo no se encuentra plenamente vigente, por lo
que se tendrd que seguir acudiendo a la legislacién basica estatal anterior al EBEP, donde
destaca la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcién Publica, la
cual contempla en su articulo 15 los puestos de trabajo que puede desempefiar el personal
laboral, incluido el personal de alta direccidn. Y también ha de acudirse a la Ley de Funcionarios
Civiles, que es el Decreto 315/1964, de 7 de febrero.

Respecto al ambito del 11l Convenio Unico para el personal laboral de la AGE, éste sera de
aplicacion general al personal laboral de la Administracién General del Estado y de sus
organismos auténomos, al que presta servicios en la Administracion de Justicia, al de la
Administracion de la Seguridad Social, incluido, en el caso del Instituto de Gestion Sanitaria

10



REGIMEN JURIDICO DEL PERSONAL LABORAL AL SERVICIO DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

(INGESA), al personal laboral que presta servicios en las dependencias de los Servicios Centrales
y de las Direcciones Territoriales y/o Provinciales de la entidad y percibe sus retribuciones con
cargo a los créditos presupuestarios asignados a dichos centros para esta finalidad. También
serd de aplicacion al personal laboral del Consejo de Seguridad Nuclear al de la Agencia de
Proteccién de Datos.

El TRLET por su parte, determina en su articulo 3, que los derechos y deberes referentes a la
relacion laboral se regirdn por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado, por los
Convenios Colectivos, por lo estipulado en el contrato laboral y finalmente, por los usos y
costumbres locales y profesionales. Ademas, el propio articulo 3 del TRLET bendice los
principios siguientes:

e Norma minima (Art. 3.1.c): Se refiere a que ambas partes de la relacién laboral pueden
mejorar, pero nunca establecer condiciones menos favorables o que sean contrarias a las
disposiciones legales y convencionales.

e Indisponibilidad de los derechos (Art. 3.5): Significa que los trabajadores no pueden
disponer validamente de los derechos recogidos en disposiciones legales de derecho
necesario o reconocidos como indisponibles por Convenio Colectivo.

e Jerarquia normativa (Art. 3.2): Dicho principio tiene peculiaridades, ya que el resto de
principios pueden alterar el mismo, y que por ejemplo, prevalezca la norma de rango
inferior sobre la superior en temas de derecho relativo y dispositivo.

Afadir que, como si de una ley se tratase, el Convenio Colectivo opera para todas las personas
incluidas en su ambito de aplicacion, y no solo entre los sujetos contratantes (es decir, los
representantes de la Administracion y de los trabajadores). En el caso del ambito local, se
sostiene que el régimen juridico del personal laboral al servicio de las Corporaciones Locales (en
adelante CCLL), se regira por el Real Decreto 781/1986, en el que se establece que el personal
laboral se regird integramente por las normas de derecho laboral, es decir, no cabe duda de
gue nos estd remitiendo a las normas laborales. Asi mismo, se regulara también por la Ley
7/1985, de 2 de abril, reguladora de las bases del Régimen Local. Del mismo modo que los
funcionarios publicos estan sometidos a la Ley de Incompatibilidades, los contratados laborales
también estan sujetos a esta ley, que es la Ley 53/1984, de 26 de diciembre, de
incompatibilidades del personal al servicio de las AAPP.

Para concluir, podemos decir que es complicado determinar la legislacién aplicable al personal
laboral al servicio de las AAPP, debido a la existencia de fuentes propias de Derecho Laboral
(como el TRLET, Convenios Colectivos del personal laboral (en adelante CCPL)), y fuentes del
sector administrativo (como el EBEP), que no es una norma laboral.

A continuacién, se muestra un esquema ilustrativo propio, con el fin de clarificar aun mas la
normativa aplicable al personal laboral:

Grafico 2.1 N

EBEP SRS ET CONTRATO USOS Y COSTUMBRES >

COLECTIVOS TRABAJO

LEY DE INCOMPATIBILIDADES
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2.2 Régimen juridico del personal laboral: derechos y deberes. Incompatibilidades del
personal laboral

2.2.1 Derechos del personal laboral

Los contratados laborales que prestan servicios en la Administracion gozan de los mismos
derechos que los funcionarios, salvo del derecho a la inamovilidad en el puesto de trabajo, que
es exclusivo de los funcionarios de carrera.

Dichos derechos se encuentran reflejados en el Titulo Ill de la LEBEP, entre los que cabe
destacar como derechos individuales: el derecho a la formacién continua, que consiste en un
conjunto de actividades encaminadas a mejorar el rendimiento presente y futuro de los
empleados, aumentando su capacidad a través de la modificacién y potenciando sus
conocimientos, habilidades y actitudes. La formacién produce efectos positivos en el proceso
de trabajo (mejorando el proceso productivo o servicio, aumentando la calidad, disminuyendo
los errores de servicio al cliente, etc.), también produce efectos positivos en el personal
(mejorando la empleabilidad, incrementando la satisfaccion laboral, la puntualidad, reduciendo
el absentismo, mejor conocimiento de otras areas de la empresa, etc.), en la actividad directiva
(mejorando la comunicacion tanto vertical como horizontal en la empresa, mejorando el clima
de trabajo, facilita la introduccién de nuevas tecnologias, identifica a los empleados que son
mas validos y aptos para ascender, etc.). Pero en muchas ocasiones los empresarios son
reticentes a proporcionar cursos de formacion a sus trabajadores porque piensan que una vez
formados, los trabajadores se irdn a otras empresas y ademds lo ven como un gasto y no como
una inversidn en su capital humano y deberian darse cuenta de que los recursos humanos es el
capital mas valioso que posee una empresa y que es aconsejable tener contentos a los
trabajadores, ya que eso contribuird a una mayor productividad y a la buena marcha de la
empresa; el derecho de asociacién; derecho a participar en los objetivos atribuidos a la unidad
donde preste sus servicios el trabajador, esta bien que los empresarios (la Admodn.) confien en
sus subordinados y les dejen participar en los objetivos que se persiguen, de este modo los
trabajadores se sentirdn mas valorados por la empresa, tendran mas autonomia, desarrollaran
mas su creatividad, se entregardn mas a la empresa adquiriendo una mayor responsabilidad,
etc.; el derecho a la no discriminacidn por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género,
sexo u orientacidn sexual, religiéon o convicciones, opinién, discapacidad, edad o cualquier otra
condicidn o circunstancia personal o social; derecho a la libertad de expresidn; derecho al
respeto de su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo, derecho a
la libre asociacién profesional, etc. Algunos de los derechos individuales ejercidos de forma
conjunta por mas de un trabajador que podemos citar son, entre otros: el derecho a la libertad
sindical, el derecho al ejercicio de la huelga, el derecho de reunién, etc.

Pues bien, los derechos citados en el parrafo anterior son coincidentes con algunos de los
derechos fundamentalisimos que retdne la CE en su seccién 12 (Arts. 14-30), como por ejemplo,
el derecho a la intimidad, la libertad de expresion, el derecho de reunién, de asociacion,
de participacion, el derecho a la huelga, etc. Estos derechos fundamentalisimos gozan de todas
las garantias constitucionales y vinculan al poder publico y por tanto a la ley, son derechos
subjetivos y podemos acudir a los tribunales directamente para exigir su eficacia. Ademas, el
derecho a la libertad de expresioén, el derecho al honor, a la propia imagen, etc. son los
Ilamados derechos fundamentales inespecificos en el dmbito laboral, puesto que no son
especificos de los trabajadores, es decir, la celebracidon de un contrato de trabajo (como es el
caso del personal laboral) no implica, en modo alguno, la privacién de una de las partes
(trabajadores) de los derechos que la CE les reconoce como ciudadanos. Es importante afiadir
gue no hay ningun derecho absoluto, es decir, no hay jerarquia de derechos, de tal manera que
cuando se produzcan conflictos y choquen los derechos de los trabajadores con los derechos de
los empresarios habrd que resolver la situacion a través del principio de
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proporcionalidad/ponderacién, que es un instrumento para medir si una limitacion en los
derechos fundamentales es anticonstitucional o no. En mi opinidn, los derechos fundamentales
de los trabajadores tienden a prevalecer. Por otro lado, el TRLET también coincide con el EBEP y
la CE en este apartado. El Art. 4 del TRLET contempla los derechos laborales basicos, entre los
que podemos citar: el derecho a la libre sindicacién; el derecho a la huelga; el derecho de
reunion; a no ser discriminados por razones de sexo, estado civil, edad, origen racial o étnico,
religion o convicciones, orientacién sexual, afiliacion, por discapacidad...; al respeto de su
intimidad, dignidad, la proteccién frente al acoso laboral por motivos de religion, discapacidad,
orientacién sexual, etc.

Por otra parte, hay que mencionar que existen diferencias referentes a la promocién interna y
carrera profesional de laborales y funcionarios (de carrera), ya que éstos ultimos podran
promocionar verticalmente (ascender de un cuerpo/escala a otro superior), u horizontalmente
(cambiar de cuerpo del mismo Subgrupo) mediante procesos selectivos, y progresar en las
modalidades de carrera horizontal y vertical mediante los procedimientos previstos en el
Capitulo Il del Titulo V EBEP. En cambio, en el caso de los laborales hay que acudir al Ill
Convenio Unico para el ambito de la AGE, donde se dice que podran promocionar todos los
laborales fijos del grupo profesional inmediatamente anterior, siempre que lleven 2 afios en
dicho grupo y cumplan los requisitos pertinentes. Los que lleven 4 afos en el mismo grupo
podran acceder a otro superior sin necesidad de tener la titulacién exigida, excepto cuando se
trate de los puestos de trabajo del grupo 1 y 2. Para llevar a cabo la promocion de los
trabajadores, la Administracion debera llevar a la CIVEA (Comisidn de Interpretacion, Vigilancia,
Estudio y Aplicacidn) la propuesta anual de promocién interna segun los criterios fijados en el
proyecto de RD de Oferta de Empleo Publico anual.

2.2.3 Deberes del personal laboral

El Capitulo VI del Titulo Il del EBEP contiene los deberes de los empleados publicos, lo que se
conoce como Cddigo de Conducta. El Cédigo de Conducta estd integrado por los deberes, los
principios éticos y los de conducta y se aplica directamente y de igual forma tanto a los
laborales como a los funcionarios.

Asi pues, tanto el personal contratado laboralmente, como el personal funcionarial, el eventual
y el personal directivo deben actuar de buena fe y cuidar de que se consigan los objetivos e
intereses de la organizacion. Por tanto, para que eso se cumpla deberan tener en cuenta
diversos principios a la hora de llevar a cabo diferentes actuaciones y comportamientos.

El EBEP nos habla de que deberan respetar la CE en todo su contenido, llevar a cabo actos de
manera neutra, lo que supone no involucrarse en temas en los que estén afectados de forma
personal, también deberdn hacerse cargo de todas aquellas tareas que les asignen y deberan
actuar como un buen padre de familia. Asimismo, no tienen que desvelar ni publicar
documentos e informaciones de naturaleza confidencial. Es decir, tienen el deber de actuar con
ética y moral. Por otra parte, los empleados publicos tienen que comportarse adecuadamente,
sin faltar el respeto a sus companieros de trabajo, ciudadanos ni superiores, a los que deberan
obedecer en todo momento, siempre y cuando la orden dada por el jefe no sea ilegal. Ademas
deben utilizar los bienes de la Admén. de forma proporcionada, sin hacer un mal uso de ellos ni
malgastandolos, asi como mantener su buen estado. También tienen que saber tratar con el
publico, informandoles de los temas que sean de interés para la gente y deberan estar al orden
de la prevencién de riesgos laborales para evitar que se produzcan accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales derivadas del puesto, y para ello tendran que tratar de formar en
materia preventiva a toda la plantilla. Hoy en dia, el tema de la prevencién esta al orden del dia,
es un tema muy machacado. Existe una ley especifica de la prevenciéon de riesgos laborales, que
es la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, la cual ha sido modificada por la Ley 54/2003, de 12 de
diciembre, y cada vez estd mas instaurado e interiorizado en las empresas de nuestro pais. La
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gente y en concreto los empresarios ya han tomado conciencia de lo importante que es
prevenir, y si es posible, eliminar los riesgos laborales para que el indice de siniestralidad sea lo
mads bajo posible. Ademas, existe un Bonus, que es un incentivo para las empresas que hayan
contribuido eficazmente a la reduccién de la siniestralidad laboral, realizando inversiones
cuantificables en prevencién de riesgos laborales y por la realizacién de actuaciones efectivas
en la prevencién del accidente de trabajo y la enfermedad profesional. Eso si, para que puedan
tener derecho a ese incentivo deben cumplir unos requisitos, tales como: encontrarse al
corriente en el pago de las cotizaciones a la Seguridad Social, haber hecho las inversiones
pertinentes en instalaciones, procesos, maquinas, etc., no rebasar los limites de los indices de
siniestralidad, también que la empresa no haya sido sancionada en esta materia, y que cumpla
con los requisitos esenciales en la misma. El TRLET también alberga los deberes que deben
cumplir los trabajadores y coincide en algunos con el EBEP, por ejemplo: el deber de actuar
diligentemente en su puesto de trabajo; respetar, guardar las medidas de seguridad e higiene;
obedecer las érdenes del empresario (en este caso de la Admodn.); etc.

2.2.4 Incompatibilidades del personal laboral

Existe una ley especifica para tratar el tema de las incompatibilidades, que es la Ley 53/1984, de
26 de diciembre, de incompatibilidades del personal al servicio de las AAPP. De modo que esta
ley serd aplicable al personal laboral que preste servicios retribuidos en las AAPP, entre otros.
Segun el Art. 3 de la ley de incompatibilidades, todas las personas incluidas en el ambito de
aplicacion de esta ley tienen la posibilidad de tener dos trabajos, aunque el segundo trabajo
requiere una autorizacidn (STSJ de Galicia 1023/2011, de 19 de octubre de 2011; STSJ de
Castilla La Mancha 1142/2013, de 4 de octubre de 2013). La concesion o denegacion de la
autorizacion de compatibilidad sera competencia del Ministerio de la Presidencia, del érgano
competente de la CA o del Pleno de la Corporacién Local. Para realizar otras actividades de
indole laboral, mercantil o industrial ajenas a la Admén. es requisito imprescindible que se haya
reconocido la compatibilidad de manera previa. Como norma general, aquella persona que estd
desempefiando un puesto de trabajo en el ambito publico no puede percibir una pensién de
jubilacidn. No obstante, en el dmbito laboral es compatible percibir una pension de jubilacién
parcial con un puesto de trabajo a tiempo parcial (STSJ de la Comunidad Valenciana 1110/2011,
de 23 de diciembre; STS) de Extremadura 57/2009, de 3 de febrero; STSJ de Castilla y Ledn de
Valladolid, de 22 de enero, Rec. 2392/2000). En el Art. 5 se establece que todos los incluidos en
el dmbito de aplicacion pueden combinar su trabajo con cargos electivos, pero solo tienen
derecho a cobrar una remuneracién. Ademds, también se prevé que pueden ejercer aparte de
su trabajo, actividades consistentes en asesorar e investigar, pero de manera temporal, no
definitiva. Por el contrario, las actividades que no puede desarrollar el personal incluido en el
ambito de esta ley son las actividades privadas profesionales en las que durante los dos ultimos
afios se haya involucrado o bien tenga que comprometerse a causa del puesto que ocupa,
tampoco es posible adentrarse en Consejos de Admodn. ni desempefar cargos en empresas o
sociedades ni poseer capital de una empresa por encima de un 10%. Por ejemplo, la sentencia
n2 794/2004 del TS) de Madrid, de 27 de septiembre es un claro ejemplo de incompatibilidad
absoluta, ya que trata de un laboral contratado que trabajaba en el ambito del sector publico y
gue ademas realizaba una actividad privada relacionada con el primer trabajo. Por ultimo, es
importante recalcar que cuando se practique cualquier otra actividad aparte y que sea
compatible, esto no se podra utilizar como excusa para descuidar el otro trabajo, actuar con
dolo o de forma dafiina, ya que si esto sucede la persona obtendra como consecuencia de su
mala actuacidén una sancion, la cual desencadenara una revocacion del reconocimiento de la
compatibilidad (STSJ n2 243/2000 de las Islas Baleares, de 23 de marzo).
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3.1 La oferta publica

La oferta de empleo publico es un instrumento que sirve para administrar, resolver las
necesidades de personal de una Administracidon Publica. De modo que, mediante la oferta de
empleo publico se trata de programar las necesidades de personal que deben ser cubiertas con
personal ajeno a la organizacion y simultdneamente de informar a los ciudadanos para que
conozcan y se enteren de las plazas vacantes que se pretenden cubrir segun las previsiones de
un determinado ejercicio presupuestario.

Este instrumento se instaurd por primera vez en nuestro pais en el ano 1984, mediante la Ley
30/1984, de 2 de agosto, concretamente en el Art. 18, y se consagré como un mecanismo que
sirve para reclutar a la gente que desea trabajar en la Admodn. (estatal, autondmica vy local).
Posteriormente ha ido modificandose y evolucionando a través de varias leyes (Ley 4/1990, de
29 de junio, de presupuestos generales del Estado para 1990; Ley 22/1993, de 29 de diciembre,
de medidas fiscales, de reforma del régimen juridico de la funcién publica y de la proteccidn por
desempleo; 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 provisidon de puestos y promocién profesional de
los funcionarios civiles de la AGE; Ley 13/1996, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social; Ley 52/2002, de 30 de diciembre, de presupuestos generales
del Estado).

Respecto al contenido de la Oferta de empleo publico, ésta ha de englobar todas las plazas
vacantes dotadas de presupuesto y que estén incluidas en un proceso selectivo. En la primera
redaccién del EBEP, el articulo 59.1 establecia que se tiene que guardar un porcentaje del 5%
(hoy modificado en un 7%) como minimo para que aquellas personas con discapacidad puedan
asimismo acceder al empleo publico. Segun el articulo 70.3 EBEP, la Oferta de empleo publico
tiene la posibilidad de contener medidas derivadas de la planificacion de RRHH. Dichas medidas
tratan de conectar la planificacién de los RRHH con los objetivos de la politica de empleo. En lo
referente al dmbito temporal, 1a Oferta de empleo se aprobard cada afio por los érganos de
gobierno de las AAPP y tendran que darlo a conocer en el diario oficial correspondiente, es
decir, la AGE tendra que publicarlo en el BOE. En el dmbito autonédmico se deberd decidir en
qué diario o boletin debe ser divulgada la Oferta.

3.2 Requisitos de acceso a la Administracion Publica

Segun el articulo 55.1 del EBEP, «todos los ciudadanos tienen el 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» (TSJ de
Las Palmas de Gran Canaria n2 rec. 935/2010, n2 rec. 1775/2011; TSJ de Sevilla n? rec.
423/2012, n2 rec. 724/2012, n? rec. 205/2013; TSJ de Asturias n2 rec. 2325/2012; TSJ de Castilla
y Ledn n? rec. 1761/2010, n? rec. 1372/2013; TSJ de Catalufia n2 rec. 143/2011, n?9 rec.
305/2011).

Establece Gamero Casado & Fernandez Ramos que:

Los requisitos de capacidad son las condiciones legales que deben reunir los
candidatos para poder participar en el correspondiente procedimiento de seleccion, la
ausencia de cualquiera de ellos supone la exclusion a potenciales candidatos al acceso
a la funcidén publica, a los que se les veda la posibilidad de que puedan demostrar su
capacidad y mérito (2010, p. 252).

El articulo 14 de la CE “Igualdad ante la ley”, prohibe en los procesos de seleccion del personal
laboral todo tipo de discriminacién por nacimiento, raza, sexo, religién, opinidn o por cualquier
otra condicidn o circunstancia personal o social. De tal manera que, aquellas diferencias que se
produzcan en los procesos de acceso a la condicidén de personal laboral, y que no tengan una
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justificacion légica se consideraran discriminatorias en toda regla (STC 281/1993, de 27 de
septiembre).

En el articulo 56 del EBEP se recogen los requisitos generales que se deben cumplir para poder
acceder al empleo publico, y son los que a continuacidn se expresan:

- Nacionalidad y extranjeria en el acceso al empleo publico como personal laboral: Se exige
como requisito general tener la nacionalidad espafola para ocupar un empleo publico (Art.
56.1. a) EBEP), aunque existen excepciones para acceder a empleos publicos de nacionales de
otros paises de la Unidén Europea (UE) que tienen que ver con la condicion de funcionario
publico. En cuanto al acceso como personal laboral, la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero,
de derechos y libertades de los extranjeros en Espana y su integracion social, modificada por
la Ley Organica 2/2009, de 11 de diciembre, sefiala que las personas procedentes de otros
paises no integrados en la Union Europea y que residan en Espafia también pueden ocupar los
puestos de trabajo de las AAPP propios del personal laboral en las mismas condiciones que los
nacionales de los Estados Miembros de la Union Europea, actuando siempre conforme a los
principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad. Es decir, solamente se requiere que los
extranjeros posean una residencia legal en Espafia para poder ocupar un puesto de trabajo
como personal laboral en las AAPP (Art. 57.4 EBEP). (STS n® 6510/2008; TSJ Murcia n®
923/2009; TSJ Madrid n2 4335/2008; TSJ Madrid n2 453/2006; TSJ Cantabria n2 21/2001).

- Edad: La edad minima que estipula el EBEP para acceder al empleo publico como personal
laboral es de 16 afios. El articulo 7 del TRLET, por su lado, limita la capacidad para contratar de
los menores de 18 y mayores de 16 afios, los cuales vivan de manera independiente,
requiriendo el consentimiento de sus padres o tutores, o bien la autorizacién de la institucion
gue los tenga a su cargo, para desempefiar un trabajo. Dicha limitacion del articulo 7 se aplica
igualmente al personal laboral que trabajen al servicio de las AAPP. En cuanto a la edad
maxima que se permite para acceder es la de la jubilacion forzosa. Sefiala el EBEP que podra
fijarse otra edad maxima, pero solo podra hacerse por ley, ya que si no se incluyera mediante
ley, se podria considerar inconstitucional por ser discriminatoria al no guardar relacion con el
principio de mérito y capacidad (STC 37/2004, de 11 de marzo).

- Capacidad funcional: En palabras de Mauri Majos (2001- 2014), se denomina capacidad
funcional a poseer unas determinadas condiciones y aptitudes fisicas y psiquicas que permitan
realizar las tareas y funciones de un concreto puesto de trabajo. Dicha capacidad funcional
debera acreditarla los candidatos mediante los certificados y reconocimientos médicos ante la
autoridad convocante, la cual decidird si es valido o no en la fase previa de admisién al
proceso de seleccidn. Aquellas personas que padezcan algun tipo de discapacidad fisica o
psiquica y que siempre y cuando limite de alguna forma a la persona para la realizacién de su
trabajo eficientemente, se consideran que no tienen la capacidad funcional que se requiere
para desempenar el trabajo con normalidad. Constatar que se posee una capacidad funcional
adecuada es sustancial en los procedimientos de seleccion, puesto que aquellas personas que
desean ser admitidas prestan su consentimiento para que les hagan las pruebas que se
estimen pertinentes, pero ademas tienen derecho a que dichas pruebas sean realizadas por
un profesional competente, para asi garantizar intimidad personal. Es conveniente afiadir que
los requisitos fisicos o psiquicos que se exigen estén relacionados con las tareas y funciones a
desarrollar por el personal laboral, y se fijen con objetividad, aunque siempre habrd
diferencias entre el fisico y la estatura entre hombres y mujeres (STSJ del Pais Vasco de 18 de
febrero de 2005, y de Catalufia de 23 de marzo de 2006).

Ademas, decir que en este ambito existe una politica de discriminacion positiva, es decir,
técnica dirigida a favorecer a determinados grupos sociales, normalmente minoritarios
(mujeres, discapacitados...), que histéricamente hayan sido discriminados. La Ley 51/2003, de
2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacién y accesibilidad universal de
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personas con discapacidad, recoge el concepto de personas con discapacidad y las define:
«personas con grado de minusvalia superior al 33%, siempre que superen los procesos
selectivos y acrediten su discapacidad y la compatibilidad con el desempefio de las tareas, de
modo que progresivamente se alcance el 2% de los efectivos totales en cada Admadn. publica».

En un primer momento, la Ley 13/1982, de Integracion Social de los Minusvalidos establecio
un cupo de un 3% a favor de este colectivo, pero mas adelante, la Directiva 2000/78/CE que
recogié el EBEP en su primera redaccion aumentd el porcentaje al 5%. Actualmente, el
articulo 59.1 del EBEP ordena que en las ofertas de empleo publico se reserve un cupo del 7%
como minimo de las vacantes para que las ocupen personas con discapacidad, reservando ese
2% adicional a personas con discapacidad intelectual. Esta obligacién se extiende a todas las
AAPP (estatal, autondmica y local). Es un porcentaje que se puede acrecentar y que se puede
computar conjuntamente sobre plazas de personal laboral y personal funcionarial. En todo
caso, el porcentaje se aplica sobre el total de las plazas incorporadas a la Oferta de empleo
publico y no sobre cada una de las convocatorias de un proceso de seleccién determinado. Las
AAPP pueden distribuir ese cupo minimo como mejor estimen, es decir, puede haber
convocatorias en las que debido a las funciones inherentes al puesto, no se reserve ninguna
plaza. Por tanto, en otras convocatorias ese porcentaje minimo sera mayor. Hay
determinados puestos de trabajo como las funciones policiales, de extincidon de incendios o
penitenciarias, en los que no seria conveniente reservar plazas vacantes, ya que se requieren
unas condiciones fisicas y psiquicas determinadas, por tanto, en estos casos no se estaria
infringiendo el principio de igualdad (STSJ de Cataluiia, de 7 de octubre de 2005).

Volviendo al articulo 59.1 del EBEP, las personas con discapacidad deben aprobar los procesos
selectivos y, de acuerdo con la Ley 13/1982, de 7 de abril, acreditar su discapacidad y
compatibilidad con el ejercicio de las funciones antes de comenzar las pruebas, mediante un
informe emitido por el érgano competente en el que se diga que es compatible con el
ejercicio de las tareas correspondientes al puesto de trabajo.

Sostiene Mauri Majos que:

La condicidén de discapacitado y la exigencia legal de posibilitar su acceso a la funcién
publica no puede imponerse a la necesidad de que los empleados publicos cumplan
con las condiciones necesarias para el desempefio de un determinado puesto de
trabajo, ya que de otra manera se estaria perjudicando la prestacidon adecuada del
servicio y la eficacia de la actuacién administrativa (STS de 19 de mayo de 2006) (2001-
2014).

En cuanto a las plazas reservadas a las personas con discapacidad, éstas pueden convocarse
conjuntamente con las plazas ordinarias o bien de forma independiente y restringidas para
personas con discapacidad, siendo en ambos casos las mismas pruebas a realizar por los
aspirantes. El hecho de realizar convocatorias reservadas exclusivamente a personas con
discapacidad no vulnera los principios de mérito e igualdad recogidos en los articulos 23.2 y
103.3 de la CE, ya que esta singularidad se ampara en el articulo 49 de la CE, el cual dispone
qgue los poderes publicos tienen la obligatoriedad de efectuar una politica de previsidn,
tratamiento, rehabilitacién e integracién de los incapacitados. Por su parte, el articulo 9.2 de
la CE manifiesta que los poderes publicos tienen que promover la igualdad sustancial de los
individuos, por lo que dicho articulo avala la adopcién de medidas de desigualdad positiva a
favor de los disminuidos fisicos, psiquicos y sensoriales (STC 269/1994, de 3 de octubre).

El Real Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el empleo publico vy la
provision de puestos de trabajo de las personas con discapacidad en el ambito de la
Administracion General del Estado, nos dice que las adaptaciones a adoptar por las AAPP
pueden ser de dos clases, de medios y tiempos. Las adaptaciones de medios consisten en la
puesta a disposicién del aspirante de los medios humanos y materiales, apoyos y ayudas
técnicas y/o tecnoldgicas que precise para ejecutar las pruebas de las que forme parte. Por
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otro lado, las adaptaciones de tiempos se basan en conceder un tiempo extra para la
realizacion de las mismas. “[...] son los interesados los que han de solicitar la adaptacion [...]
sin que los érganos de seleccién deban asumir la carga de procurar de oficio la adaptacién de
las pruebas a la condicidon de minusvalido (STS de 19 de mayo de 2006)” (Mauri Majos, 2001-
2014).

Finalmente, los candidatos que hayan superado el procedimiento selectivo adquirirdn los
siguientes derechos: a) Tienen el derecho a elegir plazas vacantes cuando su asignacién se
realice conforme la puntuacion obtenida en el proceso de seleccion, o la posibilidad de pedir
al érgano convocante un cambio en el orden de prelacion para elegir las plazas dentro del
ambito territorial que se determine en la convocatoria, por motivos personales que tendran
gue demostrar. Seria el llamado derecho preferente. b) Tienen el derecho a acomodar el
puesto de trabajo a sus necesidades, siempre y cuando no sea incongruente o inadecuado.
Estas acomodaciones o transformaciones se efectuardn cuando el puesto de trabajo ya haya
sido conferido definitivamente a la persona con discapacidad.

- Titulacion: Otro de los requisitos necesarios para poder trabajar como personal laboral al
servicio de las AAPP es poseer la titulacion que se requiere (Art. 56.1. e) EBEP). Se requiere
que la titulacidn exigida sea coherente y acorde a las tareas y funciones que se tienen que
realizar (STS de 12 de mayo de 1995). En definitiva, se trata de que exista una conexion entre
el titulo exigido y el cargo a desarrollar. Conforme con el articulo 103.1 de la CE, la Admodn.
publica no tiene total libertad a la hora de decidir que titulacién admitir, sino que debera
optar por la titulacién que mas se ajuste a lo que se pide (STSJ de Canarias/Las Palmas de 18
de marzo de 2005). Expresa Mauri Majés (2001- 2014) que en este requisito opera el principio
de libertad con idoneidad o de apertura inicial a todo titulo oficial que respalde los
conocimientos que el candidato dice saber y que éstos sean los adecuados para ejercer tales
funciones. Dicho principio es preeminente, preferente al monopolio competencial de una
profesién en razén del titulo ostentado, siempre y cuando haya una base de conocimientos
gue permitan ejercer una concreta ocupacién publica en base a una capacidad comun vy
genérica resultante de diversos titulos (STS de 27 de mayo de 1998; STS de 13 de junio de
2007). Por ultimo, dice que no hay que dar por hecho tampoco que una titulacién superior,
por el hecho de considerarse superior, abarca a otras de rango inferior, sobre todo en aquellos
trabajos en los que es mas importante la pericia y tener experiencia que los conocimientos
tedricos (STS de 6 de febrero de 1991) (Mauri Majos, 2001- 2014).

- Conocimiento de lenguas cooficiales: El articulo 56.2 del EBEP obliga a las AAPP a
seleccionar a empleados que estén capacitados adecuadamente para cubrir los puestos de
trabajo en las CCAA que gocen de dos lenguas oficiales. La legislacion perteneciente a las CCAA
exige que se acredite el conocimiento, tanto oral como escrito, de la lengua cooficial de la CA.
Dicha acreditacién podra hacerse a través de la exhibicién de un titulo que demuestre que el
candidato posee los conocimientos necesarios. Por tanto, aquellas personas que no puedan
constatar mediante titulo sus conocimientos sobre la lengua propia de la comunidad no
podran acceder al empleo publico. No obstante, para todos aquellos que no lo puedan
demostrar mediante titulo acreditativo, existe la posibilidad de que el aspirante se someta a
un ejercicio con el fin de demostrar su conocimiento.

El TC, en la sentencia 82/1986, de 26 de junio, establecié la idea de que el hecho de saber la
lengua propia de la comunidad corresponde, no a los empleados de dicha Admadn., sino
exclusivamente a la propia Admodn. autondmica en su conjunto. Esto es lo que se conoce como
principio del bilingliismo. Finalmente, en la STC 46/1991, de 28 de febrero se afirma que es
valido imponer a los empleados el conocimiento de la lengua perteneciente a dicha
comunidad para acceder a los cargos publicos. Ademas, se dice que esta imposicién no es
discriminatoria, puesto que las tareas y funciones a desempefar se van a llevar a cabo en
dicha comunidad, de tal manera que resulta esencial que los empleados de esa Admoén.
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posean un correcto nivel de conocimiento de la lengua autondmica para que el trabajo sea
llevado a cabo satisfactoriamente. A mi juicio, creo que es algo légico y coherente que se exija
un minimo conocimiento oral y escrito de la lengua propia de la CA a los que deseen trabajar
en ese entorno, puesto que se trata de trabajar lo mads eficaz y eficientemente posible para
dar cumplimiento a los fines que se persigan en el menor tiempo posible. No obstante, la
exigencia tiene que ser proporcional a las funciones y al puesto de trabajo que se tiene que
ejecutar, ya que en sentido contrario, podria vulnerar el principio de igualdad en el acceso a
los cargos publicos. El problema realmente es saber qué se considera proporcional y que no, y
esto hace que nuestros tribunales duden acerca de aplicar este requisito linglistico de igual
manera a todas las ocupaciones de una Admaén. publica concreta.

Por todo ello, la conclusién es que se permite compatibilizar el principio del bilingliismo con la
exigencia como requisito para acceder al empleo publico, eso si, siempre y cuando sea una
exigencia equilibrada y proporcionada a las funciones a desarrollar.

- No haber sido separado del servicio o estar inhabilitado: “Se trata de un requisito negativo
gue ha de ser acreditado por el candidato a través de una declaracidn jurada en la que se dice
reunir esta condicién (Mauri Majos, 2001- 2014). En el EBEP se contemplan diversos
supuestos en lo que respecta al personal laboral:

a) Que el trabajador no haya sufrido un despido disciplinario, porque en ese caso el
trabajador quedara inhabilitado para ser contratado nuevamente con funciones
semejantes a las que realizaba anteriormente (Art. 96.1. b) EBEP). En el caso de que dicho
despido haya sido declarado improcedente, el personal laboral fijo sera readmitido.
Como bien sefiala Mauri Majos, el articulo 96.1 EBEP lo hace favorable para el personal
laboral, en el sentido de que éstos podran volver a ser seleccionados con otra categoria
diferente o bien podran acceder a la condicién de funcionario publico.

b) Que el personal laboral no esté inhabilitado de forma absoluta o especial para ejercer
funciones similares a las que realizaba antes. La inhabilitacidon absoluta se refiere para
ocupar cualquier puesto de la Admdn. durante el periodo integro de castigo. La
Inhabilitacion especial por su parte, se refiere Unicamente para los puestos de trabajo
gue se fijen en la sentencia mientras dure la condena (Mauri Majés, 2001-2014).

c) En el supuesto de que el trabajador sea nacional de otro Estado, y que no se encuentre
inhabilitado ni sancionado disciplinariamente que le imposibilite acceder a cargos
publicos en su pais de origen.

- Otros requisitos especificos: Establece el articulo 56.3 de la LEBEP que podran incorporarse
de manera general otros requisitos que sean proporcionales con las funciones y tareas a
desempeiiar, con el fin de evitar que dichos requisitos sean especificos y que, por tanto, solo
les puedan cumplir determinadas personas. Algunos ejemplos de requisitos que han dado mas
problemas son, por ejemplo, que se requiera estar empadronado en un municipio concreto
(STSJ de Cataluiia de 26 de septiembre de 2006), tener una edad superior a 40 afios (STS de 13
de diciembre de 1995), que se tenga hecha la mili (STS de 4 de diciembre de 1990), que se
posea una experiencia profesional especial (STSJ de Asturias de 22 de marzo de 2007), etc.

3.3 Seleccion, contratacion y cese del personal laboral
3.3.1 Seleccidn del personal laboral

La primera actuacién que debe hacer cualquier organizacion o empresa para llevar a efecto su
actividad empresarial, es contar con el “input” humano, es decir, seleccionar el personal para la
misma. Esta politica es fundamental para la organizacién, ya que el acierto o no en el personal
seleccionado condicionara el posterior desarrollo y resultados de la misma, tanto a corto como
a largo plazo. Serd necesario acudir a la seleccion de personal de nuevo ingreso cuando no
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puedan ser cubiertas las necesidades de personal laboral con los efectivos existentes y cuya
provision se entienda necesaria por razones de organizacion.

Para poder trabajar en las AAPP como personal laboral se deben superar unas pruebas
competitivas, asi como un proceso de seleccidon de naturaleza abierta y la Admédn. ha de tener
en cuenta los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad recogidos en el
articulo 55.1 del EBEP. A diferencia del sector privado, donde el empresario individual actia de
acuerdo con el Art. 38 de la CE, que le otorga total libertad a la hora de contratar a sus
empleados.

Afirma Quintans Garcia:

El mérito y la capacidad deben presidir ese proceso de seleccién encaminado a esa
optimizacion, contando con los mds capaces de los candidatos. Ademas el principio de
igualdad se concreta en este ambito exigiendo que no puedan existir preferencias que
no se basen en ese mérito y capacidad contrastados (2010, p. 77).

La LEBEP coincide con la Ley 30/1984, de Medidas de Reforma de la Funcién Publica, y con la
Ley 7/1985, de Bases del Régimen Local, las cuales establecen que dichos principios se aplicaran
tanto a los trabajadores laborales como a los funcionarios. Ademas, el aludido articulo 55 del
EBEP, recoge no solo los principios de igualdad, mérito y capacidad, sino también un conjunto
de principios rectores que deberdn asimismo cumplirse. Estos principios son: Publicidad de las
convocatorias y de sus bases, transparencia, imparcialidad y profesionalidad de los miembros
de los dérganos de seleccion, independencia y discrecionalidad técnica en la actuacién de los
drganos de seleccidn, adecuacidn entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones o
tareas a desarrollar, agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de seleccién (STS n2
rec. 5372/2011; STS n? rec. 6529/2011; STS 278/2012; STSJ de Castilla y Ledn n? rec.
1637/2009; STSJ de Catalufia n2 rec. 540/2010).

En cuanto al reclutamiento, Parrado manifiesta que:

En la actualidad, el reclutamiento estd centralizado a través de la Oferta de Empleo
Publico y son los ministerios los que formalmente avanzan sus propuestas de
necesidades al Ministerio de Politica Territorial y Administracion Publica y al Ministerio
de Economia y Hacienda (2012, p.309).

El proceso de reclutacion no abarca todas las demandas diversas y cambiantes de las
Administraciones Publicas y que existen, por tanto, algunos defectos respecto de los gestores
de recursos humanos de la AGE (Parrado, 2012, pp. 309-310):

- La duracién de las pruebas es tremendamente larga. De modo que se esta perjudicando
también al candidato, el cual tiene que invertir mucho tiempo (muchas veces sin poder
trabajar al mismo tiempo), dinero y recursos propios para realizar las pruebas.

- Otro de los defectos es que al no existir una identificacion entre las personas que disefian
los temas de la oposicion y los miembros del tribunal, hace que se produzcan disparidades
de criterio cuando se evaluen los exdmenes de los candidatos.

- Los criterios de evaluacién de los miembros del tribunal no son homogéneos, puesto que la
composicion de los tribunales cambia constantemente.

- Por otro lado, el proceso selectivo es inestable, ya que los programas pueden modificarse,
o bien, la cantidad de las pruebas a realizar puede ser diferente.

En cuanto a la convocatoria, su finalidad principal es constituir la ley del concurso u oposicién.
Como bien dice la STS de 12 de enero de 1998, «las bases de la convocatoria se tienen que
componer de las disposiciones legales y reglamentarias a las que han de someterse por razén
del principio de legalidad y jerarquia normativo».
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EL TS, sin embargo, ha dicho que «l/as bases de las pruebas selectivas constituyen la ley del
concurso u oposicion, otorgdndoles el valor y la fuerza vinculante de la ley, con capacidad
suficiente para obligar a los aspirantes que participen en las pruebas selectivas, a los drganos de
seleccion y a los drganos de gobierno de la correspondiente Administracion publica, que las
elaboran y aprueban».

Como las bases especifican la cantidad de plazas, la manera de seleccionar, las pruebas que se
van a realizar a los aspirantes, los criterios de valoracién, etc., pues la Administracion se
encuentra limitada en este sentido (STS de 22 de mayo de 1986; STS de 3 de octubre de 1994).

Conforme el articulo 61.1del EBEP, los procesos de seleccién garantizardn la libre concurrencia,
sin perjuicio de lo establecido para la promocion interna y de las medidas de discriminacidn
positiva previstas en este Estatuto. Los procesos selectivos de personal tendran muy en cuenta
la conexion entre el tipo de pruebas a superar (e incluso las pruebas practicas que se estimen
pertinentes) y la adecuacién al desempeiio de las tareas de los puestos de trabajo convocados.
Dichas pruebas evaluaran los conocimientos de los aspirantes (de forma oral o escrita) a través
de la realizacidon de ejercicios que demuestren sus aptitudes y pericias, asi como comprobar el
dominio de idiomas y, en su caso, en la superacion de pruebas fisicas (Art. 61.2 EBEP). Cuando
incluyan dichos procesos de seleccidn la valoracion de méritos de los aspirantes, sélo podran
otorgar a dicha valoracion una puntuacidn proporcionada que no determinard, en ningun caso,
por si misma el resultado del proceso selectivo (Art. 61.3 EBEP).

Las Administraciones Publicas podran crear érganos especializados y permanentes para la
organizacién de procesos selectivos, pudiéndose encomendar estas funciones a los Institutos o
Escuelas de Administracidn Publica (Art. 61.4 EBEP).

Con el fin de asegurar los procesos de seleccion de manera objetiva y racional, se podran
realizar también cursos, test psicotécnicos, entrevistas e igualmente se podran exigir chequeos
médicos (Art.61.5 EBEP). Los trabajadores fijos podran acceder a la Administracion mediante los
procesos de seleccidn: oposicion, concurso oposicion y el concurso de méritos. En el caso de los
funcionarios solo se les somete a oposicidn, o concurso-oposicidn, el concurso de méritos se
aplicard de forma excepcional, solo por ley (Art. 61.6 y 61.7 EBEP). No obstante, hay autores
que diferencian entre oposicién, concurso y concurso-oposicion:

Oposicion: Aquellas personas que quieran ser empleados publicos se tienen que preparar unas
oposiciones. Se puede definir la oposicion como el sistema a través del cual las AAPP
seleccionan a todos aquellos que estén interesados en ocupar un cargo publico realizandoles
diversas pruebas para analizar y evaluar los conocimientos, destrezas, aptitudes, pericias de los
candidatos que optan a ocupar un puesto de trabajo en la Administracién. Ademas las pruebas
se podran realizar de forma escrita u oralmente. Este sistema es el que asegura una mayor
igualdad, ya que es el candidato el Unico responsable de los resultados obtenidos en la
realizacidn de la misma (Gamero Casado & Fernandez Ramos, 2010, p. 256). Actualmente en
nuestro pais apenas se convocan oposiciones debido a los recortes que las AAPP estan
sufriendo. No obstante, es conveniente estar atentos e informados de las oposiciones que se
convocan, ya que es una puerta que te abre la posibilidad de acceder a numerosos puestos de
trabajo en las distintas administraciones (estatal, autonémica y local) y en los distintos
organismos publicos que se convocan cada afio. Lo que caracteriza a la oposicidén es que: Es un
sistema competitivo; Lo Unico que se valora y puntuia son las pruebas tedricas y practicas de los
aspirantes; El ingreso por medio de este sistema es por orden de prelacién en funcién de los
resultados obtenidos.
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Concurso: Este sistema estriba en valorar los méritos de los candidatos y, a posteriori,
establecer un orden de prelacién de los mismos. El mérito que mas se suele tener en cuenta (y
segln las bases) es el haber trabajado anteriormente, es decir, la practica y experiencia laboral.
Pueden establecerse como caracteristicas: El orden de preferencia se establecerd en funcién de
las calificaciones obtenidas; Lo que resuelve el proceso de seleccidon son tUnicamente los méritos
que los aspirantes aportan; Los méritos radican en valorar actividades que han hecho los
candidatos con anterioridad al proceso. El concurso se puede fraccionar en dos fases, la
primera fase sirve para valorar los méritos y la segunda que seria la de oposicién sirve para
comprobar si los mismos son adecuados para realizar el puesto de trabajo correspondiente.
Este sistema si se utiliza correctamente puede convertirse en el mecanismo mas apto para
seleccionar los perfiles profesionales que se necesitan para cubrir las distintas ocupaciones de
las AAPP (Mauri Majds, 2001-2014).

Concurso-oposicion: Es otra forma de seleccionar al personal necesario por medio de un
sistema mixto, el cual estd formado por una fase de concurso y una fase de oposicidn
celebradas indistintamente, aunque lo mas légico es que primero se haga la fase de concurso y
los que pasen esta fase acudan secundariamente a la fase de oposicidn, que consistird en la
aprobacion de exdmenes y pruebas. Teniendo en cuenta el Art. 61.3 EBEP, la valoracion de los
méritos no determinara en ningiin momento el resultado final del proceso.

Para superar el proceso selectivo por medio de este sistema, se requiere aprobar las dos fases
por separado, puesto que el resultado final es la suma de los resultados de ambas fases. Una
vez que se han calculado los resultados de los aspirantes, se realizard una lista ocupando el
primer puesto el que mejores resultados haya obtenido. Afadir que este método se utiliza muy
raramente, normalmente se utiliza el sistema de oposicién (Climent Barbera, 2001- 2014).
Ademas, a la hora de utilizarse este sistema se da la dificultad de concretar la importancia de
cada una de las fases (Gamero Casado, 2010, p. 258). Es un método de seleccidon que se
caracteriza por ser un sistema competitivo y la preferencia se hard en base a las notas de cada
candidato, y porque la valoracién de los candidatos se hace en dos momentos distintos y de
forma mixta (por pruebas y méritos) (Mauri Majds, 2001-2014).

Concurso de valoracion de méritos: Este sistema de seleccidn consiste en valorar por parte de
los miembros de los Tribunales de calificacidén, los méritos constatados por todas aquellas
personas que desean acceder a un empleo publico. A veces, ocurre que a la hora de acreditar
los méritos, el candidato no cumple al pie de la letra los requisitos de forma o bien no lo
presenta dentro del plazo de presentacién de los mismos. Cuando se produzcan estas
situaciones andmalas, hay que tener en cuenta lo que dice la Jurisprudencia (STS, Sala de lo
Contencioso-Administrativo, de 10 de julio de 2012) y aplicar el Art. 71 de la Ley 30/1992, de 26
de noviembre, la cual establece que cuando no se presenten los méritos correctamente y
respetando las bases de la convocatoria, se concedera al sujeto implicado un plazo de 10 dias
para corregir los errores (LOpez Martinez, 2012).

Pues bien, en el caso del personal laboral las AAPP pueden usar cualquier sistema selectivo
(oposicidn, concurso, concurso-oposicion), aunque esa libertad de la que goza la Administracion
no es absoluta, ya que habrd que elegir el mecanismo selectivo que mas se adecue al puesto
gue se pretende cubrir, y no el que mas convenga a la Admodn. por razén de tiempo, coste,
efectividad, etc. En cambio, para el caso de los funcionarios, hay jurisprudencia (STS de 23 de
enero de 1990; de 21 de julio de 1994; de 18 de abril de 1995; de 29 de febrero de 2000) que
declara que este tipo de empleado publico debera ser seleccionado mediante oposicién. En el
caso de que quieran utilizar otro sistema, deberan justificarlo de manera excepcional y en
virtud de ley. La selecciéon de personal laboral ha de realizarse por érganos colegiados, los
cuales han de actuar siempre con imparcialidad y profesionalidad, de manera neutra, sin
favorecer a unos en detrimento de los otros. Una vez pasadas las fases de realizacion de todas
las pruebas tedricas y practicas, la fase de valoracion de méritos, ver todos los que han
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aprobado y comprobar los requisitos de la convocatoria, el procedimiento de seleccién llega a
su fin, adquiriendo el candidato la condicién de personal laboral o funcionario de una
Administracién Publica.

3.3.2 Contratacién del personal laboral

En primer lugar, decir que lo mds comun es que los puestos de las AAPP sean cubiertos por
personal funcionarial. Pero, en ocasiones, las AAPP también recurren a la contratacién laboral
para hacer frente a ocupaciones que tienen un caracter periddico o discontinuo. En este caso,
la Administracién esta sometida a la legislacién laboral.

Un contrato laboral es un acuerdo voluntario bilateral por el que dos o mds personas se
comprometen, por una parte (trabajador) a cumplir unas obligaciones y, por la otra,
(empresario), a abonar una retribucidon a cambio del trabajo. A los contratos hechos por la
Administracion Publica se les denomina contratos publicos y el objeto de dicho contrato se rige
por el Derecho Publico. Es una herramienta que utilizan las AAPP para cubrir sus puestos
cuando éstos no pueden ser cubiertos por funcionarios. Con caracter general, los elementos del
contrato son: a) se requiere que una de las partes de la relaciéon contractual sea un organismo
publico, b) el objeto consiste en una prestacion de dar, hacer o no hacer. c) El contrato tiene
gue celebrarse voluntariamente por ambas partes, sin que una de ellas haya forzado a la otra
parte a realizar el contrato.

Las modalidades de contratos que pueden utilizar las Administraciones Publicas son los
previstos actualmente en la legislacidn laboral (siempre y cuando se adapten a su actividad y
situacién): contrato laboral indefinido a tiempo completo o parcial (indefinido ordinario,
indefinido para personas con discapacidad...), contrato temporal (por obra o servicio
determinado, eventual por circunstancias de la produccién, interinidad, de relevo, de jubilacion
parcial...), contratos para la formacién, contrato en practicas.

Algunas caracteristicas relevantes del contrato temporal son que éste podra ser bien a tiempo
parcial o bien a tiempo completo, ademds se podra celebrar de forma escrita o verbal, aunque
hay que decir que la Administracidon no hace contratos verbales, es obligatorio que el contrato
esté formalizado por escrito. No obstante, cuando se exija su concertacidén por escrito y no se
haya hecho asi, el contrato se convertird en indefinido y a jornada completa. Cuando el
contrato temporal se haya hecho fraudulentamente y cuando los trabajadores no hayan sido
dados de alta en la Seguridad Social (salvo prueba en contra), éstos adquirirdn la condicién de
fijos en la plantilla. Una vez realizado el contrato, éste debe ser comunicado al SPEE en un plazo
de 10 dias. La extincidon del contrato se producird cuando finalice la obra o servicio para la que
se celebrd el contrato, por expiracién del tiempo convenido, por reincorporacién del trabajador
sustituido, por el transcurso del plazo que se aplique en los procesos selectivos en las
Administraciones Publicas, siempre previa denuncia de las partes, ya que, en caso contrario el
contrato se considerard prorrogado de forma tacita indefinidamente. El contrato de los
laborales fijos, en el caso de la Administracidon, se celebrara por escrito, a tiempo completo o
parcial. En los casos en que se exija la celebraciéon del mismo por escrito y no se haya efectuado
asi, el contrato se presumira igualmente por tiempo indefinido y a jornada completa.

3.3.3 Cese del personal laboral

El EBEP no acuerda nada acerca de la extincién del contrato de trabajo del personal laboral,
diciendo que se regulardn en esta cuestién por los Convenios Colectivos que sean de aplicacion
y por la legislacién laboral. Por tanto, en el &mbito de la AGE, acudiremos al Ill Convenio Unico,
el cual nos dice que el contrato de trabajo del personal laboral se extinguira en los supuestos
establecidos en el Art. 49 del TRLET.

Las causas que contempla el Art. 49 TRLET son las siguientes:
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Por mutuo acuerdo de las partes. Es un supuesto extintivo que depende en ultima instancia
de la voluntad conjunta de ambos sujetos del contrato de trabajo. Segun la Doctrina, se
trata de una causa neutra desde la perspectiva de género, siendo indudable que regula un
posible mecanismo extintivo indistintamente utilizable y utilizado por las trabajadoras y
trabajadores. Segun Pedrajas Moreno (2010), en el caso de las trabajadoras son mas
frecuentes los acuerdos extintivos inducidos por las empresas, que el ejercicio por parte de
las trabajadoras de los derechos propios de su situacion de maternidad (excedencias para
cuidado de hijos menores, reduccion de jornada, etc.). Es decir, el empleador las va
introduciendo pequefios cambios en sus funciones, en un principio parecen cambios
inocentes, insignificantes, pero después acaban ofreciéndolas una salida negociadora que
la trabajadora acaba aceptando debido a la dificultad de conciliar su vida laboral y familiar.
La consecuencia que se produce para estas trabajadoras es que su carrera profesional se
estanca y se rompe, y es dificil reconstruirla afios mas tarde.

Por las causas consignadas vdlidamente en el contrato, salvo que las mismas constituyan
abuso de derecho manifiesto por parte del empleador. En lo referente a la mujer,
manifiesta Pedrajas Moreno (2010), que una de las mas frecuentes manifestaciones de
discriminacion femenina en relacidn con la extincidn de los contratos temporales de las
mujeres trabajadoras se produce mediante la utilizacién absolutamente arbitraria de los
dispositivos de prérroga de este tipo de contratos que se condicionan a circunstancias
conectadas con la situacién personal de la mujer trabajadora, siendo paradigmatica la
técnica de no proceder a la prdrroga en la contratacién temporal de mujeres embarazadas.
Cuando ocurra este tipo de situaciones, hay que entender que no opera la nulidad
automatica establecida en el Art. 55.5.b) TRLET respecto de las mujeres embarazadas, sino
que la trabajadora afectada tiene que alegar despidos vulneradores de derechos
fundamentales, eso si, tendrd que demostrar indicios que indiquen que el acto empresarial
viola su derecho fundamental a la no discriminacién, lo cual supondra, entre otros
aspectos, la necesidad de acreditar que el empresario tenia conocimiento del hecho del
embarazo de la trabajadora. Una vez constatados los indicios, la Jurisprudencia
Constitucional exige que el empresario justifique razonablemente su decisién de dar por
finalizado el contrato, mds alld y por encima de la llegada del término, que se valora como
insuficiente (STC 74/2008, de 23 de junio).

Por expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio por el que se
concertd el contrato. En este caso, salvo en contratos de interinidad y formativos, el
trabajador tiene derecho a una indemnizacién de cuantia equivalente a la parte
proporcional de la cantidad que resultaria de abonar 12 dias de salario por afio trabajado, o
bien la establecida en la normativa especifica que sea de aplicacion. Cuando los contratos
de duracién determinada (incluidos los contratos en practicas y para la formacién) que
tengan un plazo méximo de duracién y se hayan celebrado por un tiempo menor al
indicado en la ley, se entenderdn prorrogados de forma automatica hasta llegar al plazo
maximo establecido cuando el trabajador siga prestando sus servicios sin que haya
mediado denuncia por ninguna de las partes. Cuando la duracion maxima se haya
alcanzado y el trabajador continlde igualmente prestando servicios y sin que hubiera
denuncia de ninguna de las partes, el contrato se considerard prorrogado de forma tdcita
por tiempo indefinido, siempre y cuando no se haya demostrado y constatado el caracter
temporal de la prestacion. En el supuesto de que el contrato temporal tenga una duracién
superior a un afio, la persona que denuncie estd obligado a hacerlo con 15 dias de
antelaciéon como minimo.

Por dimision del trabajador. Cuando el trabajador tome esta decisidon deberd comunicarselo
al empleador con antelacién, bien la que fijen los convenios o por el uso y costumbre del
lugar de imparticion de los servicios. Hay veces que cuando el trabajador ha incumplido
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algo, o ha hecho alguna irregularidad, el empresario le da la opcién de irse de la empresa
por su propio pie, o bien, que acarré con las consecuencias disciplinarias pertinentes. No
obstante, sefiala la Doctrina que hay que analizar siempre la situacién para saber si se estd
ante una propuesta licita o una actuacién abusiva.

Por muerte, gran invalidez o invalidez permanente total o absoluta del trabajador, sin
menoscabar lo que dispone el Art. 48.2 TRLET, el cual sefiala que cuando un trabajador
pase de una incapacidad temporal a una invalidez permanente, bien sea ésta total para la
profesion habitual, absoluta para todo tipo de trabajo, o gran invalidez, pero el érgano de
calificacion prevea que el trabajador va a mejorar su estado de salud, subsistird la
suspension del contrato, teniendo derecho a la reserva del puesto de trabajo durante un
periodo de dos afios desde que se le diagnosticé la incapacidad permanente.

Por jubilacion del trabajador. La jubilacidn es otra manera de finalizar la relacion laboral con
la Administracion, ademas puede hacerse de forma anticipada (antes de cumplir la edad
ordinaria de jubilacion). Ahora bien, segin la Ley General de Seguridad Social, los
trabajadores que deseen percibir la pension de jubilacion tendran que haber cumplido 67
afios o 65 cuando acrediten 38 afios y 6 meses de cotizacidén. Hay un periodo de transicidn
desde 2013 a 2027 que indica que a partir del afio 2014, una persona puede jubilarse a los
65 afios, con 35 afios y 6 meses o mas cotizados, o bien a los 65 afios y 2 meses, con menos
de 35 afos y 6 meses cotizados.

Por muerte, jubilacion en los casos previstos en el régimen correspondiente de la Seguridad
Social, o incapacidad del empresario, sin perjuicio de lo dispuesto en el Art. 44, o por
extincion de la personalidad juridica del contratante. En este caso, que se trataria de
extincion de la personalidad juridica del contratante, se debera actuar de acuerdo con el
Art. 51 del TRLET. Como bien sefiala Martin Valverde, este supuesto extintivo es muy
infrecuente pero no imposible en el sector publico de las relaciones laborales (2004, p.
198).

Por fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestacién de servicios. Esta es una
causa de extincién muy poco frecuente en las AAPP. Puede suceder que la causa de fuerza
mayor provoque que se suspendan los contratos de trabajo por un largo tiempo, pero
parece dificil de imaginar que tal fuerza mayor extinga definitivamente los contratos de
trabajo, ya que la visién que tenemos de la Administracién es como un ente permanente
gue, por mayor que sea la fuerza, nunca va a desaparecer (Martin Valverde, 2004, p. 199).
Por despido colectivo basado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion. Debido a las circunstancias econdémicas, se produjo una reforma laboral
mediante el RD 3/2012, de 10 de febrero, que ha permitido facilitar la extincién de los
contratos basada en causas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccién, puesto
que ahora no se exige a la Administracién solicitar permiso a la autoridad laboral
competente, sino que solo ird precedido de un periodo de consultas con los representantes
legales de los trabajadores. La comunicacion a los representantes y a la autoridad laboral
debera ir acompafiada de la documentacidn necesaria para acreditar que realmente existen
esas tales causas Ademas, la extincion deberd afectar al menos a 10 trabajadores cuando
haya menos de 100 trabajadores, o bien afecte al 10% de los mismos cuando haya entre
100 y 300, o tendrd que afectar a 30 cuando existan mds de 300 trabajadores (Art. 51
TRLET). Hemos llegado a tal punto que ya ni la Administracion puede asegurar a los
trabajadores del régimen laboral una permanencia en el puesto de trabajo frente a los
despidos econdmicos (Martin Valverde, 2004, p. 202). En cambio, el legislador justifica esta
modificacién del procedimiento para proceder al despido colectivo por causas econdmicas
diciendo que acelera la tramitacidn del proceso.

Por voluntad del trabajador, fundamentada en un incumplimiento contractual del
empresario, tales como: falta de pago o retrasos continuados de la remuneracién, cuando
el empresario cambie sustancialmente las condiciones de trabajo en detrimento del
trabajador (STSJ de Castilla y Ledn, n2 216/2014, de 3 de abril). Cuando se de esta situacion,
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el trabajador tendra derecho a una indemnizacién, que serd la sefialada para el despido
improcedente, que consiste en 45 dias de salario por afio trabajado, con un mdaximo de 42
mensualidades. Aparte de darse esas causas, que no tienen justificacion a la vista del
legislador, es exigible que el incumplimiento revista gravedad suficiente para justificar el
remedio de la resolucidn, es decir, ha de ser de entidad suficiente, no admitiéndose
cualquier tipo de incumplimiento meramente accesorio. Es posible que esta causa de
extincidn no sea beneficiosa o interesante para el trabajador debido a que la indemnizacién
no sea suficiente para compensar los perjuicios que le ha causado el empresario, por eso
manifiesta la Doctrina que seria mejor que la indemnizacién fuera evaluable a criterio
judicial y de mas alto valor.

Por despido del trabajador. El empresario podrd despedir al trabajador cuando éste hubiera
cometido un incumplimiento grave y culpable, como por ejemplo: faltas repetidas e
injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo, indisciplina o desobediencia en el
trabajo, ofensas verbales o fisicas al empresario o a los compafieros de trabajo, cuando
haya transgredido la buena fe contractual, cuando se produzca una disminucién continuada
y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal, embriaguez habitual o toxicomania si
afecta al trabajo negativamente vy, finalmente, acoso por razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual al empresario o a los
demas trabajadores de la empresa. el despido debera ser notificado al trabajador mediante
carta certificada y éste podrd ser calificado de procedente (cuando se acredite lo alegado
por el empresario en la carta de despido), improcedente (en caso contrario, cuando no se
demuestre el incumplimiento alegado por el empresario. En este caso, el empresario tiene
un plazo de dias para optar por una de las dos opciones que hay, o readmitirle en su puesto
de trabajo, o indemnizarle con una cantidad de 33 dias de salario por afio trabajado, con un
maximo de 24 mensualidades) o nulo (cuando se realice de forma discriminatoria o viole los
derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador. El efecto que se produce es la
readmision inmediata del trabajador con abono de los salarios dejados de percibir).

Por causas objetivas legalmente procedentes, tales como: ineptitud del trabajador, por falta
de adaptacion a las nuevas tecnologias, por faltas de asistencia al trabajo cuando alcancen
el 20%, aun justificadas pero intermitentes, o cuando se trate de un despido colectivo
fundado en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién siempre y cuando
afecte a un nimero inferior al establecido en el Art. 51. (STSJ de Madrid, n? 279/2014, de 7
de abril de 2014; STSJ del Pais Vasco, n2 670/2014, de 8 de abril de 2014). El despido
objetivo por esta via (Art. 52.c TRLET) supone la extincién de la relacién laboral, siempre
gue no afecte a unos umbrales especificos, sin necesidad de autorizacidon administrativa y
ni periodo de consultas con los representantes legales de los trabajadores, con la
subsiguiente indemnizacién de 20 dias de salario por afio de servicio y la pérdida del puesto
de trabajo. Nos referimos a la via del despido objetivo por causa econdmica (es decir, la
posibilidad de amortizar puestos de trabajo en ndmero inferior al establecido para el
supuesto del despido colectivo) cuando la decision extintiva esté vinculada con una
finalidad determinada. Si las causas son econdmicas, se pretende que la adopcién de la
medida contribuya a la superacion de la crisis econdmica. Por el contrario, si son causas
técnicas, organizativas, o de produccidn, la finalidad que se persigue es la superacién de las
dificultades que impidan el buen funcionamiento de la empresa, a través de una mejor
organizacién de los recursos. Este tipo de despido se conoce como despido individual (si
afecta a un solo trabajador), o plural (si afecta a mas de uno), aunque no puede llegar a
superar el tope de 5 trabajadores. Por tanto, dependiendo del nimero de trabajadores al
gue afecte, y en funcién de la plantilla total, en un periodo de 90 nos encontraremos ante
un despido colectivo o un despido objetivo econdmico. En estos casos, cuando se produce
un despido econémico, puede suceder que el empresario le proponga al trabajador que si
no convierte su contrato de trabajo a tiempo completo en a tiempo parcial, se vea obligado
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a despedirle, por causas ajenas a su voluntad (econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccion).

m) Por decision de la trabajadora como consecuencia de ser victima de violencia de género. En
este caso, se considera como una situacion mds de desempleo, donde la victima cobra el
paro. Sin embargo, para poder ejercer todos los derechos que se reconocen en el dmbito de
la relacién laboral, ésta tendrd que probarlo aportando una orden de proteccidn a su favor
y un informe del Ministerio Fiscal, que constituira titulo habil para la acreditacion referida
cuando el mismo senale que existen indicios de que la demandante es victima de violencia
de género (Sanchez Trigueros & Conde Colmenero, 2006, p. 116). La Ley Organica 1/2004,
de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral de la Violencia de Género, pretende
garantizar derechos en el ambito laboral y funcionarial que concilien los requerimientos de
la relacién laboral y de empleo publico con las circunstancias de aquellas trabajadoras o
funcionarias que sufran violencia de género, asi como garantizar derechos econémicos para
las mismas, con la finalidad de facilitar su integracién social. También pretende consagrar
derechos de las mujeres victimas de violencia de género, exigibles ante las
Administraciones Publicas, y asi asegurar un acceso rapido, transparente y eficaz a los
servicios establecidos al efecto. Finalmente, también se quiere fortalecer el marco penal y
procesal vigente para asegurar una proteccion integral, desde las instancias jurisdiccionales,
a las victimas de violencia de género.

Las causas que recoge el TRLET se ve que estdn pensadas para empresas privadas, las cuales se
rigen por el Art. 38 de la CE “Libertad de empresa”. En este caso, en que la empleadora es una
Administracion, hay que seguir la doctrina del TC, que sefiala que ésta debe someterse a la Ley
y al Derecho en toda regla (Art. 103.1 CE), es decir, no puede actuar de forma unilateral como
lo haria un empresario privado (Aguilera Izquierdo, 2011, p. 318).

Segun el Art. 59.3 TRLET, el trabajador tendra un plazo de 20 dias habiles para decidir si quiere
interponer demanda contra la Administracién, aunque previamente deberdn asistir el
trabajador y representante de la persona juridica al SMAC (Servicio de Mediacion, Arbitraje y
Conciliacidn) para llegar a un acuerdo, si es posible, y asi evitar llegar a la via judicial laboral.

No obstante, la Ley 30/1992 establece que, cuando se trate de un trabajador laboral de la
Administracion, es requisito que éste interponga una reclamacion previa en la via
administrativa ante el jefe administrativo o director del establecimiento donde el trabajador
laboral preste sus servicios, antes de acudir a la via judicial. Aunque hay que tener en cuenta las
excepciones a dicho requisito que sefala el Art. 70 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre,
reguladora de la jurisdiccion social (LRJS): cuando se trate de derechos fundamentales vy
libertades publicas, de violencia de género, de impugnacion de despidos colectivos, vacaciones,
movilidad geogréfica, modificacion sustancial de las condiciones de trabajo, conflictos
colectivos, impugnacion de estatutos de los sindicatos o de su modificacidn, materia electoral,
suspension del contrato y reduccién de jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas
y de produccién derivadas de fuerza mayor, procedimientos de oficio, derechos de conciliacidn
de la vida familiar y laboral, etc.
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CAPITULO 4

Régimen disciplinario del personal laboral al servicio de las
Administraciones Publicas
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4.1 La responsabilidad disciplinaria del personal laboral

Los empleados publicos pueden ser sancionados, es decir, pueden incurrir en responsabilidad
disciplinaria si cometen actos malignos, de mala fe y que estén tipificados como faltas
disciplinarias en la ley, como por ejemplo, incumplir con sus obligaciones. La responsabilidad
disciplinaria del personal laboral estd regulada en los articulos 93-98 del EBEP, y
subsidiariamente deberd acudirse a la legislaciéon laboral. Es decir, el personal laboral al
servicio de las AAPP esta sometido a la regulacién de la responsabilidad disciplinaria prevista
en el EBEP.

Segun el articulo 93 del EBEP, los que inducen y encubren a los infractores también son
responsables disciplinarios, eso si, siempre y cuando se produzcan dafios tanto para la Admon.
como para los ciudadanos. El apartado dos y el apartado tres del citado articulo manifiestan
qgue aquellos trabajadores laborales que induzcan a otros a cometer faltas disciplinarias, y los
gue encubran faltas calificadas como graves o muy graves y de ello se deriven perjuicios para
la Admon. y los ciudadanos, también se les considerara responsables.

La razén que justifica la existencia de un régimen disciplinario es para garantizar que las AAPP
funcionen bien y correctamente. Existe, por tanto, una serie de principios que se regulan en el
EBEP, estos principios son:

- Principio de legalidad y tipicidad de las faltas y sanciones, a través de la
predeterminaciéon normativa o, en el caso del personal laboral, de los convenios
colectivos. En el caso del personal laboral, el EBEP solo estipulara algunas faltas que
sean muy graves, el resto de faltas graves y leves serdn reguladas por los CC. El TC
dice que este principio es consecuencia de la garantia juridica que recoge el Art. 9.3
CE, es decir, para asegurar la seguridad juridica de los ciudadanos se hace necesario
y obligatorio predeterminar todas aquellas actuaciones y comportamientos ilicitos,
asi como las sanciones correspondientes para que las personas sean conscientes de
lo que les espera en caso de cometer actos ilicitos (STC 42/1987, de 7 de abril de
1987; STC de 13 de septiembre de 2004, n? 138/2004; STC de 12 de septiembre de
2005, n2 218/2005). Segun la STS de 3 de mayo de 1985, una infraccion, falta o mala
conducta solo se puede sancionar cuando esté esa conducta previamente prevista
taxativamente en la ley y sea penalizable (Mestre Delgado, 2001-2014).

- Principio de non bis in idem. Significa que la Administracidon no puede sancionar una
infraccion nuevamente cuando ya ha sido sancionada penal o administrativamente,
esto es, nadie puede ser sancionado doblemente por la misma infraccién. La
jurisprudencia en general dice que lo que justifica la existencia de varios tipos
correctivos en el orden penal y disciplinario es la finalidad de dicho principio, que es
salvaguardar el prestigio y dignidad corporativos (SSTS de 13 de septiembre de
1989, de 7 de julio y 13 de octubre de 1992). El TC, por su lado, ha definido a este
principio como un principio general de Derecho que supone no duplicar la sancidn
(penal y administrativa) en los casos en los que se sepa quien es el sujeto
responsable, hecho y fundamento. Ademads manifiesta que dicho principio «conduce
al resultado de que, cuando el procedimiento permite una dualidad de
procedimiento, y en cada uno de ellos ha de producirse un enjuiciamiento y una
calificacion, unos mismos hechos no pueden existir y dejar de existir para los organos
del Estado». Es decir, el TC concluye diciendo que «/a autoridad de la Administracion
no puede sancionar unos hechos que el Tribunal de lo penal ha declarado
inexistentes o no probados.
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Principio de irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favorables y de
retroactividad de las favorables al presunto infractor (Art. 9.3 CE) (STSJ n2 192/2012
de Las Palmas de Gran Canaria, de 12 de diciembre de 2012; STSJ de Madrid n®
887/2013, de 27 de diciembre). Si en un futuro se crean nuevas normas
sancionadoras, éstas se aplicardan Unicamente si resultan favorables para el sujeto
implicado, que es la doctrina que recoge el Art. 24 del actual Cdédigo Penal.

Principio de responsabilidad. Este principio indica que la Administracidn. solo podra
sancionar a las personas responsables de la comision de la infraccidén. Ademas, se le
puede exigir al responsable que indemnice los danos y perjuicios ocasionados por su
actuacion. Cuando la infraccidon la cometan dos o mas personas, responderan
solidariamente de los dafios (ST de la Audiencia Nacional, de 22 de enero de 2013,
rec. 404/2011).

Principio de proporcionalidad, aplicable tanto a la clasificacién de las infracciones y
sanciones como a su aplicacién. Este principio se refiere a que la sancién impuesta
tiene que ser acorde con la infraccién cometida, aplicdindose los siguientes criterios
para graduar la sancion: Si existe intencionalidad o reiteraciéon en la comisién de la
infraccion; El tipo de dafos causados; Si se ha cometido la misma infraccion mas de
una vez dentro del plazo de 1 afio.

La jurisprudencia tanto espafiola como comunitaria ha dicho que este principio sirve
para corregir el comportamiento de las AAPP, esto es que éstas deben guardar una
proporcionalidad entre la sancién y la gravedad de la falta. EI EBEP recoge este
principio explicitamente y de forma doble. Esto significa que tiene que existir una
proporcidn cuando se califique la mala conducta como leve, grave o muy grave, y
también tiene que haber una proporcionalidad cuando se aplique la sancién.

Principio de culpabilidad. Las AAPP solo pueden sancionar cuando se haya actuado
con dolo, culpa o negligencia (STC 76/1990, de 26 de abril de 1990). Por su lado,
aunque la Ley 30/1992 no resulta aplicable al ambito de la potestad sancionadora,
ha manifestado que «sdlo podrdn ser sancionadas por hechos constitutivos de
infraccion administrativa las personas fisicas y juridicas que resulten responsables de
los mismo aun a titulo de simple inobservancia». El EBEP no ha abordado este
principio de forma detallada.

Principio de presuncion de inocencia. Las AAPP no podran sancionar si no existe una
prueba que demuestre la presuncion. Las pruebas podrdn practicarse de oficio o
bien a instancia del interesado. Como bien expresa el Art. 24 de la CE, todas las
personas tienen derecho a que las defienda un juez, sin que pueda producirse
indefension. Asi que, mientras no se demuestre lo contrario, nadie puede ser
sancionado sin ninguna prueba que lo acredite (STSJ de Madrid n2 253/2014, de 26
de marzo). La STS de 31 de julio de 2000 indica que este principio rige sin
excepciones en el dmbito del Derecho Administrativo sancionador. En base a la
doctrina del TC, para que una persona pueda ser sancionada se exige que las
sospechas estén absolutamente constatadas para que se deduzca y se llegue a la
conclusién de que la persona imputada es realmente la que infringid la ley. En caso
contrario, si se sanciona a alguien sin haberse acreditado las sospechas y los indicios
gue se tienen, se estaria vulnerando el derecho a la presuncién de inocencia (STS de
6 de marzo de 2000).

En el caso de que se observen sefales de criminalidad, la tramitacion se suspendera y sera el
Ministerio Fiscal el que se encargue de ello.
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En cuanto a las faltas disciplinarias, el personal laboral al servicio de las AAPP estd sometido a
las faltas que el EBEP y los Convenios Colectivos aunan y secundariamente a la legislacion
laboral. Las faltas pueden ser leves (que estaran determinadas en los CC aplicables al personal
laboral y prescriben a los 6 meses), graves (las cuales prescriben a los 2 afios) y muy graves
(que prescriben a los 3 afios, por ejemplo: faltas de respeto a la CE y a los Estatutos de
Autonomia de las CCAA y Ciudades de Ceuta y Melilla, comportamientos que conlleven
discriminacién, la indisciplina o desobediencia al jefe, etc.).

En lo referente a las sanciones disciplinarias de los contratados laborales, éstas se encuentran
reguladas en el Art. 96 del EBEP. Adem3s, se pueden completar con las que establezcan aparte
los convenios colectivos y supletoriamente por la legislacion laboral (Art. 93.4 EBEP). A la hora
de sancionar, las AAPP tienen que tener muy en cuenta el Art. 25 de la CE, el cual expresa que
«Nadie puede ser condenado o sancionado por acciones u omisiones que en el momento de
producirse no constituyan delito, falta o infraccion administrativa, segun la legislacion vigente
en aquel momento».

Un apunte importante que expresa Parada Vazquez es que “la legislacion no ofrece una
definicién de lo que son las sanciones administrativas, una mds de las inseguridades que
ocasiona la falta de una ley general sobre las mismas (2010, p. 464).

Una sanciéon administrativa puede definirse como una penalizacion que impone la
Administracion a cualquier persona en el caso de que haya cometido un acto maligno o
conducta ilicita (Garcia de Enterria, 2004, p. 163). En palabras de Gamero Casado, es “la
privacion, restriccion o suspension de determinados derechos o bienes juridicos del sujeto
responsable de la infraccién, precisamente como reacciéon —castigo- a la comisién de la
misma” (2005, p. 365).

La diferencia fundamental es que en el caso del personal laboral, la maxima sancién es el
despido disciplinario cuando se haya cometido una falta muy grave, y la consecuencia que se
producird a causa del despido disciplinario es que el trabajador ya no podra firmar un nuevo
contrato que comporte la realizacion de funciones similares a las que realizaba antes. El
despido deberd notificarse por escrito al trabajador y podra calificarse procedente (si queda
acreditado lo alegado por el empresario, la Administracidon, en la carta de despido),
improcedente (cuando lo alegado por la Admdn. no se ha demostrado ni constatado) o nulo
(cuando el despido se realice vulnerando derechos fundamentales de nuestra Constitucién, o
bien de forma discriminatoria). No obstante, si dicho despido es declarado improcedente, el
trabajador fijo sera readmitido en su puesto de trabajo. En el caso del personal funcionarial la
sanciéon mas rigurosa es la separacién del servicio, aunque también puede ser readmitido
cuando aun no obtenga la firmeza suficiente.

Otras de las sanciones que se les puede aplicar a los laborales son:

e La suspension firme de empleo y sueldo durante un periodo maximo de 6 afos. Sin
embargo, los convenios suelen establecer un periodo de tiempo menor. Por ejemplo, el
Art. 79 1l Convenio Unico para el personal laboral de la AGE estipula una duracién de 2
dias cuando se trate de faltas leves, en el caso de faltas graves serd de 3 dias a 3 meses y
para la comisién de faltas muy graves el periodo de tiempo serd desde 3 meses y un dia
hasta 6 meses.

e Traslado forzoso, con o sin cambio de localidad de residencia y sin derecho a
indemnizacién. Este puede definirse como una alteracién en las funciones a realizar
aunque no se requiera cambio de residencia. Es una sancidon que carece de prevision
legal, suele aparecer sobre todo en los convenios colectivos. Por ejemplo, en la STSJ de
Castilla-La Mancha, de 14 de febrero de 2001 el juez desestima la sentencia del Juzgado
de lo Social y declara improcedente el abono de una indemnizacion de un milléon de
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pesetas de la Consejeria de Agricultura y Medio Ambiente de la Junta de Comunidades de
Castilla La Mancha al actor por su traslado forzoso con cambio de residencia. En este
caso, el actor pide al juez que se le aplique el Art. 67.4 del lll Convenio Colectivo para el

e personal laboral de la J.C.C.M,, el cual dispone que en caso de traslado forzoso definitivo
con cambio de residencia de los trabajadores incluidos en el ambito de aplicacién de
dicho convenio se deberd abonar una indemnizacion de un millon de pesetas al
trabajador. Ademas, solo podrd hacerse cuando concurran razones técnicas que asi lo
acrediten y el trabajador tendra la posibilidad de elegir entre la indemnizacién o la
extincion del contrato con las indemnizaciones previstas. Pero no puede entenderse asi,
ya que no existe ningun interés por parte del empleador en hacer una modificacién del
personal a su servicio, por lo que impide generar el derecho a la indemnizacién que se
reclamaba. Sin embargo, se manifiesta en la sentencia que en este caso se podria dar la
posibilidad de que cesara la actividad de este trabajador obligando a la Administracién a
colocar a este laboral fijo en otro puesto de trabajo similar en la misma localidad o no,
previo acuerdo con el trabajador y sin que dicho traslado se haga forzosamente y sin que
en ningun caso se establezca indemnizacién alguna.

e También pueden ser penalizados (lo que se conoce como demérito). La Administracion
puede establecer penalizaciones en la carrera promocional del trabajador o en la
movilidad voluntaria en caso de faltas graves.

e Pueden ponerles un apercibimiento. Este tipo de sancidon se usa bastante en los
convenios colectivos para sancionar las infracciones graves y leves. El objetivo de poner
una amonestacion o apercibimiento al trabajador que ha actuado de forma dafiina es que
éste sea consciente de su mala conducta y para que vea las consecuencias que puede
acarrear. En el caso de cometer una falta leve, la amonestacidn o el apercibimiento suele
ser verbal, pero en el caso de faltas graves suele hacerse mediante carta notificada al
trabajador responsable.

Para que las AAPP puedan sancionar la comisién de infracciones graves y muy graves se hace
necesario que lo hagan a través de un procedimiento administrativo disciplinario. Este puede
definirse como una serie de actuaciones que realizan las AAPP para reprimir y castigar las
malas conductas y actos de los empleados publicos, ya que lo que se pretende es asegurar y
proteger los derechos de los administrados, asi como el interés general.

Sin embargo, no sucede lo mismo si la infraccién cometida es leve, ya que se podrd llevar a
cabo mediante un procedimiento sumario dando audiencia al implicado, simplificando fases y
plazos con la finalidad de hacer que el procedimiento se desarrolle mas rdpidamente (Parada
Vazquez, 2010, p. 485).

El procedimiento se llevara a cabo siempre de oficio, y existe la posibilidad de que antes de que
comience el procedimiento propiamente dicho se lleven a cabo actuaciones de investigacion,
averiguacién e inspeccién de manera previa. Dichas actuaciones deberdn estar previstas
explicitamente y deberdn ajustarse a la intensidad, proporcionalidad y necesidades de los
objetivos que se pretenda garantizar en cada caso. Consta de dos fases, una fase instructora y
una fase sancionadora, realizdndose cada una de ellas por diferentes érganos. Segun la
jurisprudencia del TC, es aconsejable que las fases se diferencien bien la una de la otra para
gue se opere con imparcialidad. Cuando la persona implicada en el caso se entere de la
iniciacion del proceso se le concederd un plazo de 15 dias para que alegue lo que buenamente
pueda y quiera, para ello podra aportar las pruebas que crea necesarias. El TC también ha
prestado una gran atencion a dos de los tramites inherentes al procedimiento. El primero de
ellos es la prueba, es un tramite muy importante puesto que se contempla en nuestra CE en el
Art. 24 como un derecho fundamental, el cual sefiala que «...todos tienen derecho a...utilizar
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los medios de prueba pertinentes para su defensa, a no declarar contra si mismos, a no
confesarse culpables y a la presuncidn de inocencia». El TC sefiala que «/a pertinencia de las
pruebas es la relacion que las mismas guardan con lo que es objeto del juicio y con lo que
constituye thema decidendi para el Tribunal y expresa la capacidad de los medios utilizados
para formar la definitiva conviccion del Tribunal». El segundo tramite que la jurisprudencia
considera importante es la audiencia que se debe dar al interesado. Declara la jurisprudencia
mayoritaria que si este paso no se produce, el procedimiento disciplinario seguira siendo
valido, se trataria de una mera omisién que el interesado podria subsanar haciendo las
alegaciones correspondientes.

» En mi opinidn no lo veo como un simple defecto que se puede subsanar haciendo
alegaciones, me parece una fase imprescindible, pues el Art. 24 de la CE le otorga tal
caracter al ser un derecho fundamentalisimo y establecer que «Asimismo, todos tienen
derecho... a un proceso... con todas las garantias...» (Interpretando por mi parte que se
incluye en tales garantias la audiencia), el cual si se ignora se produciria indefensiéon vy,
por tanto, se estaria violando el derecho fundamental.

A posteriori, el drgano instructor examinard las pruebas que el interesado ha entregado y
posteriormente dictara una resolucién, la cual se notificara a las personas implicadas. En el
caso de que estas personas no estén de acuerdo con la resolucién tendrdn un plazo de 15 dias
para alegar lo contrario y presentar documentos e informaciones que estimen conveniente.
Después de oir a los interesados, el érgano competente dictard una nueva resolucion dentro
de los 10 dias siguientes, que ha de ser coherente con los hechos que se habian acreditado
anteriormente, de esta forma entra en juego el principio de congruencia. Si la resolucién no se
hace en ese plazo se producird la caducidad del procedimiento, que es un defecto que
inhabilita a la Administracién para dictar una resolucion de forma expresa. De manera que se
procederia al archivo del procedimiento, ya que no seria posible que se sancionara un
presunto acto por silencio administrativo porque se vulneraria el derecho fundamental de la
presuncion de inocencia. Una vez impuesta la sancion, ésta tiene que ejecutarse, es decir, la
sancion disciplinaria produciria de forma inmediata sus efectos sobre el empleado publico.
Esta consecuencia inmediata es propia de las AAPP para conseguir que su actuacion sea
efectiva y se satisfagan los intereses generales (Art. 103.1 CE).

El TS, en el caso de la potestad sancionadora, ha manifestado que el citado derecho a la
presunciéon de inocencia impediria la regla general de la ejecutividad inmediata. Sin embargo,
en el caso de la potestad disciplinaria el EBEP no ha estipulado nada al respecto, por tanto, el
castigo impuesto en principio se ejecutaria inmediatamente (Mestre Delgado, 2001-2014).

Finalmente, la extincion de la responsabilidad disciplinaria puede producirse porque se haya
cumplido la sancién impuesta por la Administracién, bien por muerte, indulto o amnistia del
interesado. El EBEP no contempla la extincion de la responsabilidad, Unicamente regula la
prescripcion de las faltas y sanciones en el Art. 96, las cuales son iguales para todos los
empleados, funcionarios y personal laboral. Los plazos de prescripcion que fija el EBEP son
muy amplios en comparacién con los que fija el TRLET en el Art. 60.2, que son: 10 dias para las
leves, 20 dias para las graves, 60 dias para las faltas muy graves y, en todo caso, a los seis
meses de su comisién (Garcia Pifieiro, 2011, p. 357).
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Finalmente y a modo de conclusiédn, decir que este trabajo me ha resultado de gran ayuda para
empezar a conocer y entender un poco mas el mundo de la Administracién Publica, puesto que
a la hora de elegir este tema no tenia realmente conocimientos sobre funcidén publica. No
obstante, una vez realizado el presente trabajo y haber leido tanto numerosas normas como a
diferentes autores, jurisprudencia, etc., puedo establecer una conclusién al respecto.

He llegado a la conclusién de que el trabajador laboral temporal como empleado de Ia
Administracién Publica es cada vez mas habitual y comun, ya que la Administracién cada vez
acude mas a la contratacién laboral temporal para contar con el personal necesario en casos
puntuales en los que necesite realizar trabajos no definitivos para asi tener posteriormente
mas facilidades de “desprenderse” de estos trabajadores, reduciendo asi sus costes. Esta
tendencia de la Administracion es consecuencia de la crisis que estd habiendo en nuestro pais.

Con motivo de la realizacién de mis practicas en la Diputacién de Segovia, he podido observar
gue los contratos que mas se dan en este ambito territorial son el contrato temporal eventual,
por circunstancias de produccion y de interinidad por sustituciéon de maternidad, riesgo durante
el embarazo o lactancia natural.

En definitiva, se trata de un empleado publico mas con el que cuenta la Administracion, que
goza de unos derechos y deberes casi idénticos a los del personal funcionarial (con la
excepcion del derecho a la inamovilidad en el puesto, propio de los funcionarios) y con unas
sanciones equivalentes a los funcionarios. Las diferencias mads relevantes es que los que se
encuentran en el régimen laboral también se encuentran afectados de manera subsidiaria por
la legislacidn laboral y que los puestos de trabajo que pueden ocupar cada tipo de empleado
son diferentes, ya que el personal laboral no puede ocupar aquellos puestos de trabajo que
impliquen participar de manera directa o indirecta en la actuacién de las potestades publicas o
en la salvaguarda de los intereses del estado de las AAPP.

En cuanto a su normativa aplicable, opino que se encuentra un poco dispersa, y me ha
resultado complicado abarcar las numerosas leyes aplicables al personal laboral, ya que hay
normas anteriores al EBEP que siguen en vigor y que por tanto también se les aplica. Ademas,
a mi juicio considero que el EBEP solo se centra en el personal funcionarial, dejando un poco al
margen las cuestiones del personal laboral, por lo que seria deseable que por ejemplo,
mencionara o hiciera alusion a las causas de extincion del contrato del personal laboral.

Por otra parte, se deberia de concienciar a las Administraciones Publicas de que a mayor
flexibilidad laboral, mayor efectividad en la consecucién de los objetivos. Creo que en nuestro
pais las Administraciones todavia estdn ancladas en el pasado, no estan modernizadas ni
adaptadas a las nuevas tecnologias, deberian cambiar el estilo de mando para disminuir esa
rigidez que las caracteriza, a la hora de tomar decisiones esta muy centralizado, etc., son
rasgos propios de las AAPP tradicionales que hacen que sea costoso para las mismas adaptarse
a los rapidos cambios del momento.
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ANEXO |

RCP

Registro Central de Personal Boletin Estadistico del personal al servicio de las Administraciones Pablicas
PERSONAL AL SERVICIO DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS

MAPA CON LA DISTRIBUCION TERRITORIAL DE EFECTIVOS POR ADMINISTRACION PUBLICA

- COMUNIDADES AUTONOMAS -
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M egisfro Cenlrel de Fersonsl

PERSONAL AL SERVICID DE LAS ADGIKISTRACIDNES PLELICAS

Enletin Estadisiion del personal al servics de s Adminisracioness Pobloas.

Judio B0

TABLA 1.5.- DISTRIBUCION DE EFECTIVOS POR CLASE DE PERSONAL ¥ ADMIMISTRACION PUBLICA

Funcionarios | orsoral pre TOTAL

ADMIMISTRACION PUBLICA ESTATAL 446 818 108 854 10.591 567 263
« ADMIMISTRACIHON GEMERAL DEL ESTADO 168245 G924 312 226 481
= Ministerios, m.M}Im o achrvidad 147735 56359 4. W58 208 46E

= Minisierios y OO AR, T3 382 43260 2804 1TH0SRE

* Doocencia no Universitaria Z.TES 3200 B AT

® Ceniros Penitenciarios 21,745 2164 215 24128

* Administracidn Segundad Social 24.701 4028 72 26551

* Patrimonio Maconal 2 1108 a7 1388

* Agencia Estatal Admbn. Tributaria 24.BE7 20D 7 I7 404

» Agonoias Estatales [Loy Z8/2006) B4y 6.5E% 125 14.837

* Instituciones Sanitarias 5 5 /Defensa 2363 L k-] 118z

s FF. CC. DE SEGURIDAD DEL ESTADD 146819 146,519
» Guarda Sl TE M T TiF

* Polcia Maoonal BFEIT aranF

« FUERZAS ARMADAS 122.344 122344
« ADMIMISTRACH N DE JUSTICLA 18.991 EEE §278 24 305
= Magisimdos ¥ Jueces 5303 1416 LE-

* Fiscakes T &8 L RE

= R Porsonal 11.153 =] 3165 T

"V OP. CON REGIMEN ESPECIICO o I ————
COMUNIDADES AUTONOMAS BRS. 33T 13681477 55869 1.281.373
» ADMIMISTRACION GEMERAL B34 11T 135.35% 248.660 1218136
» Consejorias y sus O0AA, 118883 T5 .S58 23076 2NEARE

* Docercia no Universtaris 405,284 43038 BETAT Sur.OEE

* Insttuoones Sanitariss S MN.5. 30 Q40 TETES 155837 3 BT

« ADMIMISTRACIKN DE JUSTICLA 8259 B1E 7.208 I6EEE
« FUERZAS DE SEGURIDAD 26251 2E35
ADMIMISTRACION LOCAL 2115.722 205 828 J7.460 549,010
= A UNTAMIENTOS 126,753 I71.588 29.658 4HT. 99T
=« DIPUTACIONESCABILDSICOMNSEMIS INSULARES 2369 248.247 7.802 E1E12
UNIVERSIDADES [Ver nolal TI.261 70319 G404 150,074
= TRANSFERIDAS T16TE 63,051 ELASE 147,083
* Personal Dooenie & Investgador 4£ 382 48 704 1071 SE1ST

* Personal de Adminisiracén y Servicios 25,204 20347 5285 508

s HO TRAMSFERIDAS 1.585 1.268 128 2.991
* Personal Dooenie & Investgador T Eaz 1 1.4

* Personal de Adminisiracén y Servicios B55 o] 137 1558
TOTAL DE LAS ADMINISTRACIONES 1.625.128 B12.1TE o414 2.54T.T20
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Megistro Cemirel e Personsl Exnilatin Estadistion dol parsonal &l senico de s AdminisTaciones Poblcss. Julbo 2013
PERSOHAL AL SERVICID DE LAS ADMINIS TRACIOMES PUELICAS

TABLA 1.5.1.- DISTRIBUCION DE EFECTIVOS POR CLASE DE PERSOMAL, SEXD ¥ ADMINISTRACION PUBLICA
Francionirics Lakorakes Otro Pareosal TOTAL

Hombes R Homses Chumr Hermems Yhgar Fomrisre Moojer

ADMINISTRACION PIDBLICA ESTATAL |3z17ar | 125071 70.344 39.518 3114 T4TT| M\5.205| 1472.058| S&7IE3

= ADMIMIE TRACION GERERAL DEL ESTADG T4 235 BLO1d| 33.2M a0 1306 LL0E 109,284 117220 222.4E1
Waramlaraes, D0.AL v Areas di

TOTAL

: — L30T TRAZE 30_DmE 26300 1470 2008 1003 LLE S F. O W
= hinkalanios y OO0 Al MLEDE T =GN h].T=- ] O - = F [y ] 1a.ame
© Diotanca e Univarsilana 1.101 888 34 X ] o] 30 ] LT ] BO47
© Canmos Peniencianas TESES =216 || =] 1.344 148 ] ] EE3d 24,128
© Adminksiracein Segunidad Social 2418 LIRS 1213 2407 T 1= 1o T3 =
© P grireedies Macanal 48 rz| BT 412 19 il [ L r] Lane
© Agandia Exlatal Admdn. Tribulasa 11300 ST 132 1278 2 5 12 14.888 2T

= Agencias Estatales [Lay JAIDIME) & LTHE L[] TADY = T T-EOS Tam 37

= Instiluciones Sanilarias 5.5 Defensa 1 1A TS £52 r2 ) T3=a 13

= FF. O OE SEGURDAD DEL ESTAND 132 £36 158E3 132636 13883 TE. 519
= Quardia T TasED 5113 Er - ] =113 .Mz
= Podicia Maokonal SQUST -I..T?'I:II =0T BT arany

= FUEREAS ARMADAS 107186 15143 197136 15.148 12T 344

= BSOS TRLACION DE JUSTICIS T 380 11811 S 451 1308 39T A3 16045 >4 058

= Magairaios ¥ oot e FEC] 414 1002 L] e ] o

= Fincales i 1A T4 A4 L1 e 1143

& Do Parsodnal LED i 2] | ] AED BB LA el -} [ ] iEE- 0

. ?gﬂm%gﬁwu 100 FITY T T 8.345 ar.z18 a7ea| sesoEa

COMUNIDADES AUTOMOMAS 302.145| SET1ER| 47.421 BE.TSE 67.238 | 1BREM1 416.804 BE84.568 | 1.281.373

= A RERTS TRACIOMN GE RERAL IT1.54T | SEESTS 47.122 aazar E5384 | 1BLTTE 34,553 E}3.583 | 1.218.13

« Consajarias y sus OOLAS 24,001 B4.852 L] 41,547 TaaT LA BT 123068 TIAARS

= Deoecianidia i Lind wia Sitaiia LIRIIE Fag 1 ST ST L hi-A. ] o F ] 12813 £ TG =1 T8

* Iretiludiones Sanitarias S M.5 smIzE| mLTIR 400 1zeE mEra|  wiraes 130LLET 387849 4B BT

= ADRERE TRLACION DE JUSTICIA E 300 10055 =39 518 1.354 5355 10.553 15333 DE BEE

= FUEREAS DE SEGLR DA D 21508 4653 .38 4553 28.351

ADMIMNIETRACION LOGCAL 136.60% T 113 | 144704 | 151124 15288 | 22181 \E 612 252 388 545 040

= A LN TAMEEN TOS 122855 Balsd | 132594 138992 12526 13z 2ET.TTS F i e 4E7.057

e ERIC AR DOSICOREEIOS 13954 16018| 12110 12932 2773| soes| mmelr| 32476 &1.013

UMIVERSIDADES | Wor notal 30042 M 29| 40.056 30.263 2.048 A.845 B81.446 &0.928 150074

= TRAMNSFER DAS 3B 488 EER -] 348407 I 44 2033 4334 TOEIT ET. 166 14T.0ET

& Parsonal Docenia & rstigaiin LIS pEzse raf-Lr] T2 B14 45T = B2 37515 .17

& Parsdnal de Adminteimcein v Sefvica B IS 11473 T 5 r] 1408 38T TLIT TR E o E-r

= MO THRARNSFERIDAS 554 103 48 L3 5] F- ] iz 129 1762 .98
» Fi al Docenia & | et .5 ] L= k-] 124 I TAT ] LAY
& Parsdnal de Adminteimcein v Sefvica 178 arE nt e = 1z L. 1088 L

TOTAL DE LAS ADMIMISTRACIOMES THO.543| B25 58S 302.525| 309653 BTG53 | 222715 | 1.1B9.767 | 1.357.953 | 2547.720
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Registro Central da Personal Boletin Estadistico del personal al senicio de las Administraciones Piblicas.  Julio 2013

PERSONAL INSCRITO EN EL REGISTRO CENTRAL DE PERSONAL
FERSONAL AL SERVICIO DE LOS MINISTERIOS, ORGANISMOS AUTONOMOS Y AREAS DE ACTIVIDAD

TABLA 2.2 - EFECTIVOS POR MINISTERIO Y CATEGORIA
DE PERSONAL

FUNC.DE PERSONAL OTRO TOTAL
MINISTERIO CARRERA LABORAL PERSONAL

AGRICULTURA, ALIMENTACION Y MAMB. 4.0912 4,144 26 9.082
ASUNTOS EXTERIORES Y COOPER. 2.376 3,402 13 5.791
DEFENSA 5.480 16, 459 23 21,962
ECONOMIA Y COMPETITIVIDAD 6.210 5.397 38 11.645
EDUCACION, CULTURA Y DEPORTE 5.9058 6.737 1,047 13,689
- Area de la Docencia no univ. 2.786 3.200 961 6.947

- Resto de personal 3.119 3.537 a6 6.742
EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL 38.765 4.063 2.262 45.090
- Area de Seguridad Social 24,109 2.124 218 26.451

- Resto de personal 14.656 1.939 2.044 18.639
FOMENTO 3.770 2.217 7 6.004
HACIENDA Y ADMONES. PUBLICAS 40.933 5.591 235 46.759
= Agencia EA. Tributeria 24.887 2.600 7 27.494

- Resto de personal 16.048 2.991 228 19.265
INDUSTRIA, ENERGIA Y TURISMO 2.201 627 16 2.844
INTERIOR Jz.on 3.703 as1 36.075
- Centros Penitenciarios 21.749 2.164 215 24.128

- Resto de personal 10.272 1.539 136 11.947
JUSTICIA 1.95% 160 18 2.133
PRESIDENCIA 1,036 1.565 295 2.88B6
- Patrimonio Nacional 220 1.109 37 1.366

- Resto de personal 816 446 258 1.520
SANIDAD, SERV. SOCIALES E IGUALDAD 2.1 2.304 27 4.502
- Area de Seguridad Social 592 1.902 6 2.500

- Resto de personal 1.579 402 21 2.002
TOTAL 147.735 56.359 4.368 208.462

®FUNG. DE CARRERA
FERSOMAL LABCRAL
OTROPERSONAL

1%

wdZ- BER 01.07.2013
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Rgistro Central de Persanal Boletin Estadisticn del personal al servicio de las Adminisiraciones Piblicas.  Julio 2013

PERSOMAL INSCRITO EH EL REGISTRO CENTRAL DE PERSOMAL
FEREONAL AL EERVICID DE LIOES MINIETERIOE, ORGANISMOS AUTONOMOE Y AREAS DE ACTIVIDAD

TABLA 2.3 - DESGLOSE DE LA CATEGORIA PERSONAL LABORAL
POR MINISTERIO

FIJOS TEMPO- FIJOS TOTAL
MINISTERIO RALES (*) DISCONT.

AGRICULTURA, ALIMENTACION ¥ M.AMB. 3.Bo2 213 20 4.144
ASUNTOS EXTERIORES ¥ COOPER 3.304 8 = 3.402
DEFENSA 16. B52 606 1 16.459
ECOMNOMLA ¥ COMPETITIVIDAD 4.319 1.040 38 5.307
EDUCACION, CULTURA ¥ DEPORTE 6.009 OB 22 6.7a37
= Araa de la Docancia no univ, 3.041 158 - a. 200

- Rasto da parsonal 2.968 547 22 3.8a7
EMPLED ¥ SEGLRIDAD SOCIAL 3,848 7 - 4083
= Aran de Seguridad Scckal 2,001 123 - 2.124

- Regto da parganal 1. 845 24 E 1.239
FOMENTO 2,063 154 et 2.117
HACIENDA ¥ ADMONES. PUBLICAS 4,547 151 na3 5.EO1
- Agangia EA Tributarka 1.674 a3 893 2,600

- Raste de personal 2.873 118 = 2.891
INDUSTRLS, ENERGEA ¥ TURISMO L5e 1Y a2 - 627
INTERIOR d.399 303 1 a.703
- Centras Penljanclarios 1,544 220 = 2.164

- Raste da parsanal 1,468 B3 1 1.539
JUSTICIA 137 23 - 180
PRESIDENCIA 1. 450 68 ar 1.668
- Patrimgnie Nacional 1,040 a3 a7 1. 109

- Raste de parsanal 410 ) - 448
SAMIDAD, SERY. SOCIALES E IGLIALDAD 1.487 B0z & 2.304
= Arga de Seguridad Social 1.123 778 = 1.902

- Raste de parsonal ar4 23 5 402
TOTAL 51,000 4.323 1.036 5@.359

FLOS
TEMPORALES
W FUOS DISCONT, 89.5%
7.7%
18%
*No incluye el personal laboral con contrato de trabajo de d ion no sup a6 meses.
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