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10. JUSTICIA DE ARAGON
10.2. INFORMES ESPECIALES

Informe especial sobre el estado del
empleo publico en la Administracion
autonémica aragonesa.

PRESIDENCIA DE LAS CORTES DE ARAGON

La Mesa de las Cortes de Aragdn, en sesién cele-
brada el dia 16 enero de 2013, ha conocido el In-
forme especial presentado por el Justicia de Aragén el
estado del empleo publico en la administracién auto-
némica aragonesa.

De conformidad con lo establecido en el articulo 9
del Reglamento de organizacién y funcionamiento del
Justicia de Aragén, ha ordenado su publicacién en el
Boletin Oficial de las Cortes de Aragén.

Zaragoza, 16 enero de 2013.

El Presidente de las Cortes
JOSE ANGEL BIEL RIVERA
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INTRODUCCION

El articulo 41 de la Carta de Derechos Fundamen-
tales de la Unién Europea recoge el derecho de los
ciudadanos a una buena administracion; de-
recho que lleva implicita la obligacién de los pode-
res pUblicos de configurar una organizacién que per-
mita satisfacerlo. Paralelamente, no puede existir una
buena Administracién alli donde el sistema de empleo
pUblico es deficiente. Por ello, y tal y como sefialé en
su momento el Informe del Comité de Expertos para
el estudio y preparacién del Estatuto Bdsico del Em-
pleado Piblico, «el régimen juridico aplicable a los
empleados publicos debe hacer posible la seleccién de
los mejores candidatos, proporcionarles unas oportuni-
dades de promocién profesional y una compensacién
por su trabajo que estimulen su dedicacién al servicio
publico, asi como la formacién mdés apropiada para
atenderlo. También debe establecer un equilibrio ade-
cuado entre sus derechos e intereses legitimos y sus
deberes, obligaciones y responsabilidades, teniendo
en cuenta que lo primordial es siempre garantizar el
mejor servicio al conjunto de la ciudadania.»

Estas palabras condensan la justificacién y razén
de ser del presente informe especial, elaborado de
oficio por el Justicia de Aragén. Partiendo de la vin-
culacién de un modelo de empleo piblico respetuoso
con las ideas sefialadas con el derecho a una buena
administracién, esta Institucién, en ejercicio de su mi-
sién de defensa de los derechos individuales
y colectivos de los ciudadanos, considera funda-
mental analizar en qué medida la realidad de la fun-
cién publica de la Administracién autonémica cumple
con dicho objetivo.

Para el presente informe debemos partir de que la
funcién publica es mucho mds que el conjunto de per-
sonas unidas por una relacién de prestacién de servi-
cios con la Administracién Piblica, sea dicha relacién
estatutaria, laboral o contractual. La funcién pdblica es
parte esencial del servicio piblico, y debe contribuir
de manera necesaria al bien comdn. Un modelo po-
blico que pretenda ser transparente, eficaz, ajustado a
la ley y que sirva los intereses generales requiere de un
empleo publico profesional, independiente, obijetivo,
ético e imparcial.

A la vez, una funcién pdblica eficiente, racional,
basada en el servicio al interés piblico y en la defensa
de la legalidad es un activo econémico en cualquier
sistema democrdtico. En el actual contexto de crisis
social, econémica y financiera el modelo de empleo
pUblico adoptado es determinante para la superacién
de los problemas que se puedan presentar.

Tal y como se aprecia en los datos expuestos en el
informe, la funcién publica de la Administracién auto-
némica aragonesa viene arrastrando carencias que
en determinadas variables alcanzan un nivel cuasi-
estructural: la elevada temporalidad, manifiesta en la
tasa de interinidad en puestos reservados a personal
funcionario asi como en el porcentaje de contratacién
laboral temporal; la provisionalidad en la ocupacién
de puestos de trabajo; la carencia de instrumentos que
den transparencia a las politicas de empleo piblico; la
desmotivacién personal y profesional de los efectivos
humanos con que cuenta la Administracién; etc.
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Es preciso por consiguiente adoptar medidas; no
solo para afrontar un contexto presupuestario mds res-
trictivo, sino para superar tales carencias, consecuen-
cia de las politicas desarrolladas durante los Gltimos
anos.

Paralelamente, no puede evitarse la constatacién
de un sentimiento social de descrédito hacia el aparato
pUblico, y de preocupacién por la pérdida de vigencia
de los valores éticos y democrdticos que deben regirlo.
Es preciso recuperar la «accountability», entendiendo
su carencia como la sensacién de impunidad, de falta
de exigencia de responsabilidad por las decisiones po-
liticas adoptadas en el marco de la gestién piblica. Un
sistema de empleo pUblico basado en la meritocracia
bien entendida, —en el sentido defendido por Max
Weber—, consagrado a la defensa de la legalidad y
el bien comin sin duda contribuird a superar tal situa-
cién, reforzando el modelo de Estado de derecho vy re-
conciliando a la ciudadania con los poderes pdblicos.

La eventual adopcién de reformas estructurales
del empleo puiblico, enmarcadas en el actual contexto
econdémico y social, no puede ni debe redundar en
un empobrecimiento de los servicios publicos, en una
limitacién del derecho a acceder a la funcién piblica
conforme a principios de igualdad, mérito y capaci-
dad, o en una debilitacién, envejecimiento y despro-
fesionalizacién del empleo pdblico. Tal y como se iré
desgranado en el informe, es precisa una reforma que
permita la optimizacién y gestién racional de los recur-
sos pUblicos; que consagre los principios de igualdad,
mérito y capacidad no solo en el acceso a la funcién
pUblica sino en todo el cuadro normativo por el que se
rige; y que favorezca el prestigio del servidor pdblico,
dignificando su labor y promoviendo su motivacién
personal y profesional.

En este sentido, entendemos que medidas como la
congelacién de las ofertas de empleo piblico, la reduc-
cién de las retribuciones globales de los empleados pu-
blicos, o la modificacién de sus condiciones laborales
pueden tener una efectividad econémica mds o menos
inmediata, pero no contribuyen a la reforma estructural
que debe acometerse para garantizar la consecucién
de un modelo de empleo piblico que haga efectivo el
derecho de los ciudadanos a una buena administra-
cion.

El presente informe persigue, por consiguiente, de-
sarrollar un andlisis cuantitativo, transversal y obijetivo
de la situacién de los medios personales a disposicién
de la administracién autonémica. Con ello se pretende
ofrecer una visién externa, independiente y global de
la situacién de su funcién piblica y de su adecuacién
a los principios y fines por los que, en los términos
referidos, debe regirse la funcién piblica.

A la hora de analizar la metodologia aplicada,
debe partirse de que no se trata de un estudio compa-
rativo. A lo largo del ejercicio 2012 diferentes instan-
cias de la Administracién autonémica han facilitado
datos referentes a la situacién actual de sus efectivos
personales. Carecemos de los datos referidos a los
ejercicios anteriores, ya que el objeto de este estudio
es el andlisis de la situacion actual del empleo piblico
autondmico, no de su evolucién. En este sentido, debe
tenerse en cuenta que los datos referentes al dmbito
sectorial de la Educacién son los correspondientes al

curso 2011/2012, finalizado a la fecha de emisién de
este informe.

Partiendo de la divisidn sectorial de los dmbitos de
actuacién de la Administracién de la Diputacién Ge-
neral de Aragén y teniendo en cuenta la existencia de
dreas que tienen reconocida legalmente gestién auté-
noma ge su personal, el informe aparece dividido en
cuatro subapartados:

— Area de Administracién general, sometida a las
competencias de desarrollo general, coordinacién y
control de la ejecucién de la politica del Gobierno de
Aragén del Departamento competente en materia de
empleo publico (en este momento el Departamento de
Hacienda y Administracién Piblica).

— Area de educacién, que engloba al personal do-
cente no universitario, gestionada por el Departamento
de Educacién, Universidad, Cultura y Deporte.

— Area de Sanidad, que comprende al personal
adscrito a y gestionado por el Servicio Aragonés de
Salud, organismo publico dependiente del Departa-
mento de Sanidad, Bienestar Social y Familia.

— Area de Justicia, que incluye al personal al
servicio de la administracién de la Administracién de
Justicia, gestionado por el Departamento de Presiden-
cia y Justicia.

Con el fin de obtener los datos precisos para la emi-
sién del informe, se solicité a los cuatro Departamentos
afectados la siguiente informacién:

1.— Relaciones de puestos de trabajo vigentes y
actualizadas (o instrumentos organizativos similares),
con las sucesivas modificaciones aprobadas, de los
diferentes Departamentos y organismos publicos de
ellos dependientes. En su defecto, enumeracién de los
puestos de trabajo que integran el organigrama de
los diferentes Departamentos y organismos pUblicos a
ellos adscritos, con descripcién de sus caracteristicas:
reservado a personal funcionario, laboral o eventual,
forma de provisién, grupo de titulacién, cuerpo, escala
y especialidad de adscripcién.

2.— Relaciones de datos que reflejen los siguientes
conceptos de cada uno de los Departamentos y orga-
nismos publicos a ellos adscritos:

2.1. Ndmero de puestos reservados a personal
eventual, y situacién (vacantes o cubiertos) en que se
encuentran.

2.2. Numero de puestos de trabajo reservados a
personal funcionario cubiertos por personal con plaza
en propiedad (clasificados en grupos de titulacion,
cuerpos, escalas y especialidades).

2.3. NUmero de puestos de trabajo reservados a
personal funcionario cubiertos por personal funciona-
rio a través de mecanismos de provisién temporal (cla-
sificados en grupos de titulacién, cuerpos, escalas y
especialidades).

2.4. NOmero de puestos de trabajo reservados a
personal laboral cubiertos por personal con carécter
fijo (clasificados en grupos de titulacién, cuerpos, es-
calas y especialidades).

2.5. Nmero de puestos de trabajo reservados a
personal funcionario cubiertos por personal con cardc-
ter interino (clasificados en grupos de titulacién, cuer-
pos, escalas y especialidades).

2.6. Nimero de puestos de trabajo reservados a
personal laboral cubiertos por personal contratado con
carécter temporal.
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2.7. Ndmero de puestos de trabajo reservados a
personal funcionario vacantes (clasificados en grupos
de titulaciédn, cuerpos, escalas y especialidades).

2.8. Ndmero de puestos de trabajo reservados a
personal laboral vacantes (clasificados en grupos de
titulacién, cuerpos, escalas y especialidades)

En el caso especifico del personal adscrito al
Servicio Aragonés de Salud, se solicité la informacién
referida, por supuesto, a personal estatutario. Igual-
mente, se requirié que se especificase la existencia de
puestos de trabajo correspondientes a situaciones tem-
porales no contempladas anteriormente (contratos de
refuerzo, acimulo de tareas, etc.)

Igualmente, y cara a obtener un conocimiento lo
més completo posible de la realidad de la funcién
pUblica en la administracién de la Administracién de
Justicia, se solicité a los tres Juzgados Decanos arago-
neses, —de Huesca, Tervel y Zaragoza—, informacién
acerca de la adecuacién de las plantillas de funciona-
rios que prestan servicio en los distintos Juzgados a la
carga procesal asumida.

A 1 de septiembre de 2012, y segin los datos re-
mitidos por la Administracién a lo largo del ejercicio,
existian un total de 48.163 empleados piblicos en la
Administracién de la Diputacién General de Aragén,
que por dreas se repartian de la siguiente manera:

Empleo publico en administracion del Gobierno de
Aragon por areas

@ 13833
0 18568 29%
39%

01573 W 14196
3% 29%

‘D Administracion general B Educacion O Justicia O Sanidad ‘

A modo de resumen preliminar, y segin el tipo de
empleado, la estructura global del empleo piblico au-
tonémico es la siguiente:

Empleo publico en la administracion del Gobierno
de Aragon

034520133
7% 0%

| 10480
22%

034098
71%

@ Personal funcionario/estatutario B Personal interino
0O Personal laboral

O Personal eventual

Dicha estructura global se traduce por éreas de ac-
tuacién en el siguiente cuadro:

Empleo publico en administracion del Gobierno de
Aragén. Estructura por areas.

@ Administracion general
B Educacion

O Justicia

O Sanidad

5% © T= wE
g8 c2 <cg8 c3
o = o = o o o =
gs 85 g1 EB
g7 &€= a- ad

Por supuesto, dichos datos por si solos no reflejan
la compleja realidad de la situacién actual del em-
pleo piblico en la Administracién de la Comunidad
Auténoma de Aragén. Para ello, es preciso proceder
al andlisis detallado de los datos en cada uno de los
dmbitos sectoriales especificos.

1. EMPLEO PUBLICO EN ADMINISTRACION GE-
NERAL

Al hablar de empleo pdblico en el drea de ad-
ministracién general, —dentro de la Administracién
de la Comunidad Auténoma de Aragén—, nos refe-
rimos al sometido a las competencias de desarrollo
general, coordinacién y control de la ejecucién de la
politica del Gobierno de Aragén del Departamento
competente en materia de empleo piblico (en este
momento el Departamento de Hacienda y Adminis-
tracién Piblica). Es decir, se trata del adscrito a la
Administracién de la Comunidad Auténoma de Ara-
gén y organismos pUblicos de ella dependientes, con
exclusién de aquellas dreas que tienen reconocida
legalmente gestién auténoma de su personal; esto
es, el personal docente no universitario, el personal
funcionario de los cuerpos al servicio de la Adminis-
tracién de Justicia adscrito a los érganos judiciales
radicados en el dmbito territorial de la Comunidad

Auténoma, y el personal del Servicio Aragonés de
Salud.

A dia 1 de julio de 2012, el drea de administra-
cién general engloba la gestién de 13.833 plazas, e
implica a un total de 13.343 empleados publicos. Es
decir, hablamos de un 29% del conjunto del empleo
pUblico al servicio de la Administracién autonémica,
que supone un fotal de 48.163 efectivos.
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Cuadro 1

Empleo publico en administraciéon del Gobierno de
Aragon por areas

013833
018568 29%
39%

01573 | 14196
3% 29%

‘El Administracion general B Educacion O Justicia O Sanidad ‘

Partiendo de la disparidad de categorias incluidas
en ese montante global, correlativa a la pluralidad de
funciones desempefadas y servicios prestados, el pre-
sente andlisis pretende desgranar los diferentes datos
facilitados por la propia Administracién para mostrar
una radiografia de la situacién del empleo piblico en
dicha drea. Por supuesto, la multiplicidad de variables
a tener en cuenta impide pormenorizar en el estudio.
No obstante, entendemos que tal no es el objetivo del
presente informe. Un andlisis general de los conceptos
macro permite una radiografia 0til y veraz del objeto
de examen. Para ello, consideramos relevante desglo-
sar los siguientes apartados:

I.1. ESTRUCTURA DEL EMPLEO PUBLICO EN EL AREA DE AD-
MINISTRACION GENERAL

El marco juridico de los empleados publicos al
servicio de la administracién de la Comunidad Auté-
noma de Aragdn, en el dmbito sectorial de la Adminis-
tracién general, viene necesariamente encuadrado por
el Estatuto Bésico del Empleado Pdblico, aprobado por
Ley 7/2007, de 12 de abril (en adelante EBEP).

Tal y como sefiala su articulo 1, el EBEP tiene por
objeto establecer las bases del régimen juridico de los
funcionarios pdblicos incluidos en su dmbito de aplica-
cién, que se extiende, tal y como prevé el articulo 2, al
personal funcionario y en lo que proceda al personal
laboral de las Administraciones de las Comunidades
Auténomas.

El EBEP disefia un marco general bdsico para los
empleados pdblicos basado en una serie de principios
genéricos:

a) Servicio a los ciudadanos y a los intereses gene-
rales.

b) Igualdad, mérito y capacidad en el acceso y en
la promocién profesional.

c) Sometimiento pleno a la ley y al Derecho.

d) Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

e) Objetividad, profesionalidad e imparcialidad en
el servicio garantizadas con la inamovilidad en la con-
dicién de funcionario de carrera.

f) Eficacia en la planificacién y gestién de los recur-
sos humanos.

g) Desarrollo y cualificacién profesional perma-
nente de los empleados puiblicos.

h) Transparencia.

i) Evaluacién y responsabilidad en la gestién.

i) Jerarquia en la atribucién, ordenacién y desem-
peno de las funciones y tareas.

k) Negociacién colectiva y participacién, a través
de los representantes, en la determinacién de las con-
diciones de empleo.

) Cooperacién entre las Administraciones Pdblicas
en la regulacién y gestidn del empleo piblico.

Estos principios reflejan el modelo de funcién pu-
blica pretendida; la propia de una Administracién ser-
vicial, transparente, eficaz, bien ordenada y dotada
de un sistema moderno de relaciones laborales. Hao-
brd que analizar, en funcién del andlisis de los datos
facilitados, en qué medida en el dmbito autonémico
estamos en camino de alcanzar ese objetivo.

Partiendo de tales principios, se disefia un modelo
de funcién pdblica que, a los efectos relevantes para
el presente informe, se puede caracterizar por los si-
guientes aspectos:

1.1.1. El empleo piblico aparece constituido por
el conjunto de personas que, prestando sus servicios
profesionales en la Administracién Piblica, realizan
las tareas burocrdticas, técnicas o materiales necesa-
rias para que se alcancen los fines que le han sido
encomendados a aquella por la Ley. El articulo 8.2 del
EBEAP clasifica a dicho personal en:

— Funcionarios de carrera

— Funcionarios interinos

— Personal laboral, ya sea fijo, por tiempo indefi-
nido o temporal.

— Personal eventual.

Es funcionario de carrera, conforme al articulo
9.1 EBEP, el vinculado a la Administracién autonédmica
por una relacién estatutaria regulada por el Derecho
Administrativo para el desempefio de servicios profe-
sionales retribuidos de carécter permanente. La condi-
cién de funcionario se adquiere en virtud de nombra-
miento legal, de ahi que su relacién con la Administra-
cién no tiene cardcter contractual, estando excluida de
la legislacién laboral.

Hay varias notas a destacar en la definicién del fun-
cionario de carrera acordada por la ley: la profesiona-
lidad, el cardcter permanente (referido al vinculo, y no
al tipo de servicios profesionales prestados), y la natu-
raleza estatutaria, —matizada por el reconocimiento
del derecho a la negociacién colectiva de las condi-
ciones de trabajo, con los condicionantes impuestos
por el reciente Real Decreto-ley 20/2012, por el que
se establecen Medidas para garantizar la estabilidad
presupuestaria y de fomento de la competitividad. —.

Es funcionario interino el que por razones justifi-
cadas de necesidad y urgencia es nombrado como tal
para el desempefio propio de funciones de funcionarios
de carrera, cuando se dé alguna de las circunstancias
previstas en el articulo 10 del EBEP (ejecucién de pro-
gramas femporales, sustitucién transitoria de titulares,
existencia de plazas vacantes que no pueden ser asu-
midas por funcionarios de carrera, y exceso o acumula-
cién de tareas por periodo superior a seis meses).

Es personal eventual el que, «en virtud de nom-
bramiento y con cardcter no permanente solo realiza
funciones expresamente calificadas como de con-
fianza o asesoramiento especial, siendo retribuido con
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cargo a los créditos presupuestarios consignados para
tal fin» (art. 12 EBEP). El personal eventual se caracte-
riza porque Unicamente puede efectuar funciones de
confianza o de asesoramiento especial de los érganos
de gobierno, y porque su nombramiento y cese serdn
libres. Este tendrd lugar, en todo caso, cuando se pro-
duzca el de la autoridad a la que se preste la funcidn
de confianza.

La Ley de Ordenacién de la Funcién Piblica de la
ComuniJad Auténoma de Aragén, cuyo Texto refundido
fue aprobado por Decreto Legislativo 1/1991, de 19
de feErero, (en adelante LFPAr) indica en su articulo 6
que es personal eventual el que, en virtud de nombra-
miento y en régimen no permanente, ocupa un puesto
de trabajo considerado de confianza o de asesora-
miento especial del Presidente de la Diputacién General
o de los Consejeros, no reservado a funcionarios, y que
figura con este cardcter en la correspondiente relacion
de puestos de trabajo. El apartado 3 del mismo articulo
indica que la Diputacién General determinard el no-
mero de puestos, con sus caracteristicas y retribuciones,
reservados a personal eventual siempre dentro de los
créditos presupuestarios correspondientes.

Por ofro lado, la Ley de Administracién de la Co-
munidad Auténoma de Aragén, cuyo Texto Refundido
fue aprobado por Decreto Legislativo 2/2001, de 3
de ]uﬁo, se reEere en su articulo 20, a los érganos
de asistencia directa del Presidente y los Consejeros
estableciendo que estos «podrdn disponer de un Ga-
binete para su asistencia directa. la composicién y
las funciones de estos gabinetes se determinarén re-
glamentariamente. Asimismo, bajo la dependencia
directa del Presidente, podrd existir un Gabinete de
relacién con los medios de comunicacién. Cada uno
de los miembros del Gobierno podrd disponer también
de una Secretaria particular. Los miembros de los ga-
binetes y de la Secretaria particular tendrén la consi-
deracién de cargos de confianza y de asesoramiento
especial, de naturaleza eventual, y su nombramiento
y cese serdn decididos libremente por la autoridad de
quien dependan, dentro de los limites establecidos por
las consignaciones presupuestarias». El mismo articulo
establece expresamente en su apartado sexto que «no
podrd existir otro personal eventual que el que se de-
fine en los dos primeros apartados de este articulo».

Nos encontramos ante asesores de estricta con-
fianza del cargo politico, que se constituyen en una
suerte de prolongacién del mismo; de ello se derivan
importantes efectos en su régimen juridico, como el
cese automdtico al producirse el de la autoridad que
procedié a su nombramiento.

Al respecto, resulta significativo el andlisis que en
su momento realizé la Comisién nacional para el es-
tudio y preparacién del Estatuto Bdsico del Empleado
Piblico. Dicha Comisién, creada por Orden del Minis-
terio de las Administraciones Publicas 3018/2004, de
16 de septiembre, con la finalidad de llevar a cabo
los andlisis y estudios previos asi como la elaboracién
de un documento que sirviese de base para la poste-
rior elaboracién del anteproyecto de Estatuto Bdsico,
emitié en abril de 2005 un informe en el que, entre
otros aspectos, se referia al personal eventual y a los
principios y criterios por los que debia ordenarse.

Asi, la Comisién parte de que «si bien la existencia
de esta clase de personal, de nombramiento y cese
enteramente libre, no es cuestionable, causa cierta

preocupacién que su nimero y las funciones que nor-
malmente realiza desborden el cardcter excepcional

ve debe tener en un sistema de empleo pdiblico pro-
gesiona/ regido por los principios de mérito y capaci-
dad». De ahi que, pese a que como indican «el tipo
de funciones a desemperiar por el personal eventual
no puede ser definido, sino mediante conceptos muy
generales e indeterminados, por un Estatuto que tiene
cardcter bésico», es fundamental que «las leyes que
desarrollen el Estatuto Bdsico contengan suficientes
precisiones para evitar que el margen de discrecionali-
dad gubernativa sea prdcticamente ilimitado y que se
puedan producir abusos».

Por dltimo, y respecto al personal laboral, se
trata de aquel que presta servicios retribuidos por las
Administraciones Piblicas en virtud de contrato de
trabajo formalizado por escrito, en cualquiera de las
modalidades de contratacién de personal previstas en
la legislacién laboral. Dicho personal se rige, segin in-
dica el articulo 7, ademds de por la legislacién laboral
y por las demés normas convencionalmente aplicables,
por los preceptos del Estatuto que asi lo dispongan.

Respecto a los puestos de trabajo de la Administra-
cién que pueden ser desempenados por personal labo-
ral, debemos partir de que en atencién a la reserva de
ley en materia de funcién piblica consagrada en el arti-
culo 103 de la Constitucién Espafiola (en adelante CE),
la Sentencia del Tribunal Constitucional 99/1987, de
11 de junio, declaré que son las leyes reguladoras de la
funcién publica las que deben determinar en cada caso
qué funciones piblicas corresponde ejercer al personal
funcionario en exclusiva, y cudles pueden ser cfesem e
Aadas por personal laboral. Debe ser la ley la que fije
criterios claros al respecto, tal y como indica el orh’cu,o
11.2 EBEP al remitir a las leyes de funcién piblica que
se dicten en desarrollo del Estatuto.

La misma sentencia interpreté que la CE opta de
manera genérica por un régimen estatutario para los
servidores piblicos, de manera que corresponde al le-
gislador disponer los casos en que cabe excepcionar
dicha regla, admitiendo el desarrollo de funciones por
personal laboral.

El articulo 9.2 del EBEP indica que debe atribuirse
a funcionarios publicos necesariamente el ejercicio de
las «funciones que impliquen la participacién directa o
indirecta en el ejercicio de las potestades piblicas o en
la salvaguarda de los intereses generales del Estado y
de las Administraciones Piblicas». Tal precepto, inspi-
rado por el Dictamen del Comité de Expertos aludido
anteriormente, traduce el criterio empleado por la Juris-
prudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea

ara determinar en qué supuestos los Estados miem-
Eros pueden reservar funciones o puestos publicos a
ciudadanos de su propia nacionalidad en exclusiva.

La regla bésica del articulo 9.2 es muy abierta. La
LFPAr, vigente en lo que no se oponga al EBEP en tanto
las Cortes de Aragdn no aprueben la norma que de-
sarrolle este, seﬁo?o expresamente que «con cardcter
general, los puestos de trabajo de la Administracién
de la Comunidad Auténoma de Aragén serén desem-
pefados por funcionarios.» Entendemos que dicha
previsién resulta conforme al espiritu que, segin la
interpretacién del propio TribunoFConstitucionol, rige
el articulo 103 CE: la opciéon genérica por un re-
gimen estatutario para los empleados de la
Administracion.
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En este sentido, y en tanto se estd elaborando el
borrador del proyecto de la ley que debe regular la
funcién piblica Je la Comunidad Auténoma de Ara-
gén, en desarrollo de las bases del EBEP, considera-
mos necesario que la nueva norma se adecue al crite-
rio defendido por la Sentencia 99/1987. Es decir, que
se establezca con cardcter general el desempefio de
puestos en la Administracién por personal funcionario;
sin perjuicio de la reserva a personal laboral de aque-
llas funciones que sean mds apropiadas al mismo, en
términos similares a los fijados en la actual LFPAr, y a
los que nos referiremos més adelante.

Entendemos que el respeto escrupuloso a los princi-
pios fijados en materia de empleo publico en la Consti-
tucién se constituye en garante de una Administracién
objetiva, transparente, e?iciente y eficaz. Con ello se ga-
rantiza un modelo de funcién piblica profesional e inde-
pendiente, sometida en su actuacién exclusivamente al
principio de legalidad y a la defensa del interés general.

Analizados los datos facilitados por el Departamento
de Hacienda y Administracién Piblica del Gobierno de
Aragén, apreciamos que prestan servicios en dicha Ad-
ministracién, en el dmbito de los servicios generales, un
total de 13.343 empleados publicos. De ellos, 78, un
1%, es personal eventual; 7.847, un 59%, es personal
funcionario de carrera; 2.165, un 16%, es personal in-
terino; y 3.253, el 24%, es personal laboral (incluyendo
tanto arpersonol fijo como al temporal).

Cuadro 2

Plazas cubiertas en Administracion general

Personal laboral
24%

Personal
Personal interino funcionario

16% Personal 59%
eventual
1%

‘EI Personal funcionario B Personal eventual O Personal interino O Personal laboral ‘

A esta estadistica, debemos afadir las plazas va-
cantes en los servicios generales de la Administracién.
Existe un total de 489 plazas no provistas, que se re-
parten de la siguiente manera:

Cuadro 3

Plazas vacantes en Administraciéon general

328
146
Plazas de Plazas de Plazas de
eventual funcionario laboral vacantes
vacantes vacantes

De los datos facilitados, podemos extraer una pri-
mera conclusién, y es que no parece excesiva la pro-

porcién de plazas reservadas a personal laboral con
respecto a las propias de personal funcionario, tanto
de carrera como inferino, que suponen un 75% del
total de los puestos ocupados.

Una segunda conclusién a extraer de los datos
expuestos es que tampoco parece especialmente rele-
vante el nimero de plazas vacantes, —no provistas—;
un 3% del total de puestos existentes. Dicho dato re-
vela una estructura administrativa no excesivamente
desproporcionada, en el sentido de que para atender
a las funciones a desarrollar por el aparato piblico no
se han creado plazas dotadas cuya cobertura no haya
sido necesaria.

Cuadro 4

Proporcién de plazas vacantes en administracién
general

O3%

W97%

‘ O Plazas vacantes B Plazas cubiertas ‘

1.1.2. El articulo 15 de la LFPAr encuadra a los fun-
cionarios de la Administracién de la Comunidad Auté-
noma en cinco grupos (A, B, C, D y E) en funcién de
la titulacién requerida para el ingreso en la funcién
pUblica. Pese a que el EBEP reclasificé tales grupos
en tres (grupo A, dividido en Al y A2, para el titulo
universitario de Grado, B para el titulo de Técnico su-
perior y C dividido en C1 para titulo de Bachiller o
Técnico y C2 para graduado en educacién secundaria
obligatoria), en tanto no se proceda a adaptar el ré-
gimen mediante la norma oportuna, analizaremos la
situacién del empleo piblico autonémico en funcién de
la titulacién utilizando la clasificacién anterior.

En primer lugar, examinando el tipo de empleado
pUblico por grupo de titulacién podemos obtener la
siguiente tabla cuantitativa:

Cuadro 5
Empleados publicos por grupo de titulacion en
Administracion general
2738
2326
1o 'E°
425
5
F‘L‘I F‘L‘I F‘L‘I F‘L‘I F‘L |
A B (¢} D E

* F corresponde a personal funcionario, L a laboral e | a interino.
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Es decir, en términos globales el empleo piblico
aragonés presenta la siguiente composicién:

Cuadro 6

Empleo publico en administracién general del
Gobierno de Aragén por grupo de titulacion.

18% 013%
oA
B 16% EB
oc
oD
033% BE
020%

* A: titulo universitario de doctor, licenciado, ingeniero o arquitecto.
B: titulo de diplomado universitario, ingeniero técnico, arquitecto técnico,
titulado de escuela universitaria o de formacién profesional de tercer grado
o equivalente.
C: titulo de bachiller, formacién profesional de segundo grado o equivalente.
D: titulo de graduado escolar, formacién profesional de primer grado o equi-
valente.
E: certificado de escolaridad.

Distinguiendo por el tipo de empleado publico, la
estructura por grupo de titulacién es la siguiente:

Cuadro 7

Personal funcionario de carrera por grupo de
titulacion

W 0% 3 19%
035%

W 22%

024%

ODAEBOCODMNE

Cuadro 8

Personal interino por grupo de titulacion

H 0% 016%

040%

W 21%

023%

ODAEBOCODEE

Cuadro 9

Personal laboral por grupo de titulaciéon
00%

W 0%

010%

021%

OAEBOCOD BRE

A simple vista, se aprecia que la mayoria del per-
sonal laboral, —considerando tanto al contratado con
cardcter fijo como al temporal—, (un 69% del total)
estd adscrito al grupo E de titulacién. Ello responde al
peso en dicho grupo de titulacién de las categorias de
Personal de Servicios Auxiliares (959 empleados/as,
un 29% del total) y Personal de Servicios Domésticos
(1.061 efectivos, un 33%). Tal y como se ha sefalado,
la Ley de Funcién Piblica de la Comunidad Auténoma
de Aragén establece que con cardcter general los
puestos en la Administracién serdn desempefiados por
personal funcionario; si bien, el articulo 8 sefala lo
siguiente:

«... Como excepcién a la regla general establecida
en el articulo 5, podrdn ser desempenados por perso-
nal laboral:

a) Los puestos de naturaleza no permanente y los
precisos para satisfacer necesidades de cardcter perié-
dico y discontinuo.

b) Los puestos que, aunque adscritos a funciona-
rios, tengan que cubrirse con urgencia inaplazable y
no dispongan de dotacién presupuestaria adecuada.
En este supuesto la contratacién laboral tendrd un Ii-
mite temporal de seis meses.

c) Los puestos cuyas actividades sean propias de
oficios, asi como los de vigilancia, custodia, porteo y
ofros andlogos.

d] los puestos de cardcter instrumental correspon-
dientes a las dreas de mantenimiento y conservacién
de edificios, equipos e instalaciones, artes grdficas,
encuestas, proteccién civil y comunicacién social, asi
como los puestos de las dreas de expresidn artistica y
los vinculados directamente a su desarrollo, servicios
sociales y proteccién de menores.

e) Los puestos con funciones docentes adscritos a
centros de ensefianza o formacién no integrados en el
sistema educativo oficial.

f] Los puestos de los organismos o centros de in-
vestigacién que sean necesarios para la ejecucién de
proyectos determinados, sin que en ningdn caso los
contratos puedan tener duracidn superior a la del pro-
yecto de que se frate...

g) Los puestos correspondientes a dreas de activida-
des que requieran conocimientos técnicos especializa-
dos cuando no existan Cuerpos o Escalas de funciona-
rios cuyos miembros tengan la preparacién especifica
necesaria para su desempefo.»
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El protagonismo del personal laboral del grupo E
de tituﬁicién parece ajustado a la norma, en la medida
en que se trata de empleados/as encuadrables en el
apartado c) del citado articulo (puestos cuyas activida-
des sean propias de oficios, asi como los de vigilancia,
custodia, porteo, etc.).

1.1.3. Ofro aspecto a analizar, dentro del estudio
de la estructura del empleo piblico para la prestacién
de servicios generales de la Administracién autoné-
mica, es el grado de temporalidad.

Respecto a las plazas reservadas al personal fun-
cionario, dicha caracteristica se aprecia examinando
el porcentaje de personal funcionario interino en rela-
cién con el funcionariado de carrera. Mientras en el
Gobierno de Aragén prestan servicios 7.847 funcio-
narios/as de carrera, existen 2.165 interinos/as (es
decir, y excluyendo a personal laboral y eventual, del
conjunto del personal funcionario un 22% es interino
frente a un 78% de carrera).

Cuadro 10

Grado de interinidad en Administracién general

Personal
interino
22%

=

Personal
funcionario de
carrera
78%

‘ @ Personal funcionario de carrera B Personal interino ‘

Sin lugar a dudas se trata de una proporcién ele-
vada, y que manifiesta carencias en el modelo de em-
pleo publico adoptado. En los dltimos tiempos, la tasa
de interinidad ha mostrado un incremento considera-
ble. El informe de la Comisién de expertos avanzé al-
gunas de sus causas: las limitaciones introducidas por
las Leyes de Presupuestos desde 1995 para el mante-
nimiento o ampliacién de las plantillas de empleados
poblicos; la falta de planificacién de personal y las
dificultades para la reordenacién de los efectivos y la
movilidad forzosa de los empleados publicos; y la falta
de agilidad de los procedimientos de seleccién y la au-
sencia de normas que garanticen el cardcter transitorio
de la relacién de interinidad.

Esta situacion tiene efectos nocivos sobre el sistema
de empleo publico: en primer lugar, por el nivel de tem-
poralidad y provisionalidad, con las afecciones que de
ello pueden derivarse tanto para los derechos e intere-
ses de los empleados publicos afectados, como para la
propia eficacia y eficiencia en el funcionamiento de la
Administracién. En segundo lugar, por la vulneracién
del derecho a acceder al empleo piblico en condicio-
nes de igualdad, publicidad, mérito y capacidad. Es
indudable que una elevada tasa de interinidad revela
una insuficiente oferta de empleo publico (OEP), que
no llega a proveer todas las necesidades de personal
de la Administracién, asi como una ineficaz gestién
de los recursos humanos con los que cuenta aquella.
Por ofro lado, la prolongacién del nimero de interi-
nidades puede suponer la aparicién de colectivos re-

lativamente importantes de empleados puiblicos que
persiguen, —en legitima defensa de sus intereses, por
supuesto—, su propia estabilidad laboral. La presién
ejercida, normalmente al amparo de los agentes socia-
les, puede traducirse en procesos de consolidacién de
empleo que pueden poner en riesgo los principios de
igualdad, mérito y capacidad en el acceso al empleo
pUblico. Ello sea por restriccion en el acceso a dichos
procesos, o por reduccién del nivel de exigencia de las
pruebas.

Por otro lado, resulta interesante analizar el nivel de
interinidad entre el personal funcionario en funcién del
grupo de titulacién.

Cuadro 11

Personal interino por grupo de titulacion

Cuadro 12

Personal interino por grupo de titulacion

H 0% 016%

040%

W21%

023%

ODAEBOCODEE

Del examen el reparto del personal interino por
grupos de titulacién, cuerpos y escalas, se desprenden
varios datos destacables. En primer lugar, existe una
evidente correlacién entre la proporcién de personal
de cada uno de los grupos en el conjunto del empleo
pUblico y la tasa de interinidad en los mismos. Com-
parando el cuadro 7 con el 12, apreciamos que el
personal funcionario de carrera perteneciente al grupo
A representa un 19% del total, y la tasa de interinidad
en dicho grupo es un 16%. Las proporciones son igual-
mente similares para el resto de grupos: en el grupo B
un 22% en el conjunto del empleo pdblico y un 21%
de tasa de inferinidad; un 23% de interinos para un
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total proporcional del 24% en el grupo C; y 35% y
40% respectivamente para el grupo D. Es decir, el mal
endémico que supone la elevada tasa de interinidad
en el funcionariado autonémico aragonés se reparte
de manera proporcional entre todos los grupos de titu-
lacién.

Entrando al detalle, si examinamos el grado en que
la interinidad afecta a los diferentes cuerpos y escalas
se aprecian diferencias significativas. Asi, dentro del
grupo A el Cuerpo de funcionarios del cuerpo superior,
escala superior de Administracién, Administradores su-
periores, cuenta con una tasa de interinidad de cerca
del 26%; la especialidad de Sociélogos una tasa del
38%; o la escala Sanitaria Superior, Médicos de Ad-
ministracién Sanitaria, un 28%. En cambio, ofros cuer-
pos y escalas presentan una proporcién inferior: asi, la
Escala de Letrados con un 10%, o la especialidad de
inspectores farmacéuticos sin interinidad.

Dentro del grupo B resalta la tasa de interinidad
en el Cuerpo de Funcionarios Técnicos, Escala Técnica
Sanitaria, ATS de atencién primaria, que alcanza el
34%, la Escala Técnica Facultativa, Asistentes Sociales,
con un 24%, o la especialidad de Técnicos Medios de
Gestién de Empleo, con un 38%.

En el grupo C, el Cuerpo Ejecutivo, Escala Gene-
ral Administrativa, Administrativos, tiene una tasa de
interinidad del 25%, y la especialidad de Analistas de
Laboratorio del 23%. Por Gltimo, dentro del Grupo D
parece especialmente gravosa la situacién del Cuerpo
Aucxiliar, escala Auxiliar Sanitaria, Auxiliares de Enfer-
meria, con un 31% de interinidad, o la de la escala
Auxiliar Administrativa, Auxiliares Administrativos, con
un 22%.

Parece necesario, por consiguiente, que los esfuer-
zos a acometer por la Administracién para reducir la
elevada tasa de interinidad se dirijan especialmente
a los colectivos mds afectados; particularmente aque-
llos en los que la misma alcance el 20% del total de
efectivos.

En cuanto al grado de temporalidad entre el per-
sonal laboral, frente a 2.528 empleados laborales
contratados con cardcter fijo, la Administracién cuenta
con 725 con cardcter temporal.

Cuadro 13

Grado de temporalidad en el personal laboral

22%

78%

‘ @ Personal laboral fijo B Personal laboral temporal ‘

Por niveles de titulacién la temporalidad del perso-
nal laboral presenta la siguiente estructura:

Cuadro 14

Personal laboral temporal por grupo de
titulacion.

ODAEBOCODNE

De nuevo el grado de temporalidad, si lo compara-
mos con el cuadro 9, parece ajustarse a la proporcién
que cada colectivo de empleados por grupo de titula-
cién representa en el conjunto del personal laboral. La
tasa de eventualidad parece afectar de manera mas
especifica al colectivo del personal de servicios domés-
ticos (un 35% del total de los efectivos), al de Oficial
1¢ Ayudante de cocina (un 33%) o al de Mecdnico
Revisor (un 42%).

Al igual que sefialdbamos para el personal funcio-
nario, debemos incidir en la necesidad de adoptar
las medidas a disposicién de la Administracién para
reducir la tasa de temporalidad del personal laboral,
velando por un acceso al empleo piblico y unas condi-
ciones de trabajo adecuadas a la norma y respetuosas
de los derechos e intereses del personal de la Adminis-
tracion.

I.1l. OFERTA DE EMPLEO PUBLICO

Tal y como se ha indicado, la tasa de temporalidad
en el empleo puiblico revela una oferta de empleo pu-
blico insuficiente. Las tres Gltimas ofertas de empleo pU-
blico aprobadas, correspondientes a los afos 2009,
2010 y 2011, supusieron la convocatoria de las si-
guientes plazas:

Cuadro 15

Oferta empleo publico en Administracion
general

250

200+

150

100+

50

OEP 2009

OEP 2010

OEP 2011
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Por grupos de titulacién de las plazas ofertadas, la
composicion de dichas OEPs es la siguiente:

Cuadro 16

Oferta Empleo 2009 por grupo de titulacion

m5% m18%
018%

B 17%

042%

OAEBOCOD RE

Cuadro 17

Oferta empleo 2010 por grupo de titulaciéon

H9% T 12%

0 22% m21%

036%

ODAEBOCODNE

Cuadro 18

Oferta empleo publico 2011 por grupo de
titulacion

1% 9%
025%
W 16%

049%

ODAEBOCOD RE

Limitdndonos a la Gltima OEP aprobada, la corres-
pondiente a 2011, puede constatarse que se incluye-
ron un total de 236 puestos. Poniendo en correlacién
tal datos, por grupo de titulacién, con el nimero de
puestos vacantes y los cubiertos de manera intering, se
aprecia la insuficiencia de la Oferta:

Cuadro 19

Oferta de empleo publico 2011 en relacion con las
necesidades de personal

Oferta |\
Oferta

empleo

Oferta

empleo

Personal
interino_[
Plazas

Vacantes
Personal
interino
Oferta
empleo
Plazas
Vacantes

Personal
interino
Plazas

Vacantes

Personal

interino

Vacantes

>
e}
o
o

Prueba de los efectos negativos de los datos ex-
puestos es la sentencia de 29 de octubre de 2010 del
Tribunal Supremo, dictada en resolucién de recurso
de casacidn interpuesto contra la Sentencia de 18 de
mayo de 2008, del Tribunal Superior de Justicia de
Aragén, por la que se declaraba contraria a derecho
la OEP aprobada y publicada en 2007 por no haberse
incluido en ella la totalidad de las vacantes existentes
en tal momento y provistas por interinos. Sefiala la re-
ferida sentencia en su Fundamento Juridico segundo lo
siguiente:

«Ha de acogerse este motivo de casacién por las
razones siguientes. En primer lugar, como sostiene la
recurrente, el derecho de acceso al empleo publico es
un derecho fundamental de configuracién legal, tal
como expresamente dispone el articulo 23.2 de nuestra
norma constitucional. Pues bien, ha sido en desarrollo
de ese derecho constitucional de acceso a la funcién
publica en condiciones de igualdad, mérito y capaci-
dad, que el Estatuto Bdsico del Empleado Piblico (RCL
2007, 768) dispone en su articulo 10.4 que: “En el
supuesto previsto en la letra a) del apartado 1 de este
articulo, las plazas vacantes desempefiadas por fun-
cionarios inferinos deberdn incluirse en la oferta de
empleo correspondiente al ejercicio en que se produce
su nombramiento, y si no fuera posible, en la siguiente,
salvo que se decida su amortizacién”; y en el apar-
tado 1 de este precepto se dispone que: “Son funcio-
narios interinos los que, por razones expresamente
justificadas de necesidad y urgencia, son nombrados
como tales para el desempeio de funciones propias
de funcionarios de carrera, cuando se dé alguna de
las siguientes circunstancias: a) La existencia de plazas
vacantes cuando no sea posible su cobertura por fun-
cionarios de carrera”.

Por su parte, el articulo 7.4 de la ley de Ordena-
cién de la Funcién Piblica de la Comunidad Auténoma
de Aragén sostiene que “las plazas ocupadas por in-
terinos serdn incluidas en la primera oferta de empleo
publico que se apruebe, salvo los casos de sustitucién
de funcionarios”.

La claridad de estos preceptos no dejan duda de
la ilegalidad del acuerdo impugnado, en este punto,
al que restringe la recurrente el recurso de casacién,
y Unico en el que podemos entrar en consecuencia.
Ahora bien, la cuestién es si nos encontramos ante una
simple ilegalidad, o por el contrario la misma afecta al
derecho fundamental. Y hemos de admitir que asf es,
pues no hay mayor negacién del derecho consagrado
en el articulo 23.2 de la Constitucién que la negacidn
de los procesos publicos de seleccién legalmente esta-
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blecidos. Frente a dichos preceptos no cabe admitir los
argumentos de la Administracién recogidos en la sen-
tencia de que el hecho de no sacar todas las plazas de
interinos se debia a la razén de mejorar los procesos
selectivos futuros, impidiendo que bajara la calidad
de los seleccionados y que en el futuro no pudieran
haberse ofertas publicas, al no existir vacantes. Pero
ello ocurrird si los Tribunales calificadores no cumplen
con el rigor de la exigencia de la capacidad y mérito
necesario a la hora de seleccionar, no teniendo porque
cubrirse todas las vacantes en el mismo proceso de
seleccién.

Tampoco cabe alegar motivos econémicos y de au-
toorganizacién, pues las plazas estdn presupuestadas
y ocupadas por funcionarios interinos. En consecuen-
cia, lo que no puede alegarse es el incumplimiento de
la ley, cuando es clara y precisa, en desarrollo pre-
cisamente del derecho fundamental alegado por los
recurrentes.»

Entiende el Tribunal Supremo, por consiguiente,
que el derecho al acceso al empleo piblico es un de-
recho fundamental para cuya efectividad es precisa la
oferta de procesos publicos de seleccién, extremo que
no parece haberse cumplido a la vista de la tasa de
interinidad existente en la Administracién.

Las limitaciones presupuestarias que se vienen in-
troduciendo en el marco de las politicas de contencién
del déficit impuestas en el contexto nacional e interna-
cional de crisis econémica no contribuyen a solucionar
el problema analizado. El Real Decreto-ley 20/2011,
de 30 de diciembre, de medidas urgentes en materia
presupuestaria, tributaria y financiera para la correc-
cién del déficit poblico, sefialé en el articulo 3.1 que
«a lo largo del ejercicio 2012 no se procederd a la
incorporacién de nuevo personal, salvo la que pueda
derivarse de la ejecucién de procesos selectivos corres-
pondientes a Ofertas de Empleo Piblico de ejercicios
anteriores». Dicho precepto, de cardcter bésico, su-
pone una efectiva congelacién de las OEP para el afio
2012; sin perjuicio de lo que pueda ocurrir en futuros
ejercicios. Esta previsién tiene una reducida eficacia
como medida para la reduccién del déficit, ya que no
implica necesariamente una reduccién del gasto pU-
blico. En cambio, supone una vulneracién del derecho
a acceder a cargos publicos conforme a los principios
de igualdad, publicidad, mérito y capacidad, consa-
grado en los articulos 23 y 103 CE.

Paralelamente, el articulo 3.2 de la misma norma
establecié que «durante el afio 2012 no se procederd
a la contratacién de personal temporal, ni al nombra-
miento de personal estatutario temporal o de funcio-
narios interinos salvo en casos excepcionales y para
cubrir necesidades urgentes e inaplazables que se res-
tringirén a los sectores, funciones y categorias profe-
sionales que se consideren prioritarios o que afecten al
funcionamiento de los servicios publicos esenciales.»
La eficacia de esta medida para la reduccién del gasto
pUblico si que resulta inmediata y evidente. Su eficien-
cia en cambio resulta mds cuestionable. Lla imposi-
bilidad que puede derivarse, —matizada por el ele-
mento excepcional contemplado—, para la cobertura
de puestos de trabajo puede implicar una dificultad
afadida para el desarrollo de las funciones y servicios
publicos a los que debe atender la Administracién.

El Justicia de Aragén ha incidido en reiteradas oca-
siones en la necesidad de respetar tanto la obligatorie-
dad de la aprobacién de la OEP anual como los plo-
zos para su desarrollo y ejecucién. Asi, en Sugerencia
333/2009-4, emitida a resultas de queja planteada
por el retraso en la ejecucién de la oferta de empleo
pUblico, se incidi6 en que el EBEP indica en el articulo
70 que «las necesidades de recursos humanos, con
asignacién presupuestaria, que deban proveerse me-
diante la incorporacién de personal de nuevo ingreso
serdn objeto de la Oferta de empleo piblico, o a través
de otro instrumento similar de gestién de la provisién
de las necesidades de personaf lo que comportard la
obligacién de convocar los correspondientes procesos
selectivos para las plazas comprometidas y hasta un
diez por cien adicional, fijando el plazo maximo para
la convocatoria de los mismos. En todo caso, la eje-
cucién de la oferta de empleo piblico o instrumento
similar deberd desarrollarse dentro del plazo improrro-
gable de tres afios.»

En similares términos, la LFPAr prevé en el articulo
23 que «la Diputacién General de Aragén aprobard
la oferta anual de empleo publico, que incluird las pla-
zas dotadas cuya provisién se considere necesaria,
durante el ejercicio presupuestario, para el adecuado
funcionamiento de los servicios, y que, halléndose va-
cantes, no puedan ser cubiertas con los efectivos de
personal existentes en la Comunidad Auténoma ni se
reserven, en su caso, para su provisién con arreglo a
lo dispuesto en el articulo 19 de esta Ley.»

La norma legal parece ser clara: la OEP debe ser
aprobada anualmente por el érgano de gobierno de la
Comunidad Auténoma. En este sentido, incidiamos en
que esta es una herramienta que, encuadréndose en
un marco general de planificacién de los recursos hu-
manos a disposicién de una Administracién, —marco
que debe ser plurianual cara a garantizar la eficacia
y eficiencia en la gestién de esos recursos—, permita
determinar las necesidades anuales de personal; esto
es, las plazas vacantes que deban ser cubiertas cada
ejercicio para garantizar el adecuado funcionamiento
de los servicios pUblicos. Desde esta perspectiva, el
cardcter anual es fundamental para que aquella pueda
cumplir su objetivo.

En la medida en que la aprobacién de la OEP se
puede considerar como el primer acto administrativo
en el iter que conduce a hacer efectivo el acceso a la
funcién publica (tal y como indicé el Tribunal Supremo
en Sentencia de 5 de marzo de 1998), la situacién
planteada conduce a un retraso indebido en todo el
modelo que debe hacer efectivo el derecho a acceder
a un cargo o empleo piblico. Ello lleva a consecuen-
cia indeseadas, como la alta tasa de interinidad detec-
tada.

En esta linea, y con anterioridad, el 20 de di-
ciembre de 2005, se emiti6 resolucién en expediente
1359/2005-4 por la que se sugeria a la Diputacién
General de Aragén que adoptase las medidas necesa-
rias para garantizar el derecho que asiste a los ciuda-
danos a que los procesos selectivos derivados de las
Ofertas de 2003 y 2004 que todavia se encontraban
pendientes de iniciar o, en su caso, completar, se lleva-
sen a cabo en los plazos y condiciones que establece
el articulo 24 de la Ley aragonesa de Ordenacién de
la Funcién Publica. En dicha Resolucién se hacia refe-
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rencia expresa a pronunciamientos anteriores emitidos
en relacién con diversas cuestiones vinculadas a la
aprobacién y cumplimiento de las Ofertas de Empleo
Publico de la Diputacién General de Aragén; en con-
creto, la Institucidn, con motivo de la tramitacién de los
expedientes de queja DI-1072/2000-4, 235/2001-4
y 288/2001-4, constaté que se hacia prdcticamente
imposible para la Diputacién General de Aragén tra-
mitar de E)rmc simulténea varias convocatorias de
pruebas selectivas en caso de optar a ellas un gran
nimero de aspirantes.

Posteriormente, por Resolucién de 19 de junio de
2007 se analizé el cumplimiento de plazos marcados
en la norma para el desarrollo de procesos selectivos
y se recordé a la Diputacién General de Aragén la ne-
cesidad de respetar dichos plazos como requisito pri-
mordial para garantizar el derecho de los ciudadanos
recogido en el articulo 23 de la Constitucién Espafiola
a acceder a la funcién puiblica.

La propia Administracién remitié escrito en res-
puesta a dicha sugerencia en el que sefalaban que
aceptaban la sugerencia si bien con las siguientes con-
sideraciones:

«1.— Tal y como ha quedado reflejado a lo largo
del expediente, se considera que los actuales plazos,
cuyo cardcter es programdtico, son de muy dificil cum-
plimiento en la actualidad debido a la masificacién
de buena parte de los procesos. Debe sefalarse que
el Estatuto Bdsico del Empleado Piblico, en su articulo
70.1 amplia a tres afios el plazo para la ejecucién de
las ofertas de empleo publico.

2.— En este sentido, deberd procederse a una
adaptacién de los plazos determinados y a una me-
jora de las estructuras administrativas que posibiliten
un acortamiento del tiempo de los procesos.»

Asi, debemos dejar constancia de que el Justicia
de Aragén ha denunciado repetidamente que deben
evitarse las situaciones que llevan a que las convoca-
torias de pruebas de acceso se demoren en su resolu-
cién mds tiempo del aceptable, incumpliendo con ello
los plazos marcados por la Ley. Tales retrasos implican
desajustes en el sistema general de acceso a la funcién
pUblica, y proyectan consecuencias indeseadas sobre
el modelo organizativo adoptado por la Diputacién
General de Aragén. Por ello, en su momento se abogd
por «... la necesidad de dimensionar de modo ade-
cuado el Instituto Aragonés de Administracién Piblica,
cuyos medios personales y materiales son a todas luces
insuficientes para hacer frente a la demanda social y al
propio compromiso asumido por el Gobierno de Ara-
gédn al aprobar sus Ofertas de Empleo Piblico».

Las medidas a adoptar por la Administracién para
solucionar el problema de la tasa de interinidad se ven
condicionadas, tal y como se ha indicado, por la «con-
gelacién» de las o?t/artos de empleo publico acordada
por el Real decreto-ley 20/2011. Dicho Decreto ha
sido dictado por el Estado en ejercicio de su competen-
cia bésica en materia de bases y coordinacién de la
planificacién general de la actividad econémica (art.
149.1.13), y por consiguiente es vinculante para la
Administracién autonémica. Sin embargo, no podemos
evitar resefiar que el problema venia manifestdndose
desde mucho antes cﬁa que la coyuntura econdémica
nacional y/o internacional implicase la necesidad de
adoptar determinadas medidas de contencién del dé-

ficit. Ello nos lleva a plantear que de haberse desa-
rrollado con mayor diligencia la aprobacién anual y
ejecucién de las diferentes ofertas de empleo piblico
la situacién actual resultaria menos gravosa.

Igualmente, debemos incidir de nuevo en que la me-
dida de congelacién de las OEP puede tener una efico-
cia relativa en la reduccién del gasto piblico, y desde
el punto de vista de la eficiencia en el funcionamiento
de la Administracién y respeto al derecho a acceder
a empleos y cargos publicos resulta, a nuestro juicio,
perjudicial.

En este sentido entendemos que ad futurum resul-
taré fundamental compatibilizar las posibles medidas
de contencién del gasto publico que sea necesario aco-
meter con una cobertura suficiente de la plantilla nece-
saria para una adecuada prestacién de los servicios
publicos, y con una politica de personal que tienda a
solucionar la problemdtica que se deriva de la tasa de
interinidad. Ello a través del desarrollo de los procesos
de seleccién que garanticen el derecho al acceso al
empleo piblico conforme a los principios de igualdad,
mérito y capacidad.

I.Ill. SELECCION DE PERSONAL EN EL AREA DE ADMINIS-
TRACION GENERAL

El Estatuto Bésico del Empleado Piblico, aprobado
por Ley 7/2007, de 12 de abril, establece en su arti-
culo 59 que las Administraciones Pdblicas, entidades

organismos afectados seleccionarén a su personal
%luncionorio y laboral «mediante procedimientos en los
que se garanticen los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad, asi como los estableci-
dos a continuacién:

a) Publicidad de las convocatorias y de sus bases;

b) Transparencia;

¢) Imparcialidad y profesionalidad de los miembros
de los érganos de seleccién;

d) Independencia y discrecionalidad técnica en la
actuacién de los érganos de seleccidn;

e] Adecuacién entre el contenido de los procesos
selectivos y las funciones o tareas a desarrollar;

f] Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los
procesos de seleccién.»

A continuacién, el articulo 60 indica que «los 6r-
ganos de seleccién serdn colegiados y su composicién
deberd ajustarse a los principios de imparcialidad y
profesionalidad de sus miembros, y se tenderd, asi-
mismo, a la paridad entre hombre y mujer. El personal
de eleccién o de designacién politica, los funcionarios
interinos y el personal eventual no podrdn formar parte
de los érganos de seleccién. La pertenencia a los érga-
nos de seleccién serd siempre a titulo individual, no pu-
diendo ostentarse esta en representacién o por cuenta
de nadie».

Por su parte, la LFPAr prevé en el articulo 25 que
«la Administracién de la Comunidad Auténoma selec-
cionard su personal, ya sea funcionario, ya laboral,
de acuerdo con su oferta de empleo piblico, mediante
convocatoria piblica y a través del sistema de con-
curso, oposicién o concurso oposicién libre, en los que
se garanticen en todo caso los principios de igualdad,
mérito y capacidad, asi como el de publicidads.

Posteriormente, y en referencia a los érganos com-
petentes para la seleccién del personal, sefiala en su
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articulo 26 que «los Tribunales estarédn compuestos,
como minimo, por cinco miembros, uno de los cua-
les serd el Presidente y otro el Secretario, debiendo
designarse ofros tantos miembros suplentes. Dos de
los miembros que componen el Tribunal deberdn ser
propuestos por las organizaciones sindicales con re-
presentacién en la Diputacién General de Aragén y
todos habran de pertenecer a Grupo al que corres-
ponda titulacién de igual o superior nivel académico al
exigido en la respectiva convocatoria, y que como mi-
nimo en tres de ellos deberd corresponder a la misma
drea de conocimientos especificos comprendidos en el
programa de las pruebas selectivas. Si por parte de
las organizaciones sindicales no se propusiese ningin
candidato, estos serdn designados por la Administra-
cién segun los criterios sefalados».

Por Gltimo, y a los efectos que nos ocupan, debe-
mos hacer referencia al Decreto 122/1986, de 19 de
diciembre, por el que se regula el Instituto Aragonés
de la Administracién Piblica y la seleccién, formacién
y perfeccionamiento del personal al servicio de la Ad-
ministracién de la Comunidad Auténoma. El Titulo Il de
dicho reglamento se dedica a la seleccién, formacién
y perfeccionamiento; previendo el articulo 16 que «la
seleccién del personal para acceso a los cuerpos de
funcionarios de la Administracién de la Comunidad
Auténoma de Aragén se efectuard por el sistema de
oposicién. Excepcionalmente podrd utilizarse el sis-
tema de concurso-oposicién, cuando quede debida-
mente justificado por la especial naturaleza de las ta-
reas a realizar o cuando se trate de las pruebas selec-
tivas de ascenso previstas en los articulos 41 y 42 de
la Ley de Medidas para la Ordenacién de la Funcidn
Piblica de Aragén (citada) o proceda la aplicacién
de norma que asi lo disponga. El concurso solo podrd
utilizarse como sistema de ingreso en los Cuerpos de
funcionarios cuando se trate de plazas singulares per-
tenecientes a Cuerpos del grupo A que, por razén de
sus caracteristicas y tecnificacién, deberdn ser cubier-
tas por personal de méritos relevantes y condiciones
excepcionales que figuren debidamente especificadas
en un Anexo al Presupuesto de la Diputacién General
de Aragdn».

Conforme al articulo 20 de la misma norma, los
érganos de seleccién podrdn ser permanentes, con la
denominacién de Comisiones de seleccién, o consti-
tuirse con la denominacién de Tribunales para cada
convocatoria. La designacién del Tribunal calificador
o Comisién de seleccién que haya de actuar es parte
necesaria de la convocatoria del proceso selectivo, tal
y como exige el articulo 18 del Decreto.

Respecto a la composicién de los tribunales, la
norma se limita a indicar en el articulo 22 que esta-
rén constituidos por un nimero impar de miembros,
no inferior a cinco, uno de los cuales actuard de pre-
sidente y otro de Secretario, debiendo designarse el
mismo nUmero de miembros suplentes. La totalidad de
los miembros del Tribunal deberé poseer titulacién de
igual o superior nivel académico al exigido en la res-
pectiva convocatoria, garantizdndose en la composi-
cién la presencia de especialistas en las diversas dreas
de conocimiento comprendidas en el programa de las
pruebas selectivas.

En expediente tramitado con ndmero de referencia
DI-626/2007-4, el Justicia de Aragén analizé la re-

gulacién autonémica del procedimiento de seleccion
para acceso al empleo piblico, descrita supra. Al ob-
jeto de garantizar una mayor imparcialidad y reforzar
los principios constitucionales que rigen el acceso a
la funcién pdblica, se emitié resolucién por la que se
sugeria la oportunidad de aprobar un procedimiento
reglado para la designacién de los miembros de los
tribunales calificadores de las pruebas de acceso a los
diferentes Cuerpos y Escalas de la Administracién de
la Comunidad Auténoma de Aragén.

Tal procedimiento debe fundamentarse, indudable-
mente, en los principios bdsicos fijados por el EBEP.
Este alude, en su articulo 60, a los principios de im-
parcialidad y profesionalidad de sus miembros, asi
como a la necesidad de observar la debida paridad
entre hombre y mujer en su composicién. En la me-
dida en que los tribunales ejercitan facultades doto-
das de un considerable margen de discrecionalidad
técnica, parece primordial asegurar su objetividad e
imparcialidad. De ahi que parezca especialmente po-
sitivo asegurar su cardcter esencialmente «técnico». En
esta linea, y en la medida en que el EBEP prohibe que
formen parte de los tribunales el personal de eleccién
o designacién politica, funcionarios interinos y perso-
nal eventual, debe velarse en la nueva regulacién por
garantizar tales principios bdsicos. Asi, a la hora de
designar a los miembros del tribunal, deben prevalecer
los criterios que aseguren el cardcter técnico, objetivo
e imparcial de los miembros, por encima de criterios
meramente representativos, de manera que se asegure
que dichos miembros actian a titulo individual.

Igualmente, procede establecer alguna previsién
para tender a la paridad entre hombres y mujeres en el
érgano de seleccién, dando cumplimiento con ello no
solo a lo previsto en el EBEP, sino también a las previ-
siones incluidas en el articulo 539 de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de mujeres y hombres.

Por Gltimo, resulta interesante que en la regulacién
a aprobar se incluyan previsiones que aseguren, entre
ofros, los siguientes aspectos:

— La rotacién en la composicién de los tribunales
de seleccién, de manera que se garantice que no se
repita injustificadamente la presencia de los mismos
funcionarios.

— El establecimiento de mecanismos que permitan
a los funcionarios solicitar la participacién voluntaria
en los tribunales, siempre respetando las garantias re-
feridas en el apartado anterior.

— La previsién de medidas para asegurar la impar-
cialidad no solo subjetiva sino también objetiva de los
miembros del tribunal. Para ello procede la exclusién
expresa tanto de funcionarios que hubiesen realizado
tareas de preparacién de aspirantes en un tiempo pru-
dencial anterior, como de funcionarios vinculados con
cualquier entidad social que cuente con medios perso-
nales y materiales para la preparacién de aspirantes a
ingresar en la funcién poblica en el cuerpo para el que
se convoca el proceso. De igual modo, consideramos
ajustada la exclusién del tribunal del proceso selec-
tivo para ingreso en un determinado cuerpo y escala
de aquellos funcionarios de reciente ingreso en dicho
cuerpo que, por tal circunstancia, pueden haber tenido
contacto directo y prolongado con los opositores.
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En la medida en que dicho procedimiento no se ha
regulado hasta la fecha, y en tanto la Administracién
estd elaborando el proyecto de la ley de funcién po-
blica de la Comunidad Auténoma, norma que debe
desarrollar los principios bdsicos fijados en el EBEP,
recordamos la sugerencia emitida en su momento, y
sugerimos la inclusién en la nueva norma de las previ-
siones necesarias para el establecimiento de un proce-
dimiento reglado para la designacién de los miembros
de los érganos de seleccién para los procedimientos
de acceso al empleo piblico. Todo ello en los términos
sefialados anteriormente.

Procede recordar, igualmente, que con fecha 26
de marzo de 2010 el Justicia de Aragén se pronun-
cié mediante resolucién, emitida a consecuencia de
expediente tramitado con nimero de referencia DI-
453/2010-4, sugiriendo a la Administracién la ne-
cesidad de retrasar la celebracién en Zaragoza del
primer ejercicio de un proceso selectivo a una hora
posterior, de manera que se tenga en cuenta el horario
de llegada a la ciudad del primer transporte piblico
de las otras dos capitales aragonesas. Dicha sugeren-
cia partia de la constatacién de la necesidad de tener
en cuenta las condiciones de desplazamiento de los
aspirantes de los diferentes procesos selectivos que
convoque. En concreto, si las pruebas se realizan en
diversas tandas, deberia procurarse incluir a los aspi-
rantes residentes fuera de Zaragoza en los Gltimos tur-
nos y si hubiera un solo turno, la convocatoria deberia
realizarse a una hora que tuviera en cuenta, al menos,
el horario de llegada a Zaragoza del primer medio de
transporte pdblico procedente de las otras dos capita-
les aragonesas».

Consideramos oportuno recordar en este informe
dichas previsiones, en tanto la Administracién esté
obligada a tener en cuenta las condiciones de despla-
zamiento de los aspirantes de un proceso selectivo de
modo que, sin obstaculizar el actuar de los 6rganos de
seleccién, no se establezcan barreras adicionales que
dificulten la participacién de los ciudadanos aragone-
ses en los procesos que se realizan en Zaragoza.

I.IV. CARRERA ADMINISTRATIVA EN EL AREA DE ADMINIS-
TRACION GENERAL

El EBEP consagra la consideracién de la carrera
administrativa como uno de los derechos de los fun-
cionarios, aplicable a todos ellos. Ello a través de dos
referencias; en primer lugar, en el apartado 1 del ar-
ticulo 16 cuando sefiala que «los funcionarios de ca-
rrera tendrdn derecho a la promocién profesional». En
segundo lugar, en el apartado 2 del mismo articulo,
que indica que «la carrera profesional es el conjunto
ordenado de oportunidades de ascenso y expectativas
de progreso profesional conforme a los principios de
igualdad, mérito y capacidad. A tal objeto, las Ad-
ministraciones Piblicas promoverdn la actualizacién y
perfeccionamiento de la cudlificacién profesional de
sus funcionarios de carrera». Todo ello enmarcado en
el derecho a la progresién en la carrera profesional
y promocién interna, recogido en el apartado c) del
articulo 14, entre los derechos individuales de los em-
pleados publicos.

La norma bésica establece un marco general, y en
cierto sentido incluso abstracto, que ofrece un amplio

margen de maniobra para su desarrollo legislativo por
las Comunidades Auténomas. No obstante, el modelo
de carrera profesional redne unas caracteristicas a
destacar. En primer lugar, se extienden los principios
de mérito, capacidad y publicidad a la carrera admi-
nistrativa, superando la visién parcelada que puede
implicar el articulo 103 CE al vincular tales principios
Onicamente al acceso al empleo publico. En segundo
lugar, en la definicién de carrera se incluyen tanto las
«oportunidades de ascenso» como las expectativas de
progreso profesional. Por Gltimo, la estructura de la
carrera administrativa estd ligada a la opcién orga-
nizativa de las Comunidades Auténomas, a quienes
corresponde desarrollar su propio modelo. Como se
apreciard en los datos que se analizan a continuacién,
el modelo de carrera del funcionariado autonémico
aragonés aparece intimamente relacionado con los di-
ferentes mecanismos empleados para la provisién de
plazas y con la situacién de temporalidad en el acceso
al cargo de los efectivos del Gobierno de Aragén.

El EBEP intenta delimitar conceptualmente y catego-
rizar los diferentes modelos de carrera administrativa a
asumir y desarrollar por las Comunidades Auténomas,
y que pueden resumirse en los siguientes:

— Carrera horizontal, mediante la progresién en
grados, categorias u ofras clases de ascensos sin nece-
sidad de cambiar de puesto de trabajo.

— Carrera vertical, mediante el ascenso en la es-
tructura de puestos de trabajo por los procedimientos
de provisién.

— Promocién interna vertical, o ascenso desde un
cuerpo o escala de un subgrupo profesional a ofro in-
mediatamente superior.

— Promocién interna horizontal, acceso a cuerpos
o escalas del mismo subgrupo profesional.

En defecto de desarrollo legislativo del EBEP en
nuestra Comunidad Auténoma, el modelo de carrera
administrativa vigente para el personal de la Adminis-
tracién autonémica es el establecido en la LFPAr, funda-
mentado a su vez en el acordado por la Ley 30/1984,
de 20 de agosto, de Medidas para la Reforma de la
Funcién Pdblica, en redaccién dada por Ley 23/1988,
de 28 de julio. Se trata de un sistema vertical, basado
en los siguientes aspectos:

En primer lugar, el modelo gira en torno al grado
personal del funcionario, condicién subjetiva que ven-
dria a reconocer su experiencia profesional y capacita-
cién. El grado personal se adquiere por el desempefio
de uno o més puestos del nivel correspondiente du-
rante el tiempo minimo marcado por la norma, y tiene
un efecto fundamentalmente retributivo, en cuanto el
complemento de destino percibido estd vinculado al
mismo.

En segundo lugar, y en consecuencia, la adquisi-
cién de un grado personal superior requiere necesa-
riamente el acceso a un puesto de trabajo con mayor
nivel. La LFPAr contempla en el articulo 42 la posibi-
lidad de adquirir grados superiores de cada Cuerpo
o Escala mediante la superacién de los cursos que al
efecto se convoquen o mediante el cumplimiento de
ofros requisitos objetivos que sean determinados por
la Administracién. No obstante, y a efectos précticos,
se trata de un mecanismo residual, empleado en muy
reducidas ocasiones. En conclusién, nos encontramos
ante un modelo de carrera administrativa vertical que
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vincula la progresién profesional con el cambio de
puesto de trabaijo.

En este contexto, se hace necesario conectar el con-
cepto de carrera administrativa con el sistema de
provision de puestos de trabajo, en tanto aquel
depende directamente de este.

Tal y como sefiala Manzana Laguarda, la provi-
sién de puestos de trabajo en las Administraciones
Piblicas constituye uno de los elementos centrales de
cualquier regulacién, al situarse en un terreno inter-
medio entre los intereses de los funcionarios y las ne-
cesidades de organizacién. El articulo 78 del EBEP
sefiala con cardcter general que los puestos deben
proveerse mediante procedimientos basados en los
principios de mérito, capacidad y publicidad; y se-
nala dos mecanismos: concurso y libre designacién.
Junto a ellos, existen otros medios de provisién que
pueden ser establecidos por las respectivas normas
de desarrollo del EBEP. Analizando los términos en
que tal posibilidad se recoge en el articulo 78 EBEP,
encontramos tres posibilidades.

Por un lado, supuestos de movilidad funcio-
nal (traslado de los funcionarios por necesidades del
servicio o funcionales a unidades, departamentos u
organismos o entidades distintos a los de su destino,
respetando sus retribuciones, condiciones esenciales
de trabajo, modificando, en su caso, la adscripcién
de los puestos de trabajo de los que sean fitulares).
Es decir, nos encontramos ante instrumentos puestos a
disposicién de la Administracién para la cobertura de
puestos en orden a la adecuada satisfaccién de los
servicios piblicos y del interés general.

Por otro, el articulo 81.3 contempla la provisién
de puestos con cardacter provisional, en casos
de urgente e inaplazable necesidad, debiendo proce-
derse a su convocatoria publica dentro del plazo que
sefalen las normas. De nuevo nos encontramos ante
supuestos de movilidad dictados por razones funciona-
les, con cardcter extraordinario. Debe tratarse en cual-
quier caso de la excepcién, no la norma, y no deben
ser encuadrados como parte integrante de la carrera
administrativa del funcionario piblico y de su derecho
al cargo.

Por Gltimo, el articulo 78 recoge expresamente
otras formas de provisién no vinculadas a un
supuesto de movilidad funcional: permutas en-
tre puestos de trabajo, movilidad por motivos de salud
o rehabilitacién del funcionario, reingreso al servicio
activo, cese o remocién en los puestos de trabajo y
supresién de los mismos.

Vista la amplitud de la habilitacién legal del EBEP,
y en defecto de normativa de desarrollo aplicable, de
nuevo debemos remitirnos a lo establecido para la pro-
visién de puestos en la LFPA.

En primer lugar, el articulo 31 de la norma esta-
blece que «el sistema normal para la provisién de los
puestos de trabajo es el de concurso, en el que se
tendrén en cuenta Unicamente los méritos sefialados
en la correspondiente convocatoria, entre los que fi-
gurardn los adecuados a las caracteristicas de cada
puesto de trabajo, asi como la posesién de un determi-
nado grado personal, la valoracién del trabajo desa-
rrollado, los cursos de formacién y perfeccionamiento

realizados relacionados con las funciones del puesto
a cubrir y la antigiedad.» En principio el concurso,
en el que se valoran una serie de méritos acreditados,
constituye no solo el procedimiento habitual y reglado
para la provisién de puestos, sino el que de hecho
se muestra mds respetuoso con los principios que con-
forme al articulo 78 EBEP deben regir tales férmulas,
al acreditar de manera mds obijetiva y transparente los
méritos y la capacidad de los empleados en condicio-
nes de igualdad.

En segundo lugar, se proveerdn por libre desig-
nacion aquellos puestos que hayan sido expresa-
mente calificados como tales en la relacién de puestos
de trabajo. La provisién de estos puestos se realizaré
atendiendo a criterios de mérito y capacidad; si bien
los funcionarios adscritos a un puesto de trabajo por el
procedimiento de libre designacién podrdn ser remo-
vidos del mismo con cardcter discrecional, mediante
resolucién motivada.

A dichas férmulas regladas debe afiadirse lo pre-
visto en el Decreto 80/1997, de 10 de junio, por el
que se aprueba el Reglamento de provisién de pues-
tos de trabajo, carrera administrativa y promocién
profesional de personal funcionario de la Comunidad
Auténoma de Aragén. Sefiala el articulo 2, en sus
apartados segundo y tercero, que «cuando las necesi-
dades del servicio lo requieran, los puestos de trabajo
podrén cubrirse mediante redistribucién de efectivos
o por reasignacién de efectivos como consecuencia
de un Plan de Empleo. Temporalmente los puestos de
trabajo vacantes podrdn ser cubiertos mediante comi-
sién de servicios y adscripcién provisional en los su-
puestos y plazos previstos en este Reglamento.» Asi,
se establecen como férmulas provisionales las
siguientes:

1. Redistribucién de efectivos (articulo 27):
adscripcién por necesidades del servicio de funcio-
narios que ocupen con cardcter definitivo puestos no
singularizados a ofros puestos vacantes de la misma
naturaleza, nivel y complemento especifico.

2. Movilidad por cambio de adscripcion de
puestos de trabajo (articulo 28): adscripcién de los
puestos no singularizados y de los funcionarios titula-
res de los mismos a otras unidades o centros del propio
Departamento.

3. Reasignacion de efectivos (arficulo 29):
destino con cardcter definitivo a ofro puesto de trabajo
vacante de los funcionarios cuyo puesto de trabajo sea
objeto de supresidén como consecuencia de un Plan de
Empleo.

4. Permutas (articulo 30): con cardcter excepcio-
nal, y a instancia de los interesados.

5. Comisiones de servicio (articulo 31):
cuando un puesto de trabajo quede vacante podrd ser
cubierto, en caso de urgente e inaplazable necesidad,
en comisién de servicios de cardcter voluntario, con un
funcionario que redna los requisitos establecidos para
su desempefio en la relacién de puestos de trabaijo.
También cabe con cardcter forzoso cuando habiendo
quedado desierto en concurso un puesto, las necesi-
dades del servicio exijan su cobertura provisional, de-
biendo recaer aquella en el funcionario que redna las
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condiciones precisas y tenga menor antigiedad en la
Administracién.

6. Comisiones de servicio de caracter in-
teradministrativo (articulo 32): adscripcién de fun-
cionarios de otras Administraciones Piblicas para el
desempefio de puestos de trabajo en la Administracién
de la Comunidad Auténoma de Aragén o la prestacién
de asistencia técnica especializada, cuando las razo-
nes de naturaleza objetiva lo justifiquen.

7. Atribucion temporal de funciones (articulo
34): adscripcién del desempefio temporal en comisién
de servicios de funciones especiales que no estén asig-
nadas especificamente a los puestos incluidos en las
relaciones de puestos de trabajo o para la realizacién
de tareas que no puedan ser atendidas con suficiencia,
en casos excepcionales.

8. Adscripcion provisional (articulo 35): pro-
visién de puestos de trabajo en supuestos tasados (re-
mocidn o cese de puesto obtenido por concurso o libre
designacién, supresién de puesto de trabajo, reingreso
al servicio activo de funcionarios sin derecho a reserva
de puesto de trabajo).

Conviven en la Administracién, por consiguiente,
funcionarios/as que han accedido a su puesto con
cardcter definitivo por los procedimientos reglados
(concurso y libre designacién), junto a aquellos/as
que estdn adscritos a una plaza con cardcter pro-
visional a través de cualquiera de los mecanismos
citados.

Examinados los datos facilitados por la Direccién
General de Funcién Piblica y Calidad de los Servicios,
se constata que la proporcién de provisionalidad en la
ocupacién de puestos en los servicios generales de la
administracién, en los términos referidos, es la siguiente:

Cuadro 20
Plazas reservadas a personal funcionario
Plazas de
. X funcionario
Funcionarios 5 antes Funcionarios
|ntze‘;‘l‘;05 3% en provision
o temporal

37%

Funcionarios
en destino
definitivo
39%

@ Funcionarios en provision temporal B Funcionarios en destino definitivo

O Funcionarios Interinos O Plazas de funcionario vacantes

Anadlizando el cémputo global de puestos reser-
vados a personal funcionario, se aprecia que de las
10.324 plazas totales 4.048, un 39% del total, es-
tdn ocupadas por funcionarios/as que accedieron a
su puesto con cardcter definitivo por procedimiento
reglado; 3.799, un 37%, estdn ocupadas con cardc-
ter temporal (a través de cualquiera de las formulas
descritas); 2.165, el 21%, estdn desempefiadas por
personal interino y 328, un 3%, estdn vacantes.

Si excluimos las plazas ocupadas por personal in-
terino y las vacantes, la tasa de provisionalidad en la
ocupacién de puestos por personal funcionario es la
siguiente:

Cuadro 21

Provisionalidad en la ocupacion de puestos
por personal funcionario

Funcionarios en

situacion de
Funcionarios en provision
destino temporal
definitivo 48%

52%

O Funcionarios en situacion de provision temporal
B Funcionarios en destino definitivo

La tasa de provisionalidad en la ocupacién de
puestos es, sin duda, muy elevada. Amén de ello, debe
tenerse en consideracién que una considerable parte
de la misma responde a puestos desempefiados en co-
misién de servicios.

Existen determinados cuerpos y escalas de la Admi-
nistracién autonémica en la que dicha provisionalidad
es aun mds acusada. Dentro del grupo A de titulacién,
el cémputo global en la provisién de puestos con cao-
récter provisional es el siguiente:

Cuadro 22

Provisionalidad en ocupacion puestos
Grupo A

@ A Personal funcionario

m49% en provisiéon temporal

B A Personal funcionario
en destino definitivo

B 51%

Mientras que en términos totales la provisionalidad
es similar a la del conjunto de la Administracién, se
puede apreciar que el Cuerpo de Administradores Su-
periores, escala Superior de Administracién, Adminis-
tradores Superiores, cuenta con 183 funcionarios/as
que ocupan su plaza con cardcter provisional frente
a 77 que la desempefian con cardcter definitivo. Es
decir, un 70% de los/as Administradores Superiores
de la Administracién autonédmica se encuentran ocu-
pando su puesto a través de un procedimiento que no
es concurso o libre designacién. La proporcion, re-
ducida para el caso de la escala de letrados de los
servicios juridicos (4 en provisién temporal frente a 15
en ocupacién definitiva), es igualmente elevada para
la escala Facultativa Superior, Arquitectos (un 63% de
provisionalidad en la ocupacién de puestos), para la
Escala Facultativa Superior, Ingenieros Agrénomos, (un
67%), o para la escala Sanitaria Superior, Médicos de
Administracién Sanitaria (un 63%).
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Cuadro 23

Provisionalidad en ocupacion de puestos Grupo A.
[}

Medicos atencion primaria
Medicos admon sanitaria
Letrado
Investigacion agraria
Inspector medico
Ingenieros montes
Ingenieros industriales
Ingenieros caminos
Ing agronomos
Farmaceuticos admon
Fac Sup Patrimonio
Fac Sup Especialistas | y
Economista F=——1%
Arquitecto [F—9
Administrador Superior J

0 50 100 150 200

* Efectivos que ocupan un puesto de manera provisional en términos netos.

En el grupo B de titulacién, existen igualmente de-
terminados cuerpos y escalas en los que la provisiona-
lidad es acusada. En términos globales, el cémputo es
similar al del resto de la Administracién:

Cuadro 24

Provisionalidad en ocupacion de puestos
Grupo B

@ B Personal funcionario
W 48% 52 en provision temporal

B52% W B Personal funcionario
en destino definitivo

No obstante, mientras en el Cuerpo de Funciona-
rios Técnicos, Escala Técnica Sanitaria, ATS de Aten-
cién Especializada, o en la Escala Técnica Facultativa,
Educadores, la provisionalidad es reducida, existen
otros cuerpos y escalas en los que es mucho més ele-
vada. Asi, podemos hacer referencia a los siguientes:

— Escala Técnica de Gestidn, Técnicos de Gestidn
General: un 58% ocupa su puesto con cardcter provi-
sional.

— Escala Técnica de Gestién, Técnicos de gestion
de empleo: un 79% ocupa su plaza temporalmente.

— Escala Técnica Facultativa, Ingenieros Técnicos
Agricolas: un 63% se halla en situacién de provisiona-
lidad.

En el grupo C de titulacién, y con una proporcién
similar a la general, resulta destacable el Cuerpo Eje-
cutivo, Escala General Administrativa, Administrativos,
en el que el desempefio provisional del puesto alcanza
al 62% del funcionariado, frente a otros colectivos con
un nimero elevado de efectivos, como la escala Ejecu-
tiva de Agentes para la Proteccién de la Naturaleza,

en la que la proporcién resulta mucho mdas adecuada

(el 19% del total).
Cuadro 25

Provisionalidad en ocupacion puestos
Grupo C

@ C Personal funcionario

B50% en provision temporal

B C Personal funcionario
en destino definitivo

B 50%

Por Gltimo, en el Grupo D es resaltable la provisio-
nalidad en la ocupacién de puestos de funcionarios del
Cuerpo Auxiliar de la Administracién, Escala Auxiliar
Administrativa, Auxiliares Administrativos, que supone
un 44% del total.

Cuadro 26
Provisionalidad en ocupacién puestos
grupo D
o @ D Personal funcionario
045% en provision temporal
m55% B D Personal funcionario
en destino definitivo

Encontramos por consiguiente un considerable nivel
de provisionalidad en la ocupacién de puestos en el
dmbito de la administracién general del Gobierno de
Aragén; provisionalidad que revela un incumplimiento
de la normativa aplicable y una deficiente gestién de
los recursos disponibles.

El incumplimiento de la normativa resulta evidente.
En primer lugar, y tal y como se ha referido, tanto el
EBEP como la LFPAr prevén la cobertura de los pues-
tos a través de concurso y de libre designacién, en su
caso, garantizando el respeto a los principios de igual-
dad, mérito y capacidad. El recurso a férmulas provi-
sionales debe ser excepcional. No obstante, los ratios
revelan un uso excesivo de estas, particularmente de
las comisiones de servicio. En este sentido, no debe
obviarse que el Decreto 80/1997 prevé en el articulo
31 que las comisiones de servicios «tendrdn una dura-
cién méxima de seis meses prorrogable por ofros seis
en caso de no haberse cubierto el puesto con cardc-
ter definitivo». A la vista de los datos expuestos, cabe
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cuestionar si dicho limite temporal se estd respetando.
Por consiguiente cabe plantear la vulneracién tanto
de los requisitos y condiciones para la utilizacién de
los mecanismos provisionales de provisién de plazas
como de las condiciones y duracién de los mismos.

La irregularidad en los procedimientos de provi-
sién de puestos afecta tanto al interés general como a
los derechos e intereses del propio funcionariado. Al
interés general en tanto puede revelar una deficiente
gestién de los recursos de la Administracién, lo que
implica una pérdida de la eficacia y la eficiencia de la
actuacién piblica. Al interés del personal funcionario,
en cuanto impide la efectividad de su derecho a la
carrera profesional.

En la medida en que dicha carrera estd vinculada
al cambio de puesto de trabajo, para que pueda ser
efectiva es preciso que se convoquen procesos de mo-
vilidad reglados; es decir, concursos. La elevada tasa
de provisionalidad revela que o bien dichos concursos
no se convocan, o bien de convocarse no se ofertan to-
das las plazas disponibles para su provisién reglada.
Ello puede traducirse en una carrera administrativa no
ajustada a la norma, que se hace efectiva mediante el
acceso a puestos a fravés de mecanismos excepcio-
nales como la comisién de servicios. El elevado com-
ponente de discrecionalidad en estos instrumentos,
—que a la postre tienen un objetivo funcional, permi-
tiendo a la Administracién la prestacién del servicio,
pero no forman parte de la carrera administrativa—,
impide la vigencia de los principios de igualdad, mé-
rito y capacidad en la provisién de plazas.

Igualmente, debe tenerse en cuenta que conforme a
lo establecido en el articulo 31 del Decreto 80/1997
el periodo desempefiado en comisién de servicios se
computard para la consolidacién del grado personal
que corresponda al nivel del puesto propio del funcio-
nario, (salvo que este obtuviera destino definitivo en el
puesto desempefiado en comisién o en otro de igual o
superior nivel); es decir, se produce de nuevo un perijui-
cio para el/la funcionario/a, que ve limitada su posibi-
lidad de consolidar grado personal al no poder optar
a destino definitivo.

A ello debe afiadirse que la ausencia de un sis-
tema de carrera administrativa reglado y ajustado a la
norma, que permita la progresién mediante la convo-
catoria regular de concursos para la provisién reglada
de plazas, tiene un efecto desincentivador y desmo-
tivador del personal. Ello se traduce de nuevo en un
perjuicio para el interés general, al impedir a la Ad-
ministracién gestionar sus recursos con racionalidad y
eficiencia, y en un perjuicio, obvio, para el empleado
publico.

Por consiguiente, deben arbitrarse medidas para
establecer un modelo de carrera administrativa ajus-
tado a la norma, que garantice el respeto de los prin-
cipios de igualdad, mérito y capacidad en la provisién
de plazas, que consolide los derechos individuales de
los funcionarios, y que permita una gestién eficiente
y racional de los recursos de la Administracién. Para
ello, entendemos que procede adoptar las siguientes
medidas:

a) En primer lugar, es necesario reducir el nivel
de provisionalidad en la ocupacién de plazas en
la Administracién de la Comunidad Auténoma, convo-
cando los pertinentes mecanismos reglados de provi-

sién (concurso o en su caso libre designacién). En este
sentido, las previsiones de celebracién de concursos
para la regularizacién de la provisionalidad en los di-
ferentes cuerpos y escalas anunciadas por el Departa-
mento de Hacienda y Administracién Pdblica resultan,
a juicio de esta Institucién, no solo positivas, sino de
hecho necesarias.

b) En segundo lugar, entendemos que resulta opor-
tuno el desarrollo de un modelo de carrera ho-
rizontal, en el sentido previsto en el articulo 17 del
EBEP. Dicho precepto regula la carrera horizontal de
los funcionarios de carrera como una posibilidad ofer-
tada a las diferentes Comunidades Auténomas que, en
desarrollo legislativo del mismo, pueden optar por su
implantacién o por el mantenimiento de un modelo de
carrera vertical. La carrera horizontal consiste, segin
el articulo 16.3.a) de la referida norma, en la «progre-
sién de grado, categoria, escalafén u otros conceptos
andlogos, sin necesidad de cambiar de puesto de tra-
bajo y de conformidad con lo establecido en la letra b)
del articulo 17 y en el apartado 3 del articulo 20 de
este Estatutos.

El articulo 17 sefiala lo siguiente:

«Las Leyes de Funcién Publica que se dicten en de-
sarrollo del presente Estatuto podrdn regular la carrera
horizontal de los funcionarios de carrera, pudiendo
aplicar, entre ofras, las siguientes reglas:

a) Se articulard un sistema de grados, categorias
o escalones de ascenso fijdndose la remuneracién a
cada uno de ellos. Los ascensos serdn consecutivos con
cardcter general, salvo en aquellos supuestos excep-
cionales en los que se prevea otra posibilidad.

b) Se deberd valorar la trayectoria y actuacién
profesional, la calidad de los trabajos realizados, los
conocimientos adquiridos y el resultado de la evalua-
cién del desemperio. Podrdn incluirse asimismo ofros
méritos y aptitudes por razén de la especificidad de la
funcién desarrollada y la experiencia adquirida.»

En puridad, se trata de un mecanismo de carrera
administrativa configurado en clave funcionarial, que
pretende compensar a aquellos empleados publicos
que desarrollan satisfactoriamente su trabajo y son
correctamente evaluados por sus superiores jerdrqui-
cos. Con ello se facilita su permanencia en el puesto,

arantizando la estabilidad en el desarrollo de las
?unciones que venian prestando sin congelar legitimas
aspiraciones retributivas.

En cualquier caso, y como se remarca en el propio
EBEP, se trata de una herramienta abierta a la voluntad
de las diferentes Administraciones Pdblicas, a las que
corresponde valorar la oportunidad de su implantacién
y establecer, en tal caso, los mecanismos legales para
su desarrollo conforme a los principios de igualdad,
mérito y capacidad. El EBEP se limita a establecer los
ejes sobre los que pivota el modelo planteado: deter-
minacién previa de los grados, categorias o escalones
en los que se articula el sistema; carécter consecutivo
de los ascensos y necesidad de valorar una serie de
méritos, entre los que se encuentra la evaluacién del
desempefio.

En su dia, el departamento de Hacienda y Adminis-
tracién Piblica informé a esta Institucion, en contesta-
cién a peticién de informacién en expediente de queja
tramitado con nimero de referencia DI-339/2012-4,
que tenia « prevista la culminacién del Anteproyecto
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de Ley de Funcién Piblica de Aragén para finales del
presente afo, y en el que se incluira el desarrollo de un
modelo de carrera que permita aprovechar las posibili-
dades que ofrece el articulo 17 de la Ley 7/2007, de
12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico,
esfo es, un modelo de carrera horizontal basado en la
progresién profesional a través de la especializacién y
permanencia en el puesto de trabajo.»

En este sentido, y en fanto se estd elaborando el bo-
rrador del proyecto de ley que debe regular la funcién
pUblica de la Comunidad Auténoma, resulta necesario
introducir la regulacién de un nuevo modelo de carrera
profesional, integrada por tres modalidades: carrera
vertical, carrera horizontal y promocién interna. La ca-
rrera horizontal deberia articularse como un itinerario
por tramos que el funcionario de carrera acumule sin
necesidad de cambiar de puesto de trabajo, en fun-
cién del rendimiento constatado en el desempefio de
sus funciones. Dichos logros profesionales deben tener
una serie de efectos; econémicos en la medida de lo
posible, compensando asi al empleado piblico por sus
méritos profesionales.

La instauracién del mecanismo de carrera horizon-
tal, con las adecuadas garantias y precisiones, debe
constituir un instrumento que satisfaga el derecho a la
progresién en la carrera profesional de los funciona-
rios de carrera, a la vez que facilite la estabilidad y
permanencia en los puestos regladamente provistos.
Con ello se contribuird a la racionalidad, eficacia y
eficiencia de la Administracién.

Resulta igualmente necesaria, a nuestro parecer, la
inclusién en el modelo de carrera horizontal de me-
canismos que permitan la evaluacién del desem-
pefo, como criterio determinante para la adquisicién
de un tramo superior. El propio Informe de la Comisién
de Expertos para la preparacién del EBEP incidié en
la necesidad de reformar el modelo de carrera en el
sentido de impulsar la valoracién de méritos y esta-
blecer estimulos profesionales, frente a la tradicional
concepcion estatica e igualitarista del empleo
publico.

En este sentido, el nuevo proyecto de ley que regule
la funcién publica en la Comunidad Auténoma debe
prever la valoracién de la trayectoria, la actuacién y la
conducta profesional del empleado puiblico, asi como
la contribucién a los obijetivos de la organizacién, la
calidad de los trabajos realizados y los resultados de la
evaluacién del desempefio. Con ello se contribuird a la
superacién de un mal endémico en la Administracién:
la falta de mecanismos objetivos que permitan valorar
la vocacién personal, el interés y el rendimiento en el
desarrollo de sus funciones del empleado piblico. Ello
se traduce en desmotivacién laboral y frustracién per-
sonal, afectando no solo a los derechos e intereses del
trabajador, sino a la propia eficacia de la Administra-
cién. Es fundamental establecer un modelo de funcién
pUblica que garantice el respeto a los principios de
mérito y capacidad, potencie la eficacia y eficiencia
en el ejercicio de la actividad publica y facilite el reco-
nocimiento profesional del funcionario, dignificando la
funcién puoblica y estimulando su motivacién laboral y
personal.

A la vez, debe ponderarse en qué medida se intro-
duce la antigedad como factor de valoracién en el
nuevo modelo de carrera horizontal. Entendemos que

dicho elemento debe ser tomado en consideracién, en
cuanto revela un mayor conocimiento de la materia y
permite evaluar la capacidad del aspirante a la promo-
cién interna. No obstante, deben adoptarse las medi-
das necesarias para evitar una valoracién excesiva, en
la medida en que no es un criterio que de manera obje-
tiva refleje, necesariamente, el mérito del empleado/a.

c) Por dltimo, consideramos que es preciso que se
supervise la adecuacién a la norma de los mecanis-
mos provisionales de provisién de plazas reconocidos.
Ello implica controlar el respeto a los limites tempo-
rales marcados en la norma (plazo méximo de seis
meses, prorrogables por otros seis, de duracién de las
comisiones de servicio; convocatoria inmediata para
cobertura reglada de puestos cubiertos en adscripcién
provisional; etc.); el cumplimiento de los requisitos y
condiciones para su reconocimiento; y la valoracién
de las posibilidades que, en general, resulten mds be-
neficiosas para el interés general y la adecuada pres-
tacién del servicio piblico.

I.V. PLANIFICACION DE PERSONAL EN EL AREA DE ADMI-
NISTRACION GENERAL

Las Administraciones Piblicas estructuran su orga-
nizacién a través de las relaciones de puestos de
trabajo (RPT) u ofros instrumentos organizativos simi-
lares. Sefiala el articulo 74 del EBEP que estas com-
prenderdn, al menos, «la denominacién de los puestos,
los grupos de clasificacién profesional, los cuerpos o
escalas, en su caso, a que estén adscritos, los sistemas
de provisién y las retribuciones complementarias. Di-
chos instrumentos serdn publicos».

A su vez, la Ley de Ordenacién de la Funcién Pu-
blica de la Comunidad Auténoma de Aragén, cuyo
Texto Refundido fue aprobado por Decreto Legislativo
1/1991, de 19 de febrero, sefala en su articulo 17
que «la Diputacién General aprobard, a propuesta del
Consejero de Presidencia y Relaciones Institucionales,
las relaciones de puestos de trabajo de los Departa-
mentos, en las que figurardn todos los puestos perma-
nentes de su organizacién, con expresién de su natu-
raleza de puesto de funcionario, de contratado laboral
o de personal eventual. En los dos primeros casos se
especificard la denominacién, el nivel o categoria, el
modo de provisidn, los requisitos exigidos para su des-
empefio y las retribuciones complementarias que le co-
rrespondan. También se determinardn en las relaciones
de puestos de trabajo aquellos que puedan ofrecerse
a funcionarios dependientes de otras Administraciones
Piblicas, que accederdn a ellos, en su caso, mediante
el correspondiente sistema de provisién.» El apartado
tercero del mismo articulo establece expresamente que
«las relaciones de puestos de trabajo, que deberdn
actualizarse con cardcter anual, asi como sus modifi-
caciones, se publicardn en el «Boletin Oficial de Ara-
goén»».

La RPT constituye la disposicién a través de la cual
la Administracién, en ejercicio de su potestad de auto-
organizacién, recoge (Je forma ordenada, sistemdtica
y orgdnica todos los puestos que conforman la estruc-
tura de puestos susceptibles de ser atendidos por el
personal a su servicio. Se trata de un instrumento or-
ganizativo en cuya elaboracién el ente administrativo
cuenta con un considerable grado de discrecionali-
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dad; por ello mismo la RPT se constituye en garantia
de la eficacia y en antidoto frente a la imprecisién y la
arbitrariedad.

Es garantia de eficacia porque una Administra-
cién con vacantes no cubiertas o plazas desempefia-
das de manera provisional de forma excesivamente
prolongada no puede atender debidamente al ejerci-
cio de sus funciones y no garantiza de manera plena
y satisfactoria el derecho a la movilidad y a la carrera
administrativa del personal a su servicio. A la vez, en
tanto instrumento de ordenacién del personal, permite
tener constancia de los recursos humanos disponibles
y de las posibles carencias o excesos en las diferentes
dreas de intervencién pdblica, posibilitando con ello la
mejora de la gestién.

En este sentido, en un contexto econémico y politico
marcado por los recortes presupuestarios adoptados
con el objetivo de reducir el déficit piblico, las relacio-
nes de puestos de trabajo es uno de los instrumentos
con que cuenta la Administracién para optimizar la
gestion de su personal. La reordenacién del personal
para atender a los espacios de infervencién en que
se manifieste mayor necesidad y la racionalidad en la
ejecucién de las politicas de personal son instrumento
fundamental para salvaguardar tanto el servicio al in-
terés publico como el respeto a los derechos e intereses
de los empleados pdblicos en el contexto referido.

A la vez, la RPT es antidoto frente a la arbitra-
riedad ya que la RPT vincula a las Administraciones
Piblicas. De igual modo, la RPT incide en las expecta-
tivas de los ciudadanos en cuanto al acceso al empleo
pUblico y en cuanto al respeto de los derechos de los
empleados publicos, cuya promocién profesional de-
pende en gran medida del disefio de necesidades de
personal a atender plasmado en la relacién de pues-
tos.

Tal y como se ha sefialado, la normativa aplicable
establece la obligatoriedad de la publicacién anual y
actualizada en el diario oficial de las RPT . Asi, el De-
creto 140/1996, de 26 de julio, por el que se regulan
las normas sobre Relaciones de Puestos de Trabajo,
sefiala literalmente en el apartado primero del articulo
5 que «las relaciones de puestos de trabajo actualiza-
das se publicarén anualmente en el «Boletin Oficial
de Aragdn»». El Justicia de Aragdn se ha dirigido a
la Administracién en resolucién emitida a resultas de
expediente tramitado con nimero de referencia DI-
1711/2009-4 para recordar la obligatoriedad de pu-
blicar anualmente las relaciones de puestos de trabajo
actualizadas.

En el dmbito sectorial de la Administracién general,
podemos sefalar que la situacién de la publicacién de
las RPT de los diferentes Departamentos y organismos
pUblicos es la siguiente:

— RPT de Presidencia del Gobierno (publicada en
BOA de 29 de febrero de 2012).

— RPT de Presidencia y Justicia (BOA de 29 de
febrero de 2012).

— RPT de Departamento de Hacienda y Administra-
cién Piblica (BOA de 29 de marzo de 2012).

— RPT del Departamento de Industria e Innovacién
(BOA de 29 de marzo de 2012).

— RPT del Departamento de Politica Territorial e In-
terior (BOA de 29 de marzo de 2012).

— RPT del Departamento de Agricultura, Ganade-
ria y Medio Ambiente (BOA de 27 de julio de 2012).

— RPT del Departamento de Educacién, Universi-
dad, Cultura y Deporte (BOA de 27 de julio de 2012).

— RPT del Departamento de Sanidad, Bienestar So-
cial y familia (BOA de 27 de julio de 2012).

— RPT del Departamento de Economia y Empleo
(BOA de 29 de junio de 2012).

— RPT del Departamento de Obras Piblicas, Urba-
nismo y Transportes (BOA de 23 de enero de 2006).

— RPT del Centro de Investigacién y Tecnologia
Agroalimentaria de Aragén (BOA de 29 de febrero de
2012).

— RPT del Instituto Aragonés de Empleo (BOA de
29 de febrero de 2012).

— RPT del Instituto Aragonés de la Juventud (BOA
de 29 de junio de 2012).

— RPT del Instituto Aragonés de la Mujer (BOA de
29 de junio de 2012).

— RPT del Servicio Aragonés de Salud (BOA de 14
de julio de 2000).

— RPT del Instituto Aragonés de Servicios Sociales
(BOA de 24 de noviembre de 2000).

En primer lugar, puede constatarse que la mayoria
de los Departamentos han publicado su relacién de
puestos de trabajo integra y actualizada a lo largo
del presente afio 2012, cumpliendo con ello la exi-
gencia marcada por la norma. Ello con la excepcién
del Departamento de Obras Pdblicas, Urbanismo y
Transporte, cuya dltima RPT integra fue publicada en
el diario oficial de 23 de enero de 2006. Si tenemos
en cuenta que dicha relacién ha sido objeto de nume-
rosas modificaciones posteriores (asi, y sin dnimo ex-
haustivo, por Ordenes de 11 de septiembre de 2012,
15 de septiembre de 2011, 2 de noviembre de 2010,
efc.), encontramos que no se otorga una publicidad ac-
tualizada, veraz y suficiente a la estructura de personal
del dicho Departamento.

A la vez, existen numerosos organismos publicos
que no dan cumplimiento a la obligacién de dar publi-
cidad a su relacién de puestos de trabajo o instrumento
organizativo similar. Entre los que adolecen de una
falta de actualizacién integra, debe hacerse referencia
al Servicio Aragonés de Salud, cuya RPT fue publicada
en BOA de 14 de julio de 2000, o el Instituto Arago-
nés de Servicios Sociales, en BOA de 24 de noviembre
de 2000. En sendos casos, las relaciones de puestos
de trabajo han sido objeto de miltiples modificaciones
posteriores, por lo que su necesaria publicidad se ve
resentida.

Por otro lado, existen diversas entidades de derecho
pUblico (en concreto Aragonesa de Servicios Telemé-
ticos, Corporacién Aragonesa de Radio y Television,
Instituto Tecnolégico de Aragdn, Instituto Aragonés de
Gestién Ambiental y la Agencia de Calidad y Pros-
pectiva Universitaria) asi como organismos auténomos
(Instituto Aragonés de Ensefianzas Avrtisticas Superio-
res) cuya relacién de puestos de trabajo o instrumento
organizativo similar, caso de haberlos, no han sido
objeto de publicacién. Con ello se estd vulnerando la
obligacién marcada para todas las Administraciones
pUblicas tanto por el EBEP como por la propia LFPAr.
El incumplimiento de la obligacién legal impide tener
constancia del personal gestionado por tales organis-
mos publicos, afectando negativamente a la necesaria
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transparencia en su gestién y perjudicando a la efi-
cacia y racionalidad que deben regir su politica de
personal.

Por ello, debemos recordar a la Diputacién General
de Aragén la necesidad de publicar anualmente las
relaciones de puestos de trabajo o instrumentos orga-
nizativos similares actualizados de todas las Adminis-
traciones a ella adscritas.

Il. EMPLEO PUBLICO EN ADMINISTRACION DE
JUSTICIA

El apartado 59 del articulo 71 del Estatuto de Auto-
nomia de Aragén (en adelante EA), en redaccién dada
por Ley Orgdnica 5/2007, de 20 de abril, atribuye a
la Comunidad Auténoma competencia exclusiva sobre
la Administracién de Justicia en lo relativo a medios
personales y materiales. De forma correlativa, el arti-
culo 67 reconoce a la Comunidad Auténoma la potes-
tad sobre todo el personal al servicio de la Adminis-
tracién de Justicia que no integre el Poder Judicial, de
acuerdo con lo dispuesto en la Ley Orgdnica del Poder
Judicial. Igualmente, encomienda a la Comunidad Au-
ténoma la competencia sobre los medios materiales de
la Administracién de Justicia en Aragdn, asi como la
organizacién, la dotacién y la gestién de las oficinas
judiciales y de los érganos y servicios de apoyo a los
érganos jurisdiccionales. Finalmente, establece que co-
rresponde a la Comunidad Auténoma la ordenacién
y organizacién de los servicios de justicia gratuita y
orientacién juridica gratuita.

Por Real Decreto 1702/2007, de 14 de diciem-
bre, se traspasaron a la Comunidad Auténoma las
funciones y servicios del Estado relativas a la provi-
sién, dentro de su territorio, de los medios personales,
materiales y econémicos necesarios para el funciona-
miento de la Administracién de Justicia. Ello implicé
la asuncién por la Administracién autonémica de las
funciones anteriormente desempefiadas por el Estado
en relacién con los medios personales necesarios
para la Administracién de Justicia, incluidos los Juz-
gados de Paz. En concreto, la Comunidad Auténoma
pasé a desarrollar las actividades en relacién con el
personal al servicio de la Administracién de Justicia
en los términos establecidos en el Reglamento de In-
greso, Provisién de Puestos de Trabajo y Promocién
Profesional del Personal Funcionario al Servicio de
la Administracién de Justicia, aprobado por Real De-
creto 1451/2005, de 7 de diciembre, y demds dis-
posiciones aplicables. Ello con exclusién de la gestién
del personal del Cuerpo de Secretarios Judiciales,
que sigue dependiendo de la Administracién General
del Estado.

La disposicién citada supuso el traspaso a la Comu-
nidad Auténoma de Aragén del personal funcionario y
laboral al servicio de la administracién de la Adminis-
tracién de Justicia (en términos del Tribunal Constitucio-
nal, Sentencia 56/1990); asumiendo la Comunidad
Auténoma los ceses y las incorporaciones de personal
funcionario o laboral que puedan producirse una vez
finalizados los procesos de concurso de traslados o
procesos selectivos derivados de oferta de empleo pu-
blico iniciados con anterioridad a la firma del Acuerdo
sobre traspaso de funciones.

La Ley Orgdnica 6/1985, de 1 de julio, del Po-
der Judicial (en adelante LOPJ), establece en el ar-
ticulo 470.2 el cardcter de Cuerpo Nacional de
los cuerpos de funcionarios al servicio de
la Administraciéon de Justicia. Ello comporta la
necesidad de un régimen comdn en el territorio no-
cional, regulando el Estado aspectos como la adqui-
sicién y pérdida de la condicién de funcionario, la
carrera administrativa, los derechos y deberes de los
empleados publicos o su régimen disciplinario. Tal y
como sefald el Tribunal Constitucional, en Sentencia
163/2012, de 20 de Septiembre: «la Lley Orgdnica
... ha venido a optar por un modelo consistente en la
consideracién de los Cuerpos de la Administracién de
Justicia como Cuerpos nacionales, lo que comporta,
evidentemente, la necesidad de un régimen comin en
todo el territorio nacional: decisién que (aun cuando,
posiblemente, no fuera la dnica constitucionalmente
aceptable) viene sin duda justificada por cuanto, aun
cuando no sean tales cuerpos, estrictamente, parte
de la Administracién de Justicia en el sentido del art.
149.1.5 CE, si resulta su actuacién necesaria, en
cuanto colaboracién imprescindible, para la activi-
dad de esa Administracién y el cumplimiento de sus
funciones. Su consideracién como Cuerpos naciona-
les, y el establecimiento de un régimen comidn apare-
cen asi como la técnica adoptada por el legislador
orgdnico para garantizar en forma homogénea, en
todas las Comunidades Auténomas, los derechos de
los ciudadanos en sus relaciones con la Administra-
cién de Justicia»

Asi, en el dmbito sectorial de la Administracién de
Justicia coexisten dos tipos de empleados publicos: los
infegrados en los cuerpos nacionales de la Administra-
cién de Justicia, regulados por la LOPJ y gestionados
por la Administracién autonémica, y los del Departa-
mento de Presidencia y Justicia, sometido al régimen
juridico propio del personal de la Administracién de la
Comunidad Auténoma de Aragén.

En conjunto, en el dmbito sectorial de la Adminis-
tracién de Justicia desempefian sus funciones un total
de 1.573 empleados publicos. Ello supone un 3% del
conjunto del empleo piblico de la Administracién auto-
némica (48.163 empleados/as).

Cuadro 27

Empleo publico en administracion del Gobierno de
Aragon por areas

013833
0018568 29%
39%

01573 W 14196
3% 29%

@ Administracion general B Educacion O Justicia O Sanidad
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Por tipo de empleado publico, estamos hablando

de las siguientes cifras:

Cuadro 28

Empleo publico en administracion del Gobierno de
Aragén. Estructura por areas.

@ Administracion general
B Educacion

O Justicia

O Sanidad
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Por tipo de empleado publico en la Administracién
de Justicia, debe remarcarse la preeminencia del per-
sonal funcionario de carrera, que representa un 83%
del total (1291 efectivos de 1573). El personal inte-
rino, 190, supone un 12%; el laboral, 53, un 3% vy el
eventual, 39, un 2%.

Cuadro 29

Estructura del empleo publico en la administraciéon
de justicia

o12%  H2%
3%

0 83%

@ Personal funcionario B Personal Laboral
O Personal Interino O Personal Eventual

A su vez, las plazas vacantes en justicia son las
siguientes:

Cuadro 30

Plazas vacantes en administracion de justicia I.

Plazas eventual Plazas funcionario  Plazas laboral
vacantes vacantes vacantes

Vacantes que por tipo de empleo piblico de ads-
cripcién representan el siguiente porcentaje:

Cuadro 31

Plazas vacantes en administracion de justicia Il.

06% B20%

B 74%

@ Plazas eventual vacantes B Plazas funcionario vacantes
0 Plazas laboral vacantes

Una primera conclusién que extraemos de los datos
expuestos es que, al igual que se aprecié en el dm-
bito sectorial de la Administracién general (cuadro 3),
la proporcién de plazas vacantes respecto al total de
puestos con los que cuenta la estructura de la Adminis-
tracién de Justicia en nuestra Comunidad Auténoma,
un 2%, revela una plantilla no sobredimensionada. Es
decir, no se han creado plazas dotadas cuya cober-
tura haya sido innecesaria.

No obstante, si que debemos recalcar que esta Ins-
titucién se ha pronunciado en alguna ocasién acerca
de la necesidad de cubrir alguno de los puestos va-
cantes en la Administracién de Justicia. En concreto, y
con fecha 12 de abril de 2011, se sugirié al entonces
Departamento de Politica Territorial, Justicia e Interior
(en resolucién correspondiente a expediente tramitado
con nimero de referencia DI-297/2011-4) que se pro-
cediese a cubrir una plaza de refuerzo vacante en la
seccién civil del Juzgado de Primera Instancia e Ins-
trucciéon nomero 2 de Huesca, ante el «retraso en la
tramitacién de los asuntos» que se derivaba de la falta
de provisién del puesto. Ello nos permite incidir en las
consecuencias que para el adecuado funcionamiento
de la Administracién de Justicia, y atendiendo al volu-
men de trabajo soportado por la misma, se derivan de
la politica de personal adoptada. Particularmente en lo
que se refiere a la prevision de plantilla y la cobertura
reglada de las plazas.

En este sentido, y en lo que se refiere a la previ-
sién de medios personales en la administracién de la
Administracién de Justicia, debe resaltarse que solici-
tada informacién a los juzgados decanos en la Comu-
nidad Auténoma, —de Huesca, Teruvel y Zaragoza—,
acerca de la adecuacion de la dimension de las
plantillas de funcionarios que prestan servicio en los
distintos Juzgados de las tres provincias, se han reci-
bido informes respectivos de los que se desprende lo
siguiente:

a) El Juzgado Decano de Huesca sefala como
problema a abordar la insuficiencia de funcionarios
para atender el nimero de asuntos registrados en el
partido judicial de Huesca. Sefiala en su informe el
érgano judicial referido que en materia civil el no-
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mero de asuntos se ha triplicado en diez afos, en
sintonia con el aumento de la litigiosidad en Espafia,
y no solo a consecuencia de la crisis. Igualmente,
se alude a la necesidad de ampliar la plantilla del
Cuerpo de tramitacién al servicio de la Fiscalia de
Huesca, ante el incremento de asuntos penales en la
provincia.

b) El Juzgado Decano de Teruel ha resaltado la ne-
cesidad de dotar con un funcionario més al Juzgado
de los Mercantil Juzgado de Primera Instancia e Ins-
truccién ndmero 1).

c) El Juzgado Decano de Zaragoza ha resaltado la
insuficiencia de la plantilla de los Juzgados de lo Penal
de Zaragoza por el elevado volumen de ejecuciones.

Una segunda conclusién, comparando la estruc-
tura del personal en el &mbito sectorial de Justicia
con la correspondiente a la de la Administracién ge-
neral (Cuadro 2), es que se aprecia un menor peso
especifico del personal laboral. Ello responde a la
importancia de los empleados/as de cuerpos nacio-
nales de Administracién de Justicia, que no cuentan
con personal que no sea funcionario, de carrera o
interino.

En este sentido, de los 1.573 empleados publicos
en el dmbito sectorial de la Administracién de Justicia,
1.249, un 79%, forman parte de cuerpos nacionales
al servicio de Administracién de Justicia, mientras que
324, el 21 %, es personal del Departamento de Presi-
dencia y Justicia.

Cuadro 32

Personal de justicia por administracion de
procedencia.

| 324
21%

01249
79%

@ Personal de cuerpos nacionales de administracion de justicia
W Personal del Departamento de Presidencia y Justicia

Por grupo de titulacién, dicho personal se distribuye
de la siguiente manera:

Cuadro 33

Plazas en administracion de justicia por grupo de
titulacion

cuerpos
nacionales
personal
autonémico
cuerpos
nacionales
personal
autonémico
cuerpos
nacionales
personal
autonémico
cuerpos
nacionales
personal
autonémico

cuerpos
nacionales
personal
autonémico
cuerpos
nacionales
personal
autonémico

cuerpos
nacionales
cuerpos
nacionales
personal
autonémico

personal
autonémico

Z
@
2
I}
Q
o

Dada la disparidad de regimenes juridicos aplica-
bles, consideramos oportuno analizar los datos faci-
litados por la Administracién por separado, con las
referencias a los aspectos comunes que sean necesa-
rias.

Il.l. PERSONAL PERTENECIENTE A CUERPOS NACIONALES
AL SERVICIO DE LA ADMINISTRACION DE JUSTICIA

El personal perteneciente a los cuerpos nacionales
de la Administracién de justicia se rige por lo dispuesto
en el Libro VI de la LOPJ. Conviene entrar al examen
de los siguientes elementos:

IL.1.1. Estructura del personal perteneciente a
cuerpos nacionales al servicio de la Admi-
nistracion de Justicia

El articulo 472 LOPJ distingue entre dos tipos de
empleado publico: el personal funcionario de carrera,
vinculado a la Administracién de Justicia en virtud de
nombramiento legal por una relacién estatutaria de
cardcter permanente para el desempefio de servicios
retribuidos, y el personal interino, que desarrollard las
funciones propias de los cuerpos de adscripcién en
tanto no sea posible su desempefio por funcionarios
de carrera o permanezcan las razones que motivaron
su nombramiento. Es decir, y tal y como se aprecia en
el Cuadro 34, no existe en los cuerpos nacionales ni
personal eventual ni laboral.

Segun los datos facilitados por la Administracién,
de los 1.249 funcionarios/as de los cuerpos naciona-
les al servicio de la Administracién de Justicia cuya
gestién ha sido encomendada a la Comunidad Auté-
noma de Aragédn, 1.091, un 87%, es funcionario de
carrera, mientras que 158, el 13%, es personal inte-
rino.

Cuadro 34

Personal de cuerpos nacionales de
administracion de justicia

013% D0%

IO%Q

087%

‘D Personal funcionario B Personal laboral O Personal interino O Personal eventual ‘

Teniendo en cuenta el total del empleo publico del
dmbito sectorial de la Administracién de Justicia (es
decir, incluyendo en el cémputo al personal del De-
partamento de Presidencia y Justicia), la proporcién
de personal interino y laboral temporal en relacién
con el personal funcionario de carrera y laboral fijo,
—lo que vendria a significar el nivel de temporalidad
en el empleo publico del drea de actuacién anali-
zada—, es similar: un 13% frente al 87% respectiva-
mente.
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Cuadro 35

Temporalidad en administracion de justicia

W 13%

O87%

@ personal funcionario de carrera/laboral fijo
B Personal interino/laboral temporales

La interinidad en el dmbito sectorial de la Adminis-
tracién de Justicia es inferior a la de la Administracién
general, que, como se indicé en el cuadro 10 del pre-
sente informe, es del 22%. No obstante, sigue siendo
una tasa relativamente elevada, que revela necesida-
des de mejora en la gestién.

Los cuerpos de los cuerpos nacionales con una mao-
yor interinidad son los siguientes:

— El Cuerpo de Tramitacién procesal y administra-
tiva, con un 14% de interinidad.

— Cuerpo de Auxilio Judicial, también con un 14%.

— El Cuerpo de Facultativos del Instituto Nacional
de Toxicologia y Ciencias Forenses, cuyo Unico efec-
tivo es interino.

De manera mds concreta, los Juzgados Decanos de
las tres provincias aragonesas han informado acerca
de la situacién de temporalidad en sus dmbitos especi-
ficos, sefalando lo siguiente.

El Juzgado Decano de Teruel ha incidido en
que el nimero de funcionarios interinos que ejercen en
ese partido judicial es mayor de lo deseable, particu-
larmente en el Juzgado de Primera Instancia e Instruc-
cién nimero 3.

Por su parte, el Juzgado Decano de Huesca re-
marca la situacién de los juzgados de lo penal, en los
que la mitad del personal es funcionario con cardcter
inferino.

En cualquier caso, y con carécter general, los érga-
nos rectores de los tres partidos judiciales inciden en la
problemdtica que, a efectos prdcticos, se deriva de la
elevada temporalidad:

1.— En primer lugar, la lentitud y rigidez en la co-
bertura de vacantes por personal con carécter interino.

2.— En segundo lugar, la falta de formacién del
personal nombrado con cardcter interino antes de in-
corporarse al puesto de trabajo; lo que en los supues-
tos en que no hayan desempefiado dichas funciones
con anterioridad deriva en disfunciones en el funciona-
miento del Juzgado.

3.— En tercer lugar, la falta de implantacién de un
sistema de tutorias retribuidas a cargo de sus propios
compaderos; a pesar de que, en la prdctica, es la mao-
nera més eficaz para la obtencién cfe instruccién en el
trabajo.

La LOPJ prevé en el articulo 483 que el personal
funcionario de carrera seré seleccionado con criterios
de objetividad y con arreglo a los principios de igual-
dad, mérito, capacidad y también de publicidad. Las
pruebas selectivas, cuyas convocatorias y bases, GOni-

cas para cada cuerpo, se ajustardn a lo dispuesto en el
Regrc):mento General de Ingreso, Provisién de Puestos
de Trabajo y Promocién Profesional de los funcionarios
al servicio de la Administracién de Justicia, se convo-
cardn y resolverdn por el Ministerio de Justicia, si bien
se realizardn de forma territorializada en los distintos
dmbitos en los que se hayan agrupado las vacantes.

Con carécter previo, y conforme al articulo 482,
debe aprobarse la oferta de empleo piblico anual, en
la que se incluirdn las necesidades cre recursos huma-
nos con asignacién presupuestaria, que tendrd cardc-
ter Unico para todo el Estado. Dicha oferta de empleo
publico es elaborada por el Ministerio de Justicia, inte-
grando de manera diferenciada las necesidades de re-
cursos determinadas por las Comunidades Auténomas
respecto de los cuerpos de funcionarios al servicio de
la Administracién de Justicia sobre los que han asu-
mido competencias.

La tasa de interinidad del 13% existente entre los
funcionarios de los Cuerpos nacionales al servicio de
la Administracién de Justicia en Aragén revela la ne-
cesidad de una oferta de empleo piblico que permita
la cobertura reglada de todas las plazas vacantes en
la Comunidad auténoma. De nuevo debemos incidir
en que la temporalidad en el personal al servicio de
la Administracién resulta perjudicial tanto para el
servicio pUblico como para la efectividad del derecho
a acceder a cargos y funciones piblicas conforme a
los principios de igualdad, publicidad, mérito y capa-
cidad. En este sentido, y en tanto es la Comunicﬁld
Auténoma quien plantea al Estado sus necesidades
de recursoscLumcmos a incluir en la oferta de empleo
pUblico anual, debemos recomendar al Departamento
competente en materia de Justicia que vele por que
en dicha oferta se prevean vacantes suficientes para
cubrir las necesidades autonémica, reduciendo la tasa
de interinidad existente.

Al igual que se sefialaba para el dmbito sectorial
de la Administracién general, la oferta anual de em-
pleo piblico en Justicia se ve condicionada por las
restricciones presupuestarias acordadas en el Real De-
cretoley 20/2011. La «congelacién» de la oferta de
empleo publico reduce la e?ectividad de las politicas
de personal tendentes a reducir la tasa de interinidad.
No obstante, de nuevo debemos incidir en que son
medidas que entendemos que, sin contribuir a la re-
duccién del gasto publico, afectan negativamente a la
eficiencia y eficacia de la Administracién. Por ello, de-
bemos manifestar que consideramos que el mecanismo
adecuado para garantizar el respeto a los principios
que deben regir el empleo publico en el dmbito sec-
torial de la Administracién de Justicia radica en una
oferta de empleo publico y un posterior desarrollo de
los procedimientos selectivos que garantice la cober-
tura suficiente de las plazas vacantes.

Sefiala el Articulo 475 de la LOPJ que los cuerpos
nacionales de funcionarios de carrera de la Adminis-
tracién de justicia se clasifican en:

a) Cuerpos Generales, cuando su cometido con-
sista esencialmente en tareas de contenido procesal.

Son Cuerpos Generales:

El Cuerpo de Gestidén Procesal y Administrativa
(titulo de Diplomado Universitario, Ingeniero Técnico,
Arquitecto Técnico o equivalente).

El Cuerpo de Tramitacién Procesal y Administrativa
(titulo de Bachiller o equivalente).
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El Cuerpo de Auxilio Judicial (titulo de graduado en
ESO o equivalente.

b) Cuerpos Especiales, cuando su cometido su-
ponga esencialmente el desempefio de funciones ob-
jeto de una profesién o titulacién especifica.

Son Cuerpos Especiales:

El Cuerpo de Médicos Forenses (titulo de Licencia-
tura en Medicina).

El Cuerpo de Facultativos del Instituto Nacional de
Toxicologia y Ciencias Forenses (titulo de licenciado en
una carrera universitaria en Ciencias Experimentales y
de la Salud).

El Cuerpo de Técnicos Especialistas del Instituto Na-
cional de Toxicologia y Ciencias Forenses (titulo de Téc-
nico Superior en Formacién Profesional o equivalente)

El Cuerpo de Ayudantes de Laboratorio ael Instituto
Nacional de Toxicologia y Ciencias Forenses (titulo de
Técnico en Formacién Profesional o equivalente).

Partiendo de esta clasificacién, el personal de los
Cuerpos nacionales al servicio de la Administracién
de Justicia en la Comunidad Auténoma de Aragén pre-
senta la siguiente estructura:

Cuadro 36

Personal cuerpos nacionales al servicio de
administracion de justicia por cuerpo de
clasificacion

@ Tramitacion procesal
B Gestion procesal

O Auxilio judicial

O Medico forense

B Ayudante laboratorio
O Facultativo toxicologia

Se puede apreciar que el colectivo més relevante es el
del cuerpo de tramitacién procesal y administrativa, con
un 48% del total de efectivos. A continuacién, el Cuerpo
de Gestidn procesal y Administrativa supone un 27%;
mientras que el de Auxilio Judicial un 23%. Es decir, por
grupo de fitulacién los cuerpos nacionales al servicio de
la Administracién de Justicia gestionados por la Comuni-
dad Auténoma presentan la siguiente estructura:

Cuadro 37

Personal de cuerpos nacionales de
administracién de justicia por grupo de titulaciéon

047%

ODAEBBOCODMNE

Il.I.2. Carrera administrativa del personal
perteneciente a cuerpos nacionales al
servicio de la Administraciéon de Justicia

El articulo 495 de la LOPJ regula los Derechos pro-
fesionales de los funcionarios de carrera al servicio de
la Administracién de Justicia incluyendo en el apartado
c del punto primero el de «carrera profesional, a través
de los mecanismos de promocién profesional que se
establezcan de acuerdo con los principios de igual-
dad, mérito, capacidad y publicidads.

El modelo de carrera administrativa del personal
de los Cuerpos nacionales al servicio de la Administra-
cién de Justicia resulta, en cierto sentido, mds limitado
que el del personal de otros dmbitos sectoriales de la
Administracién. Tal y como prevé el articulo 516 de
la LOPJ, al regular las retribuciones de los funciona-
rios de carrera, entre los conceptos que integran su
salario se incluye «el complemento general de puesto,
que retribuird los distintos tipos de puestos que se esta-
blezcan para cada cuerpo». Dicha variable se vincula
al 6rgano judicial en el que el funcionario desempefia
sus funciones; pero, a diferencia de lo sefialado para
el personal de Administracién general (en el apartado
LIV de este informe), no depende del grado personal
del funcionario, concepto inexistente en el dmbito de la
Administracién de Justicia.

No obstante, y a la postre, el modelo de carrera ad-
ministrativa se conecta, al igual que sucedia con el per-
sonal de Administracién general, con el sistema de
provision de puestos de trabajo. En la medida
en que las diferencias retributivas y de condiciones de
trabajo dependen fundamentalmente del érgano judi-
cial al que el empleado ha sido adscrito, aquel de-
pende directamente de este.

En consecuencia, la promocién profesional del
funcionario requiere, —amen del recurso a los meca-
nismos de promocién interna, regulados en el articulo
490 LOPJ, y en los que no nos detendremos—, el ac-
ceso a un puesto de trabajo en un érgano judicial de
distinta categoria.

De nuevo encontramos, por consiguiente, un mo-
delo de carrera administrativa vertical, que vincula la
progresiéon profesional con el cambio de puesto de
trabajo. Tal y como hemos reiterado, el articulo 474
LOPJ dispone en su apartado primero que «el personal
funcionario de carrera de los Cuerpos al servicio de
la Administracién de Justicia se regird por las normas
contenidas en esta Ley Orgdnica, en las disposiciones
que se dicten en su desarrollo y, con cardcter supleto-
rio, en lo no regulado expresamente en las mismas,
por la normativa del Estado sobre Funcién Publica.»
Corresponde por consiguiente al Estado, en ejercicio
de sus competencias, establecer un determinado mo-
delo de carrera administrativa para el personal de la
Administracién de Justicia. No cabe por tanto que la
Administracién autonémica adopte medida alguna
cara a imponer un modelo de carrera horizontal, tal
y como se ha sugerido para su propio personal, en
tanto carece de competencias normativas en la ma-
teria. Unicamente le corresponde gestionar los proce-
dimientos de movilidad dictados por el Estado, tal y
como indica expresamente el articulo 525 LOPJ. Es
en este sentido en el que cabe analizar cuédl es la
situacién, en cuanto a la temporalidad en el desem-
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pefio de plazas, del personal de Cuerpos nacionales
al servicio de la Administracién de Justicia gestionado
por la Comunidad Auténoma, cara a determinar la
adecuacién en la gestién a los principios que deben
regir la funcién pdblica.

Para ello, debemos partir de que el articulo 524
LOPJ prevé que «la provisién de los puestos de trabajo
se llevard a cabo por los procedimientos de concurso,
que serd el sistema ordinario, o de libre designacién,
de conformidad con lo que determinen las relaciones
de puestos de trabajo y en atencién a la naturaleza de
las funciones a desemperiar.» Aiiade el mismo articulo
que «los puestos de trabajo podran cubrirse temporal-
mente mediante adscripcién provisional o en comisién
de servicios.» Por Gltimo, y por razones organizativas,
«los puestos de trabajo podrdn ser provistos mediante
redistribucién o reordenacién de efectivos.»

Sefiala a su vez el articulo 527 que sin perjuicio de
la posibilidad de nombramiento de funcionarios interi-
nos por razones de urgencia o necesidad a que refiere
el articulo 472.2, los puestos de trabajo vacantes o
en caso de ausencia de su titular podrén ser provistos
temporalmente de la siguiente manera:

1. Mediante el otorgamiento de una comisién de
servicio, que podrd tener carécter voluntario o for-
zoso.

2. Con carécter excepcional, mediante sustitucién.

Por Gltimo, y respecto a la redistribucién y reorde-
nacién de efectivos, el articulo 528 indica que «los
funcionarios que ocupen con cardcter definitivo pues-
tos genéricos podrdn ser adscritos por necesidades del
servicio a ofros de iguales naturaleza, complemento
general de puesto y complemento especifico del mismo
centro de destino».

Pues bien, analizados los datos facilitados por la
Administracién, apreciamos que el grado de tempora-
lidad en la provisién de puestos en el dmbito sectorial
de la Administracién de Justicia es el siguiente:

Cuadro 38

Provisionalidad en ocupacion de puestos en
Cuerpos nacionales al servicio de
Administracion de justicia

1%

@ 99%

@ Funcionarios en destino definitivo
B Funcionarios en situacion de provisién temporal

Es decir, mientras 16 funcionarios de cuerpos na-
cionales (el 1% del total) se encuentran adscritos a su
puesto de trabajo de manera provisional, a través de
comisién de servicio o por sustitucién, 1.075, el 99%,
han accedido a su plaza por el procedimiento reglado
y habitual, esto es, el concurso de traslados.

Por grupo de titulacién la temporalidad en la provi-
sién de plazas reviste la siguiente estructura:

Cuadro 39

Provisionalidad en Cuerpos nacionales de
Administracion de justicia por grupo de titulacion

Provision temporal || 3

Destino definitivo | 246

Provision temporal [|5

Destino definitivo J|495

Provision temporal [l 5

Destino definitivo 1311

Provision temporal || 3

Destino definitivo [ ]23

Mientras que en el dmbito sectorial de la Adminis-
tracién general la provisionalidad en el acceso a los
puestos de trabajo alcanzaba un porcentaje del 48%,
tal y como se apreciaba en el cuadro 21, en el ém-
bito de los Cuerpos nacionales de la Administracién
de Justicia dicho porcentaje es significativamente infe-
rior. Ello revela una gestion de los recursos humanos
disponibles mds adecuada a la norma, garantizdn-
dose asi el respeto a la legalidad y a los derechos
de los empleados publicos a acceder a un puesto de
trabajo conforme a los principios de igualdad, publi-
cidad mérito y capacidad. En este sentido, valoramos
positivamente la actuacién de la Administracién, y nos
permitimos incidir en la necesidad de que los ratios
expuestos se mantengan, garantizando la provisién de
los puestos con cardcter definitivo a través de concurso
y evitando el recurso a mecanismos provisionales que
pueden limitar la objetividad al introducir elementos de
discrecionalidad.

En cualquier caso, el informe remitido por el Juz-
gado Decano de Huesca incide en la necesidad
de agilizar la resolucién de los concursos de traslados;

a que, segun se sefiala, la elevada movilidad de los
{uncionorios de Justicia en la provincia, —al tratarse en
muchas ocasiones de un «destino de paso»—, redunda
en un aumento de la provisionalidad en el desempefio
de plazas.

Il.1l. PERSONAL DEL DEPARTAMENTO DE PRESIDENCIA Y
JUSTICIA AL SERVICIO DE LA ADMINISTRACION DE Jus-
TICIA

ILII.1. Estructura del personal del Departa-
mento de Presidencia y Justicia al servicio
de la Administracion de Justicia

En el dmbito sectorial de la Administracién de Justi-
cia existen 324 plazas, un 21% del total de los puestos
gestionados por el Departamento de Presidencia y Jus-
ticia, reservadas a personal propio de la Comunidad
Auténoma (es decir, excluidas de los Cuerpos naciona-
les al servicio de la Administracién de Justicia).

De las 324 plazas, 39 corresponden a personal
eventual, 200 a personal funcionario, 32 a interinos y
53 a personal laboral. Si excluimos las 26 plazas de
personal funcionario y las 2 de laboral vacantes, la
estructura es la siguiente:
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Cuadro 40

Personal del Departamento de Presidencia y
Justicia

011%

511%&

H18% D 60%

@ Personal funcionario B Personal laboral
0O Personal eventual 0O Personal interino

Por grupo de titulacién, y teniendo en cuenta la exis-
tencia ge puestos abiertos a funcionarios de Grupos A
y B, de grupo By C y de Grupos C y D, los puestos del
Departamento se reparten de la siguiente manera:

Cuadro 41

Personal autonémico de administraciéon de justicia por
grupo de titulacion

O011%

@ 23%

W 24%

| 10%
06%

B7%

o 11% 08%

(EABAB OBOB/CEC BC/D BD OE|

El personal autonémico al servicio de la Adminis-
tracién de Justicia se rige, al igual que el vinculado
al dmbito sectorial de la Administracién general, por
las disposiciones bésicas del EBEP, asi como por las
previsiones de la normativa autondémica de desarrollo
(esto es, y en tanto no se aprueba el proyecto de ley
aragonesa de empleo publico, la LFPAr.)

En primer lugar, y comparando con el cuadro 2,
podemos constatar que la estructura es muy parecida
a la del personal de Administracién general (con simi-
lar proporcién de puestos desempefiados por personal
funcionario, menor proporcién de plazas de personal
laboral, 18% frente a 24%, menor proporcién de interi-
nos, 11% frente a 16% y en cambio una mayor propor-
cién de personal eventual: 11% frente a un 1%). Este
extremo resulta légico, en tanto estamos hablando de
términos netos similares que proporcionalmente se ven
distorsionados al relacionarlos entre si. Es decir, en el
Departamento de Presidencia y Justicia existen en total
39 plazas reservadas a personal eventual. Si computa-
mos todo el personal al servicio de Administracién de
Justicia, 1.573 empleados/as, y teniendo en cuenta
que en los Cuerpos nacionales no existe personal even-
tual, supone un 2% del total, un nivel que se aproxima
mds (pese a seguir siendo superior) al observado en el
dmbito sectorial de la Administracién general.

En cuanto a la temporalidad entre el personal
autonémico al servicio de la Administracién de Justi-
cia, existe un total de 32 interinos y 44 contratados

laborales con cardcter temporal. Es decir, un 23% del
total del personal. Si nos limitamos a los puestos reser-
vados a personal funcionario, la tasa de interinidad es
la siguiente:

Cuadro 42

Tasa de interinidad en personal autonémico de
Administraciéon de justicia

B Personal
interino
16%

@ Personal
funcionario
84%

‘D Personal funcionario B Personal interino ‘

La tasa de interinidad es inferior a la del dmbito
sectorial de la Administracién general (un 22%, segin
consta en el cuadro 10). No obstante, sigue siendo
elevada. De nuevo debemos insistir en lo sefialado en
el apartado 1.1l de este informe:

Una tasa de interinidad elevada tiene efectos no-
civos sobre el sistema de empleo puiblico, tanto para
la propia Administracién como para los ciudadanos.
Las medidas a adoptar por la Administracién para
solucionar dicho problema se ven condicionadas por
las medidas de reduccién del gasto piblico acorda-
das en el Real decreto-ley 20/2011. Dicho Decreto
ha sido dictado por el Estado en ejercicio de su com-
petencia bdsica en materia de bases y coordinacién
de la planificacién general de la actividad econémica
(art. 149.1.13), y por consiguiente es vinculante para
la Administracién autonémica. Sin embargo, no po-
demos evitar resefiar que el problema venia mani-
festdndose desde mucho antes de que la coyuntura
econdmica nacional y/o internacional implicase la
necesidad de adoptar determinadas medidas de con-
tencién del déficit. Ello nos lleva a plantear que de
haberse desarrollado con mayor diligencia la apro-
bacién anual y ejecucién de las diferentes ofertas de
empleo pdblico la situacién actual resultaria menos
gravosa.

En cualquier caso, entendemos que ad futurum re-
sultard fundamental compatibilizar las posibles medi-
das de contencién del gasto piblico que sea necesa-
rio acometer con una cobertura suficiente de la plan-
tilla necesaria para una adecuada prestacién de los
servicios publicos, y con una politica de personal que
tienda a solucionar la problemdtica que se deriva de
la tasa de interinidad. Ello a través del desarrollo de
los procesos de seleccién que garanticen el derecho al
acceso al empleo publico conforme a los principios de
igualdad, mérito y capacidad.

Il.I.2. Carrera administrativa del personal
del Departamento de Presidencia y Justicia
al servicio de la Administracion de Justicia

El modelo de carrera administrativa del personal
funcionario autonémico al servicio de la Administra-
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cién de Justicia es el mismo que el fijado para el per-
sonal del dmbito sectorial de la Administracién gene-
ral, por lo que debemos remitirnos a lo sefialado en el
apartado 1.3 del presente informe.

Examinando el nimero de puestos ocupados por
personal funcionario con cardcter definitivo frente a los
desempefiados en adscripcién provisional, encontra-
mos que se produce la siguiente proporcién:

Cuadro 43

Provisionalidad en ocupacion de puestos de
funcionarios autonémicos de Administracion de
justicia

W 44%

@ Funcionarios en destino definitivo
B Funcionarios en situacién de provision temporal

Frente a 97 funcionarios que han accedido a su
plaza por el mecanismo reglado de concurso, 77 se
encuentran en situacién provisional (a través de alguno
de los mecanismos previstos en el Decreto 80/1997,
de 10 de junio, por el que se aprueba el Reglamento
de provisién de puestos de trabajo, carrera administra-
tiva y promocién profesional de personal funcionario
de la Comunidad Auténoma de Aragén).

Por grupo de titulacién, y teniendo en cuenta que
existen plazas reservadas a zuncionorios de los grupos
Ay B, de los grupos B 'y C y de los grupos C y D, la
estructura es la que sigue:

Cuadro 44

Provisionalidad en ocupacion de puestos de
funcionarios autonémicos de Administracion de
justicia por grupo de titulacion

Provision temporal g \ \ \ \
Destino definitivo ; 0

Provisién temporal
Destino definitivo 7
_Provision temporal =———
 —

Destino definitivo
Provision temporal 117
Destino definitivo 5
Provision temporal 1
Destino definitivo 11
Provision temporal ‘ ‘ 117
:‘,:I 6

Destino definitivo

Provision temporal ; ; ; 119
Destino definitivo : : : : : : 133

A |A/B| B |B/C| C |C/D| D

0 5 10 15 20 25 30 35

Debe resaltarse en primer lugar la mayor provisio-
nalidad detectada (44%) frente a la observada para
el personal de los Cuerpos nacionales al servicio de
la Administracién de Justicia (1%, conforme al cuadro
38). Tal y como sefaldbamos en el apartado LIV de
este informe, para atender a dicha situacién es pre-
ciso adoptar medidas que faciliten la instauracién de
un modelo de carrera administrativa mds eficiente que
atienda a una provisién de puestos de trabajo que res-
pete los principios de igualdad, publicidad, mérito y

capacidad. En esta linea, recordamos las medidas que
consideramos oportuno que se adopten:

a) Reduccién del nivel de provisionalidad en la
ocupacién de plazas en la Administracién de Justicia
de la Comunidad Auténoma, convocando los pertinen-
tes mecanismos reglados de provisién (concurso o en
su caso libre designacién).

b) Desarrollo de un modelo de carrera hori-
zontal, en el sentido previsto en el articulo 17 del
EBEP. Es decir, implantando un mecanismo de compen-
sacién a los funcionarios/as que desarrollan satisfacto-
riamente su trabajo y son correctamente evaluados por
sus superiores jerdrquicos sin necesidad de que opere
un cambio de puesto de trabajo. Junto a ello, procede
la inclusién de mecanismos que permitan la evalua-
cion del desempeiio, como criterio determinante
para la adquisicién de un tramo superior.

c) Por ¢ltimo, consideramos que es preciso que se
supervise la adecuacién a la norma de los mecanis-
mos provisionales de provisién de plazas reconocidos;
controlando tanto el respeto a los limites temporales
marcados en la norma como el cumplimiento de los
requisitos y condiciones para su reconocimiento y valo-
rando las posibilidades que, en general, resulten més
beneficiosas para el interés general y la adecuada
prestacién del servicio piblico.

lll. EMPLEO PUBLICO EN SANIDAD

La mayoria del personal de la Administracién de
la Comunidad Auténoma de Aragén que desempeiia
sus servicios en el dmbito sectorial de la sanidad se
caracteriza por una doble especificidad: en primer
lugar, porque estd adscrito a y gestionado por el
Servicio Aragonés de Salud, organismo publico de-
pendiente del Departamento competente en materia
de sanidad del Gobierno de Aragén; y en segundo
lugar, porque estd sujeto a un régimen estatutario es-
pecifico.

El EA atribuye a la Comunidad Auténoma en el
articulo 71.55 competencia exclusiva en materia de
sanidad y salud publica; en especial la organizacién,
funcionamiento, evaluacién, inspeccién y el control de
centros, servicios y establecimientos sanitarios. A su
vez, el apartado 1 del articulo 74 reconoce la compe-
tencia ejecutiva para la gestién de la asistencia sanita-
ria de la Seguridad Social.

Por Real Decreto 1475/2001, de 27 diciembre, se
traspasaron a la Comunidad Auténoma las funciones y
servicios del Instituto nacional de la Salud. Con ello se
transfirié el personal adscrito a los servicios e institucio-
nes de la Seguridad Social gestionados por el Instituto
Nacional de la Salud en la Comunidad Auténoma de
Aragén.

La Ley 6/2002, de 15 de abril, de Salud de Aro-
gén, sefiala en el articulo 58 que el personal al servicio
del Sistema de Salud de Aragén estaré formado por:

a) El personal de la Administracién de la Comuni-
dad Auténoma de Aragdn que preste sus servicios en
el Sistema de Salud de Aragén.

b) El personal de otras administraciones pdblicas
que se adscriba para prestar servicios en el Sistema de
Salud de Aragén.
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c) El personal del Servicio Aragonés de Salud y de
las empresas publicas y entes de cardcter sanitario del
Sistema de Salud de Aragén.

d) El personal que se incorpore al mismo de acuerdo
con la normativa vigente.

Este personal estd incorporado orgdnica y fun-
cionalmente al Servicio Aragonés de Salud (en
adelante Salud), que, tal y como indica el articulo é
del Texto Refundigo de la Lley por la que se regula,
aprobado por Decreto Legislativo 2/2004, de 30 de
diciembre, tiene encomendada su gestién. En con-
creto, el articulo 42 especifica que dicho personal estd
infegrado tanto por el personal de la Seguridad Social
tros?erido, como por erincorporodo al organismo con-
forme a la normativa vigente.

Asi, mientras que el Consejero del Departamento
competente en materia de sanidad fija los criterios bé-
sicos de gestién del personal del Salud y su desarrollo
normativo, —conforme las disposiciones legales vigen-
tes—, y nombra a sus cargos directivos (tal y como
indica el articulo 60 de la Ley de Salud de Aragén), la
gestién material compete al propio organismo. Asi, el
articulo 42 de la Ley que regula el Servicio Aragonés
de Salud atribuye a su Director Gerente las siguientes
atribuciones:

a) Proponer la elaboracién y actualizacién de las
relaciones de puestos de trabajo del organismo auté-
nomo.

b) La convocatoria y resolucién de los concursos de
méritos para la provisién de puestos de trabajo de di-
cho organismo auténomo, que correspondan a funcio-
narios de la Escala Sanitaria Superior, Escala Técnica
Sanitaria, Escala de Ayudantes Facultativos (Clase de
Especialidad Especialista Sanitarios), Escala Auxiliar
de Enfermeria.

c) La convocatoria y gestién de las listas de espera
de personal interino para la provisién de puestos de
trabajo que correspondan a funcionarios de las Esca-
las y Clases de Especialidad sefialadas en el apartado
anterior.

d) La redistribucién de funcionarios con destino
definitivo en puestos no singularizados del organismo
auténomo en los términos establecidos reglamentaria-
mente.

Asimismo, y conforme al articulo 13 de la misma
ley, le corresponde ejercer la jefatura del personal
del Servicio Aragonés de Salud, sin perjuicio de las
facultades de los Gerentes de las dreas de salud, y
contratar el personal laboral temporal o nombrar fun-
cionarios interinos, segin proceda, para cubrir bajas
temporales, sustituciones o vacantes.

la segunda caracteristica del personal del am-
bito sectorial de la sanidad es su sujecién a un ré-
gimen estatutario especifico, enmarcado por la
ley 55/2003, de 16 de diciembre, por la que se
aprueba el Estatuto Marco de Personal Estatutario
de Servicios de Salud (en adelante EMPE). Este Es-
tatuto Marco se aplica, segin indica el articulo 2 de
la norma, al personal estatutario que desempefa su
funcién en los centros e instituciones sanitarias de los
servicios de salud de las Comunidades Auténomas o
en los centros y servicios sanitarios de la Administra-
cién General del Estado. Sefala el articulo 4 que el
régimen por el que se ordena el personal estatutario
se regird, entre ofros principios y criterios, por los de

igualdad, mérito, capacidad y publicidad en el ac-
ceso a la condicién de personal estatutario; la estabi-
lidad en el empleo y el mantenimiento de la condicién
de personal estatutario fijo; la planificacién eficiente
de las necesidades de recursos y programacién pe-
riédica de las convocatorias; la responsabilidad en
el ejercicio profesional y objetividad como garantias
de la competencia e imparcialidad en el desempefio
de las funciones; y la incorporacién de los valores de
integridad, neutralidad, transparencia en la gestién,
deontologia y servicio al interés piblico y a los ciuda-
danos, tanto en la actuacién profesional como en las
relaciones con los usuarios.

El propio EBEP excluye de manera parcial y especi-
fica de su &mbito de aplicacién al personal estatutario,
al prever en el articulo 2 que «el personal estatutario
de los Servicios de Salud se regird por la legislacién
especifica dictada por el Estado y por las Comunida-
des Auténomas en el dmbito de sus respectivas com-
petencias y por lo previsto en el presente Estatuto, ex-
cepto el Capitulo Il del Titulo Ill, salvo el articulo 20, y
los articulos 22.3, 24 y 84».

En similares términos, la LFPAr sefala en su articulo
2 que «el dmbito de aplicacién de esta Ley se extiende
a todo el personal al servicio de la Administracién de
la Comunidad Auténoma de Aragdn», si bien «en apli-
cacién de esta Ley podrdn dictarse normas especificas
de desarrollo adecuadas a las peculiaridades del per-
sonal sanitario, investigador y docentex.

Asi, a la hora de analizar la situacién actual y po-
sibles necesidades del personal del Servicio Aragonés
de Salud debemos atenernos al régimen juridico esta-
blecido en el EMPE, que entre otros aspectos regula la
clasificacién del personal estatutario, la adquisicién y
pérdida de tal condicién, los procesos de provisién de
plazas y promocién interna, su movilidad y la carrera
profesional.

Debemos partir de que en el Salud desempefian
sus servicios un total de 18.568 efectivos, segin datos
facilitados por la Administracién. Ello supone que el
dmbito sectorial de la sanidad representa un 39% del
total del empleo publico de la Administracién autoné-
mica aragonesa.

Cuadro 45

Empleo publico en administracion del Gobierno de
Aragon por areas

013833
018568 29%
39%

01573 W 14196
3% 29%

‘I:l Administracion general B Educacion O Justicia O Sanidad ‘

Por tipo de empleado publico, la estructura general
es la siguiente:
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Cuadro 46

Empleo publico en administracion del Gobierno de
Aragon. Estructura por areas.

16000

1 5
14000
12000
10000 r
8000 B @ Administracion general
6000 B Educacion
4000 ] 3 O Justicia
1 113£%9° O Sanidad
2000 D1
04 ‘ 0’

s% 2 ° Ts ©S

£8 SE£ ST 52

2] |27} 2 14 o

g5 &£ &4 2da

I1l.1. ESTRUCTURA DEL EMPLEO PUBLICO EN EL SALUD

El Decreto 115/2003, de 3 de junio, por el que
se regulan las Plantillas orgénicas del personal deqlos
centros sanitarios adscritos al Servicio Aragonés de
Salud, sefiala en su articulo 2 que con cardcter ge-
neral los puestos de trabajo de los centros sanitarios
serdn provistos por personal estatutario. No obs-
tante, ello no significa que todo el personal adscrito
al Salud tenga tal carécter. Como consecuencia de la
propia evolucién histérica y coyuntural del modelo,
existen empleados que tienen la condicién de perso-
nal funcionario de carrera y de personal laboral
con contrato indefinido fijo que prestan servicios en los
centros, instituciones o servicios sanitarios del Salud.

Respecto a este personal, indica el articulo 2 del
EMPE que «lo previsto en esta ley serd de aplicacién
al personal sanitario funcionario y al personal sanitario
laboral que preste servicios en los centros del Sistema
Nacional de Salud gestionados directamente por en-
tidades creadas por las distintas Comunidades Auté-
nomas para acoger los medios y recursos humanos y
materiales procedentes de los procesos de transferen-
cias del Insalud, en todo aque[li: que no se oponga a
su normativa especifica de aplicacién y si asi Ig prevén
las disposiciones aplicables al personal funcionario o
los convenios colectivos aplicables al personal laboral
de cada Comunidad Auténoma.»

Con objeto de homogeneizar las relaciones de
empleo del personal del Servicio Aragonés de Salud

mejorar la eficacia de la gestidn, el articulo 42 de
KJ Ley que regula el Servicio Aragonés de Salud pre-
vié que el Departamento responsable «podrd estable-
cer procedimientos para la integracién directa en la
condicién de personal estatutario de quienes presten
servicio en dicho organismo auténomo como funciona-
rios de carrera o en virtud de contrato laboral fijo. Asi-
mismo, se podrdn establecer procedimientos para la
integracién directa del personal interino y laboral tem-
poral en la condicién de personal estatutario temporal,
en la modalidad que corresponda de acuerdo con la
duracién del contrato de origen.» Con tal objetivo, la
Comunidad Auténoma desarrollé un sistema voluntario
a través de varias normas:

a) El Decreto 115/2003, de 3 de junio, del
Gobierno de Aragén, sobre plantillas orgdnicas del
personal de los centros sanitarios adscritos al Servicio
Aragonés de Salud, que prevé que los puestos de tra-
bajo asistenciales en el organismo auténomo Servicio

Aragonés de Salud serdn para personal estatutario, sin
perjuicio de su desempeno por personal funcionario
que los ocupen en el momento de aprobarse la plan-
filla orgdnica de los centros y de la garantia de la
movilidad de estos funcionarios de escalas sanitarias
para proveer dichos puestos, conservando su vinculo
funcionarial. Conforme a la Disposicién transitoria pri-
mera, «quienes en el momento de aprobarse las plan-
tillas orgdnicas de personal del correspondiente centro
sanitario de destino en sustitucién de la Relacién de
Puestos de Trabajo, como personal funcionario de ca-
rrera o laboral fijo, presten servicio en dichos centros,
continuardn prestando los mismos con idénticas condi-
ciones retributivas, de prestacién del servicio y requi-
sitos, sin perjuicio de las modificaciones de definicién
del puesto que puedan realizarse en la aprobacién de
las plantillas del centro correspondiente». A su vez, la
disposicién transitoria cuarta permitia al personal fun-
cionario de carrera y laboral fijo participar en los pro-
cesos de provisién de puestos de trabajo convocados
para el personal estatutario, manteniendo su condicién
de personal funcionario o laboral.

b) El Decreto 51/2004, de 9 de marzo, del
Gobierno de Aragén, por el que se establece el proce-
dimiento de infegracién en la condicién de personal
estatutario del Servicio Aragonés de Salud. Esta norma
desarrolla el procedimiento voluntario de integracién
del personal funcionario de carrera y personal laboral
fijo que preste servicios en centros, instituciones o servi-
cios sanitarios en la condicién de personal estatutario,
a través de una convocatoria publica anual del Depar-
tamento competente en materia de Salud.

c) El Decreto 37/2011, de 8 de marzo, del
Gobierno de Aragén, por el que se aprueba el Regla-
mento de seleccidn de personal estatutario y provisién
de plazas en los centros del Servicio Aragonés de Sao-
lud, regula en el articulo 39 la participacién del per-
sonal funcionario de carrera y laboral fijo que preste
servicios en centros sanitarios del Servicio Aragonés
de Salud en los concursos de traslados para la provi-
sién de plazas de personal estatutario.

El modelo de integracién voluntaria en la condicién
de personal estatutario se ha visto sustancialmente
modificado con la aprobacién del Real Decreto-ley
16/2012, de 20 de abril, de Medidas urgentes para
garantizar la sostenibilidad del Sistema Nacional de
Salud y mejorar la calidad y seguridad de sus pres-
taciones. El articulo 10.4 de dicha norma afiade una
nueva disposicién adicional decimosexta a la Ley
55/2003, con la siguiente redaccién (fruto de co-
rreccién de errores publicada en BOE 116, de 15 de
mayo de 2012):

«Disposicién adicional decimosexta. Integracién
del personal funcionario al servicio de instituciones sa-
nitarias publicas.

1. Llos médicos, practicantes y matronas titulares de
los servicios sanitarios locales que presten sus servi-
cios como médicos generales, practicantes y matronas
de los servicios de salud, y el resto del personal fun-
cionario sanitario que preste sus servicios en institu-
ciones sanitarias pblicas, dispondrdn hasta el 31 de
diciembre de 2013 para integrarse en los servicios de
salud como personal estatutario fijo, sin perjuicio de
los derechos consolidados. A tal fin, las comunidades
auténomas establecerdn los procedimientos oportunos.
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2. En caso de que este personal opte por permane-
cer en activo en su actual situacién, en los cuerpos y
escalas en los que ostenten la condicién de personal
funcionario, las comunidades auténomas adscribirdn
a este personal a érganos administrativos que no per-
tenezcan a las instituciones sanitarias publicas, con-
forme a las bases de los procesos de movilidad que, a
tal fin, puedan articularse.»

Es decir, se establecia con carécter obligatorio el
pase a la condicién de personal estatutario, debiendo
destinarse a érganos administrativos que no perte-
nezcan a instituciones sanitarias publicas a aquellos
funcionarios/as y contratados/as E}borcles que opten
por permanecer en tal estatus. Considerando que la
modificacién del EMPE acordada por la norma citada
resultaba contraria a la potestad de autoorganizacién
de la Comunidad Auténoma de Aragdn, y que podia
vulnerar las competencias asumidas en Tos articulos
71.55 (ejercicio de la potestad legislativa, la potestad
reglamentaria, la funcidn ejecutiva y el establecimiento
de politicas propias, en materia de sanidad y salud pu-
blica) y 75.13 (desarrollo legislativo y ejecucién de la
legislacién basica estatal en materia de régimen esta-
tutario de los funcionarios de la Comunidad Auténoma
de Aragén) del EAAr, con fecha 21 de junio de 2012
el Justicia de Aragén emitié resolucién por la que se
recomendaba al Gobierno de Aragén lo siguiente:

a) la convocatoria de la Comisién Bilateral de Coo-
peracién Administracién General del Estado-Comu-
nidad Auténoma de Aragdn con el objeto de que se
diriman las discrepancias normativas observadas y se
modifique total o parcialmente o derogue el art. 10.4
del Real Decreto-ley 16/2012.

b) En el caso de que la Recomendacién antedicha no
fuese atendida o las gestiones llevadas a cabo para ello
resulten infructuosas, ?o interposicién de un recurso de in-
constitucionalidad respecto de la disposicién indicada.

Con fecha 5 de octubre de 2012, el Departamento
de Presidencia y Justicia del Gobierno de Aragén ha
informado que se ha aceptado dicha recomendacién,

que se prevén iniciar las negociaciones para resolver
Kus discrepancias manifestadas.

Cabe sefalar igualmente que, —segin se hace
constar en el interesante y exhaustivo documento «Li-
neas estratégicas 2012-2015. Diagnéstico de situa-
cién. Propuestas de actuacién» elaborado por el pro-
pio Servicio Aragonés de Salud en enero de 2012 —,
en cumplimiento de lo previsto en el Decreto 51/2004,
anteriormente citado, se han venido desarrollando con-
vocatorias pdblicas para la integracién voluntaria en
la condicién de personal estatutario. En total, ello ha
implicado la integracién de un total de 191 efectivos.

En cualquier caso, y al margen de lo expuesto,
sefala la propia Administracién en su escrito de con-
testacién a la solicitud de informacién que el Decreto
115/2003 establece que «con cardcter general los
puestos de trabajo de los centros sanitarios serdn pro-
vistos por personal estatutario, y se clasificardn como
propios de personal estatutario, sin perjuicio de su des-
empefio por personal funcionario y laboral». Asi, en
el presente informe se va a analizar la situacién del
empleo pdblico en el dmbito sectorial de la sanidad
tomando en consideracién el referido caracter esta-
tutario de todos los puestos del Salud, indepen-
dientemente del cardcter especifico del personal que lo
desemperie.

Sefala el articulo 5 del EMPE que el personal es-
tatutario de los servicios de salud se clasifica «aten-
diendo a la funcién desarrollada, al nivel del titulo exi-
gido para el ingreso y al tipo de su nombramiento.»
Afade el articulo 6 que atendiendo al nivel académico
del titulo exigido para el ingreso, el personal esta-
tutario sanitario se ordena de la siguiente forma:

a) Personal de formacién universitaria: quienes os-
tentan la condicién de personal estatutario en virtud de
nombramiento expedido para el ejercicio de una profe-
sién sanitaria que exija una concreta titulacién de cardc-
ter universitario, o un titulo de tal cardcter acompafnado
de un titulo de especialista. Este personal se divide en:

1.° Licenciados con titulo de especialista en Cien-
cias de la Salud.

2.° Licenciados sanitarios.

3.° Diplomados con titulo de Especialista en Cien-
cias de la Salud.

4.° Diplomados sanitarios.

b) Personal de formacién profesional: quienes os-
tenten la condicién de personal estatutario en virtud de
nombramiento expediﬁ) para el ejercicio de profesio-
nes o actividades profesionales sanitarias, cuando se
exija una concreta titulacién de formacién profesional.
Este personal se divide en:

1.° Técnicos superiores.

2.° Técnicos.

A ello debe anadirse el personal estatutario de

estion y servicios, que es el que tiene atribuidas
ﬂmciones de gestidn o para el desarrollo de profesio-
nes u oficios que no tengan cardcter sanitario. Con-
forme al articulo 7, este se clasificard en:

a) Personal de formacién universitaria. Atendiendo
al nivel del titulo requerido, este personal se divide en:

1.° Licenciados universitarios o personal con fitulo
equivalente.

2.° Diplomados universitarios o personal con titulo
equivalente.

b) Personal de formacién profesional. Atendiendo al
nivel del titulo requerido, este personal se divide en:

1.° Técnicos superiores o personal con titulo equiva-
lente.

2.° Técnicos o personal con titulo equivalente.

cz Ofro personal: categorias en las que se exige
certificacién acreditativa de los afos cursados y de las
calificaciones obtenidas en la Educacién Secundaria
Obligatoria, o titulo o certificado equivalente.

Por nivel de titulacién, el empleo piblico en el So-
lud presenta la siguiente estructura:

Cuadro 47

Personal del Salud por grupo de titulacion

m E = A
11% 239,

O D
29%

6% 31%

ODAEBBOCODBRE

* Donde Grupo A: Licenciados universitarios o personal con titulo equivalente;
grupo B: Diplomados universitarios o personal con titulo equivalente; grupo
C: técnicos superiores o personal con titulo equivalente; grupo D: técnicos o
personal con titulo equivalente; y grupo E: ofro personal.
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Si limitamos al personal estatutario sanitario, regu-
lado en el articulo 6 del EMPE, la estructura es la si-
guiente:

Cuadro 48

Personal estatutario sanitario por nivel de
titulacion

024% m30%

05%

W41%

@ A Sanitario B B Sanitario O C Sanitario O D Sanitario

* Donde Grupo A: Licenciados universitarios o personal con titulo equivalente;
grupo B: Diplomados universitarios o personal con titulo equivalente; grupo
C: técnicos superiores o personal con titulo equivalente; y grupo D: técnicos o
personal con titulo equivalente.

Un 30% de dicho personal (4.063 trabajadores)
ocupa puestos que exigen titulo de licenciado univer-
sitario, un 41% (5.679 trabajadores) desempefian
plaza para la que se requiere titulo de diplomado, y
un 24% (3.362 trabajadores) es personolpestotutorio
en virtud de nombramiento expedido para el ejercicio
de profesiones sanitarias que exigen titulo de técnico.
La adaptacién al modelo universitario impuesto por el
Plan Bolonia requerird el ajuste de la clasificacién del
personal sanitario en virtud de la titulacién.

Respecto al personal estatutario de gestién y servi-
cios, la estadistica es la siguiente:

Cuadro 49

Personal estatutario de gestiéon y servicios por
nivel de titulacion

5
O 4% W 5% g9
m40%

042%

O A Gestion y servicios B B Gestion y servicios [0 C Gestidon y servicios
O D Gestion y servicios B E Gestion y servicios

* Donde Grupo A: Licenciados universitarios o personal con titulo equivalente;
grupo B: Diplomados universitarios o personal con titulo equivalente; grupo
C: técnicos superiores o personal con titulo equivalente; grupo D: técnicos o
personal con titulo equivalente; y grupo E: otro personal.

Un 42% de los puestos de gestién y servicios
(2.008) corresponde a plazas que requieren titulo de
técnico o equivalente. Ello se debe a la importancia
en dicho grupo de titulacién del personal del cuerpo
de Auxiliar Administrativo (un total de 1.560 traba-
jadores/as). Resulta cuantitativamente significativo,
igualmente, el personal que desempefia funciones en
la categoria de celador (1.292 efectivos) adscrito al
grupo de titulacién E, lo que determina la proporcién
de este en el total(40%).

Examinando la estructura del personal del Salud,
destaca el elevado nimero de categorias en que apa-
rece clasificado. En total existen 107, de las cuales 30
corresponden a personal estatutario sanitario y 77 a
personal de gestidn y servicios. Algunas de las catego-
rias cuentan con un reducido nimero de efectivos (asi,
y a modo de ejemplo, existe la categoria de delineante,
con un Unico empleado, la de operador de mdquinas
de imprimir, también con uno, la de tapicero, con un
empleado eventual, o la de capellén, con dos interinos).
Tal y como hemos referido, el personal estatutario debe
regirse, entre otros principios, por el de planificacién efi-
ciente de la gestién de recursos. Entendemos que el ele-
vado nimero de categorias, alguna de las cuales puede
calificarse como de cardcter residual, puede dificultar
una gestién racional y eficiente de los recursos.

En este sentido, entendemos que resultaria necesa-
rio clarificar la estructura profesional del personal del
Salud. Con ello se facilitaria la gestién, a la par que
se permitiria una mayor movilidad del personal afec-
tado. En este sentido, el Decreto 37/2011 sefala en
la Disposicién Adicional Primera que «de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 15 de la Lley 55/2003,
de 16 de diciembre, del Estatuto Marco de personal
estatutario de los servicios de salud, la creacién, supre-
sién, unificacién o modificacién de categorias profe-
sionales del Servicio Aragonés de Salud se efectuard,
previa negociacién en la Mesa Sectorial de Sanidad,
mediante Orden del titular del Departamento responsa-
ble de Salud que se publicard en el Boletin Oficial de
Aragén». Consideramos que resultaria procedente que
el Departamento competente en materia de Sanidad
procediese a ordenar las categorias del personal esto-
tutario, tanto sanitario como de gestidn y servicios, a
través del mecanismo recogido en el decreto citado.

En cualquier caso, instrumento fundamental para
permitir la eficacia aludida en la gestién de los recur-
sos humanos del Salud es la aprobacién y actualizo-
cién de sus plantillas orgénicas.

IL.Il. PLANTILLAS ORGANICAS DEL SALUD

En primer lugar, y tal y como se sefialaba en el
apartado 1.4 de este Informe, el Servicio Aragonés de
Salud publicé su relacién de puestos de trabajo
integra en el Boletin Oficial de Aragén de 1 de ju-
lio de 2000. Pese a las modificaciones operadas con
posterioridad, la RPT actualizada no ha vuelto a ser
publicada en su totalidad, incumpliéndose con ello la
obligacién de publicacién anual de la RPT consignada
en la normativa aplicable. Por ello, en primer lugar
debemos recordar dicha obligacién a la Administra-
cién, en fanto la publicidad de las RPT es instrumento
fundamental para garantizar la transparencia de la
Administracién y coadyuva a la necesaria eficacia y
racionalidad en la gestién del personal.

Por ofro lado, debe tenerse en cuenta que en el dm-
bito sectorial de sanidad existe un instrumento especi-
fico para la ordenacién y planificacién de personal, que
son E:s plantillas organicas. El Decreto 115/2003,
de 3 de junio, por el que se regulan las Plantillas or-
gdnicas del personal de los centros sanitarios adscritos
al Servicio Aragonés de Salud sefala en el articulo 3
que estas «comprenderdn la totalidad de los puestos de
cada centro dotados econémicamente, con expresién
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de los puestos de trabajo singularizados y no singulari-
zados, puestos desempefados por personal estatutario,
personal funcionario y personal laboral.»

La plantilla orgdnica es instrumento bésico para la
adecuada ordenacién y gestidn de los recursos huma-
nos del Salud; en ella se detalla la dotacién de efecti-
vos, la categoria profesional y los puestos de trabajo
y sistemas de provisidn por centro orgdnico. Cualquier
andlisis y determinacién de las necesidades de perso-
nal y de la oportunidad de crear o amortizar plazas
dependerd de lo que se desprenda de las mismas.

Consta que las correspondientes a los 9 sectores
sanitarios (Alcadiz, Barbastro, Calatayud, Huesca,
Tervel, Zaragoza |, Zaragoza ll, Zaragoza lll y urgen-
cias y emergencias sanitarias), en lo correspondiente
a Atencién Primaria, Atencién Especializada, Atencién
socio-sanitaria, Salud mental y puestos de gestién estén
debidamente actualizadas. No obstante, debe mante-
nerse su veracidad de manera periddica, particular-
mente en supuestos de ajustes de personal en contex-
tos de restricciones presupuestarias, cara a garantizar
tanto una informacién Utirde la situacién del personal
del Salud como para permitir su gestién eficaz.

I1L.11Il. TEMPORALIDAD EN EL SALUD

Sefala el articulo 8 del EMPE que es personal es-
tatutario fijo el que «una vez superado el correspon-
diente proceso selectivo, obtiene un nombramiento
para el desempefio con cardcter permanente de las
funciones que de tal nombramiento se deriven». Al con-
trario, conforme al articulo 9 es personal estatutario
temporal el nombrado por los servicios de salud «por
razones de necesidad, de urgencia o para el desarro-
llo de programas de cardcter temporal, coyuntural o
extraordinario». Este nombramiento podrd ser de infe-
rinidad, de cardcter eventual o de sustitucién.

Cuadro 50

Temporalidad en el empleo publico del Salud

04283
23%

W 14285
7%

‘ @ Personal temporal B Personal estatutario fijo ‘

Del total de empleados publicos que desempefian
sus servicios en el Salud, un 77% (14.285) tiene la
condicién de personal fijo, mientras que 4.283, el
23%, es personal estatutario temporal.

El Estatuto Marco distingue entre tres tipos de nom-
bramiento de personal estatutario temporal:

a) Nombramiento de cardcter interino: que se ex-
pedird para el desempefio de una plaza vacante de
los centros o servicios de salud, cuando sea necesario
atender las correspondientes funciones.

b) Nombramiento de cardcter eventual: en diversos
supuestos:

— Cuando se trate de la prestacién de servicios
determinados de naturaleza temporal, coyuntural o ex-
traordinaria.

— Cuando sea necesario para garantizar el fun-
cionamiento permanente y continuado de los centros
sanitarios.

— Para la prestacién de servicios complementarios
de una reduccién de jornada ordinaria.

c) Nombramiento de sustitucién: cuando resulte ne-
cesario atender las funciones de personal fijo o tem-
poral, durante los periodos de vacaciones, permisos y
demds ausencias de cardécter temporal que comporten
la reserva de la plaza.

Segln los datos facilitados por la Administracién,
un 48% del personal temporal del Salud tiene cardcter
inferino, mientras que el 52% restante responde a otros
modelos de temporalidad (nombramiento eventual o
de sustitucién).

Cuadro 51

Personal temporal en el Salud

Personal
Otros Iniesl;l/no
nombramientos °
temporales

52%

‘ @ Personal Interino @ Otros nombramientos temporales ‘

Asi, encontramos que de ese 23% del personal es-
tatutario que tiene cardcter temporal, un 48% (2.044
empleados) es interino y el restante 52% (2.239) res-
ponde a otros mecanismos de nombramiento temporal.
En primer lugar, consideramos interesante detenernos
en el mecanismo para el nombramiento del personal
estatutario temporal. En segundo lugar, y previo andli-
sis del reparto de la temporalidad por especialidades y
grupo de titulacién, procede analizar esos «otros nom-
bramientos temporales» para la cobertura de plazas
en el Salud.

Los mecanismos de provisién temporal de plazas se
regulan en el Decreto 37/2011, de 8 de marzo, sobre
Seleccién de personal estatutario y provisién de plazas
en los centros del Servicio Aragonés de Salud. Sefala
el articulo 35 que «la seleccién de personal estatuta-
rio temporal se efectuard a través de procedimientos
que permitan la méxima agilidad en la seleccién y que
se fundamenten en los principios de igualdad, mérito,
capacidad, competencia y publicidad... El sistema
de seleccién establecerd mecanismos tendentes a ga-
rantizar que los aspirantes acreditan la competencia
necesaria para el desemperio de las correspondientes
funciones, pudiendo realizarse entrevistas, basadas
en la defensa curricular, y/o pruebas de aptitud, asi
como constituirse listas especiales de profesionales,
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para aquellas categorias o puestos especificos que re-
quieran una especial cualificacién.»

El articulo 36 regula los procedimientos de seleccidn.
SegUn se indica, esta se realizard, con cardcter general,
mediante bolsas de empleo elaboradas en atencién
al orden de prelacién que resulte de los méritos de los
aspirantes y publicadas en forma de listados oficiales.

Prevé el mismo articulo que «en las categorias de
licenciados sanitarios en Atencién Especializada y en
aquellas ofras que, en atencién a su volumen de con-
tratacién, queden excluidas del sistema de bolsas de
empleo, la seleccién se efectuard mediante convoca-
torias especificas, conforme a los méritos acreditados
por los aspirantes, pudiendo preverse, en su caso, la
realizacién de pruebas de aptitud.»

En expediente tramitado con ndmero DI-773/2010-
4, el Justicia de Aragén tuvo oportunidad de examinar
el procedimiento adoptado por el Salud para la selec-
cién de personal estatutario temporal, constatdndose
lo siguiente:

Con fecha 27 de febrero de 2008 se publicé en
el Boletin Oficial de Aragén Pacto entre Sindicatos y
Administraciéon de 20 de febrero de 2008, sobre la
seleccién de personal estatutario temporal en los Cen-
tros Sanitarios del Servicio Aragonés de Salud en la
Comunidad Auténoma de Aragén.

El Apartado quinto del Pacto sefiala que la provi-
sién de plazas de cardcter temporal se desarrollard a
través de alguna de las siguientes vias: bolsa de tra-
bajo; convocatoria piblica efectuada por el érgano
correspondiente, o peticién de demandantes de em-
pleo a la Oficina Pdblica de Empleo correspondiente.
Las convocatorias para la elaboracién de las bolsas de
trabajo, que a partir de la entrada en vigor del Pacto
tienen cardcter permanente, se rigen por lo dispuesto
en el Anexo | del acuerdo. En ellas se integran tanto
los aspirantes ya inscritos en el momento de?irmorse el
Pacto, como los nuevos participantes.

El citado Anexo | prevé que los aspirantes de las
bolsas de trabajo se ordenardn de mayor a menor pun-
tuacién en funcién de la aplicacién de los baremos de
mérito que se apliquen a cada categoria.

A partir de la publicacién del Acuerdo, la Admi-
nistracién ha ido procediendo, de manera paulating,
a publicar las convocatorias para la cobertura tempo-
ral de plazas estatutarias de las diferentes categorias
mediante la elaboracién de las pertinentes Bolsas de
Trabajo. Asi, en el BOA de 29 de febrero de 2008 se
publicé Resolucién de 20 de febrero de 2008, de la
Direccién Gerencia del Salud, por la que se publicaba
convocatoria para la cobertura temporal de plazas esto-
tutarias de personal sanitario diplomado y per-
sonal sanitario de formacién profesional de los
centros sanitarios del Servicio Aragonés de Salud; en el
BOA de 2 de abril de 2009 se publicé la convocatoria
de resolucién del mismo érgano para la cobertura tem-
poral de plazas estatutarias de Personal Licenciado
Sanitario; y en el BOA de 19 de febrero de 2009
resolucién para la cobertura temporal de plazas esta-
tutarias de Personal de Gestion y Servicios.

Analizando los baremos de méritos incluidos para
confeccionar la bolsa de trabajo a raiz de las convo-
catorias aludidas, se puede apreciar lo siguiente:

— Respecto a la convocatoria para la cobertura
temporal de plazas estatutarias de Personal Sanitario

Diplomado y Personal Sanitario de Formacién Profe-
sional de los Centros Sanitarios del Servicio Aragonés
de Salud, el baremo difiere ligeramente en funcién de
las diferentes categorias a proveer. Atendiendo por
ejemplo a la categoria de Enfermeros/as, el total de
puntos a obtener por el cémputo de los méritos inclui-
dos (formacién académica, formacién especializada,
experiencia profesional y otras actividades) no puede
exceder los 100 puntos. De ellos, por formacién acao-
démica se puede obtener un méximo de 15 puntos;
por formacién especializada un méximo de 25 puntos;
por experiencia profesional un mdximo de 45 puntos;
y por ofras actividades un méaximo de 15 puntos. Den-
tro del apartado otras especialidades, el hecho de ha-
ber superado en la misma categoria para la que se
presenta solicitud la fase completa de oposicién de un
proceso selectivo para acceder a plazas en propiedad
convocado por el INSALUD o por un Servicio de Salud
perteneciente al Sistema Nacional de Salud otorga,
por un Unica vez, un total de 6 puntos.

— Respecto a la convocatoria para la cobertura
temporal de plazas estatutarias de Personal Licenciado
Sanitario de los Centros Sanitarios del Servicio Ara-
gonés de Salud el baremo difiere de nuevo en funcién
de las categorias. Si nos fijamos en la categoria de
Médicos de familia, el total de puntos a obtener por el
cémputo de los méritos incluidos (formacién universita-
ria, formacién especializada y continuada, experien-
cia profesional y otras actividades) no puede exceder
los 100 puntos. De ellos, por formacién universitaria
se puede obtener un mdaximo de 15 puntos; por for-
macién especializada y continuada un méximo de
30 puntos; por experiencia profesional un mdaximo
de 40 puntos; y por otras actividades un mdximo de
15 puntos. Dentro del apartado otras especialidades,
el hecho de haber superado en la misma categoria
y/o especialidad para la que se presenta solicitud la
fase completa de oposicién de un proceso selectivo
para acceder a plazas en propiedad convocado por el
INSALUD o por un Servicio de Salud perteneciente al
Sistema Nacional de Salud otorga, por un dnica vez,
un total de 6 puntos.

— Por dltimo, respecto a la convocatoria para la
cobertura temporal de plazas estatutarias de Personal
de Gestién y Servicios, de los Centros Sanitarios del
Servicio Aragonés de Salud el total de puntos a obtener
(por méritos académicos, formacién continuada, expe-
riencia profesional y ofras actividades) no puede exce-
der los 75 & 86 puntos, en funcién de si se exige fitula-
cién universitaria para acceder a la plaza. De ellos, por
méritos académicos se puede obtener un mdximo de
19 puntos; por formacién continuada un méximo de 15
puntos; por experiencia profesional un méaximo de 40
puntos; y por otras actividades un méximo de 6 puntos.
Dentro del apartado ofras especialidades, el hecho de
haber superado en la misma categoria para la que se
presenta solicitud la fase completa de oposicién de un
proceso selectivo para acceder a plazas en propiedad
convocado por el INSALUD o por un Servicio de Salud
perteneciente al Sistema Nacional de Salud otorga, por
un Unica vez, un total de é puntos.

Del andélisis expuesto se extrae, como conclusién,
que el hecho de haber superado la fase completa de
oposicién de un proceso selectivo para acceder a pla-
zas en propiedad de la categoria a la que se prevé
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acceder de manera temporal suponen todos los casos
un puntuacién de 6 puntos, de un fotal que oscila entre
los 75 y los 100 puntos. En cambio, el mérito de la
experiencia profesional representa cuantitativamente
una proporcién mucho mayor del total de los puntos a
obtener (entre 40 y 45 puntos).

Dicho examen Tlevé a esta Institucién a constatar lo
siguiente: los mecanismos de provisién temporal de pla-
zas de personal estatutario deben regirse por los princi-
pios de igualdad, mérito y capacidad (articulo 33 de la
Ley 55/2003). Debe considerarse que la superacién de
la fase de oposicién de un proceso selectivo es el criterio
que permite acreditar de manera mds objetiva y trans-
parente el mérito y capacidad necesarios para acceder
a la plaza en los términos que deben regir la provisién
de puestos de trabajo en la funcién poblica.

Desde esta perspectiva, la vcﬁarccién acordada
al hecho de haEer superado una fase de oposicién
entre los méritos que conforman el baremo de los me-
canismos de provisién temporal de plazas de perso-
nal estatutario de centros de salud analizados resulta
claramente insuficiente. Asi, y para atender a dicha
carencia, se sefialé que caben dos posibilidades:

A) El reconocimiento de un mayor valor al mérito
de haber superado en la categoria para la que se pre-
senta el aspirante a ocupar con cardcter temporal una
plaza de personal estatutario la fase completa de opo-
sicién de un proceso selectivo para acceder a plazas
en propiedad; de manera que en proporcién su peso
en el baremo sea superior al de otros méritos.

B) El establecimiento para la provisién temporal de
plazas de personal estatutario de una bolsa preferente
ordenada segin la puntuacién obtenida en el Gltimo
proceso selectivo integrada los aspirantes que han su-
perado la fase de oposicién de dicho proceso.

Por ello, se sugirié6 a la Administracién que a la
hora de establecer los mecanismos de provisién tem-
poral de plazas de personal estatutario en los Cen-
tros de Salud de la Comunidad Auténoma, —previa
negociacién con los sindicatos, tal y como establece
la Ley—, se valorase la necesidad de adoptar las me-
didas oportunas para otorgar preferencia al mérito de
haber superado la fase de oposicién de un proceso
selectivo para acceder a plazas en propiedad de la
categoria a cubrir con cardcter temporal.

La sugerencia referida (de fecha 30 de agosto de
2010) no fue aceptada por el entonces Departamento
de Sanidad, Bienestar Social y Familia, segun se indicé
expresamente en informe de fecha 27 de octubre de
2010. No obstante, consta que en Interpelacién de las
Cortes nimero 31/11-VIll, de fecha 7 de octubre de
2011, relativa a la politica de personal del Gobierno
de Aragén en relacién con la sanidad piblica, el en-
tonces Consejero indicé, literalmente, lo siguiente:

«Quinto, y dltimo: propondremos modificar la nor-
mativa aplicable a la bolsa de trabajo, incluida una
revisién de los baremos, de forma que la puntuacidn
derivada de la participacién en procesos selectivos de-
termine la prioridad en el acceso a la cobertura tempo-
ral de los puestos.»

Igualmente, en Comparecencia ante la Comisién de
Peticiones de las Cortes de 29 de noviembre de 2011
el portavoz del Grupo Parlamentario Popular aludié a
la voluntad del Gobierno de revisar los baremos de las
Bolsas de Empleo del Salud, con el fin de atender a los
problemas puestos de manifiesto en la queja tramitada

con nimero de referencia DI-2062/2011-4, que dio
lugar a la sugerencia arriba referida.

Asi, entendemos que existe voluntad politica de
modificar los baremos de las bolsas de em-
pleo para la provisién de puestos del Salud con ca-
récter temporoi). No obstante, hasta la fecha estos no
han sido revisados. Por ello, consideramos que resulta
oportuno proceder a dicha revisién, con el fin de go-
rantizar el respeto a los principios de igualdad, mérito
y capacidad en la provisién de plazas del Salud en los
términos expuestos.

Entrando al examen de la temporalidad por grupo
de titulacién, y segun los datos facilitados por la Admi-
nistracién, encontramos lo siguiente:

Cuadro 52

Temporalidad en plazas del grupo A

Médico de Atencion Continuada en AP ﬂ 328

Técnico Superior de Sistemas y T. Inf B15

Técnico (funcién administrativa) |4

Psicologo especialista Psicologia Clinic |3

< Pediatra EAP 18
Médico de Familia EAP -6‘

Médico de Emergencias h41

FEA cupo |3

FEA | S S — 580
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Cuadro 53

Temporalidad en plazas de grupo B

Trabajador Social |7

Terapeutas ocupacionales |3

Personal Técnico Titulado de grado medio 112
Matrona 116

Logopeda |3

Ingeniero Técnico |9

Fisioterapeuta |31

Enfermero especialista salud mental _25
Enfermera de atencion continuada en AP 217

Enfermera 824

0 100 200 300 400 500 600 700 800 900

Cuadro 54

Temporalidad en plazas de grupo C

Técnico de gestion de sistemas y T. Informatico _ 1

TE Radioterapia _

TE Radiodiagnéstico

TE Laboratorio Diagnéstico Clinico

TE Anatomia Patolégica

Personal Técnico no titulado

Cocinero

Capellan

Administrativo (funcion administrativa)

0 20 40 60 80 100 120
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Cuadro 55

Temporalidad en plazas de grupo D

Telefonistas 111
Pintor 15
Peluguero 19
Mecénico H18
Jefe de Taller |2
Gobernanta |3
Fontanero 812
Electricista [H29
Costurera |4
Carpintero 19
Calefactor H26

Auxiliar de Enfermeria 73
Auxiliar Administrativo (funcién administrativa) 24]
Albaiil |

0 100 200 300 400 500 600 700 800

Cuadro 56

Temporalidad en plazas de grupo E

Planchadora _ 13

Pinche

Personal Especializado de servicios domésticos

Peon Especializado

Peon

Limpiadora

Lavandera

Celador

3!82

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450

* Unicamente se incluyen las categorias cuantitativamente mds relevantes.

Cabe resaltar, en primer lugar, el nimero de con-
trataciones temporales para cubrir plazas de Médico
de Atencion Continuada en Atencién Primaria
(328), y Enfermera de Atencién Continuada en
Atencion Primaria (217).

Respecto a dichas figuras, debemos partir de que el
Pacto sobre nombramientos estables de refuerzo para
la realizacién de la atencién continuada en las Geren-
cias de Atencién Primaria de la Comunidad Auténoma
de Aragén, durante los fines de semana y festivos, asi
como para cubrir el exceso sobre el nimero mdximo
de horas por profesional y afio del personal de plan-
tilla de los Equipos de Atencién Primaria (EAP), alcan-
zado el 15 de abril de 2003 por la Mesa Sectorial de
Sanidad, establecié la figura del personal de re-
fuerzo. Con ella, se pretendia «estabilizar» a profe-
sionales médicos y enfermeros de refuerzo en los EAPs
que acreditaban un determinado nimero de horas de
atencién continuada que debian ser cubiertas.

A través del Pacto de 7 de julio de 2006, de la
Mesa Sectorial de Sanidad, sobre estabilizacién de
refuerzos urbanos, la figura de médicos/as y enferme-
ros/as de refuerzo se extendié a Zonas y EAPs urba-
nos que permanecen abiertos hasta las 20.00 horas
de lunes a sdbado. Con ello, se buscaba garantizar
el personal necesario para facilitar la atencién conti-
nuada prevista en dichos centros.

Tal y como preveian sendos pactos, a los profesio-
nales de refuerzo se les expediria un nombramiento
eventual para la realizacién de la Atencién Continuada
en el dmbito del Sector Sanitario de que se trate, con-
forme a lo previsto en el apartado tercero del articulo
9 del EMPE, anteriormente citado.

La figura del médico/a y enfermero/ de refuerzo se
fortalecié a través del Acuerdo del Gobierno de Ara-
gén de 4 de diciembre de 2007, por el se otorgaba
la aprobacién expresa y formal, ratificandolos, a los
Acuerdos alcanzados en la Mesa Sectorial de Sani-
dad sobre carrera profesional, retribuciones, politicas
de empleo y tiempos de trabajo, jornada y horario de
los centros sanitarios del Servicio Aragonés de Salud.
Sefialaban tales acuerdos que se pretendia «consoli-
dar los llamados «refuerzos», definiendo los nuevos
puestos de trabajo de Médico y Enfermero de Refuerzo
de Atencién Primaria, que vienen a mejorar de forma
muy notoria las condiciones laborales de uno de los
colectivos profesionales menos favorecidos y a estabi-
lizar la oferta horaria de los centros de salud rurales y
urbanos, y garantizar las urgencias en el medio rural
y la calidad de la consulta ordinaria de los centros de
salud urbanos.»

Con dicho objetivo de consolidacién, se definieron
los nuevos puestos de trabajo de «Médico y Enfermero
de Atencién Continuada en Atencién Primaria», y el
Decreto 39/2010, de 23 de marzo, por el que se
aprobé la Oferta de Empleo Piblico para el afio 2010
(OEP), incluyé para su provisién 335 plazas de Mé-
dico de Familia y 217 plazas de Enfermero de Aten-
cién Continuada de Atencién Primaria.

El 24 de junio de 2010 se alcanzé nuevo pacto
entre el Servicio Aragonés de Salud y los Sindicatos
integrantes de la Mesa Sectorial de Sanidad, para la
adjudicacién de los nombramientos de inferinidad des-
tinados a cubrir los nuevos puestos de trabajo de «mé-
dico y enfermero de atencién continuada en atencién
primaria», incluidos en la Oferta de Empleo Piblico de
2010. Sefialaba este pacto que con el fin de cubrir las
plazas de atencién continuada creadas, cuya provi-
sién definitiva se llevaria a cabo mediante el oportuno
concurso-oposicion, en ejecucién de la OEP, era
intencién del Salud cubrir las plazas mediante nom-
bramientos de interinidad. Para ello, el 24 de
junio se inici6 el proceso de adjudicacién de dichas
plazas a través de los listados extraidos de las Bolsas
de Trabajo.

Tal y como se constaté en resolucién emitida por
el Justicia de Aragén con fecha 20 de junio de 2011,
en expediente tramitado con nimero de referencia
DI-1031/2010-4, el proceso iniciado para la adjudi-
cacién con cardcter interino de plazas de médico/a
y Enfermero/a de Atencién Continuada en Atencién
primaria adolecié de diversos defectos. Segin se de-
nuncié en su momento, no se resolvieron todas las pe-
ticiones y recursos a la bolsa general, elabordndose
una lista definitiva de aspirantes que podia presentar
fallos en la valoracién de los méritos de aspirantes.
Ello llevé a que se planteasen cerca de 250 recursos
de alzada frente a la baremacién aprobada. De ahi
que se acordase suspender el proceso de adjudicacién
de plazas, y se proveyesen los puestos a través de la
bolsa de trabajo.

La situacién planteada motivé que se sugiriese al
entonces Departamento de Salud y Consumo que se
adoptasen las medidas precisas para facilitar el esta-
blecimiento de un marco normativo para el personal
Médico y Enfermero de Atencién Continuada en Aten-
cién Primaria que asegure la estabilidad laboral y el
respeto a sus derechos profesionales. Igualmente, se
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sugeria el desarrollo de un proceso de provisién tem-
poral de dichas plazas respetuoso con los principios
de igualdad, mérito y capacidad.

Segin se aprecia en los cuadros 52 y 53, en el
dmbito de la atencién continuada en atencién prima-
ria en la actualidad 328 contratados prestan servicios
como médicos/as y 217 como enfermeros/as. No
obstante, Unicamente 3 facultativos sanitarios desem-
pefan dichas plazas con cardcter fijo, a través del me-
canismo de promocién interna temporal. Asi, y pese a
que por Resolucién de 7 de septiembre de 2010, de la
Direccién Gerencia del Servicio Aragonés de Salud, se
crearon los puestos de trabajo denominados Médico
de Atencién Continuada en Atencién Primaria y Enfer-
mero de Atencién Continuada en Atencién Primaria,
dentro de las categorias profesionales de Médico de
Familia de Atencién primaria y de Enfermero/a, res-

ectivamente, y pese a que como hemos sefialado en
a OEP de 2010 se incluyeron 335 plazas de Médico
y 217 plazas de Enfermero de Atencién Continuada
de Atencién Primaria, la situacién de inestabilidad de
dicho colectivo, —que dio lugar a la sugerencia refe-
rida—, no se ha visto resuelta. De hecho, el nimero de
puestos en atencién continuada cubiertos con carécter
temporal coinciden con las plazas creadas en la oferta
de 2010.

Por ello, entendemos que es preciso que se atienda
a la situacién del personal sanitario de Atencién Con-
tinuada en Atencién Primaria, desarrollando los meca-
nismos necesarios para facilitar la cobertura reglada
de las plazas creadas en su momento con cardcter fijo.
Por supuesto, garantizando el respeto a los principios
de igualdad, mérito y capacidad.

En segundo lugar, debe resaltarse que un impor-
tante porcentaje de los nombramientos temporales no
cubiertos por personal inferino corresponden a los de-
nominados contratos de acimulo de tareas.

El contrato de acimulo de tareas constituye un
nombramiento de carécter eventual para atender a
situaciones extraordinarias de especial carga de tra-
bajo para el personal fijo. En este sentido, el propio
Pacto entre los Sindicatos y el Servicio Aragonés de
Salud de 20 de febrero de 2008, sobre seleccién de
personal estatutario temporal en los Centros Sanita-
rios del Servicio Aragonés de Salud en la Comunidad
Auténoma de Aragén, indicaba en el punto 22 que
«los nombramientos del personal estatutario temporal
se efectuardn de acuerdo con lo establecido en el
articulo 9 del Estatuto Marco, no debiéndose hacer
uso del nombramiento eventual («acimulo de tareas»)
para la cobertura de plazas vacantes, bajas por in-
capacidad temporal ni cualquier otra ausencia que
comporte reserva de plaza, salvo sustituciones por
vacaciones.»

Entre otros aspectos, sefiala el referido articulo 9
en su apartado tercero que «si se realizaran mds de
dos nombramientos para la prestacién de los mismos
servicios por un periodo acumulado de 12 o mds me-
ses en un periodo de dos afios, procederd el estudio
de las causas que lo motivaron, para valorar, en su
caso, si procede la creacién de una plaza estructural
en la plantilla del centro.» Parece légico que la per-
petuacién en el tiempo de un contrato de acimulo de
tareas (considerdndose al efecto, conforme el tenor
literal de la ley, la realizacién de dos o mas nombro-

mientos para la prestacién de los mismos servicios por
un periodo acumulado de 12 o mds meses en un pe-
riodo de dos afios), es reflejo de que la situacién que
motiva el nombramiento eventual no tiene el cardcter
extraordinario y coyuntural que prevé la norma. Mds
bien, se trataria de una necesidad estructural, que re-
quiere una dotacién de medios personales adecuada.
Por ello, parece razonable que sea preciso estudiar la
oportunidad de crear una plaza que atienda a dicha
necesidad.

A este respecto, el documento «lineas estratégicas
2012-2015. Diagnéstico de situacién. Propuestas de
actuacién», anteriormente citado, sefiala lo siguiente:

«los efectivos reales que se hallan prestando
servicios exceden sustancialmente de los autorizados
en las plantillas orgénicas. Asi, frente a un total de
17.103 plazas autorizadas, existen 2.244 (2.239 en
la actualidad, segin datos facilitados por el Salud)
nombramientos eventuales de mds de seis meses de
duracién, de los cuales, un total de 1.739 superan los
12 meses.

... al amparo de la posibilidad prevista en el articulo
9 del Estatuto Marco [y antes de su entrada en vigor,
de la Lley 30/99), los centros han venido realizando
nombramientos eventuales, al margen de la plantilla
orgdnica aprobada, ya sea para atender necesidades
coyunturales que a lo largo del tiempo se han conso-
lidado, ya para cubrir necesidades estructurales que
no han sido respaldadas por la creacién de las plazas
necesarias en la plantilla orgénica de cada centro (in-
cremento de la cartera de servicios, disminucién de la
jornada anual, ampliaciones de los centros, efc.).

Aunque en el afio 2007 se llevé a cabo la con-
solidacién de una buena parte de los nombramientos
eventuales que en ese momento cumplian los criterios
previstos en la ley para la creacién de las correspon-
dientes plazas, sin embargo, no por ello dejé de utili-
zarse esta modalidad contractual para cubrir las nue-
vas necesidades, contando incluso con la conformidad
de los servicios centrales, ante la posibilidad prdctica-
mente nula de que el Gobierno de Aragén aprobase la
creacién de las plazas.

Por tal motivo, en la actualidad, sumando a los
nombramientos que ya existian en 2007 pero no llega-
ron a convertirse en plazas, los que fueron autorizados
como nuevas acciones entre los afios 2008 a 2011,
existe un abultado nimero de nombramientos eventua-
les. Por ello, debe acometerse la urgente evaluacién de
tales nombramientos, para determinar cudles respon-
den a la previsién establecida en el articulo 9.3 del
Estatuto Marco.

En cualquier caso, el objetivo ha de ser que las
plantillas orgdnicas de los centros reflejen realmente
los efectivos autorizados y dotados presupuestaria-
mente con el objetivo de simplificar la gobernanza de
las instituciones permitiendo a la vez diferenciar lo es-
tructural de lo coyuntural, lo que redundaria en mejo-
rar el clima laboral, afianzando aquellos profesionales
que el sistema necesita.»

La existencia de contratos eventuales (de acimulo
de tareas y otros) que podian rebasar el limite marcado
en el articulo 9.3 del EMPE, en los términos sefialados
anteriormente, ya fue constatado por el Justicia de Ara-
gén con motivo de expediente de queja tramitado con
nimero de referencia DI-305/2011-4. El mismo dio lu-
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gar a resolucién por la que se sugeria al Departamento
de Sanidad, Bienestar Social y Familia que analizase
los contratos de acimulo de tareas celebrados con una
duracién acumulada superior a los doce meses en un
periodo de dos afos, para determinar la procedencia
de la creacién de una plaza estructural en la plantilla
del centro.

Analizando los datos facilitados por la Administra-
cién, debemos concluir que la existencia de una abul-
tada eventualidad, —que puede estar enmascarando
necesidades estructurales que deben ser cubiertas—,
persiste. Asi, debemos recordar a la Administracién la
resolucién emitida en su momento, y sugerirle que se
evale la necesidad de adoptar las medidas necesa-
rias para dar cumplimiento al articulo 9.3 del Estatuto
Marco.

En este orden de cosas, debe analizarse el grado
en que las horas extraordinarias programadas en
el dmbito sanitario como mecanismo para frenar las lis-
tas de espera y agilizar las consultas e intervenciones
(popularmente conocidas como «peonadas») pueden
afectar a dicha eventualidad. Al objeto de establecer
plazos mdximos en la atencién quirirgica en el Sis-
tema de Salud de Aragdn, asi como un sistema de
garantias que aseguren el cumplimiento de aquellos, el
Gobierno de Aragén aprobé el Decreto 83/2003, de
29 de abril. Esta norma pretendia asegurar la atencién
quirirgica en un plazo que no suponga un menoscabo
para la calidad de vida de los pacientes; para lo cual,
entre ofras medidas, se preveia la utilizacién plena
de todos los recursos sanitarios del sistema sanitario
aragonés y la optimizacién de todos los mecanismos
administrativos implicados en la gestién de las listas de
espera.

Las medidas adoptadas como garantia de la
atencién quirtrgica de los ciudadanos en plazo han
llevado a recurrir a las horas extraordinarias en el
dmbito sanitario como uno de los principales meca-
nismos para agilizar las intervenciones. Entendemos
que el objetivo perseguido por la norma es necesa-
rio, y que las medidas para garantizar una atencién
sanitaria en plazo son irrenunciables. No obstante,
debe analizarse en que grado el recurso a las horas
extraordinarias del personal sanitario, especialmente
el Facultativo especialista, contribuye a atender el
problema conforme a los principios de eficacia y ade-
cuacién de los medios a los fines. En este sentido, en-
tendemos fundamental que se adopten los mecanis-
mos de control necesarios para garantizar que se
recurre a horas extraordinarias de manera racional, y
que su utilizacién no afecta negativamente al horario
habitual en el que el personal sanitario debe desem-
pefiar sus funciones. Igualmente, consideramos que
resultaria mds positivo acudir a mecanismos de con-
tratacién temporal para atender a las situaciones de
retraso en la atencién sanitaria; facilitando con ello el
acceso al empleo pdblico de especialistas sanitarios,
y evitando que la acumulacién de horas extraordi-
narias del personal estatutario fijo pueda reducir su
productividad en su jornada habitual.

II.IV. OFERTAS DE EMPLEO PUBLICO EN EL SALUD

El decreto 37/2011 sefala en el articulo 9 que
«el Gobierno de Aragdén aprobard anualmente la

oferta de empleo puiblico de personal estatutario, que
incluird las plazas de plantilla dotadas que deban
proveerse mediante la incorporacién de personal de
nuevo ingreso, durante el ejercicio presupuestario,
para el adecuado funcionamiento de los servicios.
Los criterios generales de la oferta de empleo piblico
se negociardn en la Mesa Sectorial de Sanidad. Con
cardcter general, la oferta de empleo publico del per-
sonal estatutario se incorporard a la oferta general de
la Administracién de la Comunidad Auténoma, salvo
que, por razones de planificacién o de eficacia en la
gestién, deba aprobarse de forma independiente de
éstax.

La oferta de empleo piblico del Salud se constituye
en la herramienta independiente del resto de la oferta
global para la determinacién de las necesidades de
recursos humanos que deban ser cubiertas; si bien se
incorpora a la oferta general de la Administracién au-
tonémica.

Aunque el articulo citado refiere que la oferta de
empleo publico tendrd carécter anual, el articulo 11
del decreto establece que las convocatorias de prue-
bas selectivas para las diferentes categorias o especia-
lidades se realizardn, con carécter general, cada dos
anos.

En Acuerdo alcanzado por la Mesa Sectorial de
Sanidad el 13 de noviembre de 2007, Administracién
y sindicatos asumieron el compromiso de completar en
2007 un primera oferta de empleo piblico, asi como
de publicar dos ofertas piblicas de empleo durante
el siguiente cuatrienio. Asi, mientras en los ejercicios
2008 y 2009 no hubo oferta de empleo para el perso-
nal estatutario, en 2010 y 2011 si que se aprobd con
la siguiente previsién de plazas:

Cuadro 57

Ofertas de empleo publico en el Salud
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En total, se convocaron 771 puestos para su pro-
visiéon en 2010 y 500 en 2011. La mayor proporcién
corresponde a plazas de Médicos/as y Enfermeros/as
de Atencién Continuada en Atencién Primaria; plazas
que, como hemos sefialado anteriormente, estdn cu-
biertas de manera interina, quedando adn pendiente
por consiguiente su provisién definitiva. Tal y como
ha sucedido en el resto de dmbitos sectoriales de la
Administracién, el Real Decreto-ley 20/2011, de 30
de diciembre, de medidas urgentes en materia presu-
puestaria, tributaria y financiera para la correccién del
déficit pdblico, ha supuesto la congelacién de la oferta
para el personal estatutario durante el afio 2012. Ello
dificulta la correccién de la tasa de temporalidad en el
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mismo, que tal y como se aprecia en el Cuadro 50 es
del 23%.

En primer lugar, debemos incidir en que, tal y como
hemos indicado, durante los afios 2008 y 2009 no se
aprobaron ofertas de empleo. Tal incumplimiento de la
obligatoriedad de aprobar dicha oferta con cardcter
anual ha venido lastrando la posibilidad de corregir la
temporalidad en el Salud. A ello viene a sumarse la im-
posibilidad legal, impuesta por el Estado en ejercicio
de sus competencias, de convocar oferta de empleo
pUblico durante el afio 2012.

Una vez més debe incidirse en la necesidad de evi-
tar que las medidas de recorte adoptadas en el con-
texto de reduccién del déficit lleven a un desajuste del
sistema, afectando de manera negativa a la prestacién
de un servicio puiblico esencial, como es el de la pro-
teccién de la salud.

II.V. PROVISION DE PLAZAS EN EL SALUD

Atendiendo a su situacién administrativa, el perso-
nal del Salud presenta la siguiente estructura:

Cuadro 58

Estructura del empleo en el Salud

W 3% @ Plaza en propiedad

01%
O01%
1%

B Interinos

0 Reingresos/adscripciones
provisionales
O Comision de servicio

B Promocion interna temporal

@ Nombramientos temporales

A la hora de analizar los diferentes mecanismos
de provisién de plazas y las situaciones administrati-
vas del personal estatutario, debemos prescindir del
personal temporal (interino y otros nombramientos
temporales) que ha sido analizado en el apartado
anterior, y limitarnos al personal estatutario fijo. En
funcién del titulo administrativo en base al cual ocu-
pan su puesto, la situacién de este se resume en la
siguiente tabla:

Cuadro 59

Provision de puestos por personal estatutario
del Salud

destino  reingreso o comision de promocion

definitivo ~ adscripcién  servicios interna
provisional temporal

Proporcionalmente, la estructura del empleo fijo del
Salud es la siguiente:

Cuadro 60

Provision de puestos por personal estatutario del
Salud Il

03%
02% —\
W19

W 94%

W destino definitivo
O comision de servicios

M reingreso/adscripcion provisional
O promocion interna temporal

En primer lugar, se constata que la mayoria del per-
sonal estatutario ocupa su plaza en destino definitivo;
mecanismo reglado que, a juicio de esta Institucién,
garantiza el respeto a los derechos del empleado pu-
blico y coadyuva a una gestién efectiva y racional de
los recursos humanos del salud.

No obstante, existe un determinado porcentaje de
personal que ocupa su plaza a través de mecanismos
provisionales. El Decreto 37/2011, de 8 de marzo,
regula la movilidad del personal estatutario del salud
en su Titulo II. El articulo 38 establece el concurso de

traslados como el mecanismo ordinario de provisién

de plazas; procedimiento que debe ser convocado con
cardcter general cada dos afos y que garantiza el de-
recho a la movilidad voluntaria del personal del Salud.

Junto al concurso, el Decreto regula otros mecanis-
mos de movilidad interna. Asi:

— Para aquellas categorias en las que el volumen
de personal o las caracteristicas de las plazas lo justi-
fiquen, el articulo 46 prevé que los Gerentes de Sector
convocaran procedimientos de acoplamiento interno
para la adjudicacién de puestos de trabajo en el dm-
bito de cada uno de los centros de gestién de Atencién
Especializada. En ellos podrd participar el personal
que ocupe plaza en la correspondiente plantilla orgé-
nica, teniendo preferencia el personal fijo, tanto con
destino definitivo como provisional.

— Igualmente el Director Gerente del Salud podré
autorizar, a instancia de los interesados, permutas en-
tre el personal fijo, ya sea estatutario o funcionario,
con destino en distintos centros, servicios y estableci-
mientos sanitarios, que ocupen plazas de la misma
categoria y/o especialidad, no clasificadas como de
libre designacién (articulo 47).

En cuanto a los mecanismos provisionales para el
desempefio de plazas, podemos aludir a los siguien-
tes:

a) Comisiones de servicio (Articulo 55): por nece-
sidades del servicio, y cuando una plaza o puesto de
trabajo se encuentre vacante o temporalmente desaten-
dido por ausencia del titular que la tiene reservada,
podrd ser cubierta en comisién de servicios, con cardc-
ter temporal, por personal fijo de la correspondiente
categoria y especialidad. Segun los datos facilitados,
261 puestos (un 2% del total) se encuentran cubiertos
en comisién de servicios. Se trata de un porcentaje re-
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ducido, que no revela un excesivo recurso a fal figura,
provisional y excepcional.

b) Reingreso al servicio activo: el articulo 56 re-
gula el reingreso al servicio activo del personal que
no tenga reserva de plaza, y que se eEactucré, con
cardcter general, mediante su participacién en las con-
vocatorias de concurso de traslados aludidos anterior-
mente. No obstante, el reingreso podrd efectuarse con
cardcter provisional en plaza vacante de la correspon-
diente categoria y especialidad en el mismo sector sa-
nitario, y en su caso, de la correspondiente modalidad
de atencién primaria o atencién especializada, en la
que le fue concedida la excedencia. En el supuesto de
que no existan vacantes en dicho sector, el interesado
podré solicitar el reingreso en cualquier otro. Un fotal
de 120 efectivos, el 1% del total del personal fijo, se
encuentran en situacién de adscripcién provisional a la
plaza por reingreso. De nuevo se frata de un porcen-
taje reducido. No obstante, resulta importante adoptar
las medidas oportunas para facilitar el reingreso al
servicio activo de ese personal fijo en situacién pro-
visional, facilitando su acceso a una plaza en destino
definitivo.

El procedimiento de reingreso provisional, concre-
tamente para la categoria de enfermeros/as, fue ana-
lizada por el Justicia de Aragén con motivo de queja
tramitada con ndmero de referencia DI-73/2010-4. Se
aprecié lo siguiente: el 18 de enero de 2010 la Direc-
cién Gerencia del Salud, aprobé Instrucciones referen-
tes al procedimiento para la adjudicacién de plazas,
ceses, fomas de posesién y reingresos o adscripciones
provisionales del personal estatutario, funcionario o la-
boral como consecuencia de procesos de movilidad
voluntaria y procesos selectivos para el acceso a la
condicién de personal estatutario fijo en plazas del
Salud. Dichas Instrucciones establecian el requisito de
permanecer dos afios en excedencia voluntaria para el
personal procedente de reingreso o adscripcién provi-
sional que habiendo solicitado todas las vacantes de
su modalidad y no habiendo obtenido plaza pasasen
a tal situacién. Considerando que tal requisito resul-
taba contrario al articulo 56, anteriormente citado, y
que se estaban vulnerando los derechos e intereses del
personal afectado, se recomendé su derogacién.

La Recomendacién formulada fue aceptada por la
Administracién, que procedié a la modificacién de la
disposicién cuestionada. No obstante, a la hora de
hacer efectivo el derecho a solicitar nuevo reingreso
provisional del personal enfermero que en el proceso
de movilidad voluntaria no obtuvo plaza en su cate-
goria, modalidad y Area de Salud, se consideré que
no procedia aplicar las nuevas Instrucciones al enten-
der la Administracién que no cabia su retroactividad.
Atendiendo al régimen establecido para la aplicacién
retroactiva de los actos administrativos no desfavora-
bles, se formulé nueva sugerencia con el fin de que se
hiciese efectivo el derecho al reingreso del personal
afectado.

Las consecuencias juridicas inherentes a la situa-
cién de reingreso provisional fueron igualmente anali-
zadas en Resolucidén emitida en expediente tramitado
con numero de referencia DI-270/2011-4. Analizada
una convocatoria de movilidad interna de enfermeros
y auxiliares de enfermeria del Hospital Royo Villanova
de Zaragoza, se constaté que el baremo de méritos es-

tablecido no preveia de manera expresa la valoracién
de los servicios prestados en el Hospital Royo Villa-
nova o el Miguel Servet en situacién de adscripcién de
funciones.

Previamente, y por resolucién emitida en expediente
tramitado con referencia DI-625/2004-4, se habia su-
gerido al entonces Departamento de Salud y Consumo
que revisase el acuerdo firmado con las organizacio-
nes sindicales en lo relativo a la situacién del personal
reingresado al servicio activo, al objeto de garantizar
sus derechos. En suma, se trataba de adoptar las me-
didas pertinentes para permitir al personal estatutario
fijo en situacién de reingreso provisional participar en
los procesos de movilidad en las mismas condiciones

ve el personal con plaza en propiedad. Ello partiendo
ae la apreciacién, constatada en su momento por esta
Institucién, de que el retraso de la Administracién en la
convocatoria de procesos de movilidad voluntaria que
permitiesen a dicho personal el acceso a una plaza
en propiedad distorsionaba su situacién, vulnerando
sus derechos e intereses legitimos. En la medida en
que el personal en situacién de adscripcién provisio-
nal no es responsable de tal circunstancia, no parece
justificable que la permanencia en dicha situacién, en
gran medida achacable al retraso referido, implique
un mayor perjuicio a su carrera administrativa. Para
ello, era necesario adoptar medidas que garanticen
que no se produzca un agravio comparativo con res-
pecto al personal con plaza en propiedad, y que no
se equipare su situacién, a efectos juridicos, a la del
personal temporal.

Fue a raiz de la sugerencia referida que en Instruc-
ciones de 14 de marzo de 2005 el Servicio Aragonés
de Salud se establecié la necesidad de que en los pro-
cesos de movilidad voluntaria el personal en situacién
de reingreso provisional participase en igualdad de
condiciones que el personal con plaza en propiedad,
y con preferencia sobre el personal temporal. Con ello
entendimos que se dio un primer paso en la superacién
de la problemdtica descrita.

No obstante, y para garantizar de manera defini-
tiva los derechos e intereses del colectivo afectado,
consideramos que dicha medida debe implicar igual-
mente que los servicios prestados por el personal en
situacién de reingreso provisional deben computar en
los procesos de movilidad igual que los prestados por
el personal estatutario fijo con plaza en propiedad.
Con ello entendemos que se garantizardn de manera
més efectiva sus derechos.

Por ello, se sugiri6 la revisién los acuerdos adopta-
dos en materia de movilidad interna del personal sa-
nitario no facultativo para garantizar que los servicios
prestados por el personal en situacién de reingreso
provisional se computen igual que los prestados por
personal estatutario con plaza en propiedad. Entende-
mos que dicha exigencia se mantiene, por lo que nos
permitimos recordar su vigencia.

c) Por Gltimo, la norma regula diversas figuras que
permiten la adscripcién a un puesto de trabajo distinto
al de destino por razones de salud, proteccién a la ma-
ternidad, violencia de género o violencia en el lugar
de trabajo.

Por grupo de titulacién, la provisionalidad en la
ocupacién de plazas del personal estatutario fijo del
Salud presenta la siguiente estructura:
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Cuadro 61

Cuadro 65

Provisionalidad en ocupacion de plazas de
personal estatutario del Salud por grupo de

titulacion
H 60

7% o 194
A
=B
oc
oD
HE

1% 34%

Provisionalidad en ocupacion de plazas grupo D

Telefonistas 24

Oficial Segunda Ayudante de cocina [12

Oficial Primera Cocinero [12
Gobernanta 15

Costurera [115

Calefactor [12

Auxiliar de Enfermeria 48
Auxiliar Administrativo (funcion
administrativa) T T T T T

0 20 40 60 80 100 120 140

11115

De manera no exhaustiva, y atendiendo a las ca-
tegorias afectadas, las cifras de provisionalidad en el
desempefio de puestos son las siguientes:

Cuadro 62

Cuadro 66

Provisionalidad en ocupacion de plazas Grupo A

Médico de Atencién Continuada en AP 13

Técnico (funcion administrativa) 5

Pediatra EAP 111
Médico de Familia EAP 15.

Médico de Emergencias 14
Jefe de Personal Subalterno [19
FEA cupo [1
FEA 198
Farmacéutico 2
Coordinador Equipos AP 14

0 20 40 60 80 100 120

Provisionalidad en ocupacién de plazas grupo E

Planchadora [:| 4

Pinche | |4

W Limpiadora D 1

Lavandera | |4

Celador |47
[ [ [ [

0 10 20 30 40 50

Cuadro 63

Provisionalidad en ocupacion de plazas grupo B

Trabajador Social [19

Personal Técnico Titulado de grado medio [17

Matrona [Z]19

m Gestion (funcion administrativa) []10

Fisioterapeuta []17

Enfermero especialista salud mental [—]27

Enfermera 199

Cuadro 64

Provisionalidad en ocupacion de plazas grupo C

TE Radiodiagndstico 7

TE Laboratorio Diagnostico Clinico |24

Personal Técnico no titulado 16

Controlador de suministros 4

Cocinero 6

Administrativo (funcién administrativa) \ 4

* Unicamente se incluyen las categorias cuantitativamente mas relevantes.

Hay determinadas categorias en las que la provisio-
nalidad en la ocupacién de puestos es mds acusada.
Asi, en el Cuerpo de Facultativos Especialistas de Area
(FEA) dentro del Grupo A de titulacién, en el de enfer-
meros/as dentro del Grupo B, en el de Administrativos
en el C, en Auxiliares Administrativos en el Grupo D
o dentro del grupo E el cuerpo de celadores. No obs-
tante, y tal y como hemos resaltado, las cifras de provi-
sionalidad en el acceso a los puestos revelan una tasa
razonable en la provisién definitiva de plazas.

Para terminar el andlisis de la situacién del empleo
pUblico en el Salud, procede recordar que con fecha 4
de febrero de 2011 se emitié resolucién en expediente
tramitado con numero de referencia DI-1599/2010-4
en alusién a procesos selectivos para el acceso a la
condicién de personal estatutario fijo en plazas bdsi-
cas de las categorias de Pediatra de Atencién Primaria
y de Médico de Familia de Atencién Primaria en Cen-
tros del Servicio Aragonés de Salud de la Comunidad
Auténoma de Aragdn, convocados en 2009.

La norma aplicable en ese momento establecia ex-
presamente que la mitad de las vacantes existentes en
cada sector o drea de salud debia ofertarse para su
provisién mediante concurso de traslados, y la oftra
mitad debe ser cubierta por los aspirantes que han
superado el concurso-oposicién. Sin dnimo de ser ex-
haustivos, para el caso de la especialidad de Médico
de Familia de Atencién Primaria, se constaté que se
ofertaron para su cobertura por los aspirantes que su-
peraron el concurso-oposicién 8 plazas vacantes en
el Sector Alcafiz, 13 en el Sector Barbastro, 6 en el
Sector Zaragoza | y 5 en el Sector Zaragoza Il; mien-
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tras que en concurso de traslados se ofertaron 3 plazas
vacantes en el Sector Alcafiz, 5 en el Sector Barbastro,
11 en el Sector Zaragoza |y 16 en el Sector Zaragoza
II. Resulté evidente que no se habia respetado la pari-
dad exigida en la norma, doblando, en algunos casos,
las vacantes ofertadas a una modalidad de provisién
frente a la ofra.

En conclusién, y una vez detectado que la distri-
bucién de plazas realizada por el Departamento de
Salud y Consumo para su provisién a través de con-
curso de traslados y por los aspirantes que superaron
el proceso selectivo no respetaba el criterio fijado en
la norma, se sugirié a la Administracién que adoptase
las medidas necesarias para garantizar que el reparto
de plazas vacantes de Médicos de Familia y Pediatras
de Atencién Primaria se adecuaba a los términos esta-
blecidos en la ley.

La sugerencia emitida llevé a diversas consideracio-
nes respecto al modelo de provisiéon de puestos
de trabajo adoptado por el Servicio Aragonés de
Salud. Debemos partir de la evidencia de las nece-
sidades impuestas por el modelo territorial aragonés
y por su realidad social, econémica y demogréfica,
que exige un esfuerzo a realizar tanto por el Depar-
tamento competente en materia de sanidad como el
personal estatutario a su servicio para garantizar la
adecuada satisfaccién del servicio piblico de salud en
todo el territorio autonémico. No obstante, no puede
obviarse que una adecuada gestién de dicho personal,
ajustdndose a los criterios y principios marcados por
la normativa aplicable, contribuye a garantizar dicho
servicio piblico de acuerdo con los principios que de-
ben regir el funcionamiento de la Administracién.

En este sentido, el EMPE establece en su articulo
4 como principios que deben regir la ordenacién de
dicho personal, entre otros, los de sometimiento pleno
a la Ley y el derecho; de igualdad, mérito, capacidad
y publicidad en el acceso a la condicién de personal
estatutario; y la planificacién eficiente de las necesi-
dades de recursos y programacién periédica de las
convocatorias. Asi, tanto los procedimientos de acceso
como los mecanismos de provisién de puestos deben
estar regidos por los principios de igualdad, mérito y
capacidad. Y tal y como ha indicado de forma reite-
rada esta Institucion, el resultado de los procesos selec-
tivos celebrados constituye el criterio que de forma mas
transparente y objetiva refleja el mérito y capacidad
de los empleados pdblicos.

En este sentido, entendemos que un prolongado
periodo de tiempo sin convocatorias de procesos se-
lectivos puede conducir a una determinada tasa de
temporalidad. Ello puede implicar que haya un por-
centaje de plazas vacantes cubiertas bien por interinos
bien a través de mecanismos, como las comisiones de
servicio, que no reflejan de manera objetiva el mérito y
capacidad, por lo que deberian reservarse a supuestos
excepcionales. En este sentido, la no inclusién en la
oferta de plazas para su cobertura reglada a través
de los mecanismos fijados en la norma, —concursos
de traslados y concurso-oposicién—, de todas las
plazas vacantes, puede llevar al efecto indeseado
de que los empleados piblicos que han acreditado un
mayor mérito y capacidad (fundamentalmente a través
de la superacién de un proceso selectivo) no pueden
optar a los puestos en condiciones de igualdad. Esto

es, se ven desplazados, a la hora de optar a una plaza
vacante, por aspirantes que no han acreditado su mé-
rito y capacidad en similares términos. En conclusidn,
el modelo de funcién puiblica establecido en la ley apli-
cable no alcanza los objetivos de eficacia, eficiencia 'y
adecuacién a los principios constitucionales persegui-
dos.

En conclusién, debemos insistir en la necesidad de
que la Administracién adopte las medidas oportunas
para que las plazas vacantes de personal estatutario
en centros sanitarios se sometan a procedimientos re-
glados de provisién; entendiendo por tales el concurso
de traslados y el concurso-oposicién; todo ello en los
términos de distribucién de vacantes fijados en la ley.

IV. EMPLEO PUBLICO EN EDUCACION

El EAAr. atribuye en el articulo 73 a la Comunidad
Auténoma la «competencia compartida en ensefianza
en toda su extensién, niveles y grados, modalidades
y especialidades, que, en todo caso, incluye la orde-
nacién del sector de la ensefianza y de la actividad
docente y educativa, su programacién, inspeccidén y
evaluacién; el establecimiento de criterios de admi-
sién a los centros sostenidos con fondos publicos para
asegurar una red educativa equilibrada y de cardc-
ter compensatorio; la promocién y apoyo al estudio;
la formacién y el perfgccionamienfo del personal do-
cente; la garantia de la calidad del sistema educativo,
y la ordenacién, coordinacién y descentralizacién del
sistema universitario de Aragén con respeto al princi-
pio de autonomia universitaria.

Por Real decreto 1982/1998, de 18 de septiem-
bre, se traspasaron a la Comunidad Auténoma de Aro-
gén las funciones y servicios de la Administracién del
Estado en materia de ensefianza no universitaria. Ello
implicé la transferencia a la Administracién autoné-
mica del personal docente que venia desempefiando
la ensefianza en toda su extensién, niveles, y grados,
modalidades y especialidades. Respecto al personal
traspasado, sefiala la norma que se atribuyen a la Co-
munidad Auténoma, en el marco de las bases genera-
les del régimen estatutario de los funcionarios publicos
y de las normas bésicas especificas aplicables al perso-
nal docente, los actos administrativos de personal que
se deriven de la relacién entre ello y los funcionarios.
Entre ellos, la convocatoria para la provisién de los
puestos vacantes; la elaboracién y aprobacién de las
previsiones de necesidades de personal; la convocato-
ria y resolucién de los concursos de traslado dentro del
dmbito autondémico; los nombramientos y ceses de los
funcionarios; los nombramientos para proveer interina-
mente vacantes; la concesién de compatibilidades; o el
reconocimiento de situaciones administrativas.

La gestidn del personal docente no universitario
de la Comunidad Auténoma de Aragén, sin perjuicio
de las competencias del Departamento de Hacienda
y Administracién Piblica, aparece encomendada al
Departamento de Educacién, Universidad, Cultura y
Deporte, tal y como sefala el articulo 1.2 del Decreto
336/2011, de 6 de octubre, por el que se aprueba su
estructura orgdnica.

Respecto al régimen juridico aplicable al personal
docente no universitario, el articulo 2 del EBEP sefiala
que «el personal docente y el personal estatutario de
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los Servicios de Salud se regirdn por la legislacién es-
pecifica dictada por el Estado y por las Comunidades
Auténomas en el dmbito de sus respectivas competen-
cias y por lo previsto en el presente Estatuto, excepto
el Capitulo Il del Titulo Ill, salvo el articulo 20, y los
articulos 22.3, 24 y 84».

La Ley Orgdnica 2/2006, de 3 de mayo, de Edu-
cacién, sefala en su Disposicién adicional Sexta que
son bases del régimen estatutario de los funcionarios
pUblicos docentes, ademds de las sefialadas en el pé-
rrafo anterior, las reguladas por esta Ley y la normativa
que la desarrolle, para el ingreso, la movilidad entre
los cuerpos docentes, la reordenacién de los cuerpos y
escalas, y la provisién de plazas mediante concursos
de traslados de dmbito estatal. Las Comunidades Au-
ténomas ordenardn su funcién piblica docente en el
marco de sus competencias, respetando, en todo caso,
las normas basicas referidas.

La norma estatal prevé la convocatoria periédica
de concursos de traslados de dmbito estatal, en los
que podrdn participar todos los funcionarios publicos
docentes, cualquiera que sea la Administracién edu-
cativa de la que dependan o por la que hayan ingre-
sado, siempre que rednan los requisitos generales y
los especificos que se establezcan. Durante los cursos
escolares en los que no se celebren estos concursos de
ambito estatal, las Administraciones educativas podrdn
organizar procedimientos de provisién referidos al &m-
bito territorial cuya gestién les corresponda.

A su vez, la Disposicién adicional séptima procede
a establecer las bases para la ordenacién de la fun-
cién poblica docente. En primer lugar, esta se clasifica
en los siguientes cuerpos:

a) El cuerpo de maestros, que desempefard sus fun-
ciones en la educacién infantil y primaria.

b) Los cuerpos de catedrdticos de ensefianza secun-
daria y de profesores de ensefianza secundaria, que
desempefiardn sus funciones en la educacién secunda-
ria obligatoria, bachillerato y formacién profesional.

c) El cuerpo de profesores técnicos de formacién
profesional, que desempefard sus funciones en la for-
macién profesional y, excepcionalmente, en las condi-
ciones que se establezcan, en la educacién secundaria
obligatoria.

d) El cuerpo de profesores de misica y artes escé-
nicas, que desempefiard sus funciones en las ensefian-
zas elementales y profesionales de musica y danza,
en las ensefanzas de arte dramdtico y, en su caso,
en aquellas materias de las ensefianzas superiores de
mUsica y danza o de la modalidad de artes del bachi-
llerato que se determinen.

e) El cuerpo de catedrdticos de misica y artes es-
cénicas, que desempefiard sus funciones en las ense-
Aanzas superiores de miésica y danza y en las de arte
dramdtico.

f) Los cuerpos de catedrdticos de artes pldsticas
y disefio y de profesores de artes pldsticas y disefio,
que desempefardn sus funciones en las ensefianzas
de artes plésticas y disefio, en las ensefianzas de con-
servacién y restauracién de bienes culturales y en las
ensefianzas de la modalidad de artes del bachillerato
que se determinen.

g) El cuerpo de maestros de taller de artes pldsticas
y disefio, que desempefiard sus funciones en las ense-

Aanzas de artes pldsticas y disefio y en las ensefianzas
de conservacidn y restauracién de bienes culturales.

h) Los cuerpos de catedrdticos de escuelas oficiales
de idiomas y de profesores de escuelas oficiales de
idiomas, que desempefiardn sus funciones en las ense-
Aanzas de idiomas.

i) El cuerpo de inspectores de educacién.

Conforme a la Disposicién adicional duodécima,
el sistema de ingreso en la funcién pidblica docente
serd el de concurso-oposicion convocado por las
respectivas Administraciones educativas. En la Euse de
concurso se valorardn, entre otros méritos, la formacién
académica y la experiencia docente previa. En la fase
de oposicién se tendrdn en cuenta la posesién de los
conocimientos especificos de la especialidad docente
a la que se opta, la aptitud pedagdgica y el dominio
de las técnicas necesarias para el ejercicio docente.
Las pruebas se convocardn, segin corresponda, de
acuerdo con las especialidades gocentes.

La misma disposicién regula los mecanismos de
promocién inferna, a través de concurso, para el
acceso a los cuerpos de catedrdticos de ensefianza
secundaria, de catedrdticos de escuelas oficiales de
idiomas, de catedrédticos de misica y artes escénicas y
de catedrdticos de artes pldsticas y disefio, asi como a
los cuerpos de profesores de ensefianza secundaria y
de profesores de artes pldsticas y disefio por parte de
funcionarios de los cuerpos docentes clasiticados en el
grupo B de titulacion.

Por Real Decreto 276/2007, de 23 febrero, se
aprobé el Reglamento de ingreso, acceso y adqui-
sicion de nuevas especialidades en los cuerpos
docentes a que se refiere la Ley Orgénica 2/2006, de
educacién. Esta norma regula los procedimientos de
acceso a los cuerpos docentes no universitarios; pro-
cedimientos que se realizarédn mediante convocatoria
pUblica y en los que se garantizarén, en todo caso, los
principios de igualdad, mérito y capacidad, asi como
el de publicidad.

Los procesos selectivos para acceso a los cuerpos
de docente no universitario en la Administracién auto-
némica se desarrollan a través del sistema de concurso-
oposicién. La fase de oposicién vienen consistiendo en
una Unica prueba estructurada en dos partes, que no
tendrdn cardcter eliminatorio. La primera parte tiene
por objeto la demostracién de conocimientos especifi-
cos necesarios para impartir la docencia, a través del
desarrollo por escrito y posterior lectura de un tema
elegido por el aspirante, de entre un nimero de te-
mas extraidos al azar por el tribunal. La segunda parte
tiene por objeto la comprobacién de la aptitud peda-
gdgica del aspirante mediante la presentacién de una
programacién diddctica y la exposicién oral de una
unidad diddctica.

El Justicia de Aragén ha tenido ocasién de pronun-
ciarse sobre el modelo selectivo adoptado. Asi, con fe-
cha 8 de marzo de 2011, y en resolucién de expediente
tramitado con ndmero de referencia 1248/2010-4, se
analizaron los requisitos de forma establecidos para
la presentacién de la programacién diddctica, y su va-
loracién por los diferentes tribunales. En concreto, se
aprecié la desestimacién de ejercicios de aspirantes
por incumplimiento de los requisitos formales exigidos
en las bases (por ejemplo, no incorporacién de indice,
impresién de la programacién en doble cara en lugar
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de en una sola, exceso del nimero de folios fijado al
incorporar una portada, efc.).

Sin dnimo de inmiscuirse en el espacio reservado
a la discrecionalidad técnica de los tribunales, pero
considerando que el criterio de valoracién de dichos
requisitos formales podia afectar a los principios de
igualdad mérito y capacidad en el acceso a la funcién
pUblica (al entender que determinados errores mate-
riales no implican un menor mérito y capacidad del
aspirante, por lo que su exclusién por tal puede supo-
ner una vulneracién de tales principios), se sugirié la
modificacién del mecanismo de valoracién adoptado.

A su vez, el Decreto 96/2011, de 26 de abril,
establece el régimen de provision de puestos de
trabajo de funcionarios docentes no univer-
sitarios por personal interino en la Comunidad
Auténoma de Aragén. La norma sustituye al Decreto
55/2005, de 29 de marzo, manteniendo la provisién
de plazas vacantes por personal interino a través de
una dualidad de listas de aspirantes, que se adecua-
rén para cada curso escolar mediante la ordenacién
de los integrantes que el 30 de junio anterior tuvieran
reconocido el derecho a ser llamados. La primera lista
estd integrada por quienes cumplan la condicién de
tener al menos un dia trabajado en calidad de fun-
cionario docente no universitario como consecuencia
de la adjudicacién de vacantes por llamamientos. La
segunda lista, estd integrada por los aspirantes que
no pueden ser incluidos en la lista anterior, pero que
cumplen con los requisitos establecidos en el decreto
para formar parte de las listas de espera.

La permanencia en las listas de espera estd supe-
ditada al cumplimiento de determinados requisitos, re-
gulados en el articulo 11 del Decreto. Asi, se estable-
cen una serie de motivos de decaimiento en las listas
(renunciar al puesto una vez hecha la adjudicacién,
rechazar una vacante de curso completo, no participar
en proceso de nueva baremacién, efc.), y se establece
de manera expresa que para permanecer en la pri-
mera lista cuando desde la Administracién aragonesa
se efectie convocatoria de concurso-oposicién de la
especialidad en la que el aspirante se encontrara in-
cluido en lista de espera, seré necesario bien partici-
par en dicho proceso, bien participar en el convocado
ese mismo afo por cualquier Administracién autoné-
mica o por la estatal. En cualquier caso, se deberd rea-
lizar de forma completa la prueba de conocimientos
especificos necesarios para impartir la docencia.

A este respecto, debe sefialarse que el Justicia de
Aragén se ha pronunciado en tres ocasiones acerca
del procedimiento para la provisién de puestos de
personal docente no universitario con cardcter interino
regulado por el Decreto 55/2005, de 29 de marzo,
derogado a su vez por el Decreto 96/2011, actual-
mente en vigor. En primer lugar, en expediente trami-
tado con ndmero de referencia 1039/2010-4 se anao-
lizé el Decreto 99/2010, de 7 de junio, del Gobierno
de Aragén, por el que se modificé aquel. Esta norma
dio nueva regulacién al articulo 11, por el que se es-
tablecian los motivos de decaimiento en las listas. La
modificacién operada implicaba la eliminacién del re-
quisito de haber participado en el proceso selectivo
convocado por la Administracién de la Comunidad
Auténoma de Aragédn para acceder al Cuerpo de pro-
fesores de Educacién Secundaria en cualquier Especia-

lidad, o en proceso selectivo de otras Administraciones
en la Especialidad en la que figura el aspirante en lis-
tas, para no decaer en la lista primera.

Considerando que la posibilidad de permanecer en
listas de espera sin participar en los procesos selectivos
convocados por la Administracién perjudicaba tanto al
principio de igualdad en el acceso a la funcién piblica,
—al reducir las posibilidades de obtener una plaza de
aquellos aspirantes que no cuentan con experiencia
docente y que por consiguiente no forman parte de
la primera lista de espera—, como a los de mérito y
capacidad en el acceso a la funcién pdblica, —ya que
los resultados obtenidos en el Gltimo proceso selectivo
celebrado son el reflejo mds objetivo y transparente de
la aptitud de los aspirantes—, se recomendé la dero-
gacién del Decreto 99/2010.

El Decreto 96/2011 ha vuelto a introducir como
requisito para permanecer en las listas de espera la
exigencia de participar en el proceso selectivo para
la provisién de plazas de personal docente en el co-
rrespondiente cuerpo y especialidad, caso de que
el mismo se convoque. Debe considerarse por tanto
que la modificacién operada resulta oportuna y mads
acorde a los principios que deben regir la provisién de
puestos en la funcién piblica.

En segundo lugar, con fecha 4 de junio de 2007
el Justicia de Aragén emitié resolucién en la que se
sugeria lo siguiente:

«En conclusién, entendemos que procederia modi-
ficar dos aspectos del modelo de provisién de puestos
de trabajo de funcionarios docentes no universitarios
por personal interino en la Comunidad Auténoma de
Aragén, como medio para garantizar los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad:

a) Se deberia otorgar menor relevancia al criterio
de la experiencia docente previa a la hora de valorar
los méritos de los aspirantes en la configuracién de
las listas de espera. Ello no impide que la antigiedad
continde teniendo un peso relativo en la baremacién,
pero sin que en ningin caso resulte determinante.

b) Se deberia plantear la oportunidad de exigir una
nota minima en el dltimo proceso selectivo celebrado,
en el que necesariamente se debe participar, tanto
para permanecer en la primera lista como para ingre-
sar en la segunda.»

El decreto 96/2011 modifica la regulacién de la
baremacién de la listas de espera, sefialando que
«para determinar la prelacién de los aspirantes que
formen parte de las listas de espera se valorard la ex-
periencia docente previa, la formacién académica,
ofros méritos de formacién y la mejor de las calificacio-
nes obtenidas en los tres Gltimos procesos selectivos de
ingreso, con arreglo a la siguiente distribucién:

a) Por experiencia docente previa, hasta el cin-
cuenta y cinco por ciento del fotal.

b) Por formacién académica, hasta el quince por
ciento del total.

¢) Por otros méritos de formacién, hasta el diez por
ciento del total.

d) Por la mejor nota media de la fase de oposicién
obtenida en los tres dltimos procesos selectivos conse-
cutivos en la misma especialidad convocados por la
Administracién de la Comunidad Auténoma de Ara-
gén, hasta el veinte por ciento del total.»
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Entendemos que el modelo de provisién de plazas
de personal docente no universitario con cardcter in-
terino ha mejorado, en tanto se ha aumentado la pro-
porcién que representa la calificacién de los Gltimos
procesos selectivos en los que se ha participado en el
baremo total. No obstante, consideramos que dicha
modificacién puede ser insuficiente, ya que este mérito
representa un 20% del total del baremo, frente al 55%
en que se valora la experiencia docente previa.

Por dltimo, en tercer lugar en el afio 2009 se tramité
nuevo expediente en el que se analizaba la relevancia
del resultado obtenido en la fase de oposicién en el
Gltimo proceso selectivo celebrado a la hora de acce-
der a puestos de personal docente no universitario con
carécter interino, formulédndose con fecha 12 de mayo
nueva resolucién por la que se sugeria lo siguiente:

«El Departamento de Educacién, Cultura y Deporte
de la Diputacién General de Aragén debe modificar el
régimen de provisién de puestos de trabajo de funcio-
narios docentes no universitarios por personal interino
garantizando que tengan preferencia en la obtencién
de plazas los aspirantes que han obtenido mejor califi-
cacién en el proceso selectivo».

El articulo 12 del Decreto 96/2011 establece el
mecanismo para la promocién de los aspirantes entre
listas de una misma especialidad y para la incorpora-
cién de nuevos aspirantes a las ya existentes. Al igual
que se hacia en el Decreto 55/2005, una vez cerrado
a 30 de junio el orden de prelacién de los aspiran-
tes que no hubieran decaido el procedimiento es el
siguiente:

1.° Los aspirantes de la segunda lista que cumplan
en el nuevo curso los requisitos fijados para formar
parte de la primera se podrdn incorporar a esta.

2.° Quienes hubieran sido valorados en el proceso
selectivo con una nota minima de cuatro en la prueba
de conocimientos especificos y pertenecieran a la se-
gunda lista, pasardn al final de la primera.

3.° Los opositores que no estuviesen incluidos en
listas y obtengan en la fase de oposicién una nota
minima de un cuatro en la prueba de conocimientos
especificos, pasarén al final de la primera lista una
vez incorporados los incluidos en la segunda lista que,
conforme a los puntos anteriores, pasan a la primera.

4.° Los opositores que no estuviesen incluidos en lis-
tas y obtengan una nota inferior a cuatro en la prueba
de conocimientos especificos se incorporardn a la se-
gunda lista.

5.2 Por Gltimo, los opositores que habiendo sido ad-
mitidos al proceso selectivo no se hubieran presentado
al llamamiento de la primera prueba se incorporardn
a la segunda lista al final.

Asi, del modelo expuesto, no exento de comple-
jidad, se desprende lo siguiente: aquellos aspirantes
que no han trabajado ningin dia como personal do-
cenfe con cardcter interino, que se presentan por pri-
mera vez al proceso selectivo y que obtienen una nota
minima de cuatro en la prueba de conocimientos espe-
cificos se incorporan a la primera lista. No obstante,
por delante de ellos, y con independencia de la califi-
cacién obtenida en el proceso selectivo, se sitdan, en
primer lugar, quienes tengan un dia trabajado como
personal docente interino y cumplan los requisitos de
permanencia en la lista del articulo 11. En segundo
lugar, se sitian por delante los aspirantes que ante-

riormente estaban incluidos en la segunda lista y que
en el nuevo curso cumplan los requisitos establecidos

ara entrar en la primera lista; es decir, que hayan tra-
Eo]odo un dia como interinos. Ello con independencia
de la calificacién que hayan obtenido en el proceso
selectivo al que obligatoriamente deben haberse pre-
sentado. En tercer lugar, se sitdan por delante aquellos
aspirantes que pertenecian a la segunda lista que no
han trabajado como interinos pero que han obtenido
una calificacién minima de cuatro en la prueba de co-
nocimientos especificos; también con independencia
de la nota obtenida en el proceso selectivo.

En conclusién, y tal y como se aprecié al analizar el
sistema establecido en el Decreto 55/2005, la aplico-
cién del sistema de listas de espera para la cobertura
de plazas de personal docente no universitario con
cardcter interino previsto en el Decreto 96/2011 im-
plica que, a fin de cuentas, la calificacién obtenida en
el proceso selectivo resulte el mérito menos relevante
a la hora de acceder a una plaza, al prevalecer por
encima de ella la antigiedad en las listas y la experien-
cia docente.

Es criterio defendido en numerosas ocasiones por
esta Institucién que el factor antigiedad en ningdn
caso puede considerarse determinante cara a regular
la provisién de plazas por personal interino; figura ex-
cepcional que se caracteriza por su provisionalidad,
en tanto se debe acudir a ella por estrictas razones
de excepcionalidad y urgencia. A la vez, y en cuanto
a los principios de mérito y capacidad, consideramos
que el resultado obtenido en el proceso selectivo re-
sulta el criterio mds objetivo a la hora de probar el
mérito y capacidad del aspirante.

Por ello, consideramos que el nuevo modelo de
provisién de plazas con carécter interino no garantiza
que se incorporen en la primera lista en primer lugar
aquellos aspirantes que hayan demostrado un mayor
mérito y capacidad obteniendo mejores resultados en
el proceso selectivo, por lo que debemos insistir en la
necesidad de su mejora.

Durante el curso escolar 2011/2012, el Departa-
mento de Educacién, Universidad, Cultura y Deporte
gestionaba un total de 14.196 efectivos. Es decir, el
personal docente no universitario representaba el 29%
del total de empleados puiblicos al servicio de la Admi-
nistracién autondmica aragonesa.

Cuadro 67

Empleo publico en administracion del Gobierno de
Aragon por areas

013833
018568 29%
39%

01573 W 14196
3% 29%

@ Administracion general B Educacion O Justicia O Sanidad
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Debe tenerse en cuenta que a la fecha de finaliza-
cién de este informe no estaban disponibles los da-
tos referentes al curso 2012/2013. El personal con
que cuenta la Administracién para el ejercicio de la
actividad docente durante este curso puede haberse
visto afectado de manera significativa por las circuns-
tancias coyunturales, politicas y econémicas, extremo

ve debe valorarse tory como sefialaremos a lo largo
ﬂel informe.

VI.I. ESTRUCTURA DEL EMPLEO PUBLICO EN EDUCACION

En primer lugar, debemos partir de que en el am-
bito sectorial de educacién no existe ni personal labo-
ral ni personal eventual. Todo el personal docente no
universitario tiene la condicién de personal funciona-
rio, de carrera o interino, y se clasifica, tal y como he-
mos referido anteriormente, en los siguientes cuerpos:
maestros, catedrdticos de ensefianza secundaria, pro-
fesores de ensefianza secundaria, profesores técnicos
de formacién profesional, profesores de misica y artes
escénicas, catedrdticos de misica y artes escénicas,
catedrdticos de artes plésticas y disefio, profesores de
artes pldsticas y disefio, maestros de taller de artes
plasticas y disefio, catedrdticos de escuelas oficiales
de idiomas, profesores de escuelas oficiales de idio-
mas e inspectores de educacién.

Por cuerpos de adscripcién, el empleo piblico en
educacién cfuronte el curso 2011/2012 se reparte del
siguiente modo:

Cuadro 68

Personal educacion por especialidad

Maestros

P
e

ITEM
Profesores ES

Profesores EOI

Inspectores Educacion
Catedraticos ES
Catedréticos EOI

Profesores especiales

Profesores Técnicos
Fi
Catedraticos musica y

a
Profesores misicay
Maestros de Taller
Artes Plasticas

Debe resaltarse que todo el personal docente no
universitario pertenece bien al grupo A1 de titulacién
(equivalente al anterior grupo A) bien al grupo A2
(equivalente al grupo B). Es decir, es preceptivo contar
con el titulo universitario de grado.

Se trata de 14.196 empleados que desempefian
sus servicios en los siguientes centros (por provincias):

— 75 Centros rurales agrupados (22 en Huesca,
27 en Tervel y 26 en Zaragoza).

— 220 Centros de Educacién infantil y primaria
(45 en Huesca, 24 en Teruel y 151 en Zaragoza).

— 7 Centros de Educacién especial (1 en Huesca,
2 en Tervel y 4 en Zaragoza).

— 90 Institutos de educacién secundaria (IES): 21
en Huesca, 16 en Teruel y 53 en Zaragoza.

— 4 Centros publicos integrados de formacién pro-
fesional (2 en Huesca, 1 en Teruel y 2 en Zaragoza)

— 9 Secciones de Educacién secundaria obligato-
ria (2 en Huesca, 1 en Teruel y 6 en Zaragoza).

— 3 Escuelas de Arte (1 en Huesca, 1 en Teruel y 1
en Zaragoza).

— 26 Equipos de orientacién educativa y psicope-
dagdgica (5 en Huesca, 7 en Teruvel y 14 en Zaro-
goza).

— 13 Centros de Educacién para personas adultas
(3 en Huesca, 2 en Teruel y 8 en Zaragoza).

— 12 Escuelas oficiales de Idiomas (4 en Huesca,
2 en Tervel y 6 e Zaragoza.

— 1 Conservatorio Superior de Musica (en Zara-
goza).

— 7 Conservatorios Profesionales de Misica (3 en
Huesca, 2 en Teruel y 2 en Zaragoza).

— 3 escuelas de Arte (1 en Huesca, 1 en Teruel y 1
en Zaragoza).

— 1 Escuela Superior conservacién y restauracién
de bienes culturales (en Huesca).

— 1 Escuela Superior de Disefio (en Zaragoza).

— 3 Institutos de Formacién Profesional especifica
(1 en Huesca, 1 en Tervel y 1 en Zaragoza).

En funcién de la férmula juridica que vincula con
la Administracién, el personal de educacién durante el
curso 2011/2012 presentaba la siguiente estructura:

Cuadro 69

Personal de Educacién

02%

025%

W 0%

O73%

O Funcionarios de Carrera
O Personal Interino

B Suma de personal accidental
[ Personal en practicas

Es decir, 10.347 docentes tenian la condicién de per-
sonal funcionario de carrera (el 73%), 3.510 eran inferi-
nos (el 25%), 317 eran funcionarios en prdcticas (el 2%)
y 22 aparecen calificados como personal accidental.

La primera caracteristica que se aprecia es el ele-
vado nivel de temporalidad en la administracién
educativa:

Cuadro 70

Temporalidad en Educacion

B 73%

@ Personal fijo B Personal temporal
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Por grupo de titulacién la temporalidad es la si-
guiente:

Cuadro 71

Temporalidad por grupo de titulacion

Personal
temporal
A

Personal fijo

Personal N
temporal Personal fijo

B

Tal y como se ha referido anteriormente, la cifra
de personal interino se refiere al curso 2011/2012.
Las necesidades de personal para el servicio pdblico
prestado, la educacién, se ven condicionadas por
la necesidad de adecuarse a cada curso escolar.
Ello implica que para el curso 2012/2013 la cifra
tanto total como proporcional de personal interino y
de carrera (teniendo en cuenta las jubilaciones, que
coinciden con el curso escolar) pueda haberse visto
modificada.

No disponemos de los datos exactos; sin embargo,
deben tenerse en cuenta determinados elementos obje-
tivos que avalan una reduccién del nimero de contra-
taciones de personal interino:

En primer lugar, el Real Decreto-ley 14/2012, de
20 de abril, por el que se aprobaron Medidas urgen-
tes de racionalizacién del gasto piblico en el dmbito
educativo, establecié una serie de medidas que nece-
sariamente implican una disminucién de las nece-
sidades de personal docente:

a) En primer lugar, el articulo 2 establece un au-
mento del 20% del nimero méximo de alumnos es-
tablecido en el articulo 157.1.a) de la Ley Orgénica
2/2006, de 3 de mayo, de Educacién, cuando por
razones de limitacién del gasto publico la Ley de Pre-
supuestos Generales del Estado no autorice la incorpo-
racién de personal de nuevo ingreso mediante Oferta
de Empleo Piblico o establezca, con carécter basico,
una tasa de reposicién de efectivos inferior al 50 por
100.

b) en segundo lugar, el articulo 3 aumenta la jor-
nada lectiva del profesorado a 25 horas en educacién
infantil y primaria y a 20 horas en las restantes ense-
flanzas, sin perjuicio de las situaciones de reduccién
de jornada contempladas en la normativa vigente. El
aumento de las horas lectivas se traduce en reduccién
de las plantillas y por tanto de las necesidades del pro-
fesorado.

c) en tercer lugar el articulo 4 Articulo establece que
«el nombramiento de funcionarios interinos por sustitu-
cién transitoria de los profesores titulares se producird
Unicamente cuando hayan transcurrido diez dias lec-
tivos desde la situacién que da origen a dicho nom-

bramiento». La reduccién de las sustituciones supone
una disminucién equivalente de las convocatorias de
personal interino.

d) en cuarto y Gltimo lugar, el articulo 5 retrasa al
curso 2014/2015 la implantacién de los ciclos forma-
tivos de grado medio y grado superior cuya implan-
tacién estuviera prevista para el curso escolar 2012-
2013. Dicha previsién afecta igualmente a las necesi-
dades de personal.

En segundo lugar, a ello debe afadirse la conge-
lacién de las ofertas de empleo publico durante
el afio 2012, impuesta por el articulo 3.1 del Real De-
cretolley 20/2011, de 30 de diciembre, de medidas
urgentes en materia presupuestaria, tributaria y finan-
ciera para la correccién del déficit publico, tal y como
se ha referido a lo largo de este informe.

En tercer y Gltimo lugar, debe tomarse en considera-
cién la modificacién del mecanismo de reduccién de
la jornada lectiva para personal docente con mas
de 55 afos de edad. Anteriormente, la Orden de 9
de febrero de 2010, del Departamento de Educacién,
Cultura y Deporte, recogia la posibilidad del perso-
nal docente no universitario con edades comprendidas
entre los 55 y los 60 afios de acogerse a una sustitu-
cién parcial del horario lectivo de docencia directa a
grupos de alumnos por actividades a desarrollar en
el Centro tendentes a la consecucién de una serie de
objetivos marcados en la norma (formacién del profe-
sorado, atencién a la diversidad, elaboracién de ma-
teriales de inmersién o refuerzo lingUistico, prevencién
del absentismo de los alumnos en el centro, efc.), sin
minoracién de las retribuciones.

Dicho régimen se ha visto sustituido por la Orden
25 de junio de 2012, del Departamento de Educa-
cién, Universidad, Cultura y Deporte, por la que se
regula, para el personal docente no universitario, el
procedimiento de reduccién de jornada con reduccién
proporcional de las retribuciones por razén de edad.
La nueva norma recoge el derecho a la disminucién de
las horas lectivas del profesorado mayor de 55 afios,
que cabrd Gnicamente con una reduccién proporcional
de las retribuciones.

En el contexto presupuestario y econdmico de mi-
noracién de la renta neta a percibir por el personal
funcionario, es de prever que el nuevo modelo impli-
card que un menor nimero de docentes se acogerdn al
derecho a la reduccién de la jornada descrito. Ello por
supuesto supondrd una menor necesidad de personal
inferino para cubrir las horas de plantilla que puedan
quedar vacantes.

En este sentido, el Plan Econémicofinanciero de
Reequilibrio de la Comunidad Auténoma de Aro-
gén para el periodo 2012-2014, elaborado por el
Gobierno de Aragdn, preveia una serie de medidas
de racionalizacién del gasto educativo, adoptadas
en aplicacién del Real Decretoley 14/2012, de 20
de abril, que suponen un ahorro total para 2012 de
16,22 millones de euros. Entre otros aspectos, y en
lo que afecta al personal de educacién, ello supone,
segun sefiala el documento, un ahorro de 398 plazas
de cupo en Primaria.

Por otro lado, y segin sefalaba la titular del Depar-
tamento de Educacién, Universidad, Cultura y Deporte
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en sesién del Pleno de las Cortes de Aragén de 25y 26
de octubre de 20127, el ndmero de inferinos en cuer-
pos docentes no universitarios de la Administracién au-
tonémica para el curso 2012/2013 ha disminuido en
354 respecto al curso 2011/2012, del que si que se
dispone de datos facilitados por la Administracién. En
concreto, y segun se sefialé literalmente, «la evolucién
de interinos, que eran cuatrocientos cuarenta y cinco
interinos menos, comparando la primera oferta de em-
pleo que se hizo para poder empezar el curso, pero al
inicio del curso se habian contratado ya noventa y un
interinos mds, para cubrir vacantes de curso completo,
con lo cual el ndmero de interinos ha disminuido en
frescientos cincuenta y cuatro».

Debe tenerse en cuenta, igualmente, la modifica-
cién operada en la duracién de las jornadas con las
que se contrata al personal interino. Asi, y segin la
misma comparecencia, «hay un fotal de dos mil seis-
cientos ochenta y tres profesores interinos, de los cua-
les setecientos sesenta y cuatro estdn a tiempo parcial
y de los que estdn a tiempo parcial, un 74% estdn
por lo menos a media jornada». Es decir, las medidas
impuestas para la reduccién del déficit han implicado
una reduccién de las jornadas del personal interino
incorporado al curso 2012/2013.

La tasa de interinidad es més elevada en determina-
dos cuerpos, como el de Profesores de ensefianza se-
cundaria obligatoria, donde alcanza una proporcién
del 32%, el de Maestros, con el 19%, o el de Profeso-
res de misica y artes escénicas, con un 41% de perso-
nal interino. En general, nos encontramos en cualquier
caso ante una elevada tasa de interinidad (27% en el
curso 2011/2012), que revela un problema estructural
de insuficiente oferta de empleo pdblico.

IV.Il. OFERTA DE EMPLEO PUBLICO EN EDUCACION

En el dmbito sectorial de educacién, las ofertas de
empleo publico de los afios 2009, 2010 y 2011 in-
cluian las siguientes plazas reservadas a personal do-
cente no universitario:

Cuadro 72

Ofertas Empleo Publico en Educacion

OEP 2009

OEP 2010 OEP 2011

! Informacién extraida de transcripcién del Pleno en web oficial de las Cortes
de Aragén (www.corfesdearagon.es).

Si relacionamos dichas cifras con las necesidades
de personal, reflejadas en el nimero de puestos cubier-
tos por funcionarios interinos, apreciamos lo siguiente:

Cuadro 73

OEPs en Educacién en relacion con puestos cubiertos
por personal interino

1575

0

®

S
o
>

S}
T T T

OEP 2010 [

OEP 2009
OEP 2009
OEP 2010

&
<]

3
H

Catedréticos misica | Inspectores Maestro profesores artes | Profesores EOI Profesores ES | Profesores Musica y | Profesores Téonicos
y artes escénicas Educacion plasticas y disefio artes escénicas. P

En el cuerpo de maestros, se aprecia que mientras
que durante el curso 2011/2012 existia un total de
1.362 puestos cubiertos con cardcter interino, durante
las tres Gltimas ofertas de empleo piblico aprobadas
Onicamente se ofertaron 820 puestos. En el cuerpo de
profesores de ensefianza secundaria, se han convo-
cado 340 puestos, existiendo 1.575 puestos cubiertos
por personal interino. Y en el cuerpo de profesores de
mUsica y artes escénicas, se convocaron en 2010 23
plazas para un total de 116 puestos provistos de ma-
nera temporal.

Debe precisarse que la OEP contiene previsiones no
solo para atender a las plazas cubiertas con cardcter
interino, sino también a las plazas que cada afo que-
dan vacantes como consecuencia de las jubilaciones
(cifradas en 400 durante el curso 2011/2012), etc.
Igualmente, debe matizarse que las ofertas de puestos
para los cuerpos de Maestros y de Profesores de Edu-
cacién Secundaria se simultanean cada afio; es decir,
mientras en los afios 2009 y 2011 se ofertaron puestos
de maestro, en 2011 se convocaron para su provisién
puestos de profesor de secundaria.

En cualquier caso, los datos revelan una situacién
estructural de elevada interinidad, para cuya supera-
cién es precisa una oferta més ajustada a las necesi-
dades reales. Por supuesto, la imposicién estatal esta-
blecida en el Real Decreto-ley 20/2011, que congela
para este afo las ofertas de empleo piblico, condi-
ciona las politicas de empleo tendentes a reducir la
tasa de temporalidad. En cualquier caso, no podemos
dejar de observar que si durante los ejercicios ante-
riores se hubiese ofertado un nimero de plazas que
permitiese atender al elevado nimero de personal inte-
rino, la situacién actual resultaria menos gra-
vosa.

Por ello, atendiendo a la relevancia del servicio
piblico prestado por el personal docente no univer-
sitario, y a la necesidad de garantizar un modelo de
educacién publica basada en los principios de calidad
y equidad marcados en la Ley Orgdnica 2/2006, de
3 de mayo, de Educacién, resulta necesario recordar a
la Administracién la necesidad de adoptar las medidas
necesarias para:

— Disminuir la temporalidad en el dmbito sectorial
de la educacién, garantizando ofertas pdblicas de em-
pleo que atiendan a las necesidades de personal.
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— Garantizar, en el contexto de recortes presupues-
tarios impuestos, la suficiencia de personal docente,
evitando la merma en la calidad del servicio de educa-
cién publica prestado.

IV.IIl. PLANTILLAS DE PERSONAL DE EDUCACION

El Departamento de Educacién, Universidad, Cul-
tura y Deporte del Gobierno de Aragén publica anual-
mente las plantillas orgdnicas del personal docente
necesario para dar respuesta adecuada a las necesi-
dades educativas previstas para cada curso escolar.

Por Orden de 21 de febrero de 2012, de dicho
Departamento, se determinaron las plantillas de Maes-
tros en Colegios de Educacién Infantil y primaria,
Institutos de educacién Secundaria, Secciones dele-
gadas de Educacién Secundaria, en Centros Piblicos
de Educacién de personas adultas y en Equipos de
orientacién Educativa y Psicopedagégica para el curso
2012/2013.

A su vez, también por orden de 21 de febrero de
2012 se hizo publica la relacién de plantillas de los
centros piblicos docentes no universitarios dependien-
tes del Departamento de Educacién, Universidad, Cul-
tura y Deporte, y relativas a los Cuerpos de Catedrdti-
cosy ProEesores de Ensefianza Secundaria, Cuerpo de
Profesores Técnicos de Formacién Profesional, Cuerpos
de Catedrdticos y Profesores de Escuelas Oficiales de
Idiomas, Cuerpos de Profesores y Catedréticos de M-
sica y Artes escénicas, Cuerpos de Profesores y Ca-
tedrdticos de Artes Pldsticas y Disefio y Cuerpos de
Maestros de taller de Artes Plasticas y Disefio.

En general, la publicacién periédica de las plan-
tillas de personal docente no universitario, necesaria
cara a planificar la cobertura de las necesidades edu-
cativas de cada curso académico, parece garantizar
la publicidad periédica de los recursos humanos del
dmbito sectorial de educacion.

CONCLUSIONES

Como colofén al andlisis de los datos facilitados
por la Administracién realizado a lo largo del presente
informe, debemos efectuar una serie de conclusiones.
Para ello, analizaremos a grandes rasgos las princi-
pales carencias apreciadas en el modelo de funcién
pUblica de la Administracién autonémica aragonesa,
y propondremos algunas medidas que, a juicio de esta
Institucién, es preciso adoptar.

CARENCIAS DETECTADAS

— En primer lugar, y tal y como se ha ido deto-
llando, se constata un elevado nivel de tempora-
lidad (por nimero de interinos y personal laboral
contratado con cardcter temporal) entre el personal
de la Administracién autonémica: 22% en el dmbito
sectorial de la Administracién general, 13% en Justi-
cia, 23% en Sanidad, y 27% en Educacién (durante el
curso 2011/2012).

— En segundo lugar, se aprecia la necesidad de
reforma del modelo de carrera administrativa,
—particularmente en el dmbito sectorial de la Adminis-
tracién general—, vinculado a los mecanismos de pro-
visién de plazas como Unica via para hacer efectiva la

progresién profesional. Ello, sumado a la insuficiencia
en la convocatoria de procesos de movilidad, se tra-
duce en una elevada provisionalidad en la ocupo-
cién de puestos: 48% en Administracién general, 17%
en Sanidad.

— La provisionalidad en la ocupacién de plazas
puede resultar especialmente perjudicial en aquellos
puestos en los que, al desempenarse funciones de con-
trol e intervencién, se requiere una estabilidad e inde-
pendencia garantizadas por la objetividad derivada
de la ocupacién reglada de la plaza.

— Por otro lado, el modelo de carrera establecido
impide introducir elementos que permitan la evalua-
cion efectiva del desempeno del puesto y la
retribucién adecuada en funcién de las responsabilida-
des inherentes al cargo desarrollado.

— Se aprecia el esfuerzo desarrollado durante el
ejercicio 2012 para la publicacién actualizada de las
relaciones de puestos de Trabajo de los diferen-
tes Departamentos y organismos publicos de la Ad-
ministracién autonémica. No obstante, las estructuras
administrativas adoptadas adolecen de falta de flexibi-
lidad, revelando las dificultades con que se enfrenta el
sector publico para adaptar sus medios personales a
las necesidades que se van planteando.

— A todo ello deben afadirse las medidas de
contraccion del gasto publico recientemente
adoptadas como mecanismo para reducir el déficit
pUblico en el contexto de crisis econémica y finan-
ciera. La congelacién de las ofertas de empleo piblico
para el afio 2012, establecida en el Real Decreto-ley
20/2012, dificulta la adopcién inmediata de medidas
para reducir la tasa de temporalidad; sin perjuicio de
que, tal y como se ha incidido, es una medida que no
implica necesariamente una reduccién del gasto pU-
blico. En cualquier caso, dicha tasa es un problema
cuasi-estructural del empleo piblico aragonés, que se
viene manifestando desde antes de la adopcién de me-
didas para el control del déficit, y que revela por con-
siguiente una insuficiencia reiterada en las sucesivas
ofertas de empleo piblico aprobadas por la Adminis-
tracién autondmica en las dltimas legislaturas.

Paralelamente, las medidas para la reduccién del
déficit implican la minoracién de plantillas en los dife-
rentes dmbitos sectoriales de la Administracién autoné-
mica. El Justicia de Aragén es consciente de la preocu-
pacién social que ello suscita, particularmente en lo
que afecta a la prestacién de los servicios piblicos de
Educacién y Sanidad. Es igualmente objeto de preocu-
pacién la insuficiencia de medios en la Administracién
de Justicia.

MEDIDAS A ADOPTAR

— En primer lugar, es pertinente la aprobacién por
las Cortes de Aragén de la Lley de Funcién Piblica
de la Comunidad Auténoma; norma que desarrolle los
principios y directrices marcados en el EBEP, y que per-
mita la configuracién de un modelo de funcién piblica
moderno, profesional e independiente, Gnicamente su-
jeto al principio de legalidad y a la defensa del interés
general.

A juicio de esta Institucién, la norma autonémica
debe contener las siguientes previsiones:
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« La opcién genérica por un régimen estatutario
para los servidores pdblicos; sin perjuicio de la reserva
expresa y tasada de determinadas funciones, en razén
de su especificidad, a personal laboral.

« La regulacién de un nuevo modelo de carrera ad-
ministrativa integrada por tres modalidades: carrera
vertical, carrera horizontal y promocién interna. El
mecanismo de carrera horizontal, con las adecuadas
garantias y precisiones, debe constituir un instrumento
que satisfaga el derecho a la progresién en la carrera
profesional de los funcionarios de carrera, a la vez
que facilite la estabilidad y permanencia en los puestos
regladamente provistos. Con ello se contribuird a la
racionalidad y eficiencia de la Administracién.

« El establecimiento de mecanismos que permitan
la evaluacién efectiva del desempefio del puesto, per-
mitiendo una retribucién acorde al esfuerzo realizado
y las responsabilidades asumidas. La superacién de la
concepcidn estdtica e igualitarista del empleo poblico
fomentard la eficacia en el funcionamiento de la Ad-
ministracién y contribuird a superar la desmotivacién
profesional y la frustracién de su personal.

« La mdxima garantia de los principios de igualdad,
mérito y capacidad en el acceso al empleo pdblico.
Para ello, consideramos necesario, en primer lugar,
que se dé prioridad a la oposicién como sistema selec-
tivo, en tanto constituye el sistema que de manera mas
objetiva permite acreditar el mérito y capacidad de los
aspirantes en condiciones de igualdad. En segundo lu-
gar, procede la inclusién de las previsiones necesarias
para el establecimiento de un procedimiento reglado
para la designacién de los miembros de los érganos
de seleccién para los procedimientos de acceso al em-
pleo piblico; procedimiento que debe garantizar tanto
el cardcter imparcial y profesional de sus miembros
como la independencia en la actuacién del 6rgano,
que debe revestir un cardcter esencialmente técnico.

— Paralelamente, consideramos necesario un mo-
delo administrativo para la atribucién de funciones
més flexible, que permita adaptar de manera d&gil las
estructuras de puestos a las necesidades que se va-
yan planteando. Para ello es bésica la actualizacién
y publicacién periddicas y efectivas de las relaciones
de puestos. Un modelo de empleo piblico de cardc-
ter esencialmente funcionarial/estatutario y funcional-
mente adaptable a las necesidades del servicio piblico
implica una gestién mds eficiente de los recursos huma-
nos con que cuenta la Administracién, contribuyendo a
la contencién del gasto publico y permitiendo el cum-
plimiento de objetivos financieros y presupuestarios de
reduccién del déficit sin comprometer la prestacién de
los servicios publicos. Y ello es asi por dos razones:
en primer lugar, porque se contribuye al cumplimiento
de los principios de economia y adecuada asignacién
de los medios a los objetivos, establecidos en el arti-
culo 4 de la Ley de Administracién de la Comunidad
Auténoma de Aragén, cuyo Texto refundido fue apro-
bado por Decreto Legislativo 2/2001, de 3 de julio.
En segundo lugar, porque contribuye a la superacién
del fenémeno de huida del derecho administrativo y
la privatizacién de la actuacién piblica. La necesaria
reserva de las funciones a desarrollar por la Adminis-
tracién al funcionariado evita el recurso a entidades
instrumentales de diversa tipologia que pueden supo-
ner una duplicacién de funciones, contribuyendo al

aumento del gasto, y comprometen los principios de
legalidad y seguridad juridica.

— En el dmbito sectorial de la Administracién gene-
ral, y de manera especifica, la reduccién de provisio-
nalidad en la ocupacién de plazas requiere:

A. la celebracién de los pertinentes mecanismos
reglados de provisién (concurso o en su caso libre de-
signacién), en la linea marcada por el Departamento
de Hacienda y Administracién Publica al anunciar las
convocatorias de sucesivos concursos para la regulari-
zacién de la precariedad de la ocupacién de puestos
en los diferentes cuerpos y escalas. Pese a la comple-
jidad y esfuerzo de gestion que implica la medida, a
nuestro juicio es el camino adecuado para resolver el
problema estructural de provisionalidad.

B. La supervisién de la adecuacién a la norma de
los mecanismos provisionales de provisién de plazas
reconocidos. Ello implica controlar el respeto a los limi-
tes temporales marcados en la norma; ercumplimiento
de los requisitos y condiciones para su reconocimiento;
y la valoracién de las posibilidades que, en general,
resulten més beneficiosas para el interés general y la
adecuada prestacién del servicio publico.

— En el dmbito sectorial de Sanidad es preciso
adoptar las siguientes medidas concretas:

A. La ordenacién de las categorias del personal
estatutario, tanto sanitario como de gestién y servi-
cios, a través del mecanismo recogido en el decreto
37/2011.

B. La revisién de los mecanismos para la contrata-
cién temporal, lo que implica:

« La modificacién de los baremos de las bolsas de
empleo para la provisién de puestos del Salud con cao-
récter temporal, con el fin de garantizar el respeto a
los principios de igualdad, mérito y capacidad (parti-
cularmente, otorgando preferencia al mérito de haber
superado la fase de oposicién de un proceso selec-
tivo.)

« Desarrollar los mecanismos necesarios para la co-
bertura reglada de las plazas del personal sanitario de
Atencién Continuada en Atencién Primaria.

« Andlizar los contratos de acimulo de tareas ce-
lebrados con una duracién acumulada superior a los
doce meses en un periodo de dos afios, para determi-
nar la procedencia de la creacién de plazas estructu-
rales en la plantilla del centro.

- Someter todas las plazas vacantes a procesos de
provisién, adecuando el reparto de plazas vacantes
por sectores a ofertar al personal de nuevo ingreso y al
que participa en procedimientos de provisién temporal
a los términos establecidos en la ley.

— En el dmbito sectorial de educacién, considera-
mos necesaria la revisién del modelo de provisién de
puestos con cardcter interino, en el siguiente sentido:

« Debe garantizarse que tengan prioridad en el
acceso a los puestos aquellos aspirantes que hayan
demostrado un mayor mérito y capacidad obteniendo
mejores resultados en el proceso selectivo.

« Ello implica una minoracién en la valoracién de
la antigiedad en los baremos de méritos, asi como la
reestructuracién del sistema de doble lista analizado
en el apartado IV de este informe.

— Por dltimo, y en cuanto al elevado nivel de tem-
poralidad en la Administracién autonémica, tal y como
se ha sefialado las medidas a adoptar se ven condi-
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cionadas por la «congelacién» de las ofertas de empleo piblico acor-
dada por el Estado. En cualquier caso, es fundamental compatibilizar
las posibles medidas de contencién del gasto piblico que sea necesario
acometer con una cobertura suficiente de la plantilla necesaria para una
adecuada prestacién de los servicios publicos, y con una politica de per-
sonal que tienda a solucionar la problemdtica que se deriva de la tasa
de interinidad. Ello a través del desarrollo de los procesos de seleccién
que garanticen el derecho al acceso al empleo piblico conforme a los
principios de igualdad, mérito y capacidad. En este sentido, considera-
mos necesario manifestar nuestra preocupacién por el grado en que la
situacién econémica puede afectar a la prestacién de los servicios publi-
cos, particularmente sanidad y educacién. Por ello, instamos a la Admi-
nistracién a que adopte todas las medidas a su alcance para garantizar
la méxima eficiencia de dichos servicios a un coste asumible, priorizando
lo necesario y lo urgente.

En Zaragoza, a 18 de diciembre de 2012.

El Justicia de Aragén
FERNANDO GARCIA VICENTE
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