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Introduccion

Planteamiento de la monografia

En el momento de recibir el encargo de esta monografia y proceder a la delimitacion
del titulo y contenido de la misma, no pude evitar plantearme el alcance del anali-
sis del régimen juridico y de gestion del personal laboral al servicio de las CCLL.
Evidentemente, cualquiera de los aspectos que lo componen (seleccion, retribu-
ciones, incompatibilidades, régimen disciplinario, negociacion colectiva, entre otros)
justificaria por si mismo una monografia monotematica, pues como algln relevan-
te autor ya ha afirmado, puede hablarse ya de un «derecho del trabajo de las ad-
ministraciones publicas» (MarTiN VaLverpe, 2000). Como ello no era factible, he
debido encarar el trabajo que el lector ahora tiene ante si desde una perspectiva
mucho menos ambiciosa, pero con la filosofia de que sea igualmente Util a quienes
dirigen o gestionan recursos humanos, a politicos, a representantes de los emplea-
dos publicos, a los trabajadores o simplemente a quienes estudian las relaciones
laborales en la Administracion publica.

Es evidente, ademas, que el EBEP promulgado a través de la Ley 7/2007 de 12
de abril en muchas cuestiones introduce escasas novedades, cuando no simple-
mente reproduce obviedades o redundancias en sus preceptos al tratar sobre el
personal laboral. Poco o nada puede analizarse sobre lo que el EBEP indica en tor-
no a las retribuciones del personal laboral, el régimen de incompatibilidades —en
este caso tampoco para los funcionarios—, la carrera y promocién profesional e in-
cluso —aunque con matices— sobre la provision de puestos de trabajo. En cuanto
a la negociacion colectiva, en realidad el EBEP regula el régimen funcionarial y, si
acaso podemos plantear aspectos que afectan al personal laboral, es la ya por to-
dos conocida como «Mesa de materias comunes», y en las relaciones colectivas
el derecho de reunién, aplicable a funcionarios y trabajadores publicos.

Esta monografia se ha perfilado con la finalidad de tratar con una extension ra-
zonable diversas cuestiones derivadas del EBEP, algunas otras que, no estando
reguladas exhaustivamente en el mismo o simplemente ausentes —no siempre de

13



forma justificada— deben igualmente considerarse y excluir otras que, por su pro-
pia dimensién, merecerian acaso un trato monografico especifico. Por ello he que-
rido centrarme en un nucleo de cuestiones que tras el EBEP pueden conformar
un ambito mas novedoso, cuales son el nacimiento, el desarrollo y la extincién del
contrato de trabajo en la Administracion, sin olvidar los tres primeros capitulos de
la obra, dedicados al sistema de fuentes.

En consecuencia, la estructura del libro se configura con el siguiente esque-
ma:

— sistema de fuentes, como inicio del analisis del conjunto normativo aplicable
en cada caso al personal laboral,

— los puestos de posible provision por personal laboral y aquellos que segun
el EBEP sufren una interdiccién del contrato de trabajo,

— la tipologia de empleados publicos laborales como paso previo para el ana-
lisis de su seleccion, y

— la seleccioén y el nacimiento de la relacion laboral.

En cuanto al desarrollo y finalizaciéon del contrato de trabajo, se centra en cua-
tro aspectos en concreto:

— la carrera y la promocion,

— las situaciones administrativas,

— la provision de puestos y la movilidad, y

— las especificidades de la extincién del contrato en la Administracion.

Por el contrario, hay diversos ambitos de estudio que conscientemente no he
tratado en la monografia. En primer lugar la negociacién colectiva, por cuanto el
EBEP regula la funcionarial y porque, mas alla de la Mesa de materias comunes,
deberfamos analizar con enorme detalle todo el marco normativo de la negocia-
cion colectiva laboral y su aplicacion a las AAPP en general y a las CCLL en es-
pecial, tarea que se nos antoja lo suficientemente ambiciosa como para no poder
comprimirla en unas pocas paginas. En segundo lugar, el régimen disciplinario
del personal laboral, que ha sufrido intensas modificaciones con el EBEP al uni-
ficar en una parte significativa el tratamiento de ambos colectivos (funcionarios
y laborales). Sin embargo, pienso que es importante tratar alglin punto derivado
de este régimen, y de ahi que en el capitulo XI, al referirme a la extincién del con-
trato de trabajo en la Administracion, incorpore una referencia a la extincién por
despido improcedente; el régimen de incompatibilidades, que ha quedado fuera
del EBEP pero que mantiene una aplicacion bastante uniforme para funcionarios
y laborales. A pesar de que la aridez de este Ultimo tema quiza haya limitado la
proliferaciéon de estudios —que son relativamente escasos—, he crefdo oportuno
no tratarlo aqui porque desbordaba los limites fisicos de la monografia. Y, final-
mente, el régimen retributivo —que por si mismo mereceria un libro in extenso—y
el régimen de permisos, licencias y vacaciones que, aunque pueden considerar-
se también —como en el caso anterior— una parte del desarrollo del contrato de
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trabajo publico, por su propia dimensién superan con creces la finalidad de esta
monografia.

Conscientemente también he incorporado al estudio referencias a la jurispru-
dencia y, de forma especial, a los convenios colectivos de personal laboral de cor-
poraciones locales, pero también de otras administraciones publicas en cuanto
puedan servir de referente, como es el caso de los convenios colectivos de la
Administracion general del Estado o de las comunidades auténomas, haciendo hin-
capié sobre todo en CC formalizados tras la aprobacion del EBEP (afios 2008 v,
muy especialmente, 2009 y parte del 2010).! Esta remisién a la negociaciéon co-
lectiva es particularmente intensa al tratar las situaciones administrativas, provision
de puestos, carrera y promocion, habida cuenta el reenvio que el EBEP efectta en
gran medida a la negociacion colectiva; y la finalidad ha sido, mas que teorizar al
respecto, ejemplarizar por dénde se desarrollan convencionalmente estas materias
que no tienen regulacién, o es muy escasa, en el Estatuto basico.

Por consiguiente, en esta monografia no hay excesivas referencias a la doctrina
cientifica, no porque no pueda considerarse valida —todo o contrario—, sino porque
a estas alturas del desarrollo del EBEP y con apenas tres aflos desde su entrada en
vigor, he optado por acentuar mas las consideraciones de la jurisprudencia y la doc-
trina judicial que ya se ha ido concretando, y el resultado de la negociacion colec-
tiva laboral posterior a la promulgacion de la Ley 7/2007.

¢Por qué un estudio del personal laboral?

El conjunto de AAPP espafiolas representa ya un volumen de personal que oscila
entre 2,6 y 2,8 millones de empleados segln las estadisticas,? cuyo porcentaje méas
importante corresponde a las CCAA, con el 50,6% de este total. Mientras la Admi-
nistraciéon del Estado suma un total de 575.000 empleados (21,8%), las CCLL al-
canzan el 23,8%, esto es, 629.505 empleados publicos.

Estas grandes cifras no pueden ocultar la diversidad de situaciones y circuns-
tancias. Asi, cualquier aproximacion al personal de las CCAA debe partir de la con-
sideracion que su docencia no universitaria asciende a 539.000 efectivos y que
las instituciones sanitarias autonémicas suman otros 484.000 empleados, todo lo
cual supone que entre estas dos areas se alcanza un 77% de los efectivos auto-
némicos.

1. Hemos finalizado la elaboracién de esta monografia en abril de 2010, con alguna actualizacién puntual a julio de 2010, en el mo-
mento de corregir galeradas.

2. Segln datos del Boletin estadistico del RCP, a 1 de enero de 2009, los empleados publicos espafioles suponian 2.636.900 efec-
tivos. El informe de la PIMEC (Pequefia y Mediana Empresa de Catalufia) de julio de 2008 contabiliza 2.873.000 empleados; la razén
de la diferencia estriba en que el RCP excluye a los altos cargos, al personal con contrato inferior a seis meses, a entidades publicas
empresariales de las comunidades auténomas y a algunos otros colectivos. Las cifras que se indican en esta «Introduccién» estan
tomadas del referido Boletin del RCP, salvo que nos refiramos expresamente a la estadistica de la PIMEC.
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Este ejemplo permite aproximarse a una de las circunstancias mas significati-
vas del empleo publico espafiol, cual es su distribucion en dos grandes regimenes
juridicos —aun con la voluntad presuntamente unificadora del EBEP, como tendre-
mos ocasion de analizar—: el funcionarial y el laboral. Pese a que coloquialmente a
menudo se confunde a todos los empleados publicos bajo la etiqueta de «funcio-
narios» o «personal de la Administracion», no puede olvidarse que, estrictamente,
el denominado colectivo de «trabajadores» o de «personal laboral al servicio de la
Administracion» representa un porcentaje altamente significativo, como acredita la
propia EM del EBEP.

Sin animo de exhaustividad, sefialaremos que de los algo méas de 2.600.000
empleados publicos, 681.642 estan sujetos a derecho laboral, un porcentaje del
25,85% que no debe llevarnos a engafio, por cuanto las estadisticas del Registro
Central de Personal (RCP) no incluyen a todos los empleados publicos —y al ex-
cluir a los contratados laborales de duracion inferior a seis meses se resta un co-
lectivo muy significativo—y, por otro lado, cifran en 368.247 (un nada desdefable
14%) el grupo de empleados bajo el epigrafe «otro personal», que incorpora a todo
un elenco muy variable, incluido colectivos de profesorado contratado laboral tem-
poral de las universidades publicas. Por ello, aunque estimamos que la laborali-
zacion en Espafia es superior al referido 25,85% (que la PIMEC elevaba en 2008
a 27%), aun si la cifra fuera exacta merece sin duda que se estudie.

Tal requerimiento se acrecienta si se desglosa su distribucion. En primer térmi-
no, hay que destacar que la Administracion del Estado ha hecho una opcion cla-
ramente funcionarial, lo que no impide que 129.075 empleados estén sujetos a
régimen laboral (22,7%); en el ambito autonémico esta presencia es menor, al si-
tuarse en 148.222 efectivos de un total de 1.332.884: este 11,1% es el porcenta-
je mas reducido de todos, si bien hay que tener presente que bajo el epigrafe «otro
personal» la estadistica recoge algo mas de 300.000 empleados, de muy dificil
ubicacion. La laboralizacion vuelve a ser muy significativa en las universidades pu-
blicas —todas ellas transferidas a las CCAA, excepto la UNED—, que se eleva por el
momento al 33%.

Finalmente, como objeto fundamental de esta monografia, se sittan las CCLL.
Estas dan empleo a 629.505 efectivos, mayoritariamente concentrados en los ayun-
tamientos (549.442), seguidos por las diputaciones, cabildos y consejos, con un
total de 80.063 empleados. Aqui la laboralizacién alcanza su mayor relevancia. Si
bien el Consejo Econdémico y Social de 20043 situd la laboralizacién alrededor del
80% de las plantillas, probablemente las estadisticas del Registro Central de
Personal son mas certeras, aunque no por ello disminuye la importancia del per-
sonal laboral. Asi, a 1 de enero de 2009, las CCLL espafiolas contaban con 371.331

3. Informe del Consejo Econémico y Social de 22 de diciembre de 2004.
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empleados sujetos a derecho laboral, lo que supone el 59% del total, si bien te-
niendo en cuenta que hay otro 7% que se clasifica como «otro personal» y, por
tanto, adolece de una inconcreta relacion juridica.

Por consiguiente, el hecho de que practicamente un 60% —o quiza mas, si afa-
dimos los contratos de duracion inferior a seis meses o resultado de situaciones co-
yunturales que quiza permitan aceptar en diversos periodos el 80% de laboralidad
del Informe del CES—* de los empleados locales sean trabajadores obliga a tener
muy presente esta circunstancia, maxime cuando se da un segundo factor afiadido,
cual es que este porcentaje corresponde a todas las CCLL espafiolas sin distincion.
Si se desciende a la tipologia especifica de corporaciones, segiin tramos de pobla-
cion —o volumen de plantilla—, podremos comprobar que esa media aumenta en
funcién de los municipios de menor tamafio. Valga en este sentido resaltar que en
el estudio de campo realizado en Catalufia en el afio 2007 se pudo acreditar que
en los ayuntamientos comprendidos en el tramo de poblacién entre 250 y 10.000
habitantes, el porcentaje de laboralizacion alcanzaba una media del 70%; el des-
glose especifico era aun mas relevante: si bien entre 2.501 y 10.000 habitantes esa
laboralizacion oscilaba entre el 61 y el 70%, entre 1.000 y 2.500 habitantes supera-
ba el 80% y se situaba en el 85% en los municipios de poblacién superior a 250 e
inferior a 1.000 habitantes. Por consiguiente, los porcentajes a nivel estatal o auto-
némico, comprensivos de los mas de 8.000 municipios espafioles, no pueden ob-
viar realidades absolutamente dispares si analizamos los tramos de poblacién y vo-
lumen de plantilla, acreditandose que la laboralizacion es masiva y casi aplastante
en los municipios con poblacién inferior a 10.000 habitantes, que por otro lado son
la inmensa mayoria de los que conforman Espafia.®

Es preciso destacar, pues, dos conclusiones que no pueden ignorarse a riesgo
de incurrir en un error metodolégico. En primer lugar, que la estructura del empleo
publico —y, muy especialmente, el local- cuenta con unas plantillas laborales muy
importantes, que son mayoritarias en las CCLL, y que esta circunstancia no pue-
den olvidarla analistas, gestores o juristas. Y en segundo lugar, que se comete un
error al centrar el estudio de la «funcién publica» o del «empleo publico» en las

4. Se trata de un colectivo ingente de empleados no permanentes vinculados por contratos de trabajo temporales, generalmente
eventuales o de obra o servicio determinado, lo que no impide su consideracién de personal laboral afectado por el EBEP y, en muchas
ocasiones, fuente de conflictividad juridica en los tribunales. Entre los muchos ejemplos que acreditan este gran volumen ajeno a las
estadisticas, podemos recordar que el acuerdo del gobierno catalén con las asociaciones municipalistas celebrado a finales de 2009
prevé la contratacion de 25.000 trabajadores a través de empleo local durante el afio 2010, con corto plazo de duracion (seis meses)
y en favor de desempleados que agoten su prestacion, jovenes menores de 30 afos sin nivel formativo previo, empleados con disca-
pacidad y otros colectivos en situacion de riesgo de exclusion; destaquemos que Catalufia ostenta una plantilla de empleados locales
a 1-1-2009 de 99.682 efectivos estables (entre personal permanente y no permanente, pero no sujeto a estos planes temporales de
empleo). El gobierno vasco planteaba subvencionar para el 2010 la contratacién de 7.000 desempleados a través de los ayuntamien-
tos (véase £l Pais, 10-12-2009). Con fondos estatales, durante 2009, los ayuntamientos de Cantabria incorporaron temporalmente
a 4.000 desempleados; por provincias, Barcelona asumié 29.000 empleados, 23.000 Madrid, 14.000 Valencia, 13.000 Sevilla y
11.000 Alicante. Se nos escapa, por lo demés, cuél es el volumen de empleados laborales que de manera absolutamente coyuntural
se vinculan con las CCLL en los programas de escuelas taller, casas de oficios y talleres de empleo.

5. Estas cifras corresponden al Segundo Informe del Observatorio de Gobierno Local impulsado por la Fundacion Carles Pi i Sunyer,
en base a datos del afio 2007. Al cierre de esta monografia este informe esta pendiente de publicacion.
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instituciones propias del funcionariado, ignorando muy a menudo las propias del
derecho laboral o las especificas ad hoc del personal laboral de las AAPP, por cuan-
to esos 681.642 laborales a nivel estatal o los 371.331 que suponen las CCLL son
un volumen cuantitativa y cualitativamente importantisimo. En este sentido, es sor-
prendente que al aproximarse a monografias o libros sobre «funcién publica» —sal-
VO que se considere bajo este término Unicamente a los funcionarios— o «empleo
publico», el personal laboral haya merecido un andlisis relativamente escaso —aun-
que en aumento en los Ultimos aflos—, si bien en no pocas ocasiones desde una
Optica alejada de la perspectiva publica y muy imbuida de unos principios y una
l6gica puramente iuslaboralista.

Por estas razones, se pone en manos del lector esta monografia que se integra
en la coleccion Estudios de Relaciones Laborales que edita el Consorci d’Estudis,
Mediacié i Conciliacié a '’Administracié Local (CEMICAL), con la voluntad de que
pueda ser (til para la comprension y la gestion de algunos aspectos de la que el
EBEP denomina «relacion laboral de empleo publico».
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Capitulo 1

LLa normativa aplicable al personal
laboral después del EBEP. El sistema

de fuentes (I)

El debate sobre la normativa aplicable al personal laboral al servicio de las AAPP
es ya un clasico tanto desde el punto de vista tedrico como por parte de la
jurisprudencia; en especial, esta Ultima ha modulado, interpretado y matizado
muchas normas laborales aplicables aparentemente sin restricciones al perso-
nal laboral, al considerar que tal aplicacion no podia ser idéntica a las relacio-
nes laborales privadas; buena prueba de ello son las consecuencias de las
irregularidades en la contratacion temporal o la negociacion de los incrementos
retributivos. En otros supuestos, las modalizaciones vienen impuestas por la
propia ley o por normas reglamentarias; asi, las particularidades del contrato
de interinidad,® la mediatizacion que la DA 157 del ET efectta en torno al articulo
15.5 cuando se aplica a las AAPP 0 a normas mas extensas, como la Ley de incom-
patibilidades de 1984.

El EBEP parte de diversos principios, enunciados en su exposicion de motivos,
si bien el desarrollo a lo largo del Estatuto basico no es necesariamente homogé-
neo. Destacaremos al respecto los siguientes:

— EI EBEP pretende fijar los «principios generales aplicables al conjunto de las
relaciones de empleo publico» —por tanto también al personal laboral—, de tal ma-
nera que se incorpore en su texto «aquello que es comun al conjunto» de los fun-
cionarios «mas las normas legales especificas aplicables al personal laboral». En
esta linea, se intenta ir mas alla: no sélo dar un tratamiento comun, sino «sinteti-
zar» las diferencias entre los empleados publicos frente a los que mantienen un
contrato laboral en el sector privado.

— La existencia de personal laboral obliga a una segunda consideracion, cual
es tener en cuenta «problemas juridicos» y circunstancias de «gestion de perso-
nal» que supone su coexistencia con el personal funcionario. EI EBEP pretende
regular los aspectos esenciales que ordenen a funcionarios y laborales en su con-

6. Aungue no expresamente en el articulo 15 del ET, si en el articulo 4 del RD 2720/1998 de 18 de diciembre, al prever un régimen
especifico para la interinidad por plaza vacante en las administraciones publicas.
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junto, finalidad que no consigue salvo en aspectos que quizéa ya se daban antes del
Estatuto basico.

— Como resultado de lo anterior, el EBEP se refiere al contrato de trabajo en
las AAPP como una «relacion laboral de empleo publico» —sin afirmar concreta-
mente que sea una relacion laboral especial—, caracterizada por «especificida-
des», entre las que destacan la seleccion, las incompatibilidades y la posibilidad
de negociar conjuntamente con los funcionarios cuando se trate de materias co-
munes. Para ello, el EBEP opta por respetar la legislacion laboral general, pero
incorpora normas que implican «peculiaridades» en la relacion laboral de empleo
publico al amparo de la competencia que el Estado ostenta seguin el articulo 149.1.7
de la CE.

1. El sistema de fuentes juridicas aplicables al personal laboral
después del EBEP

Desde la perspectiva estrictamente legal, el EBEP introduce dos consideraciones:

— El Estatuto tiene por objeto —ademas de regular las bases del régimen esta-
tutario de los funcionarios— determinar las normas aplicables al personal laboral al
servicio de las AAPP (articulo 1.2), siendo aplicable como tal ley «en lo que proce-
da» a ese personal (articulo 2.1).

— La prevision del articulo 7, segun la cual el personal laboral se rige, «ademas
de por la legislacion laboral» y por las normas derivadas de la negociacion colec-
tiva, «por los preceptos de este Estatuto que asi lo dispongan», lo cual ha dado pie
a una dificultosa integracion del EBEP y el convenio colectivo, como lo acredita la
jurisprudencia del propio Tribunal Supremo.’

Por consiguiente, el operador juridico debera aproximarse al estudio del perso-
nal laboral a través de un conjunto normativo plural; en primer término, el propio
EBEP —que podria considerarse como una norma «especial»— aungue con una ex-
tension limitada; en segundo lugar, el conjunto de legislacion laboral existente en
Espafia. En este ultimo caso, no parece que el EBEP pretenda reconducir a tal le-
gislacion a un papel de supletoriedad —salvo supuestos especificos asi determina-
dos en algunos preceptos— sino que entiende que es una fuente primaria.

A partir de ello, el EBEP introduce un tercer factor en este sistema: el recono-
cimiento claro y expreso de la negociacion colectiva, en ocasiones con referencia

7. La muy significativa STS 2-2-2009 (RCUD 78/2008) plantea el conflicto entre el articulo 96.2 del EBEP, que prevé la readmision
obligatoria del trabajador despedido disciplinariamente de forma improcedente, y una prevision distinta del CCPL aplicable al caso
(Ayuntamiento de Galdar, Canarias), concluyendo que la regla del EBEP «de caracter general, queda sin efecto cuando un convenio
colectivo disponga lo contrario, al remitirse el articulo 7 de esa ley a la legislacion laboral en general». Es un criterio asumido también
por la STSJ Galicia 27-10-2009 (RS 2730/2009). Se analizara con mas detalle en el capitulo XI, dedicado a la extincion del contrato
laboral en las AAPP.
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expresa al «convenio colectivo» (asi, articulo 83 EBEP) y otras a las «<normas con-
vencionalmente aplicables».®

Finalmente, aunque no aparece expresamente indicado en el titulo | del
EBEP, también el contrato de trabajo juega un papel, que sin embargo en el am-
bito publico debera ser mucho mas reducido que en el privado, aungue no im-
pide dificultades aplicativas debido a la ambivalencia de algunos preceptos, del
que es buen ejemplo el articulo 27, al sefialar que la «determinacion» de aque-
lla retribucion —es decir, expresion mas amplia que la simple estructura de con-
ceptos— se realizara conforme a la legislacién laboral, el convenio colectivo y el
contrato de trabajo.

Sin embargo, es necesario llevar a cabo una tarea de aproximacion para deter-
minar en cada uno de los aspectos nucleares de la relacion laboral, qué norma ju-
ridica (EBEP, legislacion laboral, contrato de trabajo o CC) es aplicable a las dife-
rentes instituciones que prevé el Estatuto basico. En este sentido se distinguiran a
continuacién cuatro perspectivas, con independencia del planteamiento que se
efectle en las situaciones en que las CCLL carecen de convenio colectivo propio
(capitulo 1) y, por tanto, se introduce una evidente incertidumbre en la aplicacion
del EBEP.

1. EI EBEP como norma directa y preferente

a) Comporta la aplicacion directa del EBEP y la exclusion de la legislacion la-
boral. El supuesto més evidente es la seleccion, por cuanto tal proceso se rige por
los articulos 55 y siguientes; sin embargo, la negociacion colectiva puede jugar
también su papel —por lo que tal exclusion no seria absoluta—, como se prevé en
el articulo 61.7 y puede deducirse en otros aspectos (asi, como se vera con detalle
mas adelante, en cuanto al orden de prioridad en la cobertura de plazas).®

b) Aplicacion directa del EBEP y caracter supletorio o complementario de la le-
gislacion laboral. EI primer supuesto quedaria claramente recogido en el régimen
disciplinario (articulo 93.4); la complementariedad estd mucho mas asumida por el
EBEP, porque entiende que la legislacion laboral es compatible con el Estatuto ba-
sico, como asi sucede con el Codigo ético o los derechos individuales (articulo
14).

2. La legislacion laboral como norma directa y preferente

Tanto por accidn como por omision, la legislacion laboral es aplicable a numerosos
supuestos asi previstos por el EBEP o porque tal norma no dice nada al respecto.

8. Lorez Gomez (2009) defiende que tales «normas convencionalmente aplicables» son los CC, criterio que podria ser dudoso, pues
hay en el ET méas normas fruto de la negociacién colectiva, que son los convenios; ademés, también existe el convenio colectivo ex-
traestatutario, sobre el que nada dice el EBEP y que puede ser perfectamente vélido en las relaciones laborales publicas.

9. Lorez Gomez (2009) se manifiesta contrario a este parecer, al entender que ni la legislacion laboral ni el CC pueden regular los

procedimientos de seleccion. La STS 14-12-2009 (RCUD 1654/2009) permite esta participacion de la negociacion, de forma
limitada.
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La tipologia de contratos de trabajo, la promocidn, la carrera y la clasificacion
profesional se remiten en cuanto a su regulacién directamente a la legislacion la-
boral (articulos 11, 19y 77) sin que el EBEP incorpore alguna regla especial;!® en
otros supuestos, el EBEP introduce alguna matizacion; es el caso de la limitacion
de la negociacion colectiva a la hora de fijar los incrementos, pero no asi en cuan-
to a la determinacion de las retribuciones o la propia regulacion de tal negociacion,
que se rige, segun el articulo 32, por la legislacion laboral, salvo los preceptos del
capitulo IV en que el EBEP regula expresamente la cuestion, que en la préactica
se reduce a la negociacion de materias y condiciones de trabajo comunes a fun-
cionarios y laborales prevista en el articulo 36.3.

Sin embargo, la mayor parte de la legislacion aplicable se deriva por omisién, en
un gran conjunto de supuestos en que el EBEP nada indica (contratos de trabajoy
modalidades de temporalidad, suspension y extincion de éstos, prevencion de ries-
gos laborales, etc.). Seria contrario a la ley el hecho de que algunos textos conven-
cionales, reguladores no ya del personal laboral o funcionario sino de los «emplea-
dos publicos» en global, hagan remisién en bloque al EBEP también para aquel
primer colectivo, cuando ello no es factible o contradice el régimen laboral, si éste
se conforma como una norma de derecho necesario minimo indisponible.!

Una cierta singularidad aparece en el articulo 92 del EBEP, que a nuestro juicio
debe enmarcarse en este subapartado; con una terminologia impropia del derecho
laboral, el Estatuto sefiala que las «situaciones» (es decir, las excedencias, suspen-
siones contractuales, etc.) del personal laboral se rigen por el ET y los CC, si bien
es factible que los «convenios colectivos» puedan determinar la aplicacion del ré-
gimen de situaciones del EBEP «en lo que resulte compatible con el ET», precep-
to que nada incorpora, porque ello es factible desde la propia légica del derecho
laboral (véase el capitulo IX).

3. La concurrencia del EBEP y la legislacion laboral

Quiza sin la existencia de voluntad expresa en este sentido, el legislador intro-
duce un importante conflicto juridico al regular una concurrencia entre ambos cuer-
pos normativos a través del articulo 51: «para el régimen de jornada de trabajo,
permisos y vacaciones del personal laboral se estaré a lo establecido en este ca-
pitulo y en la legislacion laboral correspondientes.

En estos momentos, con diferentes interpretaciones doctrinales, con aplicacio-
nes practicas distintas y con una jurisprudencia contradictoria, ya es posible de-
terminar el alcance de este precepto, en el sentido de clarificar si los articulos 48
y 50 se aplican o no al personal laboral. Y la razén no es otra que el alcance de los

10. Sin embargo, si regula de forma indirecta, en cuanto implique un proceso selectivo, porque en ningln supuesto podran subver-
tirse las reglas fijadas en los articulos 55 y siguientes del EBEP.

11. El primer acuerdo de empleados publicos del Ayuntamiento de Cistierna (2010), Ledn, remite en bloque al personal laboral, por
citar un ejemplo, al régimen de excedencias del EBEP (articulo 13), lo cual no es factible en algunos supuestos en que el ET es norma
indisponible al configurarse como derecho necesario minimo que fija mejores condiciones que la legislacién de funcionarios.
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términos expresados, algo que sucede a menudo en el EBEP en cuanto al perso-
nal laboral. Este debate ha acontecido en especial en torno al articulo 48, por cuan-
to este precepto se aplica «en defecto de legislacion aplicable» y ha sido muy in-
tenso el conflicto en cuanto al articulo 48.2 (dias adicionales por antigiiedad).

Segun un sector de la doctrina judicial, la «legislacion aplicable» debia interpre-
tarse en sentido estricto, en el que soélo tienen cabida las «normas legales de de-
sarrollo» del EBEP y, por lo tanto, éste se superponia al convenio colectivo, salvo que
éste incorporara una condicion mejor que el propio EBEP; esto es, el convenio deja-
ba de tener virtualidad cuando «el nuevo derecho necesario minimo» del EBEP fue-
ra superior al convenio;'? frente a esta posicion se planteé que el articulo 7 EBEP
indica con claridad que el personal laboral se rige por la normativa laboral y los
convenios colectivos, y que soélo se aplicara el Estatuto basico en aquellos precep-
tos del mismo que «asi o dispongans, por lo que el EBEP no es de aplicacion ge-
neral; y, aln mas, se afirma que el convenio colectivo tiene una relevancia «casi
publica», con eficacia normativa, integrado en el sistema de fuentes del derecho
espafiol y se impone a las relaciones laborales, por lo que «la legislacion laboral
correspondiente» del articulo 51 del EBEP incluye como «normativa imperante» al
convenio colectivo y, si éste nada sefiala, no puede quedar sustituido por el articu-
lo 48 del EBEP.I3

Frente a tales diferencias de criterio, se ha resuelto —quizd como doctrina ya
definitiva— que no se puede obviar la aplicacién de permisos del personal laboral
previsto en el CC, no siendo factible recurrir al «espigueo» de aquellos preceptos
mas favorables del ET, EBEP o CC; v, en este sentido, la Audiencia Nacional ha re-
chazado la ruptura de la indivisibilidad interna del convenio y opta por llevar a cabo
una comparativa global de la norma mas favorable con base en un bloque cerrado
(permisos y vacaciones del convenio versus EBEP), criterio confirmado finalmente
por el Tribunal Supremo.* Es una solucién que no por razonable deja de introducir
en el esquema de fuentes una inseguridad juridica importante, al obligar a los ope-
radores juridicos a llevar a cabo una comparativa de bloques normativos de los
permisos fijados por convenio y por el EBEP de dificil cohonestacion.

4. La negociacion colectiva como norma prioritaria frente al EBEP

El supuesto mas evidente es el articulo 83 del EBEP, de una trascendencia
aun insospechada, por cuanto afirma que la provisién de puestos y la movilidad
del personal laboral se realizaran conforme a lo que establezcan los convenios

12. SSTSJ Pais Vasco 1-7-2008 (RS 1210/2008), 16-9-2008 (RS 1533/2008), 23-9-2008 (RS 1611/2008), 7-10-2008 (RS
1785/2008) y 28-10-2008 (RS 2124/2008).

13. SSTSJ Castilla y Le6n/Burgos 22-10-2008 (RS 566/2008) y 30-10-2008 (RS 550/2008).

14. Audiencia Nacional, sentencia de 25-1-2008 (proced. num. 195/2007), confirmada por STS 8-6-2009 (RC 67/2008). Sin em-
bargo, la SAN 14-1-2010 (proced. 243/2010) parece establecer alguna duda en la tesis anterior, y contempla que el articulo 48.2 es
una norma de derecho necesario y que debe aplicarse en defecto de legislacion aplicable al régimen de permisos, y siempre tenien-
do en cuenta que funcionara el precepto como un minimo, cuya vinculacién a los negociadores no puede ser disponible: «pudiéndo-
se mejorar por los convenios colectivos, pero nunca limitar».
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colectivos, y sélo «en su defecto», por los sistemas que al respecto se fijen para
los funcionarios. Con mayor extension, se remite al lector al capitulo IX de esta
monografia.



Capitulo 11

LLa normativa aplicable al personal
laboral después del EBEP.

El sistema de fuentes (Il): la ausencia
de negociacion colectiva

1. Lanegociacion colectiva del personal laboral de las corporaciones
locales. Reglas fundamentales

Aunque la negociacion colectiva ha ido en aumento no sélo en grandes ayunta-
mientos sino también en los de plantillas medianas o pequefas, en especial en
algunas comunidades autbnomas, es cierto que una gran mayoria de los pequefios
municipios espafoles —que, valga la redundancia, son también la inmensa mayoria
de los mas de 8.000 existentes en Espafia—'°, asf como otros muchos organismos
autbnomos, mancomunidades y demas entes locales (comarcas, etc.) con perso-
nalidad juridica propia, carecen de convenio colectivo propio negociado entre el
ayuntamiento y los representantes de los trabajadores. Ello puede ser resultado de
la ausencia de voluntad expresa de negociacion o bien de la imposibilidad de la
misma ante la ausencia de representantes de los trabajadores con capacidad para
tal negociacion segun las reglas previstas en el titulo Il del Estatuto de los trabaja-
dores (ET). Al respecto debe recordarse que los comités de empresa del personal
laboral de los ayuntamientos existen a partir de plantillas de 50 o més trabajadores;
cuando la plantilla sea inferior a 50 y superior a diez, asumiran la representacion
los delegados de personal (hasta 30 trabajadores, un delegado; tres en el caso de
contar entre 31 y 49), en tanto que el articulo 62 del ET, regulador de estas pro-
porciones, solo prevé la posibilidad de elegir un delegado de personal en ayunta-
mientos que cuenten entre seis y diez trabajadores voluntariamente si lo decide la
mayoria de esa plantilla laboral, pero nada dice cuando el volumen de empleados
laborales es de cinco o cifra inferior, en cuyo caso no es factible la eleccion. Por
consiguiente, no es nada inhabitual que se carezca de representantes en el tramo
de seis a diez empleados laborales; forzosamente hay tal ausencia en las entidades
locales con plantilla inferior, y en los restantes supuestos (mas de diez o0 mas de
50) dependera el tener delegado/s de personal o comité de empresa del ejercicio

15. 8.112 municipios (segtn el INE a 1-1-2009).
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efectivo de tal derecho a través de elecciones convocadas segun lo previsto en el
articulo 67 y siguientes del ET. Pese a todo ello, la expansion de la negociacion
colectiva laboral es un hecho cada vez mas creciente en muchos municipios de
pequehas dimensiones, que si fuesen empresas privadas en modo alguno se plan-
tearfan tal situacién al regirse por convenios de sector.!®

Hay que afiadir a todo ello que el convenio colectivo estatutario previsto en el
titulo Il del ET requiere una negociacion, para el caso del ayuntamiento, segun las
reglas de la negociacion colectiva de ambito de «<empresa», y ello sélo puede acon-
tecer entre la CL y la representacion de sus trabajadores: comité de empresa, de-
legados de personal o, en su caso, representaciones sindicales presentes en la
corporacion (articulo 87.1 ET), si bien en este Ultimo caso si lo que se desea es un
CC aplicable a todos los trabajadores de la corporacion, la susodicha representa-
cion sindical debe sumar la mayoria del comité, por lo que no es factible, por con-
siguiente, alcanzar convenios sin cumplir estas reglas, salvo que se opte por un CC
extraestatutario,!” ajeno a la eficacia general que prevé el titulo Ill del ET y, por tan-
to, limitado en su aplicacion a los firmantes del mismo.

2. La ausencia de convenio colectivo propio aplicable a la entidad
local. Antecedentes judiciales

Por lo dicho anteriormente, la ausencia de CC propio produce una fuerte inseguri-
dad juridica, pues muchos aspectos de la relacion laboral no estan regulados ni en
el ET ni en el EBEP, que se remiten al convenio colectivo, como es el caso del ré-
gimen y estructura salarial, jornada, horario, carrera o promocion profesional, entre
otros.

Ni el ET ni el EBEP prevén la solucion a la ausencia de convenio; en el ambito
local, el articulo 177.2 TRRL sefiala que el régimen juridico aplicable al personal
laboral de los entes locales «sera, en su integridad, el establecido en las normas
de derecho laboral», a las que se sumaban también declaraciones jurisprudencia-
les de principios de la década de los noventa del pasado siglo en la misma linea,'®
afirmacién que ya antes del EBEP era sélo parcialmente cierta, dado que la juris-

16. Véanse, al respecto, las referencias a los CC citados en el anexo | de esta monografia.

17. Aunque algunos autores se oponen a la existencia de tales convenios en la Administracién publica; en este sentido, Tomas SaALA
Franco, conferencia pronunciada en la Federacién de Municipios de Cataluia el 18-12-2009, en el marco del 11 Seminario de Relaciones
Colectivas celebrado en Barcelona. Un ejemplo de tal posibilidad esté en el CCPL de la Administracion foral de Navarra (2007).

18. La STC 205/1987 de 21 de diciembre ha declarado que «en cuanto parte de relaciones laborales privadas, la Administracion esta
sujeta a las mismas reglas juridicas que las deméas empleadoras». Las SSTS 18-3-1991 (RCUD 1072/1990) y 7-10-1992 (RCUD
200/1992), y otras incluso mas recientes en el tiempo como la STS 7-10-2004 (RCUD 2182/2003): «cuando las administraciones
publicas acttian como empresarios y celebran contratos de trabajo deben atenerse a la normativa general y sectorial que regula tal
contratacion en el derecho del trabajo».
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prudencia habia ya modulado esta aplicacion aparentemente sin condiciones por
el caracter publico del «empresario» Administracion.

Por otro lado, el EBEP tiene muy presente el CC y s6lo en contadas ocasiones
se refiere a su ausencia. El articulo 7 indica que el personal laboral de las CCLL se
rige, «ademas» de por la legislacion laboral «y por las deméas normas convencio-
nalmente aplicables», por los preceptos del EBEP que asi lo dispongan. Y asi, por
citar diversos ejemplos, son buena prueba de ello que la carrera y la promocion se
concretaran a través de lo que prevea el ET —con apenas regulacion— o «en los
convenios colectivos» (articulo 19.2); las retribuciones se determinan de acuerdo
con la legislacion laboral, «el convenio colectivo que sea aplicable» y el contrato de
trabajo (articulo 27), o que las CCLL podran negociar las formas de colaboracion
de los sindicatos en la seleccion de personal laboral «en el marco de los convenios
colectivos» (articulo 61.7).

Por tanto, parece logico que a la hora de regular gran parte de sus condiciones
de trabajo, las CCLL puedan recurrir al procedimiento que prevé el titulo Il del ET
y, por tanto, negociar y aprobar un CC propio. Ello solventa muchos problemas, si
bien el «minifundismo» de tantos y variados convenios, uno por cada ayuntamien-
to y a menudo también para cada organismo autbnomo, mancomunidad, consor-
cio, etc., supone una pluralidad negociadora sin parangdn en el ambito privado,
donde la negociacién colectiva sectorial es la formula mas habitual.

Hasta 2004, parecia claro que la ausencia de CC no implicaba la sujecién del
ente local a ninguin otro. El propio TS rechazé que un ayuntamiento pudiese formar
parte de una organizacion empresarial al declarar que acontece una realidad social
y legal «cual es la imposibilidad juridica de admitir formas asociacionales de empre-
sa en el campo y esfera del Estado y de sus diferentes administraciones publicas»,*®
por lo que la consecuencia era la imposibilidad de aplicar un CC sectorial; la res-
puesta mas légica era la que entendia que no era extensible un CC ajeno a una CL.
En el mismo sentido, se ha considerado que si bien el articulo 3.1 del ET sefiala
como una de las fuentes de la relacion laboral a los convenios colectivos, «lo es solo,
y a ellos s6lo obligan entre los empresarios y trabajadores incluidos dentro de su
ambito de negociacion en el cual, en este caso, no estda comprendido el ayunta-
miento demandado, que no es una empresa de jardineria, sino una entidad perte-
neciente a la Administracion local que, como dice el articulo 14 de la Constitucién,
lleva a cabo el gobierno y administracion del correspondiente municipio, para lo cual
desarrolla muy diversas actividades, una de las cuales, pero no ni mucho menos la
mas relevante, puede ser la de mantenimiento de los jardines de la localidad...».?°

19. STS 14-6-1999 (RC 3871/1998).

20. STSJ Extremadura 12-1-2000 (RS 686/1999). Este criterio parecfa confirmado incluso hasta fechas recientes por la STS
de 6-5-2004 (RC 25/2003), segun la cual la legitimacion supraempresarial para negociar que prevé el articulo 87 del ET «obliga a
la parte empresarial a actuar a través de una asociacion empresarial, lo que [...] es ademas de imposible aplicacion a las administra-
ciones publicas que por su naturaleza quedan al margen de este tipo de representacion».
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3. La nueva doctrina judicial ya consolidada: aplicacién
de convenios sectoriales privados

A partir de 2004, nacié al amparo del Tribunal Supremo una nueva doctrina juris-
prudencial, seguida luego por todo un conjunto de sentencias de tribunales supe-
riores de Justicia que dio un vuelco a la situacion.?!

El TS asume que cada CL puede negociar su propio CC, que sera aplicable a
todos sus trabajadores, sin distincion de funciones y categorias, abarcando todas
las actividades que lleve a cabo la corporacién (aunque sera posible fijar excepcio-
nes en el ambito subjetivo, como por ejemplo la de dejar fuera de convenio a los
contratados de alta direccion).?? Pero ante la ausencia de CC propio, como asi su-
cede en un sinfin de pequefios y medianos municipios, y ante la inexistencia de
un convenio colectivo «sectorial de la Administracion local» —como asi se podria
denominar la posibilidad al respecto—, el Tribunal considerd l6gico que se aplicara
el CC sectorial del sector privado.

Pero aun afirmdé algo mas: no sera un Unico convenio el aplicable, situacion de
facto que algunas CCLL ya hacen, por ejemplo recurriendo al convenio de oficinas
y despachos para toda su plantilla u optando por aquel CC sectorial privado en
donde pueden, por similitud, incluirse mas empleados locales laborales, sino que
deberé aplicarse el convenio sectorial relativo a la actividad o actividades, que siem-
pre seran diversas, que puedan desarrollar los trabajadores de la CL.

Con la anterior conclusion, el TS acordd, en su sentencia de 7-10-2004, aplicar
el convenio estatal de centros de asistencia de educacion infantil a los empleados
de la guarderia municipal, fundamentando esta respuesta en el vacio juridico y en
la ruptura del principio de igualdad que supondria que determinadas actividades,
por ser realizadas por un ayuntamiento sin convenio, quedaran fuera de la protec-
cion del CC del sector, perjudicando a los correspondientes trabajadores por el he-
cho de trabajar para la Administracién; la STS de 1-6-2005 resolvié aplicar el con-
venio colectivo sectorial estatal de educacion infantil a los maestros municipales.

Aquellas dos sentencias del TS y otras muchas posteriores de los TSJ?® que han
consolidado una clara jurisprudencia resultan trascendentales, pues si bien dan
una «respuesta» —poco logica— al vacio normativo que se da en pequefas y me-
dianas entidades locales, comportan una enorme dificultad en la gestion de los
recursos humanos municipales y, lo que aln es mas criticable, rompen el principio

21. SSTS 7-10-2004 (RCUD 2182/2003) y 1-6-2005 (RCUD 2474/2004).

22. Es supuesto menos habitual de lo que seria usual, pero pueden localizarse en bastantes CCPL que excluyen al personal de alta
direccion (Ayuntamiento de Puigcerda, articulo 2; Gijon, articulo 1.2). En algunos supuestos la exclusién emplea una terminologia
peculiar o muy funcionarial: «personal eventual de carécter directivo» (Ayto. EI Vendrell, articulo 1), «personal eventual de libre de-
signacion» (Ayto. Pradejon, La Rioja, articulo 2.c); «cargos de confianza o asesoramiento especial» (Ayto. EI Perelld, articulo 1).

23. Entre otras, véase SSTSJ Catalufia 20-5-2005 (RS 3071/2004), Catalufia 17-1-2006 (RS 8579/2004), Pais Vasco 1-4-2008
(RS 2999/2007) o Aragén 30-12-2008 (RS 973/2008).
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de igualdad de trato entre los trabajadores de una misma CL e incorporan una gran
inseguridad, pese a su aparente voluntad contraria, como asi también lo entendie-
ron en el caso de la STS 7-10-2004 los cuatro magistrados que formularon un voto
particular discrepante de la tesis de la mayoria.

Sin duda la jurisprudencia expuesta supone dudas, contradicciones y dificulta-
des juridicas y de gestion. Esta monografia intentara plantearlas brevemente para
que el lector pueda apreciarlas si debe enfrentarse en alguna ocasion a ellas.

— En primer lugar, la jurisprudencia ha afirmado —STS 7-10-2004- que es in-
cémodo para una CL cumplir la normativa resultante de tantos convenios como
actividades lleve a cabo en el gjercicio de sus funciones (FJ 5°). Y la solucion que
se da para ello no es otra que se negocie un CC propio, respuesta valida aunque
ciertamente no la méas afortunada, por cuanto el derecho a la negociacién se con-
vierte, de facto, en una obligacion.

— La pluralidad de CC sectoriales a aplicar conlleva establecer regimenes ju-
ridicos diferentes para trabajadores de una misma CL, que ademas pueden verse
modificados a lo largo de la vida laboral de ese empleado si cambia de funciones,
con el consiguiente desencaje en la gestion. Asi, una misma falta cometida por un
trabajador administrativo —convenio de oficinas y despachos— puede tener una san-
cion muy diferente que si es cometida por un trabajador de limpieza. El voto par-
ticular a la STS de 7-10-2004 es rotundo al afirmar que el criterio que ha prevale-
cido supone aplicar a una misma CL «el convenio de la construccion si tiene un
peodn dedicado a ese menester, el de jardineria si tiene un encargado de cuidar las
flores que adornen el pueblo, el de oficinas y despachos en su caso, etc.».

— Los tribunales parecen olvidar otro elemento importante: aunque la nego-
ciacion colectiva y en especial los convenios son fuentes del ordenamiento juridico
y nuestro sistema de relaciones laborales —también el del personal laboral local—
se fundamenta en aquella negociacion, ni constitucional ni legalmente ello supone
para trabajadores y empresarios en Espafia una obligacion de negociar en todas
las «unidades empresariales», incluidos ayuntamientos y otras entidades locales,
como parece recomendar el Tribunal Supremo para corregir la dificultad de ges-
tion que su criterio de 2004 ha originado en el futuro. La negociacion colectiva es
un derecho constitucional, no una obligacion, por lo que la afirmacién de las SSTS
mencionadas de que «siempre cabe la solucion [...] de gestar un convenio colectivo
propio o de empresa» (FJ 5° STS 1-6-2005) nos parece inapropiada como conclu-
sion juridica, y ain mas cuando se afirma que la CL «decida prescindir de un con-
venio de empresa y a la vez pretenda no someterse a aquel o aquellos convenios
que regulen cada una de las actividades en cuyo desarrollo el empleador contrate
trabajadores asalariados».

— Los tribunales también parecen olvidar que cada una de las actividades que
prestan las CCLL, por diversas y dispersas que puedan ser, no goza de autonomia
propia, SiNo que, al contrario, se insertan en las actividades y servicios que pueden
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ser promovidos y prestados por cada municipio, para contribuir a satisfacer las ne-
cesidades y aspiraciones de la comunidad de vecinos (articulo 25 de la Ley 7/1985
de bases de régimen local) y que en unos casos son de prestacion obligatoria (arti-
culo 26) y en otros voluntaria, pero que abarcan un sinfin de posibilidades, que a
partir de ahora se rigen por convenios colectivos privados para cada una de ellas.

Por ello, parece muy razonable lo que sefialaba el voto particular de la STS de
7-10-2004, en el sentido de que aquellos negociadores que no ostentaban la re-
presentatividad necesaria para negociar en nombre de la Administracion no podian
hacerlo en nombre de ella, porque aquella y el sector privado carecen de la nece-
saria homogeneidad para establecer condiciones de trabajo comunes. La jurisdic-
cion se pronuncié con rotundidad en el caso de un CC sectorial de servicios socia-
les y ayuda domiciliaria que decidi6 incluir en su aplicacion expresa a los
ayuntamientos que carecian de CC propio; la sentencia en cuestion® declard nula
esa incorporacion porque la Comisién negociadora «en ninglin momento se tuvo
en cuenta y voco a la negociacion» a las CCLL, que no intervinieron ni asumieron
el resultado de la negociacion; la propia sentencia sefalé que las AAPP «no estan
representadas y/o vinculadas por la mediacién negociadora de las asociaciones
empresariales, sino que ostentan legitimacion propia». Y recordando de nuevo la
STSJ de Extremadura de 12-1-2000, la libertad de las partes para fijar el ambito
de aplicacion de un CC no puede ser entendida de manera absoluta, por lo que no
puede contener clausulas que afecten a quienes no son parte en la negociacion,
ni condiciones de trabajo que hayan de asumir empresas que no estuvieran inclui-
das en su ambito de aplicacion. Pero es evidente que la aplastante logica de estos
argumentos no ha imperado en la resolucion final del conflicto, y por tanto la Unica
solucién por el momento es o la negociacion de un convenio propio, la adhesion a
otro existente, ya que la figura de la extensién no parece viable, o bien algunas de
las formulas sobre las que trataremos a continuacion, o las férmulas alternativas
que comentamos en el siguiente capitulo IlI.

24. STSJ Galicia 30-5-2002 (RS 4/2002). Confirmada por la STS 28-1-2004 (RC 100/2002).
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Capitulo 111

LLa normativa aplicable al personal
laboral después del EBEP. El sistema
de fuentes (y I1I): la busqueda de
formulas alternativas al convenio
propio y a la ausencia de convenio

Debe destacarse, en primer término, que el EBEP no prevé formulas especificas
de negociacion colectiva supramunicipal para las administraciones publicas, en
cuanto al personal laboral, salvo una interpretacién amplia como luego se sefialara.
Por ello, es necesario establecer algunas premisas e hipotéticas soluciones que a
continuacion se detallan:

— Lajurisdiccién no reconoce a las organizaciones empresariales privadas ca-
pacidad para negociar en nombre de las AAPP convenios colectivos sectoriales,?
pero sin embargo ha aplicado una doctrina ciertamente compleja que supone en
la practica tal reconocimiento, al someter a los entes locales sin convenio a aque-
llos del sector privado vigentes, segun el area de actividad;

— Por otro lado, el articulo 32 del EBEP remite —en cuanto a la negociacion
colectiva laboral—- a la legislacion laboral, salvo aquellos preceptos del Estatuto que
«expresamente» prevean la aplicacion al personal laboral, algunos de los cuales
estan en el capitulo IV del titulo Ill («negociacién colectiva»), pero otros fuera de
alli, ya sea de manera expresa —articulo 21.2 y articulo 27, estableciéndose limites
a los incrementos retributivos del personal laboral- o indirecta (caso del proceso
de seleccioén, que se erigen como normas indisponibles por via de CC);

— Se produce un gran avance en el articulo 34.2 al reconocerse la negocia-
cion «supramunicipal», pero surgen inmediatamente dudas juridicas sobre su apli-
cacion al personal laboral;

— Las asociaciones de municipios y las entidades locales supramunicipales
tienen reconocida «legitimacion negocial». Los municipios podran adherirse con
caracter previo 0 sucesivo a la negociacion colectiva en estos ambitos (articulo
34.2). A primera vista, no excluye la negociacion laboral: jes ésta una interpreta-
cion que pueda asumirse?

— Acto seguido, el propio articulo 34.2, segundo parrafo, indica que una CCLL
podra «adherirse» a los acuerdos alcanzados dentro de su CCAA, o0 a los acuerdos

25. SSTS 15-2-1993 (RC 1972/1991) y 21-6-1996 (RCUD 542/1996).
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alcanzados en un ambito supramunicipal. Parece, pues, que estrictamente se re-
fiere al personal funcionario, dado el uso del término «acuerdo»;

— Una interpretacion amplia —y por tanto, extensible del articulo 34.2 primer
parrafo a la negociacion laboral—, encuentra algunos limites formales: el articulo
34 se titula «Mesas de negociacion», y por tanto se refiere a funcionarios; el se-
gundo parrafo del articulo 34.2 se refiere también a «acuerdos», no asi a pactos
funcionariales, pero tampoco a CCPL.

En conclusion, el EBEP no resuelve satisfactoriamente el problema, y una in-
terpretacion extensiva o amplia, que es la que serfa interesante deducir, choca con
problemas de legalidad, a diferencia del sector privado, donde la negociacién sec-
torial entre organizaciones empresariales y sindicales esta claramente reconocida
y produce eficacia juridica general.

Las experiencias que pueden constatarse hasta el momento han ido por tres
vias. A modo de ejemplo cabe mencionar la Comunidad Valenciana y la Comunidad
de Madrid, en los dos primeros casos, y el fruto de la negociacion colectiva local
en el tercero.

a) Una primera opcioén es formalizar un acuerdo o «convenio» supramunicipal,
pero sin eficacia general. Es la alternativa adoptada por la Comunidad Valenciana
con anterioridad al EBEP. El «acuerdo entre la FVMP y los sindicatos CCOO, UGT
y CSI-CSIF para las administraciones locales de la Comunidad Valenciana» de
2006, por cuanto se recomienda a las CCLL «que consideren su incorporacion
como acuerdo propio a través del correspondiente acuerdo local». La virtualidad
de un acuerdo de este tipo es acabar con la disparidad, la falta de vertebracion y
la ausencia de un marco regulador de las relaciones. En este sentido, el acuerdo
se conforma como una orientacion, que fija un «marco legal y de minimos», que
debe regir las relaciones entre «los empleados publicos» y las CCLL, previa sus-
cripcion por acuerdo plenario —acto que es calificado como de «adhesion»—,%6 «se-
gun se dirija al personal laboral o funcionario», con dos excepciones: cuando no
resulte aplicable por razén de la naturaleza juridica de la relacién —en nuestro caso,
laboral—y las previstas en la DA 42, referidas fundamentalmente a funcionarios, y

26. El propio acuerdo establece en su anexo final 2 la formula de la «adhesién» cuando se trate de personal laboral:

«El/La (ayuntamiento, mancomunidad, diputacion provincial) de ................... , mediante acuerdo del Pleno celebrado el dia ...................
Visto el contenido del acuerdo marco suscrito el dia 11 de noviembre de 2004 entre la FVMPy los sindicatos CCOO, UGT y CSI- CSIF
para las administraciones locales de la Comunidad Valenciana y que fue modificado por acuerdo de fecha ...................

Visto que los aspectos que este acuerdo marco recoge han sido negociados por representantes de todos los grupos po\mcos y los
sindicatos CCOO, UGT y CSI-CSIF.

Resultando que en la 10* Asamblea General Extraordinaria de la FVMP se aprobd por unanimidad el acuerdo de suscribir en su in-
tegridad el contenido del mismo.

En virtud de lo anterior, el (ayuntamiento, mancomunidad, diputacion provincial), de .................. ha adoptado el siguiente
ACUERDO:

Primero. Adherirse al acuerdo marco de referencia suscrito entre la FVMP y los sindicatos UGT, CCOO y CSI-CSIF para las adminis-
traciones locales de la Comunidad Valenciana que regularé las condiciones de trabajo del personal laboral de esta entidad local,
siendo de aplicacion cuantas mejoras contemple respecto del convenio en vigor o aplicandose en tanto en cuanto no haya convenio
colectivo laboral propio.

Segundo. Comunicar el presente acuerdo a la FVMP para el conocimiento de su adopcion y a los efectos previstos en la Comision
Mixta de Seguimiento.»
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con el siguiente doble alcance: la adhesion implica que las mejoras se sobreponen
al CC de cada corporacion, si las condiciones individualmente consideradas son
inferiores; y, en segundo término, se aplicara en toda su extension en ausencia de
CC propio y en tanto no se suscriba uno especifico, lo que resuelve la problemati-
ca planteada en el anterior capitulo II.

b) Con muchisima méas ambicidn, pero con dificultades juridicas para estable-
cer su real eficacia juridica, es la opcién que ha asumido la Comunidad de Madrid,
a través del acuerdo marco regional de 16 de octubre de 2009, firmado entre la
Federacion de Municipios de Madrid (FMM) y los sindicatos méas representativos.

La finalidad es también homogeneizar y adecuar a la normativa las politicas de
personal de las CCLL de la Comunidad de Madrid y simplificar la negociacién pos-
terior en cada uno de ellos. Sus ejes fundamentales son:

— con independencia de su aplicacion al personal funcionario, en cuanto al
personal laboral, el Acuerdo marco es aplicable a los convenios y acuerdos que
regulen condiciones de trabajo comunes de los dos colectivos, en primer término,
pero también a los CC de personal laboral de las CCLL «adheridas a la FMM», asi
como al personal de sus organismos auténomos y mancomunidades, siempre que
se adhieran como tales a la totalidad de los ayuntamientos que las compongan;

— el acuerdo regional se erige como «acuerdo minimo de aplicacion» en las
CCLL «adscritas» a la FMM, de acuerdo con la legislacién vigente «y sin perjuicio
de las mejoras pactadas», de lo que parece deducirse que si el CC individualmen-
te considerado en cada supuesto fija condiciones mejores, éstas prevaleceran, en
tanto que a las empresas publicas locales con participacion del 100% de las CCLL,
el acuerdo servira como «referencia» para sus respectivos CC, a fin de ir equipa-
rando progresivamente las condiciones de sus empleados;

— se introduce, sin embargo, un quiebro final (DF 2?) que quiza desvirtta lo
anterior, al sefialar que la autonomia local debe respetarse y, por tanto, «las nor-
mas marco recogidas en el presente acuerdo seran de general aplicacion a los em-
pleados publicos de las entidades locales que voluntariamente lo suscriban, y obli-
gan a las partes firmantes durante todo el tiempo de su vigencia», con lo que
puede haber dudas sobre su aplicacion inmediata a las entidades locales que for-
man la FMM, o bien debe existir un acuerdo de suscripcion o adhesion para cada
entidad local.?’

La conclusion es que la cuestion ha sido mal resuelta por el EBEP, y ain mas
para el personal laboral. El principio de autonomia local y la eficacia general de la
negociacion colectiva a través de organizaciones mas representativas, parece que
ha sido mejor regulado y tratado por el EBEP en cuanto a los funcionarios, a la hora
de su aplicacién préctica; los negociadores —con mucha coherencia practica— no

27. Véase, al respecto, el CCPL del Ayuntamiento de Valdeavero (2010), que prevé que en los temas no pactados en el convenio
colectivo se estara a lo dispuesto en el Acuerdo marco regional (disposicion adicional B del CCPL).
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han deseado privar de esa opcién al personal laboral, pero sin que ninguno de los
textos consultados ciertamente acuda a un soporte juridico claro e indubitado, por
lo que sera una cuestion que en el futuro debera determinarse segln responda la
jurisprudencia a los contenciosos que puedan plantearse en cuanto a la aplicacion
de estos acuerdos, cuando alguna de las CCLL integradas en una Federacion
Municipalista no se considere afectada por su eficacia general.

c) Finalmente, se detecta cada vez mas la firma de acuerdos, pactos o conve-
nios que incorporan a toda la plantilla, laboral y funcionarial, en su @mbito de apli-
cacion, ya no sélo en grandes entidades sino en las mas pequefias CCLL.?8 El so-
porte normativo es, aparentemente, el articulo 36.3 del EBEP, que se refiere a la
constitucion de una Mesa para negociar las materias y las condiciones de trabajo
comunes a trabajadores y funcionarios de la CL. Sin embargo, el método parece
una clara extralimitacion del alcance del precepto, pues no todas las materias pue-
den ser comunes.

Desde la entrada en vigor del EBEP, esta Mesa ha alcanzado un gran desarro-
llo en el ambito de las CCLL, hasta el punto de que no son pocas de las que pare-
ce haber desaparecido el ambito de negociacién propio y estricto de los funciona-
rios y también el del personal laboral, residenciandose toda la negociacion en esta
Mesa, con anuencia —cuando no por propia decision de los dos sindicatos mayo-
ritarios— de las organizaciones sindicales mayoritarias a nivel estatal. No obstante,
esta opcion, aparentemente correcta, colisiona —y gravemente— con la finalidad de
la Mesa, cual es la de negociar «materias y condiciones de trabajo comunes a fun-
cionarios y laborales».

Frente a autores que defienden que practicamente cualquier materia puede ser
negociada en esa Mesa, con alguna excepcién puntual —aungue no menor— como
el régimen disciplinario, otras voces postulan —con mucha razén- una interpreta-
cion ordenada del precepto; baste recordar al respecto que el Consejo de Estado
ya valor6 en un articulado parecido en el Proyecto de Ley de Estatuto béasico que
se impuls6 en 1999 —y que decayd por la convocatoria de elecciones— el riesgo
que suponia de aplicarse mas alla de lo que correspondiera.?®

Se ha planteado asi, por ejemplo, que las materias que pueden ser objeto de
negociacién comun son, entre otras, la salud laboral, la formacién, los planes de pre-

28. Entre los mas recientes, pueden consultarse el <acuerdo Unico para los empleados publicos» del Ayuntamiento de Caso, Asturias
(2010) o el «I Convenio colectivo [sic] por el que se regulan las relaciones y condiciones de trabajo de los empleados publicos de
la Mancomunidad Comarca de las Hurdes» (2010). En Catalufia se pueden destacar los ARCT de St. Adria de Besos (2008),
Castellbisbal (2009), Puigcerda (2009), Sant Marti de Tous (2009), Les Cabanyes (2009), Olesa de Montserrat (2009) o Sant Pol
de Mar (2010).

29. Dictamen del Consejo de Estado num. 1489/98/RL: «ciertamente existen materias que per se son comunes a ambos colectivos
de empleados publicos (asi, la prevencién de riesgos comunes) y que justifican la existencia de dichos 6rganos»; sin embargo, «ante
la indeterminacién en concreto de las materias y condiciones generales de trabajo comunes al personal funcionario y laboral, se
corre el riesgo de llevar al terreno comun aspectos que en un principio no lo son».

34



vision social complementaria, planes de igualdad,3® aspectos retributivos, criterios
generales en materia de planes e instrumentos de planificaciéon de los recursos
humanos de la CL, sistemas de clasificacion de puestos de trabajo, ofertas de em-
pleo publico, acceso y evaluacion del desempefio,® a los que cabria afiadir tam-
bién las reglas que deben regir la interlocucion y la negociacion colectiva de ambos
colectivos.®? En este sentido, el acuerdo de la Diputacion provincial de Cadiz de
2008 nos parece un buen ejemplo delimitador, al regular de manera comun los
ambitos territorial, temporal y de denuncia; la potestad de organizacion y resolu-
cién de conflictos; la racionalizacion del trabajo, la plantilla y relacién de puestos;
la oferta de empleo; la racionalizacion de los recursos humanos; el régimen de
incompatibilidades; la jornada y vacaciones; los permisos, las enfermedades y
licencias; aspectos basicos del régimen retributivo en cuanto a liquidacion y pago;
el régimen de horas extras; determinados conceptos retributivos; la accién social;
la politica formativa; la salud laboral, el régimen disciplinario y las Comisiones
unitarias.®3

Pese al voluntarismo de muchas opciones de también tratar en la Mesa de ma-
terias comunes otros aspectos, a menudo bajo la denominacion de «principios or-
denadores de las condiciones de trabajo»,3* no parece que el propio EBEP lo ha-
bilite, por cuanto remite a la negociacion colectiva laboral 0 al CC la regulacion de
la carrera profesional, la promocién, la determinacién de las retribuciones, la pro-
vision de puestos y la movilidad del personal laboral, las situaciones de ese perso-
nal o aspectos diversos del régimen disciplinario, que encuentran su marco ade-
cuado de negociacion en los instrumentos y procedimientos previstos por el
derecho laboral; esto sin que ello suponga que el resultado final implique que la ne-
gociacion no pueda finalizar con un texto exactamente igual o muy parecido al pre-
visto para los funcionarios, como es el caso de la carrera profesional y la promo-
cién, en donde nada impide que haya un régimen idéntico al funcionarial,*® pero

30. Como ejemplo puede citarse el reciente Plan de Igualdad especifico del personal laboral y funcionario del Ayuntamiento de
Benavente (Zamora) de 28-1-2010, fruto de la negociacion en la Mesa de materias comunes (BOP de Zamora 15-2-2010).

31. Asi lo plantea Remedios RoqueTa Bus en sus numerosos escritos sobre la negociacion colectiva en el empleo publico. Inmaculada
Marin ALonso afirmd ya en 2006 que esta nueva Mesa tiene una intencion, que calificaba de secundaria, cual es que también hay un
intento de homogeneizar «en lo posible» las condiciones de trabajo de laborales y funcionarios.

32. En este sentido, entre otros, pacto de interlocucién Administracion de la Junta de Castilla-La Mancha y las organizaciones sindi-
cales UGT y CCOO para 2008-2011, que regula aspectos tales como la negociacion, los derechos y garantias sindicales y el crédito
horario, entre otras materias.

33. Con algunas discrepancias, es un modelo muy coherente con el EBEP, pues no hay extralimitaciones sobre materias, de tal ma-
nera que todas aquellas reguladas entre los articulos 1y 55 de referido acuerdo pueden sin gran dificultad considerarse materias y
condiciones comunes.

34. Es el caso del acuerdo marco de 2009 sobre «los principios de las politicas de funcion publica para la profundizaciéon en la mo-
dernizacion y mejora de la Administracion de la Comunidad de Castilla y Ledn», que abarca materias diversas como medidas gene-
rales de ordenacion de la funcion publica, progresion y profesionalizacion del empleado publico, ordenacion de las relaciones de
empleo, medidas de carécter social, medidas de negociacién colectiva e inclusion de medidas especificas de personal laboral.

35. Por ejemplo, el acuerdo sobre carrera horizontal de laborales y funcionarios de la Administracién autonémica de Asturias de 2010.
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acaso no alcanzado tal acuerdo en el seno de la Mesa de materias comunes sino
a través de convenio colectivo de la CL.%¢ Sin embargo, en los referidos textos de
condiciones comunes podemos detectar una regulacion homogénea o practica-
mente idéntica para uno y otro conjunto de empleados, sin ningln tipo de limites,
si bien en otros textos se ha buscado una férmula hibrida consistente en que, en
el mismo texto convencional, se distingue entre partes aplicativas a funcionarios
y laborales y otras exclusivamente a cada colectivo.®’

d) Finalmente, una de las alternativas ante la falta de acuerdo mayoritario,
cabe la opcién de recurrir al convenio colectivo extraestatutario. Si bien algunos
autores se han pronunciado en contra de esa posibilidad en las AAPP, la realidad
es que tales normas existen en el ambito publico y, por tanto, es una de las diver-
sas opciones a valorar.38

36. De ahi que, por ejemplo, el acuerdo marco de 2009 de Castillay Ledn establezca en su pacto décimo que aun habiendo un «deseo
de avanzar en la homologacion de condiciones entre laborales y funcionarios», las partes signatarias son conscientes de la dificultad
unificadora, y por ello «deciden derivar para su negociacion en el seno de la Comision Negociadora creada al efecto aquellas cuestio-
nes que por considerar especificas de dicho personal [el laboral] precisan de una regulacion diferente» (capitulo décimo).

37. Acuerdo de condiciones de los empleados publicos del Ayuntamiento de Barcelona (2009); el acuerdo de condiciones de la
Diputacién de Cadiz (2008) tiene una primera parte comun para funcionarios y laborales (articulos 1 a 55), que regula numerosos
aspectos, y unas partes especificas para el personal laboral y funcionario en funcion de la naturaleza de su vinculo.

38. Al respecto, el CCPL de la Administracién de la Comunidad Foral de Navarra (2007), suscrito con CCOO y CSI-CSIF, que no os-
tentaban la mayoria de la Mesa de negociacion. En su anexo Il fija el modelo de adhesion individual de los trabajadores, a través de una
manifestacion expresa formal y escrita.
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Capitulo 1V

El personal laboral como personal

al servicio de la Administracion local.
Puestos de trabajo de personal laboral
«versus» puestos de personal funcionario

1. El personal laboral como tipo de empleado publico

Con anterioridad a la aprobacion del EBEP, el personal laboral siempre fue incluido
como una de las clases de «personal al servicio de la Administracion» local; el Esta-
tuto basico, en su voluntad de definir el concepto «empleado publico» como aquel
que desempefia una funcion retribuida en la Administracion al servicio de los intere-
ses generales (articulo 8.1), procede a fijar una cuadruple clasificacion: los funcio-
narios de carrera, los interinos, el personal eventual y el personal laboral (articulo
8.2). Por consiguiente, no hay duda sobre la consideracion como empleado publico
del personal laboral —o de los trabajadores—3° al servicio de la Administracion.

La definicién que acoge el EBEP es menos expresiva que la de los funcionarios.
Mientras para éstos se refiere a su tipo de nombramiento (legal) y su relacion juri-
dica (estatutaria regida por el derecho administrativo) y la finalidad de sus servicios
(profesionales y retribuidos, con caracter permanente o interino), para el personal
laboral la definicion se limita a una remision al vinculo juridico (contrato de trabajo)
y a la modalidad de sus servicios (retribuidos). Sin embargo, esta apreciacion del
articulo 11 EBEP no debe llevar a engafio, por cuanto la norma legal establece,
aunqgue sea por remision, las caracteristicas esenciales del personal laboral.

En primer lugar, es aquel empleado publico vinculado con la Administracion
por un contrato de trabajo —que se entiende siempre escrito—,*° lo que lo diferen-
cia del funcionario —de carrera e interino—y del personal eventual (articulo 12); el
contrato podré ser fijo, por tiempo indefinido o temporal !

39. Aungue en numerosas ocasiones también los textos legales y doctrinales se refieren a los «trabajadores» de la Administracion, a
lo largo de este libro por lo general se haré referencia al «personal laboral», siguiendo la terminologia que asume el EBEP.

40.Y ello pese a que la normativa estrictamente laboral permita en algunos supuestos la contratacién laboral temporal o fija sin forma
escrita.

41. Lo que no impide algtin pronunciamiento sorprendente, como la sentencia del juzgado de lo social nim. 4 de Barcelona de 9-4-

2010 (autos 1257/2009), que considera que el personal laboral fijo no es empleado publico y, por tanto, rechaza aplicar el cédigo de
conducta del EBEP a ese personal.
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En segundo y muy importante término, no todos los puestos de trabajo de la
Administracion (estatal, autonémica o local) podran ser ejercidos por personal la-
boral, sino s6lo aquellos que la ley permita expresamente, tal como también se
analizara en el apartado tercero de este capitulo.

2. El personal laboral como «relacion laboral de empleo publico»

El EBEP se aproxima al concepto de personal laboral y a su problemética juridica
no sin dificultades, en algunos casos evidentes. La primera de ella es la de haber
dudado si considerar al contratado laboral como una relacion laboral ordinaria o
bien una relacion laboral especial, de las previstas en el articulo 2.1 del ET.*> No
pocos autores habian apostado con anterioridad al EBEP por la relacién laboral
especial, habida cuenta las muchas particularidades que tanto la normativa como
la jurisprudencia han ido acumulando desde 1984 en el tratamiento del personal
laboral. Finalmente, el EBEP ha optado por una via intermedia, aunque de hecho
e incluso de acuerdo a la ley, se ha conformado una auténtica relacion laboral
especial por via jurisprudencial confirmada ahora por el Estatuto basico.

En este sentido, el EBEP efectlia todo un conjunto de consideraciones —en
su EM, fundamentalmente— que sitlan al personal laboral en los siguientes
contornos:

— la presencia incuestionable de personal laboral en todas las administraciones
publicas, siendo en este caso las corporaciones locales las que cuentan porcentual-
mente con un mayor numero de efectivos (60% segun las estadisticas del MAP,
pero coyunturalmente mas elevado, como ya ha habido ocasion de demostrar);

— el razonamiento de que constitucionalmente no puede ser el régimen labo-
ral el general en nuestra Administracion, a lo que se une —segun la EM del EBEP—
la valoracion de que no «existen razones que justifiquen hoy una extension rele-
vante de la contratacion laboral en el sector publico»;

— el reconocimiento de la existencia de un «porcentaje significativo» de per-
sonal laboral en la Administracion que comporta mayor flexibilidad —hemos de de-
ducir que en relacion a los funcionarios—y una «mayor proximidad a los criterios
de gestion de la empresa privada», de tal manera que ello permite al EBEP afirmar
que «explican la preferencia por él en determinadas areas de la Administracion», que
la EM no especifica cuales son.

Este tercer razonamiento no deja de ser extrafio en relacion al segundo, y pa-
rece dar a entender una cierta contradiccion entre el consciente del legislador —que

42. Ello hubiera sido factible al amparo del articulo 2.1. y del ET, segtn el cual es relacion laboral especial «cualquier otro trabajo que
sea expresamente declarado como relacion laboral de caracter especial por una ley». En el ambito de la Administracién, puede se-
falarse la relacion laboral de médicos residentes (Ley 44/2003 y RD 1146/2006 de 6 de octubre).
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opta por un modelo funcionarial-y el reconocimiento subconsciente de la realidad
practica, al asumir esa presencia en muchos casos masiva, € incluso concluir su
mejor uso en «determinadas areas de la Administracion», si bien no las concreta.

Por otro lado, la existencia de personal laboral obliga al legislador a aceptar los
problemas juridicos y de gestién que se derivan, y a ello parece atenerse el EBEP
que, cuanto menos en su EM, pretende contemplar y regular —lo cual, como habra
ocasion de analizar, no sucede o0 acaece muy relativamente—, pero permite concluir
dos consideraciones importantes:

a) En primer lugar, que con base en la realidad practica cotidiana y en el tra-
tamiento de la propia jurisprudencia, el personal laboral no puede contemplarse
juridicamente como un empleado privado, sino que se impregna de determinadas
especificidades y también de unos principios que no existen o no se dan con igual
intensidad en el sector privado, por lo que preceptos como el articulo 177.2. del
TRRL pierden gran parte de virtualidad;* igualmente, la necesidad segun el legis-
lador de que determinados aspectos de su regulacion estén sometidos al derecho
publico, como es el caso de los limites retributivos, el codigo ético, las incompati-
bilidades, la provision de puestos —en ausencia de negociacion colectiva—, el pro-
ceso de seleccion o el régimen disciplinario, entre otros.

b) Como resultado de lo anterior, el EBEP introduce una denominacion del per-
sonal laboral que, sin instituirlo en sentido estricto como relacién laboral especial
al amparo del articulo 2.1, lo califica de «relacion laboral de empleo publico», que
en la practica conforma una relacion especial sin tal reconocimiento legal explicito,
pero con tantas particularidades como algunas de las otras relaciones laborales
especiales que en la actualidad existen en nuestro ordenamiento laboral.

3. Los puestos de trabajo de personal laboral: planteamiento del
EBEP aplicable a las corporaciones locales

El EBEP no establece un listado preciso de puestos de posible cobertura por per-
sonal laboral, a diferencia de lo que prevé el articulo 15.1.c de la LMRFP —aun hoy
vigente— o las normas autonémicas anteriores al Estatuto basico —también en vigor—,
sino que debemos deducirlo en funcién de los puestos de necesaria cobertura por
funcionarios.** En este sentido, tres son las reglas basicas que funcionan para una
primera aproximacion:

43. Articulo 177.2 del TRRL: «el régimen de tales relaciones serd, en su integridad, el establecido en las normas de derecho labo-
ral».

44. Al respecto, puede consultarse nuestra monografia sobre los puestos de trabajo del personal laboral en las administraciones

publicas, que aunque publicada con anterioridad al EBEP mantiene gran parte de vigencia en el momento presente (BoLtaina
BoscH, 2006).

39



— el articulo 9.2 EBEP fija que queda reservado al funcionariado publico el
ejercicio de funciones que impliquen la participacion directa o indirecta en el de-
sarrollo de potestades publicas o en la salvaguardia de los intereses generales del
Estado o de la Administracion, «en los términos que en la ley de desarrollo de cada
Administracion publica se establezca»;

— no se definen los puestos de personal laboral, sino que se hace una remi-
sion a «las leyes de funcion publica que se dicten en desarrollo de este Estatuto»,
las cuales deberan establecer «los criterios para la determinacion de los puestos
de trabajo que pueden ser desempefiados por personal laboral» (articulo 11.2),
siempre respetando la prescripcion del articulo 9.2;

— finalmente, expresamente para las CCLL, el EBEP sefiala —en una disposi-
cion adicional- que deberan ser cubiertos por personal funcionario las funciones
publicas reservadas a los habilitados de caracter estatal (DA 22.1.2) y las «que im-
pliguen ejercicio de autoridad», de forma descontextualizada, pues abarca a todo
tipo de funcionarios, no solo los de habilitacion (DA 2°.1.1).4°

Llegados a este punto, se hace preciso resolver el planteamiento presente —en
ausencia de ley de desarrollo—y el futuro, cuando aquélla si exista. Esto es, ;qué
puestos de trabajo son de obligatoria cobertura por personal funcionario y cuales
pueden ser ocupados por personal laboral en las CCLL espafiolas?

3.1. Puestos de trabajo de posible adscripcion a personal laboral con norma
de desarrollo del EBEP

En presencia de desarrollo legislativo, y si la ley que asi ejerza tal competencia es
de aplicacion a las CCLL —como es de esperar suceda en gran parte de las CCAA-
habra que estar a lo que alli se disponga. Por consiguiente, el legislador autonémi-
co tendra mayor o menor amplitud para configurar la presencia de personal labo-
ral en los entes locales de su Comunidad, con tres limites claros: los funcionarios
de habilitacion de caracter estatal, los puestos que impliquen ejercicio de autoridad
y los puestos descritos en el articulo 9.2 del EBEP.

El &mbito de actuacion del Parlamento autonémico gozara de gran amplitud,
respetando esos limites mencionados, por lo que la laboralizacion podra ser mas
0 menos extensa, sin que haya necesariamente un modelo uniforme para todo el
Estado. En este sentido, se pueden citar tres ejemplos de leyes aprobadas duran-
te la tramitacion del EBEP (Baleares)*® o con posterioridad a su promulgacién
(Galicia y Comunidad Valenciana).

45. Con mayor amplitud, sobre el concepto ejercicio de autoridad, véase BoLtaina BoscH, 2006.

46. La Ley de las Islas Baleares fue tramitada al mismo tiempo que el EBEP, y su propia EM hace referencia a ello y a la incorporacion
a la misma de los principios y criterios del Estatuto basico.
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En el primer caso puede sefalarse que la legislacion de empleo publico ba-
lear*” considera que quedan reservados al personal funcionario los puestos de
trabajo y las funciones cuyo cumplimiento implica ejercicio de autoridad, fe pu-
blica 0 asesoramiento legal, control y fiscalizacion interna de la gestién econémi-
co-financiera y presupuestaria; los de contabilidad y tesoreria; los de caracter
técnico y administrativo; los que comportan jefatura organica y, en general, los
que se reservan a este personal para una mayor garantia de la objetividad, impar-
cialidad e independencia en el gjercicio de la funcién; asi como los que implican
una participacioén directa o indirecta en el ejercicio de la potestad publicay en la
salvaguardia de los intereses generales de la Comunidad Auténoma (articulo
15.3); y el articulo 18.4 reduce la laboralizacién a tres grupos de puestos: a) Los
puestos cuyas actividades sean propias de una profesion determinada, que im-
pliguen tareas de vigilancia, custodia, transporte u otras analogas, o que corres-
pondan a areas de actividades que requieran conocimientos técnicos, siempre y
cuando estas funciones no sean las propias de cuerpos, escalas o especialida-
des de personal funcionario; b) Los puestos correspondientes a las areas de
mantenimiento y de conservacion de edificios, de equipos y de instalaciones; ¢)
los puestos que la relacion de puestos de trabajo reserva a personas con disca-
pacidad intelectual moderada, ligera o limite y a las personas con sordera prelo-
cutiva profunda, severa o media.

Por otro lado, la legislacion de funcién publica gallega sefiala que los puestos de
trabajo de caracter administrativo seran desempefiados por funcionarios, pero po-
dran ser ocupados por trabajadores un listado de puestos muy similar al atn vigen-
te articulo 15.1.c de la LMRFP, con algunas particularidades afiadidas: los puestos
de trabajo de organismos autbnomos de caracter comercial, industrial, financiero o
analogo salvo que impliguen ejercicio de autoridad, inspeccién o control, y los pues-
tos de prestacion directa de servicios sociales y proteccion de la infancia.*

La legislacion valenciana aun mas restrictiva reduce los puestos laborales ex-
clusivamente a «aquellos que impliquen el ejercicio de un oficio concreto».*

Por consiguiente, al amparo del EBEP la amplitud de la laboralizacion sera
mayor en Galicia que en las Islas Baleares y muy restrictiva en la Comunidad Valenciana,
y tal traslacién podré ser efectuada a las CCLL de cada Comunidad Auténoma con
competencias sobre la materia, siempre respetando los limites que hemos sefialado
antes (articulo 9 y DA 22 EBEP), siendo los tres modelos perfectamente constitucio-
nales y, ademas, también acordes con el EBEP, pues en modo alguno transgreden
la reserva de puestos a funcionarios que prevén el citado articulo 9 y la DA 22,

47. Ley 3/2007 de 27 de marzo de funcién publica de las Islas Baleares.
48. Articulo 27.2 del Decreto Legislativo 1/2008 de 13 de marzo de la Ley de funcion publica de Galicia.

49. Articulo 38 de la Ley 10/2010 de 9 de julio de ordenacién y gestion de la funcién publica valenciana.
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3.2. Puestos de trabajo de posible adscripcion a personal laboral sin existencia
de norma de desarrollo expresa tras el EBEP

En ausencia de tal desarrollo, es necesario plantearse cual es el juego de normas
aplicables a las CCLL, en una labor nada sencilla pero absolutamente imprescin-
dible para los gestores locales. La respuesta es meridianamente clara: en primer
término, el EBEP; en segundo lugar, la normativa bésica estatal incorporada en el
TRRLYy, en todo caso, supletoriamente si la ley autonémica anterior al EBEP lo pre-
Vvé, el régimen previsto para trabajadores y funcionarios autonémicos.

En este esquema, el operador local, en ausencia de ley aplicable directamente,
estaria constrefiido por el siguiente marco normativo:

— los articulos 9.2y 11.2 y la DA 2% del EBEP.

— el TRRL, en especial los articulos 167 y 169, en cuya virtud el desempefio
de funciones comunes al ejercicio de la actividad administrativa sera llevada a
cabo por funcionarios y, «en consecuencia, los puestos de trabajo predominan-
temente burocraticos habran de ser desempefiados por funcionarios técnicos,
de gestion, administrativos o auxiliares de Administracion General»°° (articulo
169.1).

— vya sea por aplicacion del principio de equivalencia entre norma autonémi-
ca o local si asi se prevé, o por su caracter supletorio, por el esquema de puestos
de trabajo de personal laboral que prevea la normativa autonémica o, en su de-
fecto, si ello no esté previsto juridicamente, por el listado del articulo 15.1.c de la
LMRFP, vigente todavia tras el EBEP, la jurisdiccion ha afirmado que «la potestad
autoorganizativa municipal no puede conculcar un precepto tan claro como el ar-
ticulo 15 de la Ley 30/1984 aunque esté referido a la Administracion del Estado,
pues se trata de un precepto supletorio para toda la Administraciéon publica tras
la redaccion dada por la Ley 23/1988 que inspira claramente el concepto de pues-
to laboral y funcionarial de la Administracion y que asi lo establece el articulo 3.5
de la Ley 30/1984 al sefialar que la presente ley tiene caracter supletorio para
todo el personal al servicio del Estado y de las administraciones publicas».5! Criterio

50. La STSJ Extremadura 14-7-2005 (rec. 1257/2003) lleva a cabo un interesante anélisis del alcance de este articulo 69.1, y en este
sentido considera que deben ser funcionariales, entre otros, los puestos de jefe o encargado de negociado o departamento, si impli-
can direccion, control, coordinacién, etc. En ningln caso estas funciones, aunque impliquen un soporte a jefes superiores, pueden
ser devaluadas a la consideracion de «apoyo administrativo»; ya en referencia a puestos concretos, se considera adscrito a funciona-
rio el jefe de negociado de actividades culturales, el de vias y obras o de la OMIC. Incluso para el puesto de «encargado de conduc-
tores de basura nocturno» no se considera vélida su doble posible adscripcion, pues al ostentar funciones de jefatura del resto de
personal, éstas exceden de un simple carécter instrumental, supuesto en que si seria posible el contrato de trabajo, de acuerdo con
el articulo 15.1.c de la LMRFP.

51. STSJ Castilla y Ledn/Burgos 3-3-2000 (rec. 2249/1997). Esta sentencia recuerda una antecedente del mismo Tribunal, de
11-11-1996, en donde el articulo 15.1 de la LMRFP debe considerase como supletorio, y que ordena «el vacio que en materia de selec-
cion y desemperio de puestos deje la regulacion para personal de las corporaciones locales». En idéntico sentido, STSJ Extremadura
14-7-2005 (rec. 1257/2003). Para el ambito estatal, la normativa considera vigente y cohonestados los preceptos del EBEP y de la
LMRFP; asf, en el RD 406/2010 de 31 de marzo de oferta de empleo publico estatal se afirma (articulo 7) que «las plazas que se
convoquen para el personal laboral que figuran en el anexo | de este real decreto, se atendrén, en todo caso, a lo establecido en el
articulo 9.2 del Estatuto bésico del empleado publico y en el articulo 15 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto».
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de supletoriedad que ha sido validado por tanto por la jurisdiccién, también por
la doctrina tedrica y por otros 6rganos consultivos.5?

Esta conclusion se sustenta en la propia consideracion de la jurisdiccion en sus
pronunciamientos mas cercanos en el tiempo, que ha indicado tal respuesta ante
la ausencia de desarrollo autonémico.

Segln esta linea judicial, ello es asi por el hecho de que pese a la novedad del
EBEP, muchos de sus preceptos (e «interesantes innovaciones», como lo ha califi-
cado la jurisdiccién) no han entrado en vigor hasta que lo hagan las leyes de fun-
cién publica de desarrollo —carrera profesional, promocion interna, evaluacion del
desempenfio, derechos retributivos, estructuracion del empleo publico u ordenacion,
planificacion y gestion de los recursos humanos, en un conjunto asi referido por la
jurisdiccion cantabra—, lo que supone que la regulacion sigue siendo igual a la an-
terior del EBEP y en especial para la Administracion local: el EBEP tiene, asi, un
simple efecto diferido.>? Ello implica la vigencia de la LBRL y del TRRL, asi como las
normas reglamentarias de desarrollo en todo lo que no se opongan al EBEP y has-
ta que no se aprueben las leyes reguladoras de la funcién publica,>* por lo que en
el caso que nos ocupa, en tanto no se desarrolle el articulo 11.2 del EBEP, que reza
que «las leyes de funcién publica que se dicten en desarrollo de este Estatuto es-
tableceran los criterios para la determinacion de los puestos de trabajo que pueden
ser desempefados por personal laboral, respetando en todo caso lo establecido en
el articulo 9.2», los preceptos 167 y 169 del TRRL siguen plenamente vigentes.

4. El régimen de transitoriedad del personal laboral local en puestos
o funciones de personal funcionario

Sin entrar ahora en la cuestion referida a la funcionarizacion del personal laboral,
es preciso destacar que la normativa estatal fija dos parametros que en el ambito
local deben tenerse en cuenta y que van estrechamente vinculados a todo lo an-
teriormente mencionado:

a) En primer término, debemos tener presente la todavia vigente DT 15% LMRFP,
en su primer apartado, segun la cual la adscripciéon de un puesto de trabajo en las
correspondientes relaciones a personal funcionario no implicara el cese del laboral
que viniera desempefiandolo, que podra permanecer en el mismo sin menoscabo
de sus expectativas de promocién profesional. Se conforma asf un derecho ab-

52. Entre la doctrina tedrica, los profesores SerraNO PascuaL, Gopino REYEs y MoLINER TAMBORERO. Ya afnos antes se pronuncié en ese
sentido la STSJ Madrid 17-3-1995, asi como el Dictamen nim. 98/2003 de 29 de julio del Consejo Consultivo de Castilla-La
Mancha.

53. STSJ Cantabria 21-7-2009 (RS 506/2008).

54. En este sentido, SSTSJ Cantabria 21-7-2009 y 5-1-2010 (dos sentencias de igual fecha, RS 532/2008 y 758/2008).
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soluto, en donde no seré factible el despido del trabajador que no supere el pro-
ceso de funcionarizacioén o ni tan siquiera opte al mismo, con base en esta exclu-
siva razon. Los tribunales han afirmado, ademas, que la Administracion tampoco
podré ejercer otras facultades derivadas de la norma laboral, como el derecho de
variar del articulo 39 del ET, que no se aplica en este supuesto, pues decae ante
la fuerza de una «norma especifica» como es la DT 152 de la LMRFP o su equi-
valente autonémico, hasta el punto de que a un trabajador «no sea posible privar-
lo de este derecho que tenia consolidado sobre la base de una alteracion de la
relacion de puestos de trabajo».5®

Esta garantia se vincula, sin embargo, Unicamente a la readscripcion del pues-
to de laboral a funcionario, pero el trabajador podréa ser despedido por otras causas
—disciplinarias, objetivas, etc.— o ser trasladado de puesto por amortizacion de éste,
si ya no es preciso: la estabilidad la tiene como derecho y no se puede ver concul-
cada por una nueva definicion o recalificacion del puesto como funcionario, pero
si que puede ser amortizado si fuera preciso.>®

No hay argumentos para concluir que tal DT 15? primer apartado, no sea apli-
cable al personal laboral de todas las AAPP espafiolas ya no con caracter supleto-
rio sino directamente. El redactado de la misma no se refiere a la Administracion
del Estado, sino que se configura en términos generalistas referido al personal
laboral que ocupe un puesto de funcionario por reclasificacion. Por tanto, y no
habiendo sido derogada por el EBEP, este primer pérrafo de la DT es una norma
dictada por el Estado en el uso de su competencia exclusiva en materia laboral,
y afecta a todos los trabajadores de las Administraciones espafiolas, incluidas por
tanto las locales.

b) Tal DT 15 debe relacionarse en su aplicacién con la posterior en el tiempo
DT 22 del EBEP —que formalmente tiene el caracter de norma basica—, que fija que
el «personal laboral fijo», que a la entrada en vigor del EBEP% esté desempefiando
funciones de personal funcionario —0 pase a ocuparlos mediante pruebas de se-
leccién o promocién convocadas con anterioridad a esa fecha— «podra seguir des-
empefandolos». Desde esta perspectiva se convalida cualquier irregularidad de
empleado laboral en puesto de trabajo funcionarial acaecida con anterioridad al
13-4-2007. Si bien la garantia de permanencia no se plasma en la DT 4° EBEP, hay
que tener presente que si lo hace la DT 15 LMRFP, y por consiguiente deben co-
honestarse ambas en su aplicacién e interpretacion. Cabe destacar que la DT 22
incurre en un defecto con graves consecuencias en el futuro. Al vincular esta ga-
rantia y también el proceso de funcionarizacion que prevé en el segundo parrafo

55. STSJ Andalucia/Granada 12-11-2002 (RS 1431/2002).
56. Idem, STSJ Andalucia/Granada 12-11-2002.

57. Aunque hubo algun debate sobre el momento de entrada en vigor del EBEP, la STS 15-2-2010 (RCIL 40/2007) concreta la fecha
del 13 de abril de 2007.
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a la fecha de entrada en vigor del EBEP, olvida que el articulo 11.2 de ese mismo
texto remite a las leyes de funcién publica la concrecién de los criterios para de-
terminar los puestos de trabajo que podran ser desempefiados por personal labo-
ral, siempre con el limite del articulo 9.2, lo que supondra una disfuncién temporal
dificiilmente salvable, excepto que se reforme el EBEP en esa cuestion o los tribu-
nales de justicia lleven a cabo una interpretacion flexible e integradora, en donde
la conclusion logica sea que la fecha realmente a tener en cuenta sea la de la en-
trada en vigor de la Ley autonémica de aplicacion, en este caso, al personal de las
CCLL de cada territorio.
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Capitulo V

Tipologia de personal laboral.
El personal laboral fijo, temporal
e indefinido

Mientras el EBEP, por una cuestion de tedrica doctrinal, distingue —como clases
de personal diferenciadas— entre «funcionarios de carrera» y «funcionarios interi-
nos» —en funcién de su caracter permanente o no—, el personal laboral se clasifica
bajo un mismo epigrafe como una clase de empleado publico, «ya sea fijo, por
tiempo indefinido o temporal» (articulo 8.1.c). La misma distincion, que aparece
en el articulo 11.1 /n fine, no vuelve a aparecer a lo largo del Estatuto.

1. El personal laboral fijo

Dado que no se da una definicién como tal en el EBEP, hay que recurrir a la legis-
lacion laboral para establecer a qué corresponde.

En el derecho laboral espafiol no hay distincion entre el concepto de contrato fijo
y contrato indefinido, y asi el ET es buena prueba de ello al referirse de manera alea-
toria a uno u otro término para la misma situacion. Sin embargo, fruto de la jurispru-
dencia que luego se analizara, en el empleo publico hay que distinguir entre ambos
conceptos. Por ello, seglin un uso apropiado de la terminologia legal y jurispruden-
cial, es «personal laboral fijo» aquel que ha adquirido la condicién de estabilidad
—como contrapuesto a contrato temporal— a través de la superacion de un proceso
selectivo que ha respetado los principios de igualdad, mérito y capacidad, ya sea a
través de oferta de empleo publico o promocién interna; en este Gltimo caso, desde
una anterior condicién de categoria o grupo profesional también fijo.

2. El personal laboral temporal
Es el concepto menos dificultoso de definir. Es aquel trabajador vinculado con la Ad-

ministracion a través de un contrato de trabajo temporal; hemos de entender que, al
amparo del articulo 11.1 del EBEP, cualquier modalidad de temporalidad es factible ya
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en nuestras CCLL, ya sea las previstas expresamente en el ET —caso de los contratos
causales del articulo 15 o los formativos del articulo 11—, como las desarrolladas en otras
normas legales o reglamentarias, como es el caso del contrato temporal de fomento del
empleo para personas con discapacidad previsto en la DA 1% de la Ley 43/2006.

La precariedad laboral en el empleo publico no esta regulada especificamente en
el EBEP, excepcion hecha de preceptos concretos, como la DT 4% —aplicable también
a los funcionarios interinos— a la hora de consolidar el empleo. La jurisprudencia de los
tribunales ya tiene una larga secuencia de pronunciamientos que modaliza el trato del
vinculo laboral en la Administracion, del cual el ejemplo mas relevante es el trabajador
indefinido no fijo —ver apartado siguiente tercero de este capitulo—, pero también en
otros aspectos acaso no menores y que han influido en los contratos eventuales, con-
tratos de interinidad y en especial en el contrato de obra o servicio determinado.>®

Sin animo de exhaustividad, dado que todo lo concerniente a la temporalidad
laboral en la Administracién permite una amplia reflexion juridica sobre las modali-
zaciones propias de los distintos contratos temporales —particularidad del contrato
eventual en las AAPP; el uso del contrato de obra o servicio para finalidades distin-
tas a las que strictu sensu permite el articulo 15 ET; la singularidad del contrato de
interinidad en plaza vacante instituido por via reglamentaria pero ausente de regu-
lacion en el ET, etc.—, esta monografia se centrara en algunas particularidades que
se derivan del EBEP y que pretende cohonestar con la legislacion presupuestaria,
para que el lector las tenga presentes a la hora de gestionar este tipo de personal.

a) A consecuencia de la cada vez mas intensa restriccion al uso de los contra-
tos temporales y de las medidas sancionadoras a ese uso, incluso cuando es legi-
timo —caso del articulo 15.5y DA 152 ET tras la reforma laboral del 2006—, se ha
producido una huida del derecho laboral al derecho administrativo de la funcién
publica, de tal manera que los muy clasicos contratos temporal de trabajo eventual
y obra de servicio determinado previstos en el articulo 15 ET han sufrido un pro-
ceso de «funcionarizacion» al incorporar el EBEP dos férmulas de interinidad que
evitan el caracter tuitivo protector del trabajador de la legislacion laboral y que in-
troduce un vacio normativo, que quedara a la espera de ser completado por la nor-
mativa autonémica: es el caso del funcionario interino por ejecucion de programas
de caréacter temporal (articulo 10.1.c EBEP) y el funcionario interino por exceso o
acumulacion de tareas por plazo maximo de seis meses, dentro de un periodo de
doce meses. Modalidades de funcionaridad interina que no acogen regulacion al-
guna mas que su simple introduccién en el articulo 10.1 del EBEP.

b) Las medidas de reduccioén de la interinidad vinculada a la existencia de pla-
zas vacantes parecen haber sido claramente definidas por el EBEP sélo para los
funcionarios interinos del articulo 10.1.a, al sefialar que estas plazas vacantes debe-

58. Para un anélisis exhaustivo de la contratacion laboral temporal en la Administracién publica puede consultarse a BoLtaina BoscH-
GaLa DurAN (2007).
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ran 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
amortizacion (articulo 10.4). Por contra, el articulo 11, referido al personal eventual,
se refiere exclusivamente al personal laboral temporal pero no incorpora una me-
dida prescriptiva de este tipo. ;Implica que la obligacion del articulo 10.4 no se ex-
tiende al personal laboral temporal, que podré ver demorada su convocatoria para
siempre sin consecuencias practicas reales?

c) La anterior conclusion final no deberfa ser la correcta. Sin embargo, la norma-
tiva presupuestaria para 2010%° introduce todo un conjunto de reglas en el articulo 23
que desvirtian completamente las medidas sefhaladas en el EBEP vy, por otro lado,
pueden suponer quiza una mayor concrecion de las obligaciones en relacion a la
convocatoria del personal laboral, y que se precisan en los siguientes apartados:®°

— Para el afio 2010, se fija una tasa de reposicién de efectivos para plazas de
nuevo ingreso —también para las CCLL- del 15 por ciento, que deberan concen-
trarse en los sectores, funciones y categorias profesionales prioritarios o que afec-
ten al funcionamiento de servicios publicos esenciales. Dentro de este limite, se
incluiran en la oferta de las CCLL los puestos y plazas «desempefiados por perso-
nal interino contratado o nombrado en el ejercicio anterior», segln el articulo 10.1.a
EBEP. Por consiguiente, aquello que el EBEP no sefiala para el personal laboral
temporal, si lo hace la Ley 26/2009 para este colectivo, si bien con el limite de la
tasa de reposicion de efectivos, excepto las CCLL cuya poblacién sea inferior a
50.000 habitantes y las mancomunidades que puedan constituir para la prestacion
de servicios comunes, que quedaran a salvo de tal limite restrictivo.

— Durante el afio 2010 no se procedera a la contratacion de personal tempo-
ral, ni al nombramiento de funcionarios interinos del articulo 10.1 de la Ley 7/2007,
salvo en casos excepcionales y para cubrir necesidades urgentes e inaplazables.
En cualquier caso, las plazas correspondientes a contrataciones de personal inte-
rino por vacante computaran a efectos de cumplir el limite maximo de la tasa de
reposicion de efectivos en la oferta de empleo publico correspondiente al mismo
afio en que aquéllos se produzcan vy, si no fuera posible, en la siguiente oferta de
empleo publico, salvo que se decida su amortizacion. Todo ello con una nueva ex-
cepcién, pues no se tomaran en consideracion a efectos de dicha limitacién las
plazas que estén incursas en procesos de consolidacion de empleo derivados de
la aplicacion de la disposicion transitoria 4° del EBEP.

— Finalmente, para el 2010 el articulo 25.6 emite una prescripcion —que quiza
s6lo quedaréa en deseo, pues a fecha de finalizar esta monografia se ha incumplido

59. Ley 26/2009 de 23 de diciembre de Presupuestos Generales del Estado para 2010.
60. En ambos casos, el articulo 25 de la Ley 26/2009 afirma que tienen caracter béasico y se dictan al amparo de los articulos 149.1.13*

y 156.1 de la Constitucion. Las leyes de presupuestos de las comunidades auténomas y los presupuestos de las corporaciones loca-
les correspondientes al ejercicio del afio 2010 recogerén los criterios sefialados en dichos apartados.
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ya el plazo- cual es que la Mesa general de negociacion de las administraciones
publicas debia adoptar, en el primer trimestre de 2010, un Plan de reduccién de
la temporalidad en el empleo publico. Dicho Plan contendré las medidas, procedi-
mientos e indicadores que permitan reducir dicha temporalidad a un limite del 8%,
y contemplaréd medidas incentivadoras en el marco de las respectivas ofertas de
empleo publico. Los resultados de dicho Plan seran tenidos en cuenta para la de-
terminacion de la oferta de empleo publico para 2011.

En conclusién, se puede afirmar que la Ley de presupuestos parece establecer
una regla prescriptiva mas precisa que el EBEP, que nada dice sobre la obligacién de
incorporar plazas laborales temporales en la oferta; no obstante, el caracter sin ex-
cepciones que prevé el articulo 10.4 del EBEP para los funcionarios interinos queda
muy limitado por los porcentajes citados, excepto en el caso de consolidacion de em-
pleo y CCLL de menos de 50.000 habitantes, criterio que se extiende en iguales tér-
minos al personal laboral temporal. Es evidente que la situacion general de crisis eco-
némica del pais y de las AAPP ha llevado al gobierno a una medida de contencién en
la estabilizacion del empleo interino laboral —también funcionarial—en el 2010 —y pre-
visiblemente para afios siguientes—, cuanto menos para los temporales interinos incor-
porados desde el 1 de enero del 2005 —por cuanto los anteriores pueden beneficiar-
se de la DT 42 del EBEP—, y también que se introducen limitaciones a la contratacion
laboral temporal bastante estrictas aunque también sistematicamente incumplidas
por muchas CCLL, lo que motiva el elevado indice de precariedad de las mis-
mas.b!

3. El personal indefinido no fijo

3.1. Antecedentes: la problematica de la contratacién laboral temporal irregular
o en fraude de ley; la concatenacién de contratos temporales validos

Desde la promulgacion de la Constitucion en 1978, y muy especialmente tras la
entrada en vigor de la LMRFP de 1984, una de las cuestiones mas complejas de
las relaciones laborales en la Administracion ha sido la relativa a las irregularidades
en la contratacion laboral temporal. En concreto, el derecho laboral establece un
conjunto de presunciones (articulos 8, 11 y 15 del ET, en cuanto a la contratacion
laboral temporal, pero también los articulos 43 y 44 del ET sobre cesion ilegal y
subrogacién) que implican la conversion en fijos de determinados trabajadores
cuando se dan las circunstancias que prevén estas normas; esto es, que los in-
cumplimientos o el fraude de ley comportan la conversion en fijo del contrato de

61. La propia EM de la ley califica la incorporacién de nuevo personal laboral temporal y funcionarios interinos como de «caracter
rigurosamente excepcional y vinculandolo a necesidades urgentes e inaplazables».
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trabajo, a lo que cabe afiadir la acumulacién de diversos contratos temporales
correctamente formalizados pero que superan los veinticuatro meses dentro de un
periodo de treinta (articulo 15.5 ET), tras la reforma laboral de 2006.

Sin animo de exhaustividad, es preciso efectuar una aproximacion a la trayec-
toria que ha seguido la jurisprudencia de los tribunales hasta la actualmente con-
solidada, surgida en 1996, porque permite entender el debate y la actual figura del
trabajador indefinido no fijo.®?

a) La primera etapa es la de prevalencia de los principios constitucionales so-
bre los de estabilidad laboral, y debe situarse temporalmente en la promulgacion
de la LMRFP de 1984. Esta posicién jurisprudencial fijé que las presunciones del
ET en favor del contrato fijo en supuestos de fraude de ley e irregularidades coli-
sionaban con los principios de igualdad, mérito y capacidad en el acceso al empleo
publico y el procedimiento selectivo instituido legal y reglamentariamente. Ante tal
situacion, la conclusién no era la no conversion del contrato en fijo.®3

El debate se origina, por tanto, en el conflicto entre las consecuencias legales
de las irregularidades contractuales —la transformacion del trabajador en fijo—y la
normativa constitucional y administrativa que regula el acceso al empleo publico
mediante los principios de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad.
Un conflicto entre el interés publico, representado por la Administracion, y el pri-
vado del trabajador, por cuanto la contratacion de personal laboral en las AAPP no
puede regirse de manera total y absoluta por idénticas reglas que en el derecho
privado, por cuanto hay un mandato constitucional que impera: publicidad, liber-
tad de concurrencia, mérito y capacidad.®*

Esta tesis se vio modulada por algunas sentencias del extinto Tribunal Central
de Trabajo que no reconocian el caracter fijo y tampoco el derecho de readmision,
pero si condenaban a la Administracion a abonar la indemnizacion por despido
improcedente, con objeto de respetar los principios constitucionales de acceso al
empleo publico pero también de dar cobertura al principio de igualdad vy justicia
en favor de los trabajadores;® aunque también pueden localizarse al mismo tiem-
po algunos pronunciamientos que aplicaban el derecho laboral sin restricciones
bajo el prisma que el contratar laboralmente la Administracion se regia por los mis-
mos principios que un empresario.®®

62. Para mas detalles, puede consultarse nuestro trabajo sobre trabajadores indefinidos no fijos en BoLtaina Bosch (2002).

63. Véase STS 9-10-1985 (RCIL, RJ 1985\4697), 24-4-1986 (RCIL, RJ 1986\2244), 21-2-1987 (RCIL, RJ 1987\1088), 30-1-1988
(RCIL, RJ 1988\74), 27-2-1989 (RCIL, RJ 1989\943) y 20-2-1990 (RCIL, RJ 1990\1120), entre otras muchas.

64. ATC 858/1988 de 4 de julio.

65. Entre otras, SSTCT 11-2-1988 (Ar. 1537), 16-3-1988 (Ar. 2239), 22-3-1988 (Ar. 2247). Algunos TSJ se pronunciaron en idénti-
co sentido, como es el caso de la STSJ Galicia de 14-10-1992 (RS 3668/1992).

66. Véase STS 7-3-1988 (RJ 1988\4697).
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b) Ante estas ambivalencias y contradicciones, el Tribunal Supremo instituyo,
a partir de principios de la década de los noventa, una tesis que podria denomi-
narse de «incumplimientos especialmente cualificados»,®” fundamentada en que
en los supuestos en que la Administracion incumpliera sustancialmente la norma-
tiva laboral temporal, el contrato se convertia en fijo, en tanto que si el incumpli-
miento podia calificarse de «mera irregularidad» no suponia tal sancién. Asi, las
«meras irregularidades formales» no podian considerarse fraude de ley en virtud
de la especial posicion de las AAPP, sujetas al interés publico, ni podian producir
con la misma rigidez que en la empresa privada la transformacion de la relacion
laboral en fija, pero ello no impedia que el vinculo laboral se convirtiera en fijo ante
un incumplimiento especialmente cualificado.®®

Ello no impidi6 también que al mismo tiempo otros pronunciamientos judiciales
continuaran postulando la sumisién plena de la Administracion al derecho laboral
sin excepciones® o variantes especificas de algunas de las tesis anteriores, como
la que defendia el caracter interino hasta la cobertura de la plaza del trabajador
contratado irregularmente.”®

3.2. Concepto y régimen juridico

Ante este conflicto juridico permanente, el Tribunal Supremo elaboré una nueva
tesis jurisprudencial, que ha dado pie a la figura controvertida del trabajador inde-
finido no fijo. Hay que resaltar que nada al respecto afiade el EBEP, siendo ésta
una oportunidad perdida de modo incomprensible; Unicamente un precepto legal,
incorporado en el 2006 en el ET, en su DA 15% aporta algo de luz desde la pers-
pectiva estrictamente legal, por lo que casi toda la construccion juridica debe ha-
cerse sobre la base jurisprudencial.

Por otro lado, cabe destacar que el derecho laboral no distingue entre trabaja-
dor «indefinido» o «fijo», empleando de manera alternativa ambos conceptos para
referirse exactamente al mismo tipo de vinculo laboral, esto es, el permanente, en
contraposicién del temporal.”!

67. Entre otras muchas, STS 18-6-1990 (RJ 1990\6424).

68. Véase en estos términos la STSJ Canarias/Santa Cruz de 5-2-1991 (RS 214/1991).

69. Véase SSTS 18-3-1991 (RCUD 1072/1990), 27-1-1992 (RCUD 902/1991) 0 22-9-1993 (RCUD 4123/1992).
70. STS 7-2-1990 (RCIL RJ 1990\838).

71. Los siguientes preceptos del ET, entre otros, lo acreditan: articulo 8.2: de no observarse la exigencia de contrato escrito en los tempo-
rales superiores a cuatro semanas, «el contrato se presumira celebrado por tiempo indefinido»; articulo 15.1: «el contrato de trabajo podra
concertarse por tiempo indefinido o por duracién determinada...». Sin embargo (articulo 15.2), «adquiriran la condicién de trabajadores
fijos, cualquiera que haya sido la modalidad de su contratacién, los que no hubieran sido dados de alta en la Seguridad Social...», aunque
inmediatamente el articulo 15.3 sefiala que «se presumiran por tiempo indefinido los contratos temporales celebrados en fraude de ley»;
articulo 43.3: «los trabajadores sometidos al tréfico prohibido tendran derecho a adquirir la condicion de fijos...». La lista de ejemplos es
exhaustiva y asf lo recogia el voto particular a las SSTS de 20 y 21 de enero de 1998, comentadas en el texto principal de este capitulo.
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Queda claro, pues, que la figura del denominado «personal indefinido no fijo»
es una creacion de la jurisprudencia del Tribunal Supremo, con la finalidad de dar
respuesta a un cimulo importante de conflictos judiciales, en los cuales se diluci-
daba el caracter fijo o temporal de contratos de trabajo, aparentemente temporales,
en los cuales una de las partes era la Administracion publica: incluye en este caso
la contratacion irregular o el contrato temporal en fraude de ley, el personal que
prima facie mantiene un contrato fijo pero sin haber superado nunca un proceso
selectivo vinculado a una oferta publica o proceso de promocién interna, la incor-
poracion a la Administracion tras una declaracién de cesion ilegal de trabajadores’?
0 el mas habitual de la subrogacion laboral al amparo del articulo 42 ET. Tras la
reforma laboral de 2006, también puede predicarse esta situacion de los trabaja-
dores afectados por el articulo 15.5 ET, en relacion a la DA 15% del mismo texto
legal,”® tal como ya se ha sefalado, y que estd produciendo situaciones de es-
candalo en muchas CCLL.7

Los primeros pronunciamientos judiciales al respecto los localizamos en octu-
bre de 19967° y posteriores sentencias del mismo Tribunal’® y de los tribunales su-
periores de Justicia,”” y se consolidan con las del Tribunal Supremo, las de 20y 21
de enero de 1998,78 en virtud de las cuales son trabajadores fijos los que han ac-
cedido a la Administracion a través de un procedimiento de seleccién publica —ofer-
ta publica de empleo o promocién interna reglada— en donde se hayan respetado
los principios de igualdad, mérito y capacidad. Por contra, estas sentencias, segui-
das hasta el momento presente por la posterior jurisprudencia y doctrina judicial
del TSy de los TSJ, consideran trabajadores indefinidos no fijos a los que no han
superado tales procedimientos selectivos.

La distincion entre «fijo» e «indefinido» no afecta a la calificacion del contra-
to en cuanto a su duracioén, por cuanto ambos desde esta perspectiva no estan
sujetos a término;”° la distincion reside en otro &mbito, en la calificacion de la

72. Por todas, véase STS 13-7-2009 (RCUD 1204/2008).

73. Los trabajadores temporales contratados durante 24 meses, dentro de un perfodo de 30, para desempenar el mismo puesto de
trabajo, con o sin solucién de continuidad, mediante dos o mas contratos temporales aunque sean de modalidad distinta, se trans-
forman en fijos; no computan en esta cadena los contratos formativos, los de relevo y los de interinidad.

74. El Pais de 21-12-2009 indicaba que en el Ayuntamiento de Jerez, de 2.700 trabajadores (el 74% de toda la plantilla municipal),
la mitad de ellos habia pasado a ser indefinido a través del articulo 15.5 del ET, localizandose trabajadores con 20 afios de antigtiedad
pero sin plaza.

75. Hay un consenso generalizado que fue a través de la STS 7-10-1996 (RCUD 3307/1995). Sin embargo, la STSJ Comunidad
Valenciana 18-6-2008 (RS 1589/2008) sitta el primer antecedente conocido en la STS 30-9-1996.

76. STS 10-12-1996 (RCUD 1989/1995), 30-12-1996 (RCUD 637/1996), 11-3-1997 (RCUD 3940/1996), 14-3-1997 (RCUD
2974/1996), 24-4-1997 (RCUD 3581/1996) y 7-7-1997 (RCUD 3917/1996).

77. Entre otras, SSTSJ Catalufia 10-3-1997 (Sentencia 1938/1997), Pais Vasco 21-10-1997 (RS 208/1997) y Navarra 16-1-1998
(proc. 1997/00233-3).

78. STS 20-1-1998 y 21-1-1998 (RCUD 317/1997 y 315/1997).

79. STS 20-1-1998 y 27-5-2002 (RCUD 2591/2001).

a3



posicion subjetiva del trabajador con la Administracién, de tal manera que nos
hallaremos ante un trabajador «fijo de plantilla» si ha superado un proceso se-
lectivo reglamentario y correcto segun la normativa de empleo publicoy, en cam-
bio, sera un trabajador «vinculado por un contrato de trabajo por tiempo
indefinido»®° aquel que no lo estd; la fijeza garantiza al trabajador la estabilidad
en el puesto, en tanto que el caracter indefinido de la relacion laboral se predica
del vinculo juridico, no del trabajador en si mismo; en este caso el indefinido tiene
un «estatuto precario».8!

Técnicamente, un trabajador indefinido no fijo presta sus servicios para la
Administracion mientras su puesto no es cubierto, de manera definitiva, a través
de una oferta de empleo publico o a través de otro de los procedimientos legal-
mente previstos que impliquen tal cobertura definitiva (reingreso de excedente vo-
luntario, promocién interna, etc.), aunque también se acepta la amortizacion del
puesto como formula de extincion; la Gnica formula de consolidacion es la supe-
racién de un proceso selectivo no restringido.®

El EBEP no ha resuelto la probleméatica de los trabajadores indefinidos, pese
a la aparente referencia que a los mismos se lleva a cabo en los articulos 8 y 11.
Aungue muchos autores e incluso la jurisdiccion social®® han reiterado hasta la
saciedad que con el EBEP se reconocia la figura jurisprudencial referenciada, en
realidad la voluntad del legislador era incorporar en el &mbito de aplicacion del
Estatuto basico al profesorado de religién de los centros publicos, tal como se jus-
tifica en las enmiendas aceptadas en el trdmite del Senado.®* Ello obliga por lo
tanto a efectuar una aproximaciéon a su régimen juridico, por cuanto mas alla de
los referidos articulos 8 y 11 —y como hemos indicado, sin que ello se refiera a los
indefinidos aqui tratados— no aparece a lo largo del EBEP ninguna referencia mas
al respecto, ni directa ni indirecta, incluso al tratar de la consolidacion del empleo
temporal en la DT 42,

Dado que esta «modalidad» de trabajador publico es fruto de la jurisprudencia,
nacida en 1996 y consolidada en 1998 y mantenida hasta el dia de hoy, no ha sido
nada facil establecer los contornos del régimen juridico aplicable.

Quiza sea posible afirmar que la regla general es la aplicacion de las normas
laborales en casi toda su extension. Por consiguiente, gran parte del régimen legal

80. STS 7-10-1996 (RCUD 3307/1995).

81. STS 29-11-2005 (RCUD 3796/2004).

82. SSTS 14-12-2009 (RCUD 1654/2009), 4-2-2010 (RCUD 1857/2009) y 10-2-2010 (RCUD 1954/2009).

83. Asi, la STSJ Andalucia/Sevilla 5-5-2009 lo afirma en su FD 3°y la STSJ Galicia 23-5-2008 (FD 6°).

84. Véase al respecto las enmiendas nims. 33 y 35 del grupo parlamentario de senadores nacionalistas vascos. BOCG, Senado,
num.85, de 21 de febrero de 2007. Con mayor detalle, BoLtaina BoscH (2008) y Pinazo Hernanpis (2008). La STS 3-2-2010 (RC

128/2008), frente a diversas alegaciones sindicales que no los considera empleados publicos, resuelve que tienen tal consideracion
y les es de aplicacion el EBEP.
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y derivado del ET, otras leyes y reglamentos laborales y el CCPL les sera aplicable:
horario, jornada, retribuciones (incluido el complemento de antigliedad®®), dere-
chos colectivos y gran parte de los individuales.

Por el contrario, hay argumentos sélidos para entender que no se les aplicaran
aquellos derechos, ventajas y expectativas que no estén vinculados a un acceso
inicial al empleo publico de conformidad con los principios de igualdad, mérito, ca-
pacidad y publicidad. Asi, aspectos tales como el de la promocion profesional, de-
terminadas suspensiones contractuales como la excedencia voluntaria o incluso
por incompatibilidad® o la provision de puestos de trabajo —en el derecho laboral,
la figura juridica mas bien seria los «concursos de traslado», aunque también ca-
bria hablar de provisién por concurso o libre designacion por asimilaciéon de fun-
cionarios— distintos al que ocupan no lo serian, como tampoco pueden participar
en los procesos de funcionarizacion articulados en la DT 22 del EBEP.#”

Cabe preguntarse, por Ultimo, si esta solucion del trabajador indefinido no fijo
es la méas adecuada al problema planteado, frente a cualquier otra, incluida la nu-
lidad del contrato, desde la perspectiva del derecho constitucional. Al respecto un
conjunto de Autos del Tribunal Constitucional durante el afio 2009 ha venido a es-
tablecer una muy interesante reflexion; ante diversas cuestiones de inconstitucio-
nales presentadas por jueces de lo social, que plantean que, ante un supuesto de
contratacion irregular realizado por una Administracion, la consecuencia deberia
ser la nulidad del contrato de trabajo y no la conversién en «trabajador indefinido
no fijo», y afirmando el juez que plantea la cuestién que la figura del indefinido no
fijo es inconstitucional porque como tal colisiona con la ausencia de un proceso
selectivo regular, el Tribunal no admite este razonamiento pero efectla tres reflexio-
nes significativas.

En primer lugar, que la irregularidad de la contratacion laboral temporal en la
Administracion tiene un alcance diferente al sector privado, porque los intereses
del ciudadano particular no pueden colisionar con los intereses generales y los
principios de mérito y capacidad.

En segundo término, el TC considera correcta la interpretacion del Tribunal
Supremo sobre la figura del trabajador indefinido no fijo, por ser una solucién acor-
de con los principios mencionados.

85. Méaxime cuando tras la reforma laboral del 2001, tampoco tal distincién en el pago de la antigiedad es factible en los contratos
temporales. En todo caso, reconociendo el derecho al complemento de antigliedad de los indefinidos no fijos en el supuesto de un
CCPL que no los inclufa, se pronuncia a favor la STSJ Catalufia 20-4-2007 (RS 8473/2000), por ser el CC contra legem y vulnerar
los articulos 14 de la CE y articulos 15.6y 17 del ET.

86. Para el supuesto de la excedencia, la deniega la STS 3-5-2006 (RCUD 1819/2005) que en todo caso, de aceptarse, sélo podria
serlo en relacién a un hipotético reingreso en vacante en el puesto que ocupaba antes de pasar a excedencia, pero no a otros pues-
tos o plazas de igual o similar categoria, y aun asi tampoco pareceria muy factible, porque a tal vacante del indefinido no fijo la
Administracién deberia bien amortizarla si no le es Util o convocarla para su provision definitiva. La STS 29-11-2005 (RCUD 3796/2004)
la deniega al amparo de la «naturaleza del vinculo» y «su provisionalidad».

87. Un examen mas extenso sobre la cuestién en BoLtaina BoscH, 2005.
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Finalmente, una tercera reflexion. Pese a la constitucionalidad de la interpreta-
cion del Tribunal Supremo, podria haber sido otra: no rechaza la nulidad del con-
trato como una posible mejor solucion, pero entiende que son posibles interpreta-
ciones judiciales de legalidad ordinaria diferentes, que en algunos casos pudieran
haber supuesto una respuesta mas acorde con los principios de los articulos 14 y
23.2 de la CE, lo que no impide sin embargo considerar que con la tesis de los in-
definidos no fijos se haya vulnerado un derecho fundamental, concluyendo que tal
jurisprudencia es plenamente constitucional .88

4. El personal laboral en puestos directivos

Superando una cierta polémica al respecto, el EBEP reconoce la presencia de
personal laboral en las AAPP sujeto al contrato de alta direccion.®® De forma indi-
recta, el articulo 13.4 indica que el personal directivo, cuando retina la condicién
de personal laboral, estard sometido a esa relacion de alta direccion, que es pre-
ciso recordar —también lo hace el EBEP- se configura como una relacion laboral
de caracter especial.

El problema de tal opcion es que se fundamente mas en soluciones personales
que en criterios objetivos; esto es, ante la ausencia de condicién de funcionario de
carrera del posible candidato a directivo, se abre la puerta a la incorporacion a tra-
vés del contrato de alta direccién, una vez desechada la férmula méas habitual uti-
lizada por las CCLL que era —es— el personal eventual directivo.

La opcioén no puede ser entre funcionario o contrato de alta direccion en fun-
cion del ciudadano a incorporar al puesto. Sin embargo, el EBEP no ha determi-
nado cuando se puede acudir y cuando no al contrato laboral. Sin embargo, los
limites son claros: cualquier directivo publico que ejerza funciones afectadas por
el articulo 9.2 del EBEP o la DA 2% no podra incorporarse a través de un contra-
to de alta direccion, y la realidad practica es que resulta especialmente comple-
jo encontrar un directivo publico profesional que de una forma u otra no alcance
a ejercer funciones que impliquen autoridad, salvaguarda o tutela de los intere-
ses generales de las CCLL, maxime cuando siguiendo la légica del RD 1383/1985
este personal directivo debera gozar de una autonomia y responsabilidad casi ple-
nas en la gestion, con el solo limite de las directrices generales de caracter politi-
€O, pues en caso contrario no tendria sentido su insercion en la alta direccion la-
boral, por lo que ciertamente ello abunda en una contradiccion con los limites del
articulo 9.2 mencionados.

88. Al respecto, véase AATC 122y 124/2009 de 28 de abril, 135/2009 de 5 de mayo, 178/2009 de 2 de junio.

89. Con detalle, es recomendable la lectura de la monografia de Jiménez Asensio, 2009. Con anterioridad al EBEP y del mismo autor,
Directivos publicos, Ofati: IVAP, 2006.
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De cara al futuro, sera preciso tener en cuenta los siguientes pardmetros:*°

— EI EBEP autoriza el uso en el seno de las AAPP del RD 1383/1985 regulador
de la relacion laboral de alta direccion. Este contrato estaréa sujeto, sin embargo, a las
mismas reglas de nacimiento y desarrollo que los directivos publicos profesionales
funcionarios. Es por tanto una relacién laboral especial doblemente especial, valga
la redundancia: por ser de alta direccion y por ser una relacion laboral de empleo
publico, usando la definicion del propio EBEP.

— Parece muy complejo que el marco propio del contrato de alta direccion
case con la finalidad, principios y criterios que el EBEP establece para la funcién
directiva profesional. Como ha afirmado con juicio la doctrina, la alta direccion la-
boral se basa en el principio de autonomia, y el directivo publico profesional en el
principio de legalidad, por lo que sin duda aquel primer principio debera aproxi-
marse a este segundo so pena de incurrir en un desajuste dificil de validar. En este
sentido, las normas de desarrollo deberian optar por un régimen de preferencia
funcionarial en el que el contrato de alta direccion sea la excepcion, como ocurre
en el Estado, aunque tampoco parece impedir el EBEP que tales normas hagan
un desarrollo generoso de la opcion, en especial en entidades dependientes de la
Administracion matriz como son los organismos auténomos locales, las mancomu-
nidades y los consorcios.

— Sin duda las normas de desarrollo que prevé el articulo 13 deberan entrar
con mucha concrecién para «publificar» los contornos de esta figura de alta direc-
cion (Jimenez Asensio, 2009), en especial en cuanto al acceso, mantenimiento del
vinculo, clausulas indemnizatorias, cese y muy especialmente a las funciones a
ejercer. En todo caso, como empleado publico que es y pese a que la normativa
laboral especial le ofrezca algunas garantias de las que carecen sus homologos
directivos funcionarios —asi, la indemnizaciéon que se pacte, que en todo caso
debera respetar las limitaciones presupuestarias y estar sujeta al principio de
transparencia—, quedara sujeto a las restricciones impuestas por tal normativa
de empleo publico, tanto en el acceso como en la determinacion de sus condicio-
nes, y a un régimen de incompatibilidad absoluta con el desempefio de otra ac-
tividad privada.’® De ahi que sea razonable la propuesta de que mediante Real
Decreto estatal se apruebe una normativa especifica que regule la relacién laboral
de alta direccion en el sector publico o, cuanto menos, adapte las previsiones de
la norma de 1985 a las singularidades de este sector (JiméNez Asensio, 2009).

90. Empiezan a localizarse en algunos convenios colectivos regulaciones especificas sobre el personal directivo profesional de ca-
racter laboral. Véase, al respecto, articulo 22 del CCPL del Ayuntamiento de Gijon (2009).

91. Con mayor detalle, MaTorRRAS Diaz-cAnEJA, 2009.
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Capitulo VI

El nacimiento del contrato de trabajo (I).
Consideraciones iniciales sobre la
seleccion de personal laboral

La seleccion del personal al servicio de la Administracion se rige por parametros
distintos al &mbito privado, donde la libertad de contratacién —con algunos limites—
es el principio basico, derivado de la Constitucion. En la Administracion, el derecho
de acceso al «empleo publico» ha de efectuarse de acuerdo con los principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad vy, tras el EBEP, también de con-
formidad con los principios que marca esta ley y aquellos otros previstos por el
ordenamiento juridico.

En este sentido, el EBEP no exceptua la seleccion del personal laboral —sin
distinguir entre fijos y temporales— de un conjunto de principios, ademas de los
expresados anteriormente, que se concretan en los de publicidad, transparencia,
imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los érganos selectivos —que
ademas actuaran de manera independiente y con discrecionalidad técnica—, de
forma &gil —que no impida la objetividad—y con base en la adecuacion entre las
funciones o tareas que desarrollara el futuro trabajador y el contenido de los pro-
cesos selectivos.

1. Consideracion previa: la estructura del empleo publico laboral

El EBEP no ha querido extender las reglas funcionariales al personal laboral. Asi, los
articulos 72 a 77 del EBEP se refieren a la estructuracion del empleo publico. Por
un lado, sefiala que los funcionarios se agrupan en Cuerpos, Escalas, especialidades
u otros sistemas que incorporen competencias, capacidades y conocimientos co-
munes, vy fija unos grupos de clasificacion (articulo 76) que parten de la titulacion
exigida en el acceso a los Cuerpos y Escalas, precepto éste que debe cohonestarse
con la DA 72, sobre «otras agrupaciones profesionales sin requisito de titulacion», y
la DT 3%, sobre integracion transitoria de los grupos de clasificacion existentes a la
entrada en vigor del EBEP en el nuevo cuadro de grupos de clasificacién profesional.
Ninguno de estos preceptos, directamente, es de aplicacion a los trabajadores, y
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ello porque tan sélo un brevisimo precepto, el 77, se refiere a aquéllos, al prever que
«el personal laboral se clasificaréa de conformidad con la legislacion laboral».

De nuevo es preciso recurrir especialmente a la negociacion colectiva posterior
a la entrada en vigor del EBEP para analizar como ha interiorizado esta opcion el
legislador. Este paso previo es imprescindible para desarrollar las particularidades
de la seleccién del personal laboral.

En general, se pueden extraer las siguientes conclusiones:

— La pluralidad de categorias, grupos o especialidades profesionales es muy
extensa. En tanto algunos CCPL siguen las reglas del régimen funcionarial y han
incorporado el sistema de clasificacién del TRRL, la mayoria concreta el régimen
de categorias —la linea general-y de grupos profesionales —en menor medida—*? a
sus propias necesidades, en algunos supuestos con una exhaustividad quiza ex-
cesiva que arrastra el sistema de categorias de las ordenanzas laborales precons-
titucionales.®

— Se adopta con mucha generalidad el sistema de clasificacion en grupos y
subgrupos funcionariales (A —Al y A2—, B, C —C1 y C2- y otras agrupaciones
profesionales),®* fortaleciendo el criterio anterior al EBEP de estructurar también
los laborales en los grupos A, B, C, Dy E del articulo 25 de la LMRFP —en no po-
cas ocasiones sin ni tan siquiera una reflexion especifica en el CCPL, sino dando
por hecho esta divisién propia de los funcionarios, pero en otros como decision
meditada y asumida formalmente—,*® maxime cuando se trata no ya de convenios
sino también de textos normativos que regulan las condiciones de los «<empleados
publicos» municipales y, por tanto, incorporan criterios claramente funcionaria-
les.

— Sin embargo, aunque sin apartarse del sistema funcionarial, pueden locali-
zarse CCPL que articulan un sistema de clasificacion propio, con nomenclatura
diferente a la funcionarial, no adaptada necesariamente al EBEP, y que responde
a las necesidades de cada CL y permite una mayor polivalencia que supera la ex-
haustiva enumeracion de decenas de categorias de otras entidades locales.”®

92. Un ejemplo de CCPL que introduce la figura del grupo profesional, entre otros, es el del Ayuntamiento de Santa Coloma de
Gramenet (articulos 8 y 9, 2008).

93. En el CCPL Ayuntamiento de Tortosa (2008), si bien se estructura al personal laboral en los grupos y subgrupos del EBEP, se ha
llegado a contabilizar un total de 77 categorias profesionales, a las que habria que sumar aproximadamente otras 40 subcategorias
profesionales (articulo 14); en el CCPL de la Diputacion de Cadiz (2008) aparecen un total de 20 Oficiales de 1% correspondientes a
otras tantas categorias profesionales con especialidades tales como carpintero, costura, notificador, pintor, telefonista, albafiil, cafe-
teria, mayordomia, peluguero, polivalente, vigilante, entre otros; en el grupo B aparece la categorfa de vaquero y en el grupo C2 tres
especialidades profesionales de «carreteras provinciales», divididas en conductor, vigilante y maquinista de tales carreteras; el CCPL
del Ayuntamiento de Maella (2009) se refiere a conserje de pabellén, conserje de gimnasio y conserje de dia, ademas de peones,
limpiadores, socorristas, encargados, etc., aunque insertos todos en sélo cuatro grupos, y aparentemente excluyendo como laborales
a los titulados superiores.

94. Entre otros muchos, CCPL Ayuntamiento de Céceres (2007), Diputacion provincial de Cadiz (2008) o Ayuntamiento de Almeria (2008).

95. EI CCPL Diputacion de Cérdoba (2008) afirma que la clasificacion profesional «se ajustaré a la prevista para los funcionarios de
carrera» (articulo 10 bis).

96. EI CCPL Ayuntamiento de Avila (2009) fija en su anexo un sistema de sélo cinco categorfas profesionales, definiéndolas en funcion
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— La traslacién formal a los CCPL de las denominaciones nuevas del EBEP
no se ha producido miméticamente, y no son pocos los CC que han seguido cla-
sificando a su personal en funcién de las antiguas denominaciones,®” lo que en
el futuro obligara a una reflexion y a una modificacion del sistema, para evitar
disfunciones una vez la ensefianza universitaria derivada del Plan de Bolonia esté
en marcha y hayan ya titulados, de tal manera que los antiguos grupos Ay B
existentes en los convenios estén disfuncionados con el sistema funcionarial.®®

2. Determinacion previa del puesto de trabajo de personal laboral

Ninguna convocatoria de personal laboral fijo puede ser aprobada sin el cumpli-
miento de unos requisitos previos.

En primer término, la vacante a cubrir debe constar en la RPT o instrumento
organizativo similar.®® Aqui debera determinarse el caracter laboral del puesto, y
este caracter dependeréa de lo ya fijado en los articulos 9.2 y 11.2 del EBEP, asi
como en las CCLL en la DA 121, si bien en el futuro las leyes autonémicas podran,
con los limites sefialados en el articulo 9.2, fijar el conjunto de puestos de posible
adscripcion al personal laboral. Por ello, las bases y la convocatoria estaran obli-
gadas por lo dispuesto en las RPT,1%° lo que ciertamente provocaré dificultades
aplicativas en las numerosas CCLL que no tienen aprobadas RPT o instrumentos
analogos, o cuando estos puestos, de manera incorrecta, han sido clasificados de
adscripcion indistinta a funcionarios o laborales.*!

Y en segundo lugar, se deberé incorporar la plaza vacante a la oferta de empleo
publico —o instrumento similar de gestidon- o bien incluirla en el proceso de promo-
cion interna (articulo 70.1 EBEP). Las reglas juridicas que el EBEP instituye sobre
tal oferta son aplicables a funcionarios y laborales, y en este sentido la ejecucion
de tal oferta debera desarrollarse en el plazo de tres afios, improrrogables (articu-
lo 70.1 in fine EBEP).

de la titulacién en Categoria I, II, I1l, IVy V.

97. Por todos, entre los recientes, CCPL Ayuntamiento de Canet (2009), que incorpora ademés un sistema de niveles de puestos
equivalente a los funcionarios (articulo 5).

98. Como ejemplo de convenio que prevé un régimen de pase del antiguo sistema al nuevo, idéntico al funcionarial, véase DA 5* CCPL
Ayuntamiento de Gijon (2009).

99. El articulo 74 EBEP prevé que la normativa estatal o autonémica que desarrolle el Estatuto puede estructurar la organizacién de
las AAPP a través de las RPT u otros instrumentos organizativos similares, que comprenderan unas determinadas caracteristicas. Si
bien el articulo 74 esté redactado en clave funcionarial, sin duda se entiende aplicable al personal laboral. Por ello, es razonable la
aplicacion del articulo 15.1.6 LMRFP -vigente atin, aunque para la Administracion del Estado— con caracter supletorio a las CCLL, al
indicar que los requisitos especificos de los candidatos a personal laboral estaran predeterminados en las RPT.

100. STS 30-9-1996 (RCIL 4896/1994, sala contenciosa).
101. EI CCPL Tribunal Constitucional (2007) reconoce esta realidad, y prevé que en estos supuestos, corresponderd al propio Tribunal

determinar si la convocatoria sera para funcionario o laboral, llegdndose pues a un nivel de arbitrariedad muy significativa, pues no
fija limite a esta decision que se tomara de acuerdo con su politica planificadora de recursos humanos (articulo 7).
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3. Convocatoria publica de personal laboral fijo
«versus» promocion interna

La ambivalencia de la legislacion anterior e incluso del EBEP en la actualidad obli-
ga a plantear el conflicto entre acceso libre y promocién interna.

El debate surge de la propia diccion literal del Estatuto: las necesidades de re-
cursos humanos «que deban proveerse mediante la incorporacion de personal de
nuevo ingreso seran objeto de la Oferta de empleo publico...», lo que conllevara la
obligacion de convocar los correspondientes procesos selectivos. Aparentemente,
la expresion permite deducir que soélo se recurrira a la oferta cuando no haya per-
sonal laboral interno que habilite cubrir las necesidades de recursos humanos.

Por otro lado, la regulacion de la carrera y promocion del personal laboral en el
EBEP es practicamente inexistente. Asi, el capitulo Il del EBEP se refiere a la ca-
rrera y la promocion del personal funcionario (articulos 16, 17 y 18) y Unicamente
efectlia una referencia al personal laboral en el articulo 19 (y también pareceria
hacerla en el caso de la evaluacion del desempefio del articulo 20).

El articulo 19 sigue la légica funcionarial de distinguir entre carrera y promocion,
aspectos ambos que de alguna manera parecen trasladarse al personal laboral,
pero sin aportar novedad alguna. Asi, se afirma que «el personal laboral tendra de-
recho a la promocién profesional» (articulo 19.1), para acto seguido sefialar que
«la carrera profesional» y «la promocién» de este personal laboral deberan regirse
por los procedimientos previstos en el ET o en los CC. Esta imprecision, de no ser
reconducida por las futuras leyes autonémicas de desarrollo, nos lleva a posibles
desviaciones de los principios de acceso al empleo publico laboral.

Por ello es facil localizar multitud de convenios colectivos que han optado por
una primacia de cobertura a través de promocién interna frente al acceso libre, de
tal manera que tal acceso indirectamente posterga el ingreso en las categorias o
grupos profesionales inferiores. Esta practica ha sido seguida por la Administracién
del Estado y por CC de comunidades auténomas, y por un sinfin de CC de CCLL.
Por lo general, la existencia de tales vacantes sigue un esquema de cobertura don-
de prevalece el reingreso de excedentes, la reasignacion o redistribucion de efec-
tivos o la promocion interna frente al personal de nuevo ingreso.!?

Esta opcion, aunque tutela los intereses de los trabajadores de la respectiva
Administracion, puede colisionar con el principio de igualdad en el acceso. De ahi
que parezca mas razonable que no sea la negociacion colectiva la que determine

102. La relacion de convenios que relegan el acceso libre a los Ultimos lugares es ingente. Por citar algunos, véase CCPL Ayuntamiento
de Zaragoza (2008), capitulo V; el CCPL Ayuntamiento de Cadiz (2008) prevé que cualquier plaza vacante se ofrecera para provision
temporal a trabajadores de igual o inferior nivel, y s6lo en caso de quedar sin cobertura sera posible el acceso exterior (articulo 11); por
movilidad interna, promocion interna y finalmente por nuevo ingreso, prevé este orden el articulo 26 del CCPL Ayuntamiento de Boltana
(2008); el articulo 17 del CCPL Ayuntamiento de EI Barco de Avila (2009) relega la oferta de empleo publico al tltimo peldafio, tras el
reingreso de excedentes, traslados voluntarios y promocién interna; en igual sentido, articulo 14 CCPL Universidades de Catalufia
(2009).

62



tal prevision; aunque en convenios de gran alcance se han hecho esfuerzos para
aliviar el caréacter tan restrictivo, como sucede en la Administracion del Estado en
su lll CCPL (2009);9% parece més correcto que la especificacion del porcentaje
de plazas a ocupar por ingreso libre 0 promocion se efectiie por decision de la
Administracion (en el caso del Estado, a través del Real Decreto de oferta de em-
pleo, negociado previamente con las organizaciones sindicales, opcion que se tras-
lada a las CCLL con base en el articulo 37.1 del Estatuto béasico, ya que si el EBEP
prevé la negociacion de «los criterios generales sobre ofertas de empleo publico»,
también excluye de la negociacion «la regulacion y determinacion concreta en cada
caso de los sistemas, criterios, 6rganos y procedimientos de acceso al empleo pu-
blico y la promocion profesional» (articulo 37.2 ).

4. Los requisitos de acceso a la condicién de personal laboral

Los requisitos de acceso a la condicion de empleado publico —laboral o funciona-
rio— aparecen ahora ya unificados en los articulos 56 y 57 del EBEP. Aqui se obvian
los aspectos de los requisitos comunes exigidos a los aspirantes, para centrarse en
aquellos que implican una particularidad especifica para el personal laboral. En
concreto, los de nacionalidad, edad minima y maxima, titulacion e inexistencia de
una situacion previa de separacion del servicio o inhabilitacion.

4.1. Nacionalidad

El EBEP resuelve los conflictos juridicos que la normativa anterior originaba en
cuanto al requisito de nacionalidad para acceder a la condiciéon de trabajador de
las AAPP. Asi, si bien el articulo 56.1.a fija la nacionalidad espafiola como requisi-
to general, matizado por el articulo 57, al abrir ese acceso a ciudadanos de la Unidn
Europea y a otros colectivos (familiares de los anteriores o ciudadanos de paises
con los que la Union tenga suscritos Tratados de libre circulacion), en cuanto al
personal laboral se superan todos los referidos limites y matices, para instituir que
tanto todos los ciudadanos antes citados como «los extranjeros con residencia legal
en Espafha» podran concurrir a los procesos selectivos de personal laboral, en
igualdad de condiciones que los ciudadanos esparioles (articulo 57.4).1°4 Con ello
devienen nulas las clausulas de no pocas convocatorias de personal laboral que

103. El articulo 28.2 del IIl CCPL (2009) prevé un orden que podra desarrollarse de manera sucesiva o simultanea: reingreso, tras-
lado, promocién profesional, ingreso libre y otras formas de movilidad.

104. Asi lo establecié ya en su momento también el articulo 10.2 de la Ley orgénica 4/2000 de 11 de enero de Derechos y Libertades
de los Extranjeros en Espafia.
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limitan la participacion a ciudadanos espafioles o, en todo caso, sélo a espafioles
y nacionales comunitarios o asimilados.

La légica de tal apertura es doble; por un lado, la existencia en Espafia de un muy
elevado nimero de poblacién extranjera no comunitaria,'®® que sin embargo asi tiene
opciones de acceder a la condicion de personal laboral de las AAPP, en muchos su-
puestos para ejercer categorias o puestos de asistencia social, trabajos comunitarios,
planes de empleo, etc., siempre y cuando ostenten residencia legal. Y en segundo
término —el mas significativo— porque el EBEP parte de la premisa que la restriccion
de acceso al empleo publico (en un primer circulo, a los espafioles, en un segundo,
a los ciudadanos comunitarios y asimilados) tiene légica con base en las funciones
a desarrollar (gjercicio de autoridad y las que impliquen participacion directa o indi-
recta en el gjercicio de potestades publicas o salvaguarda de los intereses generales),
funciones que en estricta aplicacion de los articulos 9.2 'y 11.2 del EBEP no seran ya
mas desarrolladas por personal laboral, porque quedan restringidas a funcionarios.1%®
Desde esta perspectiva, el EBEP opta por que los puestos de trabajo de personal
laboral puedan ser cubiertos por miembros de cualquier nacionalidad.

4.2. Edad

Hasta la entrada en vigor del EBEP la edad se situaba en los 18 afios para el per-
sonal funcionario, y se daba un cierto vacio legal en cuanto al personal laboral, que
se resolvia generalmente deduciendo que tal edad era la de 16 afios por aplicacion
de la normativa laboral.'” E| articulo 56.1.c del EBEP ha resuelto el tema al sefialar
que en todos los casos el requisito de edad queda fijado en los 16 afios, si bien
se entiende que al personal laboral contratado en minoria de edad —entre los 16
y los 18—, deberan aplicarsele los limites al trabajo que sefala la legislacion laboral,
como es la prohibicién de trabajo nocturno, trabajos insalubres, penosos, nocivos
y peligrosos y la realizacion de horas extras, entre otras restricciones (articulo 6.2
y 3 ET). Igualmente, no parece que el EBEP exima del complemento de capacidad
a los menores de 18 afios no emancipados que fija la legislacion civil y el propio
ET (articulo 7.ay b, criterio que esta monografia considera extensible también al
personal funcionario, aunque nada indique el EBEP.

Mayor dificultad entrafia la edad méaxima, que no se resuelve con el EBEP.
Segun el articulo 56.1.c esta edad maxima seré la de «jubilacion forzosa» para los

105. El sumatorio de ciudadanos emigrantes comunitarios y extracomunitarios en Espafia ascendia en el tercer trimestre de 2009 a
algo mas de 5.300.000. Del total de afiliados como trabajadores exclusivamente al RGSS, en noviembre de 2009, frente a 669.000
afiliados de la Unién Europea, se alzaba la cifra de 1.200.000 ciudadanos extracomunitarios.

106. Sin perjuicio de la transitoriedad que fija la DT 2% del EBEP para el personal laboral fijo que desempefie puestos de funcionaria-
do a la entrada en vigor del Estatuto béasico, que mantendré su condicion.

107. El articulo 6 del ET prohibe la admisién al trabajo a los menores de 16 afios.
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funcionarios, sin establecer cuél es. A lo largo del EBEP sélo se localiza una pre-
cision de la misma referida a este tipo de personal; el articulo 67.1.b fija como cau-
sa de jubilacion la «forzosa, al cumplir la edad legalmente establecida», y ésta se
sitla en los 65 afios de conformidad con el articulo 67.3, sin perjuicio de la posi-
bilidad de prolongar el servicio activo hasta los 70 en determinados supuestos y
cumpliendo determinados requisitos.

Sin embargo, tal precision de los 65 afios es predicable Unicamente de los
funcionarios en cuanto al acceso, pero no al personal laboral. La extensiéon por
analogia parece incorrecta. La edad maxima debera situarse en aquella que sea
aplicable en cada Administracion segin su normativa, que por disposicion de la
DA 102 del ET, sera la que marque el convenio colectivo. En consecuencia, ha-
bré que estar a lo que disponga en cada caso el CCPL de la respectiva
Administracién para trasladar tal edad a las bases de la convocatoria, en el bien
entendido que si el CC nada fija, no parece correcto incorporar edad méaxima al-
guna a aquéllas.

4.3. Requisito de habilitacion

Previsto en términos confusos para el personal laboral en el articulo 56.d del
EBEP.

En tanto que la separacion del servicio de un funcionario comporta en el futu-
ro la imposibilidad de volver a adquirir tal condicion y tampoco la de personal la-
boral, el EBEP no prevé tal conclusion para el trabajador publico despedido proce-
dentemente por despido disciplinario, pues ello sélo implica por un lado una
inhabilitacion —aparentemente indefinida, pues nada dice el EBEP al respecto- para
volver a ser el titular de un contrato de trabajo con la Administraciéon para ejercer
iguales o similares funciones —término de «similar» altamente impreciso— a la que
se ejercian en el momento del despido. Puede afadirse que el EBEP no clarifica
si este nuevo contrato lo es con la misma Administracién o con todas las existen-
tes, Ultimo criterio por el cual nos inclinamos a fin de dar coherencia al precepto
en relacion a la separacion del servicio.

4.4. Titulacion

El articulo 56.1.e del ET sefiala que para poder participar en el proceso selectivo
debera cumplirse el requisito de titulacion, en el sentido de «poseer la titulacion
exigida». En este sentido es preciso formular las dos importantes precisiones si-
guientes en cuanto al personal laboral:
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— El requisito de titulacion que fija el articulo 76 del EBEP se refiere al funcio-
nariado. La titulacion exigida para el acceso al grupo A (subgrupos Al y A2), grupo
B, grupo C (subgrupos C1 y C2) es exclusivamente para aquél, como también la
exencion prevista en la aun vigente DA 222 de la LMRFP.1%® En cambio, para el per-
sonal laboral éste «se clasificara de conformidad con la legislacion laboral» (articu-
lo 77), y ésta es, fundamentalmente, aparte del ET, el convenio colectivo.

— No existe en el derecho laboral una regla taxativa que imponga un deter-
minado nivel de titulacion para acceder al esquema de categorias o grupos pro-
fesionales, salvo algunas excepciones. En este caso, pues, creemos que el ET es
plenamente aplicable al requisito de titulacion del personal laboral.

Asi, mas alla de los requisitos para los contratos temporales formativos (articulo
11 ET), al amparo del articulo 77 del EBEP, la clasificacién profesional del personal
laboral se derivara del articulo 22 del ET.

En cuanto al requisito de titulaciéon en cada CL dependeréa de dos factores:

— De los limites sefalados por el ET, fundamentalmente el articulo 22 pero
también de otros preceptos significativos, como el articulo 39, que prevé la movi-
lidad funcional en el seno de la Administracion, que «no tendréa otras limitaciones
que las exigidas por las titulaciones académicas o profesionales precisas para ejer-
cer la prestacion laboral y por la pertenencia al grupo profesionals.

— Las exigencias previstas por la negociacion colectiva de las AAPP para ac-
ceder como laboral, ya sea por turno libre, ya por promocioén interna, para cada
categoria o grupo profesional. En el caso de la promocion interna numerosos CCPL
han optado por una doble via, la de requerir titulacion o bien sustituir ésta por otros
requisitos como el de antigliedad y una evaluacion positiva del trabajador que pro-
mociona, en algunos supuestos factibles para todos los grupos de clasificacion'©?
y en otros con ciertas limitaciones.!° Esta exencion de titulacién no parece que se
haya extendido a las convocatorias de acceso libre.

108. Antigua promocion interna del grupo D al C, que hoy debe entenderse aplicable a la promociéon del subgrupo C2 al C1.

109. El articulo 27 del CCPL de las universidades publicas de Catalufia (2009) regula el concepto de la «capacidad probada», que
permite la promocién al grupo inmediatamente superior sin tener titulacién, pero habiendo ocupado durante cinco anos puestos
del mismo ambito funcional del grupo inmediatamente inferior al de la plaza objeto de promocion, o tres afios mas la acreditacion
de 100 horas de formacion. El anexo | del CC lo permite para todos los grupos, incluido el que requiere titulacién universitaria
superior o media, si bien en estos casos debera permitirlo el catalogo de puestos de trabajo. En el mismo sentido, CCPL Generalitat
de Catalufa (2006), si bien limita el acceso al grupo Ay B si hubiera una ley que exija titulacion; en caso contrario, también lo
permite (articulo 19.3).

110. Por su significacion, cabe destacar el IIl CCPL Administracion general del Estado (2009): «los trabajadores fijos, con
cuatro afios de permanencia en el mismo grupo profesional, podran promocionar en ese turno al grupo profesional inmedia-
tamente superior, sin necesidad de tener la titulacion exigida, siempre que cuenten con la titulacién exigida en el grupo pro-
fesional desde el que acceden» (articulo 30.2), exceptuandose de esta posibilidad la promocién a los grupos de titulados
superiores o medios o el acceso a puestos de areas funcionales o de actividad en que tal exencién no resulte adecuada, o
funciones en las que se requiera una titulacion académica o profesional; el CCPL Ayuntamiento de Valladolid (2010) permite
el acceso a los grupos equivalentes a categorias de Auxiliar y Administrativo sin titulacion (articulo 15); el CCPL de la
Administracion de Cantabria (2010) también permite exceptuar los titulos de graduado escolar, graduado en ESO o equivalen-
tes con base en la antigliedad, asi como los titulos de técnico y técnico superior; el CCPL del Tribunal Constitucional (2007)
permite esa promocién excepto para plazas del nivel 1 o cuando la plaza requiera una titulacién especifica o no sea adecuada
tal prevision convalidadora (articulo 8.1).
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4.5. Otros requisitos fijados en la convocatoria o convenio colectivo

El EBEP admite esta posibilidad también para el personal laboral (articulo 56.3) al
sefialar que pueden exigirse otros requisitos especificos, siempre con un limite:
que guarden relacion objetiva y proporcionada con las funciones asumidas y las
tareas a desempefiar, debiéndose prever de manera «abstracta y general».!'! Esto
concuerda con la propia doctrina del Tribunal Constitucional, y en cuanto al per-
sonal laboral obliga a algunas reflexiones:

— No es factible que la convocatoria de personal laboral incorpore referencias indi-
viduales ni concretas, esto es, lo que se ha venido a denominar reservas «ad personams»,'1?
incluso en los procesos de funcionarizacion regulados actualmente en la DT 47 del
EBEP, si bien ello es, como se vera, practicamente imposible en ambos supuestos.

— Seria contrario al EBEP que se instituyeran requisitos que Unicamente pue-
den ser cumplidos por empleados laborales de la Administracion convocante, como
es el requisito de ostentar la condicion de personal laboral temporal o ser trabaja-
dor indefinido no fijo, excepcién hecha de los supuestos de promocién interna del
personal laboral fijo que se regiran en cada caso por el CCPL respectivo.

— La valoracion de méritos y la antigliedad como contratado laboral -temporal
o indefinido— en la convocatoria no es una referencia individualizada, sino que es
plenamente legal, si se adecuan a los limites fijados por el EBEP vy, en el caso de
consolidacién de empleo temporal, a las previsiones de la DT 42,

— Los requisitos deben ser objetivamente justificables, razonables y proporcio-
nados en relacion a las funciones y tareas que vaya a desempefiar el futuro em-
pleado laboral.'3 En este sentido, no serian validas las exigencias que en algunas
convocatorias —especialmente de personal laboral de CCLL- se instituyen en cuan-
to a lugar de residencia del aspirante o la institucion donde se han cursado los es-
tudios requeridos.!** Con caracter general, tampoco son validos los requisitos con-
trarios a los principios generales que fija el EBEP (igualdad, no discriminacion, etc.),
asi como también los que sefala el ET.

— La mejor opciodn para las CCLL —para evitar inseguridad juridica y fijacion ad
hoc de requisitos en cada convocatoria— es que los requisitos especificos permiti-
dos por el articulo 56.3 EBEP se fijen en las relaciones de puestos de cada enti-
dad, siguiendo en este sentido el esquema del articulo 15.1.b de la LMRFP, pre-
cepto en vigor tras el Estatuto basico.

111. Aunque referidos a los procesos de funcionarizacién, el lector podra localizar en esta monografia sobre tales procesos un estu-
dio exhaustivo de los requisitos validos y los inconstitucionales. Vid, al respecto, BoLtaina Bosch, 2005.

112. Véase, por su importancia, la STC 27/1991.
113. STC 198/1989.

114. Véase, entre otras, SSTC 42/1981, 148/1986, 193/1987, 206/1988, 215/1991, 281/1993, 73/1998, 99/1999, 138/2000 y
107/2003.
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Capitulo VII

El nacimiento del contrato de trabajo
(y lI). Particularidades del sistema
selectivo del personal laboral

El EBEP fija unas reglas comunes para funcionarios y personal laboral, pero pese a
ello no pueden desconocerse algunas diferencias de no menor importancia. En
concreto, esta monografia se centrara en los siguientes aspectos de mayor relevan-
cia diferenciadora o que incorporen matices respecto del personal funcionario:

— el sistema selectivo;

— la participacion de las organizaciones sindicales en la seleccion;

— el periodo de prueba;

— los procesos ad hoc de estabilizacion del personal laboral temporal.

1. El sistema selectivo

Los sistemas selectivos previstos en el articulo 66 del EBEP son el concurso, la
oposicion y el concurso-oposicion, donde la igualdad, mérito y capacidad también
son de obligada aplicacién al personal laboral al amparo del articulo 55.1 de
EBEP.15 Definidos estos sistemas en el Estatuto basico, también podemos localizar
su concepto en el RGI (articulo 4.2) o en las leyes autonémicas. En cualquier caso,
la eleccion del sistema no es discrecional, sino que debe basarse en los principios
de adecuacion del contenido del proceso de seleccion y las funciones y tareas a
llevar a cabo por el empleado laboral.

Aunque desde algunas perspectivas tedricas (Vivero SErraNo, 2009) o corpo-
rativistas se define a la oposicion como un sistema de «indiscutible prestigio» y de
«mayor objetividad» —criterio que no se comparte en esta obra, porque a menudo
el sistema solo incurre en las pruebas memoristicas y en las mismas o peores des-
viaciones de poder, al querer dar patina de absoluta legalidad a lo que en la prac-
tica puede ser un sistema igual de perverso que los otros—, es cierto que para el

115. STS 14-12-2009 (RCUD 1654/2009).
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personal funcionario el EBEP ha cerrado el sistema de concurso, fijando la oposi-
cion y el concurso-oposicion como sistemas a un nivel idéntico, en tanto que el
concurso sélo podra ser empleado con caracter excepcional y con la autorizacion
previa de una ley (articulo 61.6 segundo parrafo EBEP).

Sin embargo, el articulo 61.7 del EBEP instituye que los sistemas selectivos del
personal laboral fijo seran los de oposicién, concurso-oposicion o concurso de va-
loracion de méritos, sin fijar aparentemente ninglin grado de prelaciéon ni tampoco
recurrir a criterios de excepcionalidad para permitir el concurso. La diferencia en-
tre el acceso a la condicion de funcionario de carrera y a la de personal laboral
fijo es grande, y se evidencia en el uso libre del concurso por parte de las CCLL
para seleccionar personal laboral. No obstante, a través de ley autondémica puede
limitarse ese uso, restringiéndolo o casi imposibilitandolo.

La critica a esta distincion es recogida por muchos autores!'® o por la Comision
de Expertos que redacté el informe previo al EBEP. La normativa anterior al Estatuto
basico no parecia por lo general reacia al concurso en el caso del personal laboral,
y si pudieron existir algunos reparos, en la practica se fueron disolviendo por via
convencional'’” o reglamentaria,!*® o cuanto menos orientando en esta via.!'°

Aungue hay opiniones contrarias a la posibilidad de que la negociacién colec-
tiva laboral pueda entrar a regular aspectos del proceso de seleccion (Lorez GOMEZ,
2009), la jurisprudencia ha postulado tras el EBEP un criterio diferente, al sefialar
que los CC podran concretar los procedimientos de seleccion que garanticen los
principios constitucionales de acceso, y no en cambio incorporar «férmulas de
reclutamiento de personal que contrarien las exigencias constitucionales» referi-
daS.12O

Sin embargo, la tendencia mas firme en la negociacion colectiva es fijar ele-
mentos que directa o indirectamente cuanto menos conducen al concurso-oposi-
cién, en especial en los procesos de consolidacion de empleo laboral temporal 12!

116. Por todos ellos, Vivero SErrANO, 2009.

117. El articulo 34.1 del | CC AGE se inclinaba preferentemente por la oposicién; el Il CC AGE no fijé ya prelacion alguna, y el Il CC
AGE del 2009 los define pero no fija ninguna prelacion, si bien debido a las expresiones utilizadas se podria colegir que la oposicion
es un sistema secundario, frente al concurso (donde se valoran méritos profesionales y académicos y antigliedad reconocida) y el
concurso-oposicion, que es un sistema preferente cuando la experiencia laboral es un «elemento sustancial para establecer la ido-
neidad y capacidad de los candidatos en relacion con el futuro desempefio» (articulo 31).

118. La oferta de empleo publico del 2006 optaba por la oposicién como sistema ordinario. Desde 2007 ya no hay opcion preferen-
te, y el RD 66/2008 de oferta estatal para el 2008 sigui6 el mismo criterio. EI RD 406/2010 de 31 de marzo de oferta de empleo
estatal para el 2010 tampoco establece ninguna prioridad, si bien indirectamente de las referencias a los temarios, pruebas selectivas,
mantenimiento de puntuaciones obtenidas en éstas para futuras convocatorias y valoracién de méritos, podria desprenderse que el
concurso-oposicion es uno de los sistemas aparentemente mejor considerado.

119. Para acceder a personal laboral fijo de la Generalitat de Catalufa (2007), el sistema preferente es el concurso-oposicién, pero
para los grupos D y E se prevé la posibilidad excepcional del concurso de méritos (articulo 22.4).

120. SSTS 14-12-2009 (RCUD 1654/2009), criterio reiterado por las SSTS 4-2-2010 (RCUD 1857/2009) y 10-2-2010 (RCUD 1954/2009).
121. Los CCPL son numerosos al respecto. Entre los mas recientes, no se fija ninguna distincién en el CCPL Ayuntamiento de Valladolid

(2010), pero si se afirma que la opcién entre alguno de los sistemas dependeré de |a naturaleza del puesto a cubrir, «procurando, en
los casos en que fuera posible, el establecimiento de sistemas de consolidacion de empleo temporal» (articulo 11), lo que nos remite
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Por contra, la oposicién como sistema no parece que tenga un gran predicamento
salvo en supuestos muy especificos,'?? e incluso aparece como eliminada en no
pocos CC.

2. La participacion de las organizaciones sindicales

Se trata de la problematica que surge a partir del articulo 60.3 del EBEP vy, en cuanto
al personal laboral, la distorsion que origina, ain mas, el parrafo segundo del articulo
61.7, y que promete ser fuente de litigios en el futuro para funcionarios y laborales.

El articulo 60.3 prevé que la pertenencia a los érganos de seleccion sera siem-
pre a titulo individual, no pudiendo ostentarse ésta en representacion o por cuen-
ta de nadie. Y el articulo 61.7 prevé que «las organizaciones sindicales» segun lo
que dispongan los «convenios colectivos», podran colaborar con las administracio-
nes publicas en el desarrollo de los procesos selectivos del personal laboral.

El problema inicial radica en que en el Anteproyecto de ley del EBEP, remitido
por el Gobierno al Parlamento, quedaba clara la exclusion de los representantes
de los empleados en los tribunales,'?® pero en el trdmite parlamentario se cercen6
la claridad del articulo y se sustituyé la expresa diccion de las organizaciones sin-
dicales y los érganos unitarios (comités y juntas) por la expresion eufemistica «en
representacion o por cuenta de nadie».

Si para los funcionarios se ha originado un —incluso agrio— debate sobre si es
posible aun la presencia de miembros de organizaciones sindicales u érganos uni-
tarios en los tribunales de seleccién de funcionarios, mas compleja adn es la situa-
cion para el personal laboral.

En el primer caso, nuestra opinién concuerda con lo que han manifestado los
autores que formaron parte de la Comision de Expertos y otros mas, en el sentido
de que en modo alguno pueden integrarse en los tribunales personas «designa-
das», «propuestas», «recomendadas» o «elegidas» (FonpeviLa, 2008) por el comi-
té de empresa, junta de personal u organizaciones sindicales, pese a que el con-
venio colectivo o acuerdo de funcionarios lo indique, lo que no impide que un
miembro de estas entidades pueda ser miembro de un tribunal en funcién de su

al concurso-oposicion; obviando el concurso y refiriéndose exclusivamente a los otros sistemas, véase articulo 29 CCPL Ayuntamiento
de Pedrola (2010); excluyendo todos los sistemas, excepto el concurso-oposicion, tanto para el acceso libre como la promocién in-
terna, véase articulo 31.1 del primer CCPL de Administracion y Servicios de la Universidad de Extremadura (2007); como sistema
preferente el concurso-oposicion, CCPL Generalitat de Catalufia (2007), articulo 22.1.

122. EI CCPL Consejo Comarcal de El Baix Penedés (2008) opta por la oposicién exclusivamente (articulo 8.1), si bien lo hace por el
concurso para contratar personal laboral temporal, e instituye un proceso de consolidacion del empleo temporal para trabajadores
con mas de 30 meses de antigiedad absolutamente restringido por concurso-oposicion (DT 1?), por lo que todo el sistema esta vi-
ciado de inconstitucionalidad.

123. En concreto, se afirmaba que «la pertenencia a los 6rganos de seleccion seré siempre a titulo individual, no pudiendo ostentar-

se ésta en representacion de asociaciones, organizaciones sindicales, érganos unitarios de representacién de personal o cualquier
otra entidad representativa de intereses». BOCG, nim.98-1 de 8 de septiembre de 2006.
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especialidad y profesionalidad, como tampoco impide que o sea un afiliado a un
partido politico, si bien la reiterada presencia de miembros de comités, juntas y
sindicatos —convocatoria tras convocatoria— dificilmente pasaria el tamiz de legali-
dad ante la jurisdiccion contencioso-administrativa. En este sentido parecen incli-
narse pronunciamientos judiciales recientes, si bien con argumentaciones comple-
jas, como es el caso de la Audiencia Nacional, que sefiala los principios a tener en
cuenta para esa participacion:1?*

Interesa clarificar si el articulo 61.7 del EBEP fija un modelo diferente para el
personal laboral. Parece un precepto fruto de un eufemismo juridico de dificil al-
cance en su concrecion. De ahi que esta obra mantenga que las leyes autondmi-
cas de empleo publico deberian implicarse en su concrecion, y ya existen precep-
tos vigentes claros en este sentido.'®® A falta de una doctrina del TS definitiva, el
marco juridico deberia ser el siguiente:

— El articulo 61.7 se dirige exclusivamente al personal laboral y no puede de-
ducirse de él una aplicaciéon al funcionariado. Este precepto prevé la posibilidad de
negociacion de «formas de colaboracion» y dentro del marco de los «convenios
colectivos», colaboracion que por cierto sélo lo sera a favor de las organizaciones
sindicales y no asi del comité de empresa o delegados de personal.

— El término «formas de colaboracién» es altamente impreciso.'?® Tal cola-
boracion no puede implicar una via indirecta para ser miembro de un tribunal,
por cuanto colisionarfa con el articulo 60.3 del EBEP. Colaborar significa facilitar
informacion a los aspirantes, divulgar la convocatoria, organizar cursos de forma-
cién para preparar a los candidatos y otras funciones que de manera directa o
indirecta pueden englobarse en las funciones de una organizacién sindical cara
a sus afiliados en primer lugar, a los empleados temporales o interinos en segun-
do término vy, finalmente, a la ciudadania en general. Pero la «colaboracién» no
puede suponer, sin embargo, la participacion en el proceso selectivo como miem-
bro del tribunal.

124. La SAN 4-12-2009 (proc. 230/2009) establece la siguiente doctrina: a) la pertenencia a los érganos de seleccién sera siempre
a titulo individual; b) ello no impide que los vocales puedan ser nombrados por la representacion de los trabajadores; tal nombra-
miento, sin embargo, no puede realizarse para que representen a la organizacion sindical, debiendo representarse a si mismos; c)
no puede producirse por tanto ninguna situacion clientelar en los procesos selectivos; d) que un nombramiento aprobado formalmen-
te por el comité o sindicato, con unas siglas junto al nombre del elegido, constituye una clara vulneracién del EBEP, por lo que el caso
serfa valido si tal nombramiento por parte del comité lo fuese sin que constare como representante de un determinado sindicato. Esta
doctrina judicial tiene visos de errénea y contradictoria, pues parece deducir que una simple solucién formal permite solventar el
criterio objetivo que marca el EBEP.

125. La Ley 13/2009 de 23 de diciembre adiciona una disposicion transitoria quinta a la Ley 1/2001 de 26 de enero de funcién pu-
blica de Murcia con el tenor literal siguiente: «Organos calificadores de pruebas selectivas. La designacién de los miembros de los
tribunales calificadores de las pruebas selectivas a partir de la entrada en vigor de esta disposicion buscaré la paridad entre hombres
y mujeres, debiéndose asimismo sustituir el vocal propuesto por las organizaciones sindicales por otro propuesto por el érgano direc-
tivo en materia de funcién publica de entre funcionarios que pertenezcan al menos al mismo nivel de titulacién de las pruebas con-
vocadas».

126. En el debate parlamentario en modo alguno se concret6 el alcance del término, y es dificil fijarlo con base en una mera descrip-
cion del vocablo.
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— Mayores dudas existen sobre si la colaboracion puede implicar la legalidad
de la figura del «observador», con o sin voz y en todo caso sin voto.'?” Hay opinio-
nes doctrinales que se manifiestan claramente en contra; de la lectura detallada
de muchas convocatorias de personal laboral se desprende que ésta es la tenden-
cia que se esta siguiendo en muchas de ellas. La figura del observador puede ser
correcta siempre y cuando se cumplan unos requisitos imprescindibles: no inte-
gracion en el 6rgano selectivo; no participacion en el proceso de seleccion; ausen-
cia de derecho de voto y muy recomendable que tampoco pueda formar parte de
las discusiones o valoracion con base en tener derecho de voz —que no creemos
oportuno—y acceso muy limitado a los actos internos del tribunal, como seria que
no debiera tener acceso previo a las pruebas o examenes, ni tampoco derecho a
corregir 0 a visionar las pruebas realizadas.

— Debe ser un «convenio colectivo» estatutario del titulo Il —dado que tiene
eficacia general incluso para los no firmantes—, no siendo valida cualquier otra for-
mula de acuerdo, pacto, convenio extraestatutario o interpretaciéon en el seno de
una Mesa o Comision de seguimiento. La claridad del EBEP rechaza que sea otro
texto diferente al CC el que deba precisar la colaboracion.

— La préactica convencional acoge, pese a lo dicho, todo tipo de opciones; des-
de CCPL que impiden cualquier participacion, a aquellos que sin mayor reparo
continlan manteniendo las formulas anteriores de presencia de miembros desig-
nados con voz y voto,'?® aunque a veces se insiste en que tal actuacion lo es a ti-
tulo individual®® o a través de formulas eufemisticas;!3° esto supone un riesgo que
estan acogiendo los negociadores colectivos y que puede dar al traste en el futuro
con muchos procesos selectivos, si se producen impugnaciones que lleguen a ser
dilucidadas por la via contenciosa administrativa, pues hay que recordar que en
los procesos de acceso libre, corresponde a aquélla, y no a la jurisdiccion laboral,
enjuiciar la legalidad de la seleccion asi como la impugnacion de las bases de la

127. Posibilidad que tiene sus riesgos; el CCPL Diputacion de Gerona (2009) habilita la figura del observador cuando esta persona,
designada por el comité de empresa, no retine los requisitos de idoneidad y profesionalidad, lo que implica que no tendré la califica-
cién necesaria para participar como vocal, pero si como observador. ;Que funcién de observador puede ostentar aquel que no tiene
la calificacion necesaria?

128. Incluso el propio Tribunal Constitucional, en su CCPL (2007), prevé que los sindicatos designaran dos trabajadores (articulo
8.4); articulo 20.2.d del CCPL de Mieres (2010): «en la composicién del tribunal correspondiente, en el que existird una representa-
cion de los trabajadores»; en el articulo 35 CCPL del personal laboral de la Universidad de Extremadura (2007) se prevé un tribunal
de cinco miembros con voto, nombrado por el Rector, a propuesta del Consejo de Gobierno «y tras la propuesta de cuatro miembros-
vocales, dos titulares y dos suplentes, por parte del comité de empresa» —esto es, dos de los cinco miembros totales efectivos—; CCPL
Ayuntamiento de El Vendrell (2009), que sélo exceptua de tal presencia la convocatoria de plazas de caracter directivo o singular
(articulo 29); | CCPL de la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa (2010): «en todos los tréamites previos a las pruebas asi como en
todos los tribunales y 6rganos de seleccion de personal o comisiones de evaluacién, estaran presentes con voz y voto, los represen-
tantes de los trabajadores» (articulo 10.5); el CCPL universidades publicas de Catalufia (2009) prevé la presencia de dos vocales
designados por el comité de empresa (articulo 20); el CCPL Generalitat de Catalufia (2007) fija la designacion de un miembro a
propuesta de «los representantes de los trabajadores», recayendo en los 6rganos unitarios (articulo 22.5).

129. CCPL Diputacién de Gerona (2009), articulo 31: se garantiza la presencia de un representante del personal con voz y voto, que
actuara a titulo individual. Si tal representante no tuviera la calificacién necesaria para ser vocal, actuara como observador.

130. CCPL Ayuntamiento de Avila (2009): en los tribunales habré «un representante nombrado por el Alcalde a propuesta del comi-
té de empresa» (articulo 22).
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convocatoria. En todo caso, la figura del «observador» empieza a abrirse camino
en la negociacién colectiva laboral, generalmente con derecho a ser oido por el
Tribunal,'3! que en todo caso debe tener el mismo nivel de calificacién profesional
0 académica que la plaza convocada.

3. El periodo de prueba

Previsto en el articulo 14 del ET, el EBEP no se refiere a él de manera expresa,
dado que segun aquél las pruebas selectivas pueden completarse con la supera-
cion de cursos, practicas, exposicion curricular, pruebas psicotécnicas o entrevis-
tas. Sin embargo, la ausencia de una referencia en términos expresos parece una
cuestion menor, pues del contenido del Estatuto basico cabe entender que es una
opcion perfectamente factible en el contrato de trabajo, sin perjuicio también de la
plena aplicacion del articulo 14.1 del ET al personal laboral.'*? Si bien en el ambito
privado el periodo de prueba cuenta con una amplia doctrina y jurisprudencia que
lo ha analizado, en el ambito de las AAPP deben efectuarse algunas consideracio-
nes que lo singularizan. Fundamentalmente, conviene destacar las siguientes:

— EI'ET no impone un periodo de prueba, Unicamente lo permite. La jurispru-
dencia indica que el papel de la negociacion colectiva es complementaria del ar-
ticulo 14.1, por lo que exige dos requisitos para la validez del periodo de prueba:
a) que se concierte por escrito en el contrato de trabajo y b) que en su caso, la du-
racion del periodo de prueba esté dentro de los limites que establezcan los CC. El
contrato de trabajo deberéa recogerlo expresamente, y se deduce que si el CC lo
prevé pero el contrato no lo indica, tal periodo no existe, pues depende de la vo-
luntad de empresa y trabajador pactarlo.!33

— Ademaés, deberia constar en las bases de la convocatoria, ya que no pue-
de depender del libre albedrio de la Administraciéon imponer a un aspirante que
ha superado el proceso un periodo de prueba y a otro no, o hacerlo si no estaba
previsto en aquellas bases, de tal manera que la no superacion de un periodo de
prueba de este tipo deviene despido improcedente.!34

131. CCPL Ayuntamiento de Subirats, articulo 5.3; CCPL Ayuntamiento de Puigcerda (2009), articulo 35.

132. Asi lo razona también la STSJ Madrid 28-12-2007 (RS 4304/2007). El articulo 93 del Reglamento de Personal al servicio de las
entidades locales de Catalufia de 1990 considera que adquiere la condicion de fijo el trabajador que supere satisfactoriamente el
periodo de prueba fijado en la convocatoria selectiva. El RGI estatal sefiala que puede fijarse el periodo en la convocatoria selectiva
(articulo 33.2).

133. Por todas, la muy significativa STS 5-10-2001 (RCUD 4438/2000).

134. Aunque hay opiniones teéricas contrarias a ello, la jurisdiccion se ha pronunciado a favor de esa necesidad. En un supuesto de
una plaza de auxiliar administrativo temporal en un Ayuntamiento, la STSJ Castilla-La Mancha 19-12-2006 (RS 1436/2006) sefala
que: «no existiendo en la convocatoria la necesidad de una posterior superacién de un periodo de prueba por parte del aspirante
elegido en el proceso de seleccién no cabia establecer el mismo en el contrato ni, por ende, siendo tal cldusula nula, podia acogerse
la empleadora a dicho perfodo para resolver el mismo conforme al articulo 14 del ET», valorandose tal decision de despido improce-
dente; en idéntico sentido, STSJ Madrid 23-4-2002 (RS 5686/2001).
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— Alguna doctrina judicial es reticente a la aplicacion generalizada de perio-
dos de prueba derivados de procesos selectivos de personal laboral de la
Administracion, aunque esta renuencia no es un criterio mayoritario, pero se hace
eco de que la posible arbitrariedad de la decisién de no superar el periodo de
prueba casa relativamente mal con los principios de igualdad, mérito y capaci-
dad en el acceso al empleo publico; por ello se ha defendido lo anteriormente
dicho, la existencia de prevision expresa en la convocatoria y, ademas, su uso de
forma restrictiva, para supuestos especiales, por ejemplo cuando no se haya pre-
visto un ejercicio practico que permita demostrar la capacidad para el desempe-
fio de las funciones, y requiriéndose ademas que ese periodo de prueba sea eva-
luado de forma objetiva e imparcial, a través de la supervision y la garantia del
Tribunal seleccionador.!3®

— La duracién del periodo de prueba vendra determinada por el ET o, en
su caso, por el CCPL si éste ha decidido ejercer las facultades que la ley permi-
te para modularlo,!3® en no pocas ocasiones para reducirlo como practica muy
habitual en la negociacion;'¥” y también pueden localizarse CCPL que regulen
situaciones donde el trabajador contratado ya ha prestado servicios con ante-
rioridad en la Administracion. En unos supuestos, se considera que no cabe el
periodo de prueba si el trabajador ha prestado idénticos servicios por un lapsus
temporal igual o superior al referido periodo de pueba,’*® y en otros se permite
deducir de tal periodo el tiempo previo de servicios si éstos han sido inmediata-
mente anteriores al inicio del contrato fijo.

— Finalmente, una de las circunstancias que mayor conflictividad puede
originar es la decision de la Administracion de dar por no superado el periodo
de prueba. En la empresa privada, tal desistimiento es libre y no es preciso jus-
tificarlo. Ante la ausencia normativa legal o reglamentaria del procedimiento,
se plantea el choque entre la discrecionalidad que el ET ofrece y el caracter
publico de la Administracion. A partir de aqui, la negociacion colectiva publica
ha ofrecido diversas soluciones, que van desde la comunicacion de la decision
también a los representantes de los trabajadores, al extremo maximo, cual se-
ria la justificacion de la no superacion, lo que podria conllevar, ante tal ausen-
cia, la declaracion de despido improcedente, porque implica la eliminacion de
una facultad judicialmente calificada de «omnimoda» y, por tanto, se suprime

135. En estos términos tan claros se expreso la STSJ Madrid 23-4-2002 (RS 5686/2001).

136. En el CCPL del Consejo General del Poder Judicial (2009) se sitta el periodo de prueba en cuatro meses para trabajadores con
dificultad de integracion laboral (personal con discapacidad).

137. Los CCPL al respecto son numerosos; asi, el convenio del Ayuntamiento de Alba de Tormes reduce a tres meses el periodo de
los titulados superiores y medio, y a un mes los restantes; el Ayuntamiento de Barcelona (2009) reduce a tres meses y 15 dias res-
pectivamente los supuestos anteriores (articulo 1 de anexo 1 del acuerdo de empleados publicos).

138. EI CCPL Parlamento de Canarias declara la nulidad de tal pacto de prueba en este supuesto (articulo 20.3). En este caso, la
conclusion serfa de despido improcedente, tal como afirmé la STSJ Madrid 10-3-2003 (RS 62/2003).
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la discrecionalidad que en el caso de la Administracién puede derivar en «pura
arbitrariedad».!*®

— La mayor dificultad se concreta en la determinacion del érgano competente
para tal decision de desistimiento —y a sensu contrario, para la decisiéon de que se
ha superado el periodo—y su oportuna objetivacion.

En primer término, ha habido una contradiccién entre algunos pronuncia-
mientos judiciales. Un sector de la jurisdiccion considera que el periodo de prue-
ba forma parte del proceso selectivo, y por tanto correspondera al Tribunal que
realizd la seleccion tomar la decision,“® aunque sea previo informe del 6rgano
gestor de recursos humanos o responsable jerarquico del empleado. Por contra,
otros pronunciamientos disienten de este parecer y consideran gue no hay nor-
ma que impida declarar la no superacion del periodo sin que deba intervenir el
organo selectivo.*!

No parece desacertado que el periodo de prueba pueda entenderse parte del
proceso selectivo, sin perjuicio de que el empleado ya tenga la consideracion legi-
tima de trabajador de la Administracion, lo cual encontrarfa amparo juridico en el
articulo 61.5 del EBEP, y asi también lo ha reconocido alguna ley promulgada coe-
tdneamente al Estatuto basico.!“? Sin embargo, no se puede por menos que plan-
tear la enorme dificultad de casar el periodo de prueba y el requisito de que un
Tribunal analice, con meses de posterioridad, esa no superacion.

Por ello, parece que hay argumentos para entender que no hay incompatibili-
dad entre un proceso de seleccion y el establecimiento de un periodo de prueba
—fijada segln la convocatoria— que no se supere; en la ley, no hay modulaciéon o
diferenciacion en el régimen juridico del periodo de prueba, salvo que asf lo esta-
blezca expresamente el CCPL, por lo que se aplicara el derecho laboral; se hace
dificil también derivar de la normativa legal que el érgano selectivo deba intervenir
0 supervisar la decision de extincion durante el periodo por parte del érgano com-
petente del Ayuntamiento. Y a ello pueden afiadirse cuatro argumentos mas:!43

139. En un supuesto en que se vio afectado el Instituto Social de la Marina, el CC de referencia sefialaba que «la no superacion del
periodo de prueba serd comunicada previamente a la representacion de los trabajadores, con expresion de la causa que la motiva»;
la STSJ Galicia 14-7-1995 (RS 2754/1995) determina que una clausula de este tipo elimina «del ejercicio de tal facultad el caréacter
de omnimoda y suprimir asf la discrecionalidad que puede terminar en pura arbitrariedad...».

140. STSJ Madrid 7-2-2007. Con parecidos términos ya se habia pronunciado con anterioridad la STSJ Madrid 23-4-2002 (RS
5686/2001). Un comentario sobre la misma puede encontrarse en BoLtaina BoscH (2007), si bien la opinién del autor ha evoluciona-
do hacia el criterio final que se mantiene en esta monografia.

141. STSJ Madrid 28-12-2007 (RS 4304/2007), con el voto particular discrepante de tres magistrados.
142. Articulo 46.2 Ley 3/2007 de 27 marzo de funcién publica de las Islas Baleares.

143. Estos criterios expuestos son coincidentes con las consideraciones de la STSJ Madrid 28-12-2007 (RS 4304/2007). La STSJ
Castilla-La Mancha 7-9-2005 (RS 804/2005) sefiala que no puede entenderse que hay despido de un trabajador laboral publico si
ciertamente la Administracién ha resuelto el contrato al amparo del articulo 14.2 ET, «ya que como tiene declarado el Tribunal Supremo,
la extincion de la relacién durante el periodo de prueba no es equivalente a despido cuyas causas hayan de justificarse, estando fa-
cultadas las partes para dar por terminada la relacién de trabajo durante el periodo de prueba (SSTS 16-7-1982; 6-4-1984, 14-7-1987
y 12-1987 entre otras muchas)».
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a) Que no hay contradiccion entre el derecho fundamental de acceso al em-
pleo y el hecho de que la Administracion decrete la no superacion del periodo de
prueba cuando el EBEP y el ET prevén otras formas de extincién del contrato de
trabajo contra la voluntad del trabajador, incluido cuando tal despido deviene im-
procedente (excepto casos especificos).

b) El proceso selectivo efectla una valoracion de una aptitud genérica, en tan-
to que en el periodo de prueba se valora la idoneidad del trabajador para el puesto
que fue contratado.

c) La extincion del contrato en periodo de prueba no anula la decision del
Tribunal de seleccion, pues son actuaciones sucesivas, en momentos diferentes.

d) Y finalmente, no debe presumirse la actuacién fraudulenta de la Admi-
nistracion en el ejercicio de la facultad, ni generalizar esa presuncion, por lo
que en todo caso el trabajador deberia demostrar en juicio esa desviacion de
poder.

4. Los procesos «ad hoc» de estabilizacién del personal
laboral temporal

Sobre la estabilizaciéon o regularizacion del personal laboral temporal debemos
forzosamente hacer una distincién, entre el EBEP y la normativa presupuestaria
anual, que no coinciden forzosamente, méaxime cuando el propio Estatuto basico
parece distinguir sobre esta cuestion entre funcionarios interinos y personal laboral
temporal. Sin embargo, cuanto menos para el ambito estatal, parece desprenderse
que las convocatorias para cubrir puestos de laborales tienen como voluntad fun-
damental precisamente esta estabilizacion del empleo precario.'**

A diferencia del articulo 10.4 del EBEP, en cuanto a la convocatoria de las pla-
zas ocupadas por funcionarios interinos en unos plazos especificos, el articulo 11
nada dice sobre la estabilizacion del personal laboral temporal o de los indefinidos
no fijos. La Unica referencia en el Estatuto aparece en la DT 42, aplicable a funcio-
narios interinos y laborales temporales. Sin animo de exhaustividad, cabe destacar
de tal norma, en cuanto al personal laboral, o siguiente, pero con un doble refe-
rente: las previsiones de la ley de presupuestos y la regulacion del EBEP.

— La DT 4% del EBEP es plenamente aplicable al personal laboral interino (con-
trato de interinidad) o temporal (bajo otras férmulas) que ocupe puestos o plazas
de caracter estructural correspondientes a categorias (el precepto olvida otros con-

144. Asi, el articulo 2.2 del RD 406/2010 de 31 de marzo, de oferta de empleo de la Administracion del Estado, sefala que «las
plazas de personal laboral del &mbito del convenio Unico que se incluyen en el anexo | responden a la mejora de la estabilidad en el
empleo mediante la contratacion fija y, en este sentido, a la reduccién de la temporalidad y el sostenimiento del empleo en su con-
junto. Asi mismo las medidas de planificacién que se contemplan en la presente disposicion y otras, constituyen una clara apuesta
por el incremento en la calidad del empleo en general».
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ceptos laborales, como el grupo profesional previsto en el ET, pero que hay que
considerar igualmente incluido en aquélla) que estén dotadas presupuestariamen-
te y se encuentren desempefadas de forma interina o temporalmente con anterio-
ridad a 1 de enero de 2005. Aunque nada se dice, pareceria coherente incluir
también en este ambito la estabilizacion del personal indefinido no fijo, si bien ex-
presamente el EBEP nada sefiala, pero parece una conclusion razonable.

— El procedimiento de consolidacion debe ser publico, y de libre acceso a to-
dos los ciudadanos que cumplan los requisitos. |gualdad, mérito y capacidad, asi
como publicidad, se conjugan asi con las prescripciones del articulo 61.1 y 3 del
EBEP, por lo que debe reputarse inconstitucional la existencia de procesos restrin-
gidos.1®

— Aparentemente la formula de consolidacion es el concurso-oposicién, aun-
que la ambivalencia de la DT 42.3 permitiria también entender que es factible el
concurso, de acuerdo con el articulo 61.7. La valoracion de méritos en la «fase de
concurso» incorpora la posibilidad de incluir «el tiempo de servicios prestados en
las administraciones publicas» —por tanto, también la CCLL convocante—, y una
dificultosa y posiblemente inconstitucional prevision de «la experiencia» en el pues-
to «de trabajo objeto de convocatoria», que es tanto como legitimar la valoracion
«contra la persona», pues no viene referida a la categoria o grupo profesional la-
boral del candidato interno, sino a la exclusiva experiencia del «puesto» convoca-
do, integrante de una o diversas plazas de igual categoria o grupo profesional.

Se trata de uno de los aspectos claves de la estabilizacién, no tanto en cuanto
a la valoracion de la experiencia sino de los servicios prestados como empleado
laboral temporal en la propia Administracion o, ain mas, tras el EBEP, en el pues-
to objeto de la convocatoria. Ello seria razonable si se hiciera manera proporciona-
day racional en cuanto al resultado final de proceso selectivo. La negociacion co-
lectiva anterior al EBEP ya era en numerosas ocasiones especialmente atrevida,
traspasando a menudo el linde de la inconstitucionalidad: valoraba sélo los servi-
cios prestados en la Administracion convocante o incluso valorando doblemente
los mismos servicios, como antigliedad en abstracto en la Administracion publica
en general y esa misma antigliedad o experiencia en la Administracion convocan-
te. La Unica legalidad para un proceso de este tipo es la que podria dar la DT 42
para procesos excepcionales de consolidacion (Vivero SErrRANO, 2009), pese a que
cabe albergar serias dudas sobre esta posibilidad.

— La remision de la DT 4% al articulo 61.3 es aplicable a las convocatorias de
personal laboral, no obstante su pésima redaccion, ya que los «méritos» a valorar

145, EI CCPL del Consejo Comarcal del Baix Penedés (2008) prevé que el personal con una antigtiedad superior a 30 meses, fun-
cionario interino o laboral temporal, podré acceder a un contrato indefinido mediante la superacion de un concurso-oposiciéon en
convocatoria restringida, eximiéndose incluso al aspirante de la fase de oposicion si acredita haber superado otros procedimientos
de seleccién —se presupone que para acceder a la condicion de temporal- para plazas de «similar» perfil profesional (DT 1?). Sin
embargo, la mayoria de CCPL entiende que son pruebas libres, donde se valoraran méritos en la fase de concurso; por todos, articu-
lo 11, bajo el epigrafe «turno libre» para la consolidacién de empleo temporal en el Ayuntamiento de Valladolid (2010).
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deberan ser proporcionados a toda la valoracion final —reflexion muy correcta—,
«que no determinara, en ninglin caso, por si misma el resultado del proceso selec-
tivo», afirmacion esta Ultima literalmente absurda, porque por minimo que sea el
mérito valorado sin lugar a dudas siempre podra determinar el resultado, y que s6lo
puede ser interpretada desde la perspectiva de que tales méritos no pueden des-
virtuar la fase de oposicion, que el Tribunal Constitucional ha situado en el limite
de lo constitucional tolerable en el cuarenta y cinco por ciento, y que algunas nor-
mas autonémicas han rebajado a un tercio de la puntuacion final total, caso de la
ley catalana de funcién publica de 1997.
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Capitulo VIII

La carrera y promocion del personal
laboral

El capitulo Il del titulo Il del EBEP viene referido al «derecho a la carrera profe-
sional y a la promocion interna», asi como «la evaluacion del desempefio». No
obstante, la gran mayoria de preceptos se refieren exclusivamente a los funcio-
narios, acaso con la excepcion del articulo 20, dedicado a la evaluacién del
desempefio. El marco normativo del EBEP, aunque no estrictamente circunscrito
a estos preceptos, se sitla en cuanto al personal laboral en el articulo 19, que
sefiala con una parquedad absoluta lo siguiente:

— que el personal laboral tiene derecho a la promocién profesional (articu-
lo 19.1);

— la carrera profesional y la promocién del personal laboral se haran efectivas
a través de los procedimientos previstos en el ET o en los CCPL (articulo 19.2);

— la evaluacion del desempefio (articulo 20 en relacién al articulo 14.¢).

Ciertamente la aportacion del EBEP a la carrera y promocion de los traba-
jadores de las AAPP es poco relevante, por cuanto sin existir el articulo 19 del
EBEP el resultado serfa el mismo. La CE, en su articulo 35, reconoce el dere-
cho de los trabajadores «a la promocion a través del trabajo», y el articulo 4.2.b
del ET vuelve a reconocer la promocion y la formacion profesional en el traba-
jo; y Unicamente hay una referencia clara y expresa, de contornos mediana-
mente precisos, en la DT 2%, que se refiere no obstante —pese a no expresarlo
asi—a la funcionarizacion. Sin embargo, parece loégico entender que tal promo-
cion y carrera se predican del personal fijo y no del laboral temporal o indefini-
do no fijo, pues, como ha razonado la jurisprudencia, la carrera profesional se
sitla «en un contexto de “permanencia indefinida” en el desempefio de las
funciones que se compadece mal con la transitoriedad [...] del personal laboral
“indefinido” asimilable [por la obligacion que la Administracion tiene de cubrir
la plaza por los cauces reglamentarios]; por lo que esta diferencia intrinseca
en la proyeccion temporal de ambos tipos de colectivos justifica que la carrera
profesional se limite a quien en principio va a prestar servicios para la Admi-
nistracion con vocacién de permanencia, y que expresamente se excluya a
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quien por propia definicion legal tiene con la Administraciéon publica una vincu-
lacion laboral limitada en el tiempo».146

Este marco normativo se completaria, en el derecho laboral, con el articulo 24
del ET —por cuanto el articulo 23 viene referido a la formacion pese a que su des-
cripcion incluya la «promocién»—, que fija un régimen que debe valorarse si casa
completamente con las reglas del juego del EBEP. A continuacion se desarrollaran
algunos de estos aspectos y la regulacion que puede derivarse del EBEP.

1. El articulo 24 del ET, como legislacion laboral principal, no fija un régimen
especifico en cuanto a «ascensos», excepto en los siguientes puntos:

— los ascensos se producen dentro del sistema de clasificacion profesional (de
las CCLL, en nuestro caso);

— estos ascensos acontecen de conformidad con lo que prevea el CCPL o, en
su defecto, seglin acuerdo colectivo entre la Administracion y los representantes
de los trabajadores;

— los criterios para los ascensos se basaran en la formacion, méritos, antigte-
dad y «las facultades organizativas del empresario» y bajo el principio de respeto
a la igualdad de sexos.

2. iCudl es la extension aplicativa del articulo 24 ET a las AAPP? EI @mbito pri-
vado se distingue consiguientemente del publico. La discrecionalidad puede jugar
—con el limite del respeto a los derechos constitucionales— un papel importante,
de tal manera que en el marco de la negociacion colectiva, el poder empresarial
para llevar a cabo el ascenso es muy importante.

Por contra, no resulta plausible que esta prevision del articulo 24 del ET sea
trasladable a las AAPP incondicionalmente. La igualdad, el mérito y la capacidad
también se predican de los ascensos del personal laboral, y ello es asi porque el
articulo 14.c del EBEP se refiere a todos los empleados publicos, cuando dice
que la carrera profesional y la promocion interna se llevaran a cabo bajo los re-
feridos principios constitucionales y mediante la implantacion de sistemas ob-
jetivos y transparentes de evaluacion. Por consiguiente, creemos que el articu-
lo 19 del EBEP, remitiéndose a la legislacion laboral y a los CCPL, no lo es de
manera absoluta, sino bajo el prisma de los limites del articulo 14.c del EBEP, y
que son ilegales las promociones no basadas en estos principios, como el refe-
rido a las facultades organizativas del empresario, que por lo general no es asu-
mido por los CC, aunque si pueden detectarse vestigios de esta normativa labo-
ral incorporada a los CCPL.}#

Procede entender asimismo que el articulo 39.4 del ET, que prevé la posibilidad
de reclamar el ascenso a una categoria superior por el desempefio de funciones

146. STS 27-2-2009 (RCUD 955/2008).

147. Articulo 32 CCPL Ayuntamiento de Cérdoba (2008), que avala «las capacidades organizativas de la corporacién» como criterio
a tener en cuenta (articulo 32).
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superiores durante seis meses consecutivos u ocho en un periodo de dos afios, no
es aplicable a la Administracion publica, tenga o no CC que la rige.'*® Solamente
el sistema reglamentario permite el ascenso, sin perjuicio de si se tiene derecho a
la retribucion por ejercer funciones de superior categoria, algo generalmente reco-
nocido en los CCPL de entes locales.}*

3. Sin embargo, es evidente que mientras el EBEP regula una carrera horizon-
tal y vertical y una promocion vertical y horizontal para los funcionarios, nada de
ello dice para los trabajadores de las AAPP, remitiéndose fundamentalmente a la
negociacion colectiva.!®°

Llegados a este punto debemos ser forzosamente breves. Las posibilidades
que ofrece la negociacion colectiva laboral son inmensas, con los limites antes
mencionados de la igualdad, mérito, capacidad. Por consiguiente, esta obra no
pretende ser una descripcion exhaustiva de como los CCPL posteriores al EBEP
han encarado aspectos de la promocién y la carrera, ya que su analisis mereceria
una monografia especifica. Sin animo de exhaustividad se expondran algunos
parametros, bajo el criterio de entender que la negociacion colectiva de las CCLL
puede optar por diversas soluciones, ninguna de ellas cerrada:

a) No existe juridicamente ningin impedimento para que la carrera vertical
—basada en el ascenso en la estructura de puestos de trabajo-y la horizontal: pro-
gresion de grado, escalafén, «categoria» u otro concepto analogo dentro de la
«categoria» 0 «grupo profesional», y sin cambiar de puesto de trabajo, puedan im-
plementarse a los laborales.!®!

b) Igualmente, la promocion, entendida como un ascenso desde una categoria
0 grupo profesional inferior a otro superior, también es predicable de los laborales,
asi como la promocién horizontal, que supondra el acceso a una categoria o grupo

148. Asi, el CCPL Ayuntamiento de Cérdoba (2008) prevé que los trabajadores que realicen funciones de categoria superior
por un periodo superior a seis meses en un afio u ocho durante dos afios, tendrén derecho a reclamar la «reclasificacion
profesional adecuada» (articulo 28). Se considera contrario a Derecho el articulo 89, pérrafo tercero del Reglamento de Personal
al servicio de las entidades locales de Catalufia de 1990, segln el cual, en cuanto al personal laboral «no seré necesaria la
convocatoria de pruebas relativas cuando se trate de recalificar puestos de trabajo para adaptarlos a las tareas que real-
mente efectle el trabajador y es suficiente en este caso el cambio de denominacién en la relacion de puestos de trabajo
siempre que el trabajador cumpla los requisitos de titulaciéon y capacitacién profesional que se exigen para puestos similares
en la entidad».

149. Como muestra, los CCPL de los ayuntamientos de Falset, articulo 13 (2008), Amposta, articulo 17 (2008), Subirats, articulo
28 (2009), o Sentmenat, articulo 9 (2009). En las universidades publicas catalanas (2009), el articulo 26 prevé que superado un
determinado periodo de tiempo en esta situacién se debera prever la creacion de la plaza de categoria superior.

150. Lorez Gomez (2009:227), lo considera logico y consecuente con el sistema actual de relaciones laborales, pero puede dar
lugar a diversas disfunciones de dificil reconduccién.

151. El acuerdo de 23 de febrero de 2010 de Asturias, que aprueba la regulacién sobre carrera horizontal del personal funcionario
y laboral, define tal carrera para este ultimo colectivo como un derecho dirigido al personal fijo, que respeta los principios de
igualdad, mérito y capacidad, de ejercicio voluntario e individual y consistente en «la progresiéon de categoria personal, sin nece-
sidad de que el trabajador cambie de puesto de trabajo [...] valordndose la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los
trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluacion del desempefo» (anexo Il, primer apartado), y
reglamentariamente podran incluirse otros méritos y aptitudes segun la especificidad de la tarea asignada y la experiencia adqui-
rida; articulo 36 sobre carrera profesional del ARCT Ayuntamiento de Sant Adria del Besos (2008); articulo 26 ARCT Ayuntamiento
de Olesa de Montserrat.
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diferente pero situado en el mismo plano que el originario.'®? Al respecto, se loca-
lizan regulaciones que tratan sobre aspectos diversos:

— formacion ad hoc para tal promocion, a través de Planes de Formacion;

— la reserva de unos porcentajes minimos de las plazas convocadas para que
los empleados con titulacion o sin ella puedan acceder desde las categorias o gru-
pos inferiores, en porcentajes del todo variables, pero practicamente presentes en
todos los CCPL consultados;!53

— exencion del requisito de titulacion a través de negociacion colectiva para
el acceso a determinados grupos o categorias superiores, ya analizado con
anterioridad;'®*

— exencion de determinadas pruebas encaminadas a acreditar conocimientos
ya exigidos con anterioridad e incorporando la valoraciéon de cursos y programas
de formacioén en contrapartida;!®°

— establecimiento de los baremos a tener en cuenta para tal promocion;®

— procedimientos selectivos de promocion, generalmente por concurso o con-
Curso-oposicion;!s’

— fijacion de una determinada antigiedad en la categoria o grupo inferior, por
lo comUn alrededor de dos afios como en el régimen funcionarial,'*8 y previendo una
promocion escalonada pero también habilitando auténtica promocion sin derecho,
sin limite en esa promocion,'® o bien requiriendo una antigtiedad inferior;!6°

— establecimiento de la composicion de los érganos de valoracion de los pro-
cesos de promocién, con una acentuada tendencia a que la participacion sindical
0 unitaria esté muy presente e incluso casi iguale a la de la CL;*®!

152. EI CCPL Ayuntamiento de Caceres (2007) la describe como una promocion transversal, consistente en «el pase de Administracion
General a Especial, o viceversa, bien a un Cuerpo o Escalas diferentes del mismo grupo de titulacion» (articulo 15.3. apdo. 4).

153. La variedad es inmensa: 50% CCPL Ayuntamiento de Langreo (2009); 50% Ayuntamiento de Tortosa (2008); CCPL Consejo
General del Poder Judicial (2009); 65% CCPL Ayuntamiento de Avila (2009); indirectamente en ocasiones parece deducirse una
reserva absoluta del 100%: CCPL Consejo Comarcal del Baix Penedes (2008): «si se producen vacantes en puestos de trabajo o se
crean nuevos, el sistema preferente para ocuparlos seré la promocion interna» (articulo 9.2).

154. Véase capitulo VI, apartado 4.4.

155. CCPL Ayuntamiento de Avila, articulo 24.4 (2009).

156. Los criterios personales, méritos académicos y profesionales son tenidos en cuenta por el CCPL del Consejo del Poder Judicial
(2009) en las siguientes proporciones: 10%, personales; entre el 20 y el 30% los méritos académicos; y entre el 50 y el 60%, los
méritos profesionales (articulo 9.6); con un enorme nivel de detalle casuistico, articulo 24 del CCPL Ayuntamiento de Zaragoza
(2008).

157. CCPL Ayuntamiento de Caceres, articulo 15.3 (2007); articulo 15 CCPL Parlamento de Canarias (2009); también por oposicién,
CCPL Diputacion de Valladolid, articulo 8 (2009). y CCPL Junta de Castilla-La Mancha (2009), articulo 33.4.

158. CCPL Diputacion de Valladolid, articulo 8 (2009).

159. EI CCPL Ayuntamiento de Avila (2009) exige dos afios de antigtiedad como personal laboral fijo y titulacién, pero no instituye
limites en el acceso a categorfas muy superiores a la que el trabajador ostente (articulo 24.5).

160. EI CCPL Tribunal Constitucional (2007) requiere un afo de servicios efectivos.

161. EI CCPL Ayuntamiento de Cérdoba (2009) es un ejemplo paradigmaético: cuatro miembros representantes de la corporacion
y cuatro vocales designados por el comité de empresa (articulo 32).
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— no es dificil localizar CCPL que mantienen una relativa confusién entre
promocion interna y provision de puestos de trabajo, especialmente en el caso
de la promocién horizontal, cuando no debiera ser el acceso a otro puesto de
trabajo sino a una categoria o grupo profesional de idéntico nivel pero diferente
contenido.'6?

4. Finalmente, debemos referirnos a la promocién ad hoc por funcionariza-
cion prevista en la DT 22. Se trata de una promocion descontextualizada, por-
que la finalidad ultima de la misma es adaptar el vinculo laboral del trabajador que
ejerce funciones u ocupa un puesto adscrito a personal laboral. Si bien la DT 15*
de la LMRFP regul6 esté proceso en su segundo apartado —vigente todavia y para
la jurisdiccion aplicable supletoriamente a las CCLL—, en el caso de la DT 22 del
EBEP lo ha articulado mediante un denominado sistema de «promocién». Tal pro-
mocién debiera entenderse como una especie singular de «promocién interna
horizontal cruzada», para que el trabajador adquiera, mediante un sistema restrin-
gido, la condicién de funcionario, pero no parece que los criterios que el Tribunal
Constitucional ha exigido para que sea valido el caracter absolutamente restringi-
do del proceso de funcionarizacion ahora puedan extenderse a una especie de
promocion vertical con apoyatura en la DT 42 En resumen, debe interpretarse esa
«promocion» como un pase de régimen laboral a funcionarial de una categoria o
grupo laboral a otro cuerpo o escala funcionarial equivalente, sin perjuicio de al-
gunas previsiones especificas que la ley ha regulado de promocién vertical cru-
zada del antiguo grupo E al grupo D (actuales «agrupaciones profesionales» y
subgrupo C2%%3). La negociacion colectiva ha recogido esta opcién de la DT 22, si
bien por lo general reproduciendo miméticamente el redactado de la misma;!6
pero también es conocido que en algunas CCLL se estan amparando en esta con-
fusa DT 27 para llevar a cabo de forma restringida auténticas promociones de la-
boral a funcionario que implican ascenso de grupos inferiores al inmediatamente
superior u otros alin mas elevados.

162. EI CCPL Ayuntamiento de Avila (2009) califica la promocién interna horizontal como la posibilidad de que el laboral fijo acceda
a plazas de la misma categoria, cambiando de puesto de trabajo (articulo 24.2); el CCPL del Congreso de los Diputados (2009) se-
fala en su articulo 8 («acceso a puestos de promocién») que se efectuara por libre designacion o concurso.

163. El articulo 16.10 del CCPL Diputacién de Cérdoba (2008) permite con carécter excepcional la referida promocion vertical cru-
zada: «en las convocatorias de promocion interna a la subescala auxiliar de administracién general podré autorizarse la participacion
en las mismas de personal laboral que ocupe puestos de ordenanza».

164. CCPL Ayuntamiento de Almeria, articulo 36.5 (2008); CCPL Diputacion de Cérdoba, articulo 16.9y 20 (2008); CCPL Ayuntamiento
de Valencia, articulo 65 (2008).
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Capitulo IX

Las situaciones administrativas
del personal laboral

Bajo esta clasica denominacion, las leyes de funcién publica han regulado las dife-
rentes «situaciones» en que puede encontrarse el vinculo funcionarial a lo largo de
su existencia, desde el nacimiento a la extincion. La mas mayoritaria, por légica, es
la de «servicio activo», que es en la que se encuentran los funcionarios que prestan
servicios en tal condicion en cualquier Administracion, aungque también existen las
de servicios especiales, excedencias, suspension de funciones o servicio en otras
administraciones publicas, asi previstas en el articulo 85 y siguientes del EBEP.

El EBEP hace una escasa aportacion en cuanto a esta materia en relacion al per-
sonal laboral; si bien en los documentos previos al anteproyecto oficial de ley de EBEP
se considerd la posibilidad de que las «situaciones» fueran idénticas para personal la-
boral y funcionarios, desde un primer momento en que el Anteproyecto se materializd
en un documento oficial quedd clara su voluntad de no intervencion. Por ello, en el
EBEP aparece Unicamente un precepto, el articulo 92, referido al personal laboral.

Dado su contenido muy limitado, se plantearan a continuacion las caracteristi-
cas fundamentales de la regulacién y una aproximacion al desarrollo que ha efec-
tuado la negociacion colectiva de las AAPP.

a) En primer lugar, el titulo del articulo 92 del EBEP es ciertamente ajeno a la
terminologia laboral: «situaciones del personal laboral», remedo de la expresion
funcionarial clasica y que en la practica encontraria su equivalente en el contrato
plenamente vigente —lo habitual—-y en aquellas figuras juridicas en donde hay una
suspension contractual —excedencias, suspensiones por otras razones, etc.— del
vinculo laboral, sin llegar a su extincion.

b) Elarticulo 92 EBEP remite expresamente al ET y a los CCPL, sin ni tan siquie-
ra modular esa remision. A nuestro juicio la remision es incondicionada y no matiza-
da de ninguna manera. S6lo pueden desprenderse algunas consideraciones, fruto
de circunstancias muy particulares, como es la creacion de la excedencia del per-
sonal laboral por incompatibilidad por aplicacion de la Ley 53/1984,1%° o el debate

165. Esta excedencia ha sido incorporada a muchos CCPL. Asi, articulo 72.2 CCPL de la Administracion de Cantabria (2010); arti-
culo 19.2 del CCPL del Senado (2009), que ademas otorga un derecho al reingreso durante el primer afio de tal situacion, mejoran-
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sobre la existencia de determinadas excedencias voluntarias, vinculadas a la conci-
liacion de la vida personal y profesional aceptadas para trabajadores temporales de
larga duracion, a los que el Tribunal Constitucién ha denominado «interinos esta-
bles».

¢) La presunta voluntad unificadora del EBEP en el tratamiento del régimen ju-
ridico solo se localiza, de manera escasamente intervencionista, en el parrafo segun-
do del articulo 92, cuando sefala que los CCPL podran determinar la aplicacion de
este «capitulo» (sic) al personal laboral «en lo que resulte compatible con el ET».

Cabe hacer una pausa en este ultimo parrafo para efectuar algunas considera-
ciones, porque no siempre la negociacion colectiva del personal laboral ha sido
acertada:

— En primer término, parece que el precepto asume una mala redaccién y
realmente la remision no es al titulo VI del EBEP, sino al capitulo [lI.

— En segundo lugar, no hay clausula de supletoriedad y mucho menos de pre-
valencia. Unicamente el EBEP prevé que los CCPL podran determinar la aplicacion
del titulo VI al personal laboral en lo que resulte compatible con el ET.

d) No obstante, la redaccion del articulo 92 del EBEP debe matizarse porque da
pie a diversas ambivalencias interpretativas, a las que se procurara dar respuesta.

Asi, los CCPL podran incorporar a sus textos todo el titulo VI o parte de él, arti-
culos completos o fragmentos de ellos!®® o simplemente no hacer ninguna referen-
cia, incluso obviando el ET, por lo que se aplicara la legislacion laboral sin mayor
debate.’®” No es logica una interpretacion del articulo 92 en el sentido de que si la
negociacion colectiva desea la aplicacion deba serlo a todo el titulo, como una lec-
tura literal del articulo pudiera dar a entender. En conclusion, respetando el dere-
cho minimo indisponible fijado por el ET, las partes negociadoras podran pactar lo
que crean mas adecuado.

e) De ninguin modo, ademas, el EBEP puede imponerse via CCPL a la legisla-
cion laboral. Si el CC lo hace, en todo o en parte, nunca podra contradecir las nor-
mas indisponibles del derecho laboral en cuanto a suspensiones contractuales,
excedencias y otras situaciones del contrato laboral. En este estricto plano, pues,
es factible incardinar el parrafo segundo del articulo 92 del EBEP, siempre como
mejora de las normas laborales indisponibles, nunca en detrimento, aungue con

do el régimen equivalente para los funcionarios; articulo 22.3 del CCPL del Consejo General del Poder Judicial (2009); el CCPL de la
Diputacién de Gerona (2009) reserva al trabajador excedente por incompatibilidad el puesto de trabajo entre seis y doce meses (li-
cito desde la perspectiva del derecho laboral), pero la limita a una duracion méaxima de esos doce meses, lo que contradice la Ley de
incompatibilidades (articulo 15).

166. Incluso manteniendo la estructura de la institucion especifica del derecho laboral pero adaptandola nominalmente al régimen
funcionarial. Asi, el CCPL de la Administracion de la Comunidad de Aragdn (2006) retitula como situacién de «servicios especiales»
lo que el ET denomina excedencia forzosa, de manera consciente (articulo 37).

167. Asi, el CCPL del Ayuntamiento de Séller (2009) no regula ninguna situacion de suspension y se remite a la legislacion laboral en
cuanto a derechos y obligaciones de los trabajadores (articulo 23), y més concretamente al referirse a las «situaciones administrativas»
(sic) aplica «las disposiciones legales vigentes aplicables» (articulo 3), esto es, el ET; con idéntica parquedad y remisién a «la nor-
mativa que resulte aplicable» «en cada momento» (articulo 25); CCPL de la Diputacién de Valladolid (2009).
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ello se quiera homologar el régimen de los funcionarios y del personal laboral, como
hemos podido constatar en muchos CCPL, incluidos los de entidades o Admi-
nistraciones de relevancia significativa cuando extienden el régimen funcionarial
al personal laboral infringiendo derechos indisponibles por negociacion colectiva;
en conclusion, la mejora sera posible via CCPL, pero en modo alguno mediante
la fijacion de condiciones peores aunque se ampare en un modelo funcionarial
equivalente.'6®

f) Finalmente, se plantea nuevamente una importante duda en cuanto a la
expresion del articulo 92, segundo pérrafo, cuando prevé la posible asuncion de
los CCPL de las situaciones del titulo VI. De la redaccion de este precepto parece
que tal aplicacion que se determine por via convencional lo sea de ese estricto
titulo; pero como tal, es un conjunto de articulos abierto, que las leyes de desa-
rrollo del EBEP pueden modular en gran medida; ya hemos visto que no hay pla-
z0 minimo ni maximo de duracion de la excedencia voluntaria funcionarial, y que
sigue aplicandose la ley autonémica en cada caso en tanto no se desarrolle el
EBEP. Ademas, el EBEP también permite que las leyes de funcion publica que se
dicten en desarrollo del propio EBEP puedan regular otras situaciones administra-
tivas, con los limites que sefiala el articulo 85.2.

;Supone ello que la negociacion colectiva del personal laboral s6lo podra incor-
porar lo que se prevé en los articulos 85 a 91 y en tanto no colisione con el ET? La
respuesta sélo puede ser negativa: los CCPL podran incorporar esos preceptos y
todos aquellos otros que en algiin momento puedan regularse en las leyes de fun-
cion publica, asi como cualquier otra opcidn sobre «situaciones» que al margen
del EBEP y de las leyes de funcién publica los negociadores crean oportuno, siem-
pre y cuando no sean contrarias las normas indisponibles del ET,**° si bien en mu-
chas ocasiones parece que mas que una voluntad de ilegalidad es un desconoci-
miento de los negociadores de las reformas laborales y cambios legislativos, a la
hora de concretar los preceptos en el CCPL.17°

168. Diversos ejemplos al respecto no son ilustrativos; el CCPL de la Administracién de Cantabria (2010) fija una duracién minima
de la excedencia voluntaria de cuatro meses (de acuerdo con el ET) pero una duracién maxima de 15 afios (articulo 72.1.a, opcién
plenamente vélida, pues el ET la sitia en cinco; el Ayuntamiento de Mieres (2010) fija un maximo acorde con el ET (cinco afos):
permite ampliarla a 10 afios si la antigliedad del trabajador es de tres afios en el Ayuntamiento (lo cual seria legal), pero en cambio
obliga a que el tiempo minimo de cualquier excedencia voluntaria sea de un afo, lo que contradice el ET y por tanto, no se adecua a
derecho (articulo 13.2, CCPL Ayuntamiento de Mieres, 2010). En idéntico sentido el CCPL del Congreso de los Diputados (2009),
que fija un minimo de un afno en esa situacion (articulo 19.1); los CCPL de Senado (2009) y Congreso de los Diputados (2009)
condicionan la concesién de la excedencia voluntaria a «las necesidades del servicio» (articulo 19), requisito que en modo alguno
prevé el ET; igual duracion de un afio (articulo 45.1) en el CCPL de la Junta de Castilla-La Mancha (2009).

169. Asi hay que entender que el articulo 18 del CCPL de la Diputacién de Almeria (2009) se remita incondicionalmente al EBEP
y a «la legislacion de desarrollo aplicable a los funcionarios provinciales». Tal remision seréa vélida en tanto en cuanto no colisio-
ne con el ET.

170. El CCPL de la Administraciéon de Cantabria (2010) incorpora la prototipica excedencia funcionarial por «agrupacion familiar»
(articulo 72.5) de duracién minima de un afio y maxima de 15. Al tratarse de una norma mas favorable, seria licita. En cambio, el
articulo 37 del CCPL del Parlamento de Canarias (2009) exige para la excedencia voluntaria una antigtiedad en cualquier Administracion
publica de cinco afios, lo cual es contrario a lo previsto en el ET, que requiere s6lo un afio.
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En todo caso, si es preciso resaltar que las partes negociadoras deben hacer
un esfuerzo de conocimiento del régimen laboral fijado por el ET, fundamentalmen-
te, y del resto de normas laborales, a fin de por un lado actualizar previsiones con-
vencionales que se arrastran de anteriores convenios, y que se reproducen en los
nuevos de manera acritica contradiciendo el derecho necesario minimo indisponi-
ble y, por otro lado, reflexionar sobre si es posible el traspaso de diversas figuras
de situaciones administrativas funcionariales al personal laboral, tanto por lo dicho
anteriormente, como por el propio esquema de la relacion laboral en el seno de la
Administracion publica.
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Capitulo X

LLa movilidad y la provision de puestos
de trabajo del personal laboral

El titulo V del EBEP trata de la «ordenacion de la actividad profesional», lo que impli-
ca que su capitulo Il («provisién de puestos de trabajo y movilidad») quizéa esté
descontextualizado. Fundamentalmente, todos los preceptos del capitulo menciona-
do (articulos 78 a 84) son de aplicacion a los funcionarios; asi, con claridad, los ar-
ticulos 78, 79, 80y 81 se refieren expresamente a los «funcionarios de carrera», en
tanto que el articulo 82, sobre la movilidad por razén de violencia de género nada
especifica, mientras que el articulo 84 se refiere a la «movilidad voluntaria» entre
administraciones publicas. Expresamente, sélo el articulo 83 concreta la posicién del
EBEP en cuanto al personal laboral, de forma escueta: la «provisién de puestos»
—concepto relativamente ajeno al derecho del trabajo—y la «movilidad» —concepto
plenamente acogido en el ET aunque en un contexto diferente al del EBEP- se rea-
lizara de conformidad con lo que prevean los CCPL «que sean de aplicacion», y fi-
jando una regla de aplicacion supletoria, de gran trascendencia pero también que
abre puertas a una profunda inseguridad: «en su defecto por el sistema de provision
de puestos y movilidad del personal funcionario de carreras.

Cabe decir que en el precepto subyacen hipotéticas consecuencias de no poca
magnitud, que en numerosos supuestos pueden colisionar con la legislacion laboral,
tanto si se da la opcion de existencia de CCPL como si no. A continuacion se siste-
matizaran los principales problemas y una reflexion juridica sobre los mismos, asi
como las alternativas que la negociacion colectiva ha ofrecido hasta el momento.

1. Disfuncion de conceptos entre derecho laboral
y derecho funcionarial

No es una cuestion en absoluto menor. El concepto «provision de puestos» es
ajeno al derecho laboral, aunque no contradictorio, pues puede ser plenamente
asumible si bien no deducible automaticamente del EBEP; por el contrario, el con-
cepto «movilidad» a que se refiere el articulo 83 tiene unos contornos propios en

91



cuanto al personal laboral. En este sentido, baste comprobar los conceptos de
movilidad funcional (articulo 39) y geogréfica (articulo 40) previstos en el ET con
la «<movilidad» del EBEP, referida en el articulo 81 a la movilidad en un sentido fi-
sico (traslado, equivalente al articulo 40 del ET), a la movilidad «voluntaria» para
adscribir funcionarios a otros puestos, la movilidad para proveer un puesto de
trabajo de forma provisional (articulo 81.3) y la movilidad «interadministrativa»
(articulo 84), que no tiene homologo en el derecho del trabajo, salvo —en una
forzada aproximacion— en las empresas de trabajo temporal y con un articulo 43
ET que sanciona —también— la «cesion ilegal» de trabajadores publicos.

Mas concretamente, uno de los conflictos entre derecho laboral y funcionarial
que comporta el articulo 83 es el del puesto de trabajo. Nuestra legislacion la-
boral superd ya hace casi dos décadas tal concepto —tampoco lo ha suprimido—
para fijar el contorno de la prestacion laboral, asumiendo con normalidad ya no
solo el de categoria laboral o grupo profesional, e incluso previendo la polivalen-
cia. Y asi, en concreto, con el limite exigido por las titulaciones profesionales o
académicas necesarias para ejercer la prestacion y la pertenencia al grupo pro-
fesional, la CL dispone de una facultad muy significativa respecto a la movilidad
de sus trabajadores (articulo 39), sin perjuicio ademas de lo que se dispone en
el articulo 41 ET sobre modificacion sustancial de las condiciones de trabajo,
siendo ademas posible que la Administracion pueda imponer una prestacion la-
boral distinta a la de la categoria, ya sea dentro del grupo profesional (movilidad
comun) o, en expresion de Cruz VILLALON, la «movilidad in peius, in medius u ho-
rizontal en funciones no equivalentes o de caracter permanente», ademas del
derecho de variar del articulo 39 ET. Por tanto, debemos partir de la idea de que
el personal laboral dispone de un derecho a una categoria o grupo profesional,
pero en absoluto ninguna norma antes del EBEP ha planteado que tenga dere-
cho a un «puesto de trabajo» o un «derecho al cargo».

Parece ademas légica y razonable esta conclusién, pues en caso contrario
quebraria la propia arquitectura que el EBEP da al personal laboral en su EM, al
indicar en cuanto a la legislacion laboral aplicable a este personal que «la flexi-
bilidad que este régimen legal introduce en el empleo publico y su mayor proxi-
midad a los criterios de gestion en la empresa privada explican la preferencia por
él en determinadas areas de la Administracion». En este sentido, con anteriori-
dad al EBEP, la doctrina defendié que las CCLL disponian de las mismas facul-
tades que un empresario privado en cuanto a la organizacion y direccion de su
organizacion, porque ademas su actuacion se articulaba en torno a una finalidad
cual era -y es— la de servir a los intereses publicos, que no encuentra concor-
dancia en el sector privado.

Sin embargo, desde determinadas posiciones doctrinales posteriores al EBEP
se ha cuestionado ya este aspecto, si bien nuestro parecer no sea el mismo. Habra
ocasion de tratarlo a continuacion.
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2. La prevalencia de la negociacion colectiva

El EBEP opta con rotundidad porque sean los CCPL los que fijen las reglas de
provision de puestos y movilidad del personal laboral, pero no es plausible que con
el articulo 83.1. aquellos preceptos del ET que son no disponibles por las partes o
por la negociacion colectiva hayan pasado a ser dispositivos o incluso inaplicables
si asf lo fija el CCPL. Por el contrario, la legislacién laboral sigue plenamente vi-
gente, y en modo alguno un CCPL podra establecer reglas que colisionen con las
de derecho necesario laboral. Una cuestion diferente es que, con respeto a esta
legislacion laboral o, en lo que si sea dispositivo, se incorporen a los CCPL reglas
juridicas propias del derecho funcionarial.

Por consiguiente, esta prevalencia debe entenderse relativa: la provision y la
movilidad se realizardn de conformidad con los convenios colectivos dentro del
marco de la legislacion laboral. EI EBEP no deroga el ET, y ni tan siquiera es nor-
ma preferente cuando surja una contradiccion.’!

3. La ausencia de regulacion expresa en la negociacion colectiva:
;aplicacion del EBEP?

El articulo 83 in fine del EBEP establece el caracter supletorio de la aplicacion
del régimen juridico de «provision de puestos y movilidad», en ausencia de re-
gulacion propia en cada AAPP. Sin embargo, los términos son altamente confu-
so0s. En concreto:

a) Aparentemente, la expresion «y, en su defecto por el sistema de provision
de puestos y movilidad [se realizara] por el sistema de provision de puestos y mo-
vilidad del personal funcionario de carrera» parece deducir que este régimen fun-
cionarial lo seréa en ausencia de regulacion colectiva, pero esta conclusion no pa-
rece aceptable por cuanto el derecho laboral contenido en el ET y otras normas no
puede entenderse derogado en el ambito de las AAPP, entre otras razones porque
los conceptos «movilidad» y «provision» del EBEP no casan a menudo con sus co-
rrelativos —o similares— conceptos del ET. Por tanto, no ha habido una sustitucion
del esquema juridico ET-CCPL por el de CCPL-EBEP, sino que en todo caso, ante
ausencia de regulacion o de CC propio, el esquema aplicable sera la cohonesta-
cion de la legislacion laboral y la del EBEP.

Y ello alcanza una mayor trascendencia cuando se hace referencia a la «ina-
movilidad» o el «derecho al cargo». Si bien se ha defendido por parte de autores

171. La cuestién es mas compleja, porque han empezado a surgir ya acuerdos que se aplican a todos los «empleados publicos»
(funcionarios y laborales), con remisiones en bloque al EBEP, lo que en muchos casos quiebra las reglas laborales cuando se trata
de personal laboral.
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muy solventes que se haya incorporado el derecho a la inmovilidad funcionarial
al estatus de trabajador de las AAPP,? no parece correcto tal proceder, y el sis-
tema mas coherente parece el que se ha expuesto anteriormente. La inamovili-
dad en la condicion se predica soélo del funcionario de carrera (articulo 14.a, y
aunque el articulo 73.1 indica que «los empleados publicos tienen derecho al
desempefo de un puesto de trabajo...», ello no supone la extension del derecho
al cargo —por cierto ya muy debilitado en los funcionarios— a los trabajadores,
sino que debe entenderse ese precepto 73.1 en relacién al articulo 74, que se
refiere a la estructuracion de las AAPP a través de las «relaciones de puestos de
trabajo u otros instrumentos organizativos similares»; efectivamente, el trabajador
deberéa ocupar un puesto dentro de las RPT, salvo que ostente un contrato tem-
poral coyuntural, pero ello no implica un mimetismo con el derecho funcionarial;
tampoco, como se ha defendido, el hecho de que haya desaparecido el despido
disciplinario improcedente con las consecuencias que preveia en el derecho la-
boral (readmision o indemnizacién) supone nada mas que eso —que por otro lado
muchos CCPL ya lo fijaban, en férmulas de muy diversa indole—, por cuanto el
despido objetivo o colectivo y las otras formulas de extincion siguen vigentes al am-
paro del ET. Por ello tampoco es aceptable el criterio de que los articulos 39 y 40
del ET sobre movilidad geografica y funcional no son aplicables al personal laboral,
al amparo del articulo 83 EBEP.173

b) En segundo término, la aplicacién «por defecto» del sistema de provision y
movilidad no parece aclarar en qué supuesto de ausencia actla. En concreto, sen
ausencia de CCPL?

;En ausencia de regulacion total y completa de provision de puestos y movi-
lidad en el CCPL? ;En ausencia total pero si de existencia de parcial regulacion
de algunas férmulas de provision o movilidad?

Con una cierta voluntad sistematizadora, el criterio aqui postulado seria el si-
guiente:

1°. Si no hay CCPL parece claro que se aplica el régimen del EBEP por «defecto».

2°. Los dos conceptos deben tratarse por separado: la ausencia de regulacion
puede afectar a la provision o a la movilidad, o a ambas, por lo que el EBEP sélo
actuara en defecto si tal ausencia lo es para el primer supuesto, para el segundo
0 para ambos.

172. Lorez Gomez (2009) postula con claridad que el EBEP excluye la aplicacion del ET, incluso supletoriamente, al personal laboral,
en estos ambitos de movilidad funcional y geogréfica y provisién de puestos.

173. Esta tesis es defendida por Lorez Gomez (2009), si bien él mismo muestra su sorpresa por la conclusion que pudiera derivarse
del articulo 83 del EBEP, y cita que tal «interpretacion» nunca fue postulada ni en los anteproyectos del EBEP, ni en el Proyecto, ni
en el Informe de la Comisién de Expertos. Nuestra posicion ya la hemos manifestado en el texto principal: debe cohonestarse el
EBEP con el ET, y en modo alguno parece razonable que el articulo 83 derogue todo el conjunto de garantias que fija el ET en rela-
cion a los trabajadores.
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Sin embargo, puede darse el caso que el CCPL remita a la legislacion laboral
en aquello no regulado por el CC'7* o incluso a la legislacion, sin concretar cual;!’®
aun asi, es factible que el EBEP prevalezca por ser norma especial que regula la
denominada relacion laboral de empleo publico.

3° El concepto movilidad debe cefiirse exclusivamente a los supuestos concep-
tuales que prevé el EBEP, aplicables por extension al personal laboral: la movilidad
del articulo 81.1 (movilidad voluntaria), articulo 81.2 (movilidad por traslado a
unidades, departamentos u organismos publicos o entidades distintos a los de su
destino), articulo 83 (movilidad por razén de violencia de género) y —con muchas du-
das— el articulo 84 (movilidad voluntaria entre administraciones publicas). Mas alla
de ello, la movilidad por defecto del EBEP no puede implicar la sustitucion del res-
to de movilidades que regula el ET.

4°, Si el CCPL regula diversos aspectos de las relaciones individuales y colecti-
vas pero nada sefiala sobre movilidad y/o provision de puestos, pueden darse dos
soluciones: entender que ante la inexistencia de regulacion se aplica la legislacion
laboral, sin ninguna referencia al EBEP, o bien deducir que tal ausencia especifica
si se completa con la regulacion del EBEP. Esta Ultima parece la solucién mas ra-
zonable (con los limites antes sefialados en cuanto a la movilidad), pero no impe-
dirfa que en un momento futuro, a través del CCPL se pudieran articular otras pre-
visiones juridicas.

5° Finalmente, una opciéon a menudo localizable en los CCPL: la existencia de
regulacion de provision y movilidad de manera distinta al EBEP, o bien una regula-
cion que no contempla todos los supuestos 0 no es homogénea en el tratamiento
que hace el EBEP; como seria el supuesto de regular la provisién por concurso
pero que nada se diga sobre la libre designacion.

Parece légico sostener que el EBEP no puede suplantar de una manera tan
rotunda la voluntad de la negociacion colectiva, de tal forma que instituciones
concretas o, aln peor, tal o cual detalle que si aparece en el EBEP pero no en el
CCPL no se integren automaticamente en las relaciones laborales de cada CCLL.
Resumiendo, si el CCPL ha regulado, en mayor o menor medida o incluso escasa-
mente, la movilidad —entendida desde la 6ptica de lo que se refiere al EBEP- 0
la provision de puestos —también en sentido estricto segiin el EBEP— el Estatuto
béasico no debe tener caracter supletorio.

c) Por ultimo, cabe llamar la atencién sobre una cuestion de gran trascenden-
cia y que aun no se ha concretado como conflictiva, pero que sin duda lo sera en
el futuro: ja qué régimen juridico se refiere el EBEP cuando dice que por defecto

174. Asi, el CCPL del Parlamento de Canarias (2009) indica que «con caracter supletorio, para lo no previsto en el presente convenio,
se estard, por este orden, a la dispuesto en el ET...» (articulo 4). Otras CCPL ya indican que en lo no regulado por el convenio se
estard a lo que dispone el EBEP y el ET (articulo 8 CCPL Diputacién de Girona, 2009).

175. EI'l CCPL Mancomunidad Rivera de Fresnedosas (2010) indica: «Los sistemas de provision se ajustaran a la legislacion vigente»
(articulo 11.2).

95



la provision y la movilidad de los laborales se regiran por el sistema de los funcio-
narios de carrera? ;Al basico regulado por el EBEP o al articulado por las leyes au-
tonémicas de desarrollo de aquél?

Es evidente que el Estatuto basico establece un marco minimo, pero todos los
preceptos especificos del EBEP (articulos 78 a 82 y 84) pueden ser desarrollados
por las leyes de funcién publica autondmica. Ademas, el articulo 78.3 sefala que
estas mismas leyes de funcion publica «podran establecer otros procedimientos
de provisién en los supuestos de movilidad a que se refiere el articulo 81.2 (trasla-
do de puesto), permutas entre puestos de trabajo, movilidad por motivos de salud
o rehabilitacion del funcionario, reingreso al servicio activo, cese o remocion en los
puestos y supresion de l0s mismos».

Si la competencia exclusiva en materia laboral corresponde al Estado, ;hasta
qué punto es defendible que una regulacion autonémica que puede ser muy am-
plia, con instituciones ademas ajenas completamente a las reglas laborales, deba
aplicarse con caracter supletorio al personal laboral que no cuenta con CCPL, o
si habiéndolo negociado no incorpora regulacion sobre la cuestion? Una respues-
ta afirmativa seria tanto como atribuir a las comunidades auténomas competen-
cia para regular, de manera indirecta, aspectos sustanciales del régimen laboral
de los trabajadores publicos, de tal manera que incluso podria suponer que as-
pectos como el «cese 0 remocion en los puestos de trabajo y supresion de los
mismos» (articulo 78.3 in fine) se regiria por la normativa autonémica y no por
el derecho del trabajo.

No creemos que el legislador haya sido consciente del alcance del precepto del
EBEP, y por tanto la jurisprudencia se vera obligada a dar una respuesta sin ape-
nas soporte en el debate parlamentario, que no traté la cuestion. Se entiende por
ello que una interpretacion del precepto debe tener en cuenta todos estos aspec-
tos y que la conclusién mas coherente —a falta de pronunciamientos judiciales que
s6lo acaeceran cuando entre en vigor el capitulo Ill del titulo V y se desarrolle por
ley autonémica— seria que, en todo caso, el EBEP tendria caracter supletorio pero
no asi la ley autonémica respectiva, a riesgo —de asumirse una interpretacion dife-
rente— de que rompamos la uniformidad de muchas reglas laborales aplicables a
todos los empleados publicos sometidos al derecho laboral. Por lo demas, puede
entenderse que el articulo 83 se ha dictado al amparo del articulo 149.1.7 de la
CEY®y, por tanto, éste seria el marco aplicable, y no el que puedan desarrollar las
comunidades autbnomas, estableciendo figuras, regulaciones e instituciones que
supondrian en la practica la derogacion del derecho laboral, como es la supresion
de puestos de trabajo, por ejemplo, a que se refiere el articulo 78.3 EBEP.

176. De acuerdo con la DF 1% del EBEP, para los funcionarios las disposiciones del Estatuto se dictan al amparo del articulo 149.1.18
de la CE, constituyendo bases del régimen estatutario de los funcionarios, y al amparo del articulo 149.1.7 de la CE por lo que se
refiere a la legislacion laboral.
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4. ;Vigencia actual del articulo 83 del EBEP?

No parece que se haya reparado sobre el sinsentido de la actual regulaciéon en
cuanto a si el articulo 83 es ya o no aplicable al personal laboral. Pero la respues-
ta no es nada sencilla. En primer lugar, el capitulo Il del titulo V s6lo «producira
efectos a partir de la entrada en vigor de las leyes de funcion publica que se dicten
en desarrollo de este Estatuto».!””

Dado que la DF 42 EBEP no establece ninguna excepcion, podria deducirse
que el articulo 83 del EBEP en cuanto al personal laboral no ha entrado en vigor
en aquellas CCAA que carecen de normativa de desarrollo. Conclusién juridica-
mente légica, pero que lleva a otra duda que el legislador debiera haber previsto:
esa demora tendria sentido desde la perspectiva de que se aplique a los trabaja-
dores laborales el capitulo lll en su desarrollo autonémico, pero como ello podria
decirse que es contradictorio con el esquema competencial en el ambito del de-
recho laboral, esa no entrada en vigor —quizéa no reflexionada en cuanto al perso-
nal laboral- sélo introduce mayor confusién en un precepto de gran calado por
las razones mencionadas.

Por ello es preferible apostar por la vigencia del articulo 83 del EBEP con base
en dos criterios:

— En primer lugar, porque aunque el resto de preceptos del EBEP sobre las
materias mencionadas no entrara en vigor hasta su desarrollo legislativo, lo cierto
es que en el ambito estatal, autonémico y funcionarial local perviven normas que
regulan la movilidad y la provision de puestos de trabajo, por o que no hay ningln
vacio normativo, sino simplemente un estado de pendencia en la entrada en vigor
del EBEP. Por consiguiente, la voluntad del EBEP, cual es unificar en la medida de
lo posible a trabajadores publicos y funcionarios en esta cuestion si el CCPL nada
prevé, se materializa concluyendo que el articulo 83 ya rige y lo hace en relacion
al propio Estatuto basico;

— En segundo término, porque si el marco normativo a aplicar en defecto de
regulacion convencional es el EBEP, nada impide ya su aplicacion, por cuanto la
espera de la entrada en vigor de la ley autonémica de desarrollo nada aportara al
régimen juridico del personal laboral, salvo que se defienda —criterio que no se
comparte en esta obra, como ya se ha sefialado— que todo el marco juridico auto-
némico sobre movilidad y provision se traspasa incondicionalmente al personal la-
boral sin ningun limite.

177. Véase DF cuarta, sobre «entrada en vigor» del EBEP.
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5. El marco de la negociacion colectiva: aproximacion
a las experiencias posteriores al EBEP

Hay que sefialar que ya antes del EBEP muchos CCPL regulaban un régimen de
provision de puestos de trabajo, en ocasiones idéntico al funcionarial y en otras no
pocas ocasiones diferente o con matices, y en otros nada se expresaba. No es de
extrafiar que la negociacion futura pueda incorporar, quizéa por comodidad o para
homogeneizar regimenes juridicos, las previsiones de los funcionarios, si bien hay
algunos limites infranqueables para la negociacion.

La doctrina tedrica ha defendido esta aproximacion o equiparacion, pero tam-
bién es consciente de las dificultades aplicativas (Lorez Gomez, 2009). Sin embar-
g0, si @ menudo se critica el régimen de anquilosamiento que suponen muchas
reglas funcionariales, que en ocasiones perjudican no sélo a la Administracion sino
también a los trabajadores, mal se haria extendiendo in totum el régimen funcio-
narial al personal laboral; al contrario, no hay que olvidar que el derecho laboral
existe para optimizar la organizacion de la empresa y permitirle alcanzar sus obje-
tivos (que en la Administracion es prestar un mejor servicio publico), y también
para tutelar los derechos de los trabajadores.

;Qué criterios ha seguido la negociacion colectiva posterior al EBEP? Es dificil
plasmar una unica respuesta, pues diversos han sido los modelos seguidos. En un
esfuerzo unificador podemos resaltar los siguientes:

— Ausencia de regulacion de la movilidad o de la provisién de puestos, por lo que
hay que entender que rige el EBEP”2 si bien en ocasiones tal ausencia de regulacion
se deriva de una cierta confusién entre provision, movilidad y promocién interna y
acceso,*”? por lo que puede ser muy dudoso que si el CCPL articula una provisiéon de
puestos que en la practica pueda considerarse una promocion interna, se aplique el
EBEP incondicionalmente.®° Por el contrario, también cabe que se aplique el EBEP
si la regulacion es tan parca y escueta que no puede entenderse como un cuerpo nor-
mativo minimo, aungue obvie formalmente al EBEP'®! o cuando el conjunto normativo
no respeta los principios minimos de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.'®?

178. Ello acontece por lo general en CC de pequefias y medianas entidades locales. Primer acuerdo sobre empleados publicos del
Ayuntamiento de Cistierna (2010).

179. Al respecto, articulo 30 del CCPL del Consejo Comarcal de Osona (2009).

180. Nada regula el CCPL del Consejo Comarcal de El Baix Penedés (2008), pero fija que las vacantes en «los puestos de trabajo»
0 en puestos de nueva creacion se cubriran preferentemente por promocién interna (articulo 9).

181. El articulo 31 del CCPL del Ayuntamiento de Quart de Poblet —Valencia— (2010) sefiala que la provisién de puestos «se adapta-
ra a lo dispuesto en la legislacion vigente y en el reglamento de provision de puestos de trabajo» (articulo 31).

182. Remitiéndose a la voluntad de las partes y sin prever procedimiento alguno, excepto la Resolucion motivada de la Alcaldia y la
audiencia de los trabajadores interesados y de la representacion de los empleados, asi lo prevé el articulo 28 del CCPL del Ayuntamiento
de Eivissa (2009), si bien posteriormente se sefiala que la provision de puestos de trabajo se efectuara segun la legislacion vigente
(articulo 34.1); el articulo 41 del CCPL del Ayuntamiento de Puigcerda (2009) prevé que la movilidad se regira por la capacidad au-
toorganizativa de la corporacion y los cambios de puestos de trabajo se justificaran por necesidades de servicio.
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— Amplia regulacion del régimen de movilidad y provision de puestos de tra-
bajo, siguiendo el esquema del derecho funcionarial, aunque en no pocas ocasio-
nes introduciendo adaptaciones, modulaciones o particularidades propias del de-
recho laboral, o sin olvidar mencionar las previsiones que el ET fija sobre movilidad
y modificaciéon de condiciones de trabajo.!®3 En todo caso, los modelos seguidos
son el «concurso» —también el «concurso especifico»—y la «libre designacion», al
igual que los funcionarios;'®* en cuanto a la movilidad, es bastante recurrente una
regulaciéon por remision al ET o muy parecida.'®

— Una regulacion no excesivamente amplia de la movilidad y la provision de
puestos de trabajo, con una remisidon mas o menos amplia —muchas veces por de-
fecto— al régimen funcionarial aplicable en cada caso.'®®

— Remisién expresa al sistema de provision de puestos de trabajo del EBEP
en una clara «funcionarizacién» del sistema de provision.®’

— La introducciéon en no pocas ocasiones de la «movilidad interadministrati-
va» del personal laboral, figura desconocida en el derecho laboral —-mas alla de
los trabajadores de las ETT—, y que va ganando espacio —sin soporte normativo
expreso aparente— en muchos CCPL, si bien requiriéndose algunos criterios es-
pecificos, fundamentalmente el que se basa en el de reciprocidad entre las
Administraciones afectadas,'®® pero también sin plantear en otras ocasiones este
requerimiento.!®® En ocasiones esta movilidad se acuerda entre las entidades que
forman parte del CCPL, como es el caso de las universidades publicas de
Catalufia.’*® Ciertamente hay que ser extremadamente cauteloso sobre esta posi-
bilidad en el actual marco de relaciones laborales espafiolas, y seria preciso un
mejor estudio y soporte juridico que el que actualmente manifiestan los CCPL que
han incorporado tal movilidad.

183. Un ejemplo de todo ello es el CCPL de la Xunta de Galicia (2008), CCPL de la Administracion de La Rioja (2009), VI CCPL de
la Junta de Castilla-La Mancha (2009) o CCPL de la Administracion de Cantabria (2010).

184. A modo de ejemplo detallado, articulo 7 y siguientes del CCPL de la Diputacion de Valladolid (2009).

185. Articulo 36 y siguientes del CCPL de la Diputacion de Valladolid (2009); CCPL del Congreso de los Diputados (2009).

186. CCPL de la Diputacién de Girona, articulos 23 y 24 (2009); CCPL de la Diputacién Foral de Bizkaia y organismos auténomos,
articulos 101 y 102 (2009); la remision es en bloque de manera expresa a la legislacion de los funcionarios provinciales al am-
paro del articulo 7 en el CCPL de la Diputacién de Almeria (2009).

187. CC Ayuntamiento de Alba de Tormes (2009).

188. Ello acontece generalmente en CCPL de comunidades auténomas. Una detallada regulacion puede localizarse en el articu-
lo 28 del CCPL de la Junta de Castilla-La Mancha (2009). Véase también articulo 32.2 del Il CCPL de la Administracion general
del Estado.

189. EI Ayuntamiento de Maella, Zaragoza (2009), prevé permutas de puesto entre trabajadores del Ayuntamiento y otra
Administracion local, si los dos trabajadores estan conformes, pertenecen al mismo grupo y «acceda expresamente el Alcalde»

(articulo 23).

190. CCPL universidades publicas de Catalufia (2009), articulo 21, que prevé la «permuta» entre las Universidades firmantes del CC,
o entre ellas y las del resto del Estado si hay reciprocidad.
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— Se localizan limitaciones a la movilidad, al introducir por via de CC las cau-
sas de remocion fijadas para los funcionarios, como la alteracion del contenido del
puesto llevada a cabo a través de la RPT, la falta de capacidad manifiesta del tra-
bajador para ejercer el puesto o un rendimiento insuficiente.!%!

191. Articulo 27 del CCPL del Ayuntamiento de Soller (2009).
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Capitulo XI

La extincion del contrato de trabajo

Ninguna referencia incluye el EBEP en cuanto a la extincion del contrato de traba-
jo en la Administracion publica, excepcion hecha de las previsiones derivadas del
despido disciplinario. Olvido —voluntario— que no puede compartirse desde el pun-
to de vista de la reflexion juridica, por cuanto si el EBEP tenia como objetivo dar un
tratamiento similar o idéntico entre funcionarios y personal laboral en los aspectos
nucleares de la relacion de servicio, y ello se plasma con toda claridad en el pro-
ceso de seleccion, donde las particularidades del personal laboral son muy sin-
gulares pero hay un eje comun para ambos colectivos; sorprende que sin embargo
la extinciéon no reciba idéntico tratamiento y se derive de manera casi unanime a
la pura legislacion laboral.

Por ello, mas alla de lo que se comentaréa sobre el despido disciplinario, el tra-
tamiento de la extincion del contrato de trabajo requiere sin duda una referencia al
derecho laboral comun, basicamente el ET, si bien en este caso, ya sea por previ-
sion normativa expresa o por consideracion de la jurisprudencia, se han acogido
también especialidades que en este capitulo trataremos, siempre desde la pers-
pectiva de las particularidades en el empleo publico laboral.

1. La extinciéon del contrato de trabajo al amparo
de los articulos 49 y 50 del ET

Este precepto es pieza nuclear basica (aunque no Unica) de todo el sistema de ex-
tincion del contrato de trabajo. Dado que el EBEP no fija apenas nada sobre la
extincion, goza de plena aplicacion el articulo 7 del Estatuto, segun el cual el per-
sonal laboral se regira no s6lo por aquél sino también por la legislacion laboral y
por las demas normas convencionalmente aplicables. Por ello, nada impide consi-
derar la plena virtualidad, aunque matizada, de los citados articulos 49 y 50.

El listado de causas de extincion de los articulos 49y 50 ET, pese a que la pers-
pectiva de su redaccién no siempre tiene un encaje facil en las Administraciones
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Publicas, es de aplicacion al personal laboral, si bien quiza con algunos matices
que a continuacion se mencionaran.

a) Las dos primeras causas del articulo 49 —extincion por mutuo acuerdo de
las partes y las causas validamente consignadas en el contrato, salvo que aquellas
supongan abuso de derecho manifiesto por parte de la Administracién—tienen ple-
na vigencia en el ambito publico. La Unica modalizacién es que el «acuerdo» de la
parte empresarial (Administracion) debera ser adoptado por el érgano competente
en cada caso, y que en cuanto la extincion es por mutuo disenso con transaccion
econdémica habra que aplicar los limites que la ley presupuestaria establece.

En cuanto a la validez de clausulas en el contrato —articulo 49.1.b ET—, es ex-
traflo que aparezcan, pues son mas bien propias de la empresa privada y diso-
nantes con unos contratos de trabajo que tienen su origen en un proceso de se-
leccién publico y que se insertan, ademas, en el ambito de aplicacion de los CCPL.
Sin embargo, este precepto ha dado cobertura a la interinidad por plaza vacante,
no prevista legalmente en el articulo 15 del ET pero si en la normativa reglamen-
taria que lo desarrolla. Aun antes de tal previsién reglamentaria (que surge en
1994 y se reitera en el RD 2729/1998, articulo 4), el Tribunal Supremo ya acep-
taba esta modalidad de interinidad sin soporte expreso legal y reglamentario, y
aungue haya alguna opinién que sostenemos por su caracter de abuso de poder,
sostenemos que el soporte juridico legal Ultimo de tal interinidad puede residen-
ciarse en el citado articulo 49.1.b ET.

b) Lo mismo acontece con la causa de extincion del articulo 49.1.c del ET, «por
expiracion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto del con-
trato», si bien también con diversas modulaciones derivadas de las particularida-
des del contrato de trabajo temporal en la Administracion, y con la mediatizacion
que el articulo 15.5 del ET en relacion a la DA 157 del mismo texto legal impone,
asi como la prevision del articulo 52.e del ET, que luego se comentara.

¢) La dimisién del trabajador al amparo del articulo 49.1.d del ET no puede
cuestionarse en cuanto a su aplicacion a las AAPP, que en ningln caso podran
oponerse a aquélla, lo cual implica una diferencia con el funcionariado en los su-
puestos del articulo 64.2 EBEP, que restringe la libertad de cese del funcionario.
Por lo general, los CCPL establecen los plazos de preaviso para dar por finalizado
el contrato de trabajo, sin mayor dificultad.

d) La extincion prevista en el articulo 49.1.g del ET por muerte, gran invalidez o
invalidez permanente total o absoluta del trabajador es igualmente aplicable a la
Administracion. Tampoco parece que la extincidn por voluntad del trabajador funda-
mentada en un incumplimiento contractual de la Administracion pueda ser excluida
(articulo 49.1.j), aunque pueda parecer extrafia y sin duda es aplicable la extincion
por despido del trabajador (articulo 49.1.k, con las modulaciones que ha introducido
el EBEP) y la extincion por decision de la empleada publica laboral que deba aban-
donar su puesto de trabajo por ser victima de violencia de género (articulo 49.1.m).
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e) Elarticulo 49.1.gET prevé la extincion por muerte, jubilacién o incapacidad
del empresario, supuesto juridico imposible en el caso de una entidad juridica como
es una Administracion. No obstante, seria aplicable para el supuesto de extincion
de la entidad publica afectada —por ejemplo, disolucion de un organismo auténo-
mo local—, ya que la via a seguir sera el despido por causas objetivas o despido
colectivo (articulos 51 y 52.c ET), salvo que se inserte tal extincion en el articulo
49.1.g in fine del ET, que se refiere a la «extincion de la personalidad juridica del
contratante», aunque ella expresamente remite al articulo 51 —y seguramente tam-
bién que al 52.c—del ET, en cuanto al procedimiento de extincion de los contratos,
con lo que la conclusion seria la misma.

No obstante, si tal extincion acontece (desaparicion de un organismo auténo-
mo, extincion de una mancomunidad, supresion de un municipio) la légica nos
llevara por lo general al fendémeno subrogatorio del articulo 44 del ET, si bien tam-
poco seria extrafio el recurso al despido por las causas de los articulos 51 0 52.¢
si no se da tal subrogacion y los contratos de trabajo no perviven.

f) Tampoco hay elementos para entender excluida a la Administracion de la
aplicacion de las causas del articulo 50 —extincion por voluntad del trabajador, aun-
que por la propia idiosincrasia de los entes publicos, el supuesto del articulo 50.1.b
ET puede ser muy extrafio que acontezca, si bien la crisis econémica de muchas
entidades locales ya ha originado situaciones de tal calibre—,'*? en tanto que los
supuestos previstos en las letras a) y ¢) son mucho mas factibles.

2. La extincion del contrato de trabajo por causas propias
o pactadas especificamente en el ambito de las corporaciones
locales

Parece imprescindible un analisis méas detallado de un conjunto de causas donde
los contornos publicos son mas intensos; en este apartado, por logicas razones
de extension, se desarrollara la hipotética aplicacion, régimen juridico y limites de
diversas causas de extincion del contrato de trabajo en la Administracién, que por
su singularidad merecen un tratamiento especial, sin entrar —salvo en momentos
especificos— a un desarrollo del contenido de cada una, sino abordando exclusiva-
mente su hipotética aplicacion a las corporaciones locales.

En este sentido por esa complejidad aplicativa a las CCLL, en no pocas ocasiones
fruto del tratamiento legal y jurisprudencial, el presente trabajo se centrara en los siguien-

192. En el mes de abril de 2010 la prensa se hizo eco de que el Ayuntamiento de Valenciana de la Concepcion (Sevilla) abonaba las
néminas pendientes de su plantilla correspondiente al mes de enero, lo que acredita la critica situaciéon de muchas pequefas y
medianas entidades locales; £/ Pais (6-4-2010) anuncié que el Ayuntamiento de Jerez solicitd a principios de mes un anticipo al
Gobierno central de 1,5 millones de euros para afrontar el pago de las néminas de marzo de 2010, que suponen mensualmente seis
millones de euros, en tanto que la deuda de la CL asciende ya a 700 millones de euros. La propia noticia indicaba que esta crisis era
aun més fuerte en las empresas concesionarias que trabajan para la entidad referida.

103



tes aspectos: el despido por causas econémicas, técnicas, organizativas y de produc-
cion (articulo 49.1./, que se remite al articulo 51 ET) y su correlativo por causas objetivas
legalmente procedentes (articulo 49.1./ ET y articulo 52 ET), y la subespecialidad de
aquella primera, referida al despido por fuerza mayor (articulo 52.12); el despido al am-
paro del articulo 52.e ET, la jubilacién del trabajador (articulo 49.1.7ET) y, finalmen-
te, el despido disciplinario, especialmente cuando es considerado improcedente.

2.1. La extincién al amparo de los articulos 51 y 52.c del ET. ;Aplicacion al
personal laboral de las corporaciones locales?

No existe un equivalente en el derecho funcionarial que autorice la extincién del
vinculo ante la existencia de causas econémicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccion que permitan a la CL «despedir» (separar del servicio definitivamente, en
expresion correcta) al funcionario, y en cambio ninguno de los dos preceptos del
ET parece impedir su aplicacion a las CCLL cuando éstas contratan laboralmente
y, ademas —como luego se comprobara—, dentro de las causas del despido objeti-
vo (articulo 52.e) se permite la extincion de contratos fijos de la Administracion.
Por tanto, no parece que haya razones para tal exclusion. La crisis econdémica
iniciada en el afio 2008 ha puesto en graves situaciones financieras a muchos
municipios, y ya no son pocos los que han propuesto y tramitado expedientes de
regulacion de empleo (ERE) —con acuerdo y sin acuerdo con la representacion de
los trabajadores municipales— que impiden por tanto alegar que esta opcion no
exista en nuestro sistema de relaciones laborales publico.!®3

Sin embargo, es importante destacar algunos puntos esenciales respecto al hi-
potético uso del despido al amparo de los articulos 51 y 52.c del ET.

— En primer término, no es algo ni mucho menos habitual en el ambito de las
AAPP, salvo supuestos pactos por las partes como férmula para lucrar la prestacion
por desempleo, que generalmente se articula ya no tanto por el articulo 52.¢ sino por

193. En afios anteriores a la actual crisis, las CCLL recurrieron al despido objetivo por causas econémicas (véase al respecto, por la
justificacion de crisis econémica, la STSJ Andalucia/Granada de 10-12-2008, RS 2528/2008) e incluso a ERES, como el intento del
Ayuntamiento de Lerma en 1994, desestimado por la autoridad laboral, y que luego intentd articularlo por el despido colectivo, pues
afecto a la totalidad de la plantilla del centro municipal de bachillerato. Con la crisis econémica de 2008, el Ayuntamiento de Galdar
en junio de 2009 plante6 un ERE temporal que afectaba a la totalidad de la plantilla del personal laboral fijo e indefinido: un total de
250 trabajadores veian reducida su jornada laboral a la mitad a través de este expediente, en el que se contemplaba también la re-
duccion del salario mensual de los trabajadores municipales; segln fuentes sindicales, esta reduccion salarial debia ser de un 15%
para los trabajadores con menor retribucién y de un 50% para el personal con los sueldos mas altos, las retribuciones de los traba-
jadores serfan completadas con el sueldo que recibieran por pasar a situacion de desempleo durante la otra mitad de la jornada la-
boral. En Andalucia y Canarias, los ERE han sido un elemento de gestién que ya se ha empleado con cierta asiduidad. El Ayuntamiento
de Balomento (La Palma) despidi6 a 17 trabajadores fijos a través de un ERE negociado (www.eldia.es, 28-2-2009); la Junta de
Andalucfa aprobé un ERE de 24 trabajadores fijos del Ayuntamiento de Almesilla en el 2009, si bien rechazo el ERE sin acuerdo que
presentd el Ayuntamiento de Valenciana de la Concepcion para 32 trabajadores, aunque sus representantes plantearon como alter-
nativa la suspension contractual y el cobro de desempleo por seis meses; en Escacena (Huelva) un pacto de suspensién contractual
de dos afios afecté a toda la plantilla laboral municipal (www. andaluciainformacion.es, 30-12-2009); el Ayuntamiento de Jerez —el
quinto méas importante de Andalucia—, con 2700 trabajadores, planteaba un ERE temporal y voluntario durante cuatro afios para 550
trabajadores (£l Pais, 16-12-2009), que fue rechazado en su aprobacioén por la Junta de Andalucia y situ6 a la CL en el estado de
ruina econémica a que nos hemos referido ya con anterioridad. Las razones de déficit y falta de ingresos son los motivos mas recu-
rrentes. En mayo de 2009 la prensa se hizo eco de un hipotético ERE en el Ayuntamiento de Sevilla.
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una de las otras causas de este precepto. En todo caso, la crisis econdmica que afec-
ta a Espafia desde 2009 ha puesto sobre la mesa esta posibilidad, y desecharla en
esta monografia seria miope a la vista de los diferentes expedientes de regulacion de
empleo mencionados o del recurso al despido objetivo del articulo 52.¢ ET.

— Sin embargo, la negociacion colectiva por lo general no trata la cuestion,
quizé porgue nunca se le ha planteado de una manera tan cruda como en el mo-
mento de redactar estas lineas. En general, los CC aceptan la existencia de la po-
sibilidad, ya sea porque la incorporan como opcion, ya porque la desechan como
formula de gestién ante una dificultad en la Administracion. Asi, el articulo 58.1 del
[l CCPL de la AGE (2009) prevé que todas las causas del articulo 49 pueden ser
empleadas para la extincion del contrato de trabajo, en tanto que otras Adminis-
traciones renuncian expresamente a recurrir a estos preceptos extintivos.!#4

— La jurisdiccion ha tenido respuestas diversas, por lo general vinculadas al
tamafo de la corporacion, pero sin ningln lugar a dudas ha aceptado el recurso a
los articulos 51 y 52.c del ET ya antes de la crisis actual al no negar su aplicacion,®®
al afirmar que las causas econémicas, técnicas, organizativas y de produccion
«pueden darse [...] en las administraciones publicas, sobre todo en lo que se re-
fiere a las causas organizativas, pues las mismas en la medida en que cumplen la
finalidad de servir a las necesidades colectivas pueden en ocasiones tener que ex-
tinguir determinadas relaciones laborales cuando el servicio publico a que respon-
de su existencia, se modifica o reestructura».°®
En cuanto a los requisitos exigidos, se mencionaran en otros los que a continua-
cion se detallan:

— Los Planes de Empleo u otros sistemas de racionalizacion de los recursos hu-
manos instituidos por la Ley 23/1993 pueden ser instrumentos a través de los cuales
se articulen los procedimientos de extincion; pueden servir como elementos para
optimizar los recursos humanos, «en aras a un mejor servicio publico», pero en modo
alguno es la Unica férmula para articular despidos objetivos en la CL: «los requisitos
de los despidos objetivos son los exigidos por el ET, aplicandose tanto a las adminis-
traciones publicas empleadoras como a las empresas privadas». Para amortizar un
puesto, pues, no es preciso la previa aprobacion de un Plan de Empleo.t?’

194. «Cuando en alguno de los centros incluidos en el ambito de aplicacion del presente convenio concurran los supuestos previstos
en los articulos 51 y 52.c ET», la Comunidad de Madrid «no hara uso de las medidas extintivas de contratos de trabajo alli contem-
plados», comprometiéndose a la readscripcion de los empleados laborales afectados (articulo 10 CCPL Comunidad de Madrid,
2005).

195. STSJ Comunidad Valenciana de 14-2-2002 (RS 3231/2001).

196. STSJ Comunidad Valenciana de 27-9-2001 (RS 2043/2001). La STSJ Aragon de 30-9-2004 (RS 896/2004) indica que el
«articulo 52 del ET, que es aplicable a las corporaciones locales en cuanto intervienen como empleadores, tal y como ha establecido
reiteradamente este Tribunal, por todas sentencia nim. 387/2003 de 3 de abril...». Més recientemente, auto del Tribunal Supremo
de 14-3-2007 (RCUD 1919/2006).

197. Este claro razonamiento puede consultarse en la STSJ Aragon de 30-9-2004 (RS 896/2004), en el que el ente afectado fue el

Ayuntamiento de Sarifiena (Huesca). El auto del Tribunal Supremo de 13-9-2005 (RCUD 4872/2004) no admite el recurso contra la
anterior sentencia y da por buenas las razones del TSJ de Aragén.
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— No es necesario en modo alguno que la situacién econémica de la CL sea
irreversible; en general, son situaciones no definitivas y por tanto tedricamente re-
cuperables. La adopcion de la medida extintiva del contrato de trabajo debe pre-
tender superar la situacion deficitaria de la entidad, y conseguir un adecuado fun-
cionamiento econémico de la misma.

— Corresponde a la CL probar la realidad de las causas o factores que supo-
nen problemas de rentabilidad o eficiencia; pero no es preciso que deba demos-
trarse de forma plena e indubitada que la extincién del contrato comporte la su-
peracién de la crisis econémica de la corporacion o garantice la viabilidad futura
de ésta; en realidad, la extincién no debe suponer tanto el saneamiento econo-
mico de la corporacion como que tal despido cumpla los requisitos que la nor-
mativa determina, esto es, que la medida extintiva «contribuya» a superar la situa-
cién de crisis.!9®

— La valoracion de la adecuacion o proporcionalidad de la medida extintiva se
proyecta sobre hechos pasados, sobre la situaciéon actual y sobre previsiones fu-
turas de la corporacion. El Tribunal no siempre podra estar sujeto en su decision a
una prueba judicial propiamente dicha, sino que debera valorar la razonabilidad de
acuerdo con las reglas de experiencia reconocida en la vida econémica. En el caso
de la crisis econémica, el juez debera emitir un juicio de atenimiento de la CL a una
conducta razonable, con arreglo a criterios técnicos de actuacion atendidos o aten-
dibles en la gestion de aquélla. En este sentido se ha aceptado, por ejemplo, que
hay causa cuando se trate de la supresion de un servicio municipal, maxime cuan-
do éste es asumido segun ley por otra Administracion de ambito superior.’®®

Por ello, si la corporacion justifica la medida decidida, en cuanto ante la situa-
cion de dificultad de solvencia financiera comporta la necesidad de adoptar medi-
das para restablecer el equilibrio y, entre éstas figuran la reduccion de los gastos
de personal, la reduccién de jornadas, la reduccion de ciertos servicios y, también,
el despido de trabajadores que ocupan puestos de trabajo no imprescindibles, que
de no adoptarse implicarian una prolongacion del dificil mas alla de lo razonable,
peligrando incluso otros puestos de trabajo, la jurisdiccion considera plenamente
justificado el recurso a las causas del articulo 52.c Yy, si se supera el limite de em-
pleados laborales alli fijados, al articulo 51 del ET;?°° pues en Ultimo extremo tam-

198. La STSJ Aragdn 30-9-2004 (RS 896/2004) contiene un elaborado razonamiento que justifica el despido de trabajadores de una
Residencia de la Tercera Edad del Ayuntamiento de Sarifiena, por el importante déficit de la misma, que hubiese obligado a la cor-
poracién a aumentar las tasas de los residentes y a externalizar otros servicios, y donde la externalizacién del servicio de limpieza de
la residencia comportaba un importante ahorro econémico, por lo que validé el recurso al articulo 52 ET.

199. STSJ Comunidad Valenciana de 27-9-2001 (RS 2043/2001); también favorable, STSJ Pais Vasco 13-2-2007 (RS 2793/2006).
Sin embargo, resolviendo de forma muy critica ante una situacién de externalizaciéon por razones donde no se acreditan dificultades
de funcionamiento, véase STSJ Castilla-La Mancha de 23-10-2002 (RS 857/2002).

200. Por el razonamiento que hemos acogido y por las caracteristicas del supuesto, véase la muy interesante STSJ Andalucia de 10-12-
2008 (RS 2528/2008). Para un supuesto en que el Tribunal rechaza el despido por falta de acreditacion de la crisis econémica muni-
cipal por parte del Ayuntamiento canario de Villa de San Andrés y Sauces, que afectaba a seis empleados laborales y en donde surgen
elementos discriminatorios en la decisién, véase STSJ Islas Canarias/Santa Cruz de Tenerife de 15-9-2004 (RS 594/2004).
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bién las Administraciones «deben atender a una racionalizacién en el gasto de los
servicios que ofrecen».?! Un excesivo endeudamiento de la entidad puede justifi-
car la adopcién de medidas, que la jurisdiccion ha considerado organizativas pero
en el fondo también econdémicas, dirigidas a disminuirlo,?°> aungue en ocasiones
puede tratarse de la supresion de un determinado servicio prestado por la CL.?%3

— Sin embargo, hay que destacar que todo lo anteriormente dicho debe valo-
rarse desde el prisma de que se trata de una Administracion y no de una empresa
privada. Por tanto, valores como viabilidad futura, superacién de la crisis, etc., de-
ben observarse bajo una luz distinta. La jurisdicciéon ha sido expresiva al sefalar
que «las peculiaridades derivadas del hecho de que la empleadora es una socie-
dad publica sin animo de lucro que se dedica a la ejecucion de programas de ac-
tuacion social subvencionados, impide que puedan aplicarse los criterios ordinarios
de las empresas privadas, en orden a valorar la razonabilidad de la medida como
elemento adecuado para superar las dificultades organizativas en que pudiere en-
contrarse como consecuencia de las circunstancias concurrentes en el sector pro-
ductivo y de mercado al que pertenece».?%4

— Sin embargo, también debe destacarse que la jurisdiccion considera que
las circunstancias econémicas, técnicas, organizativas o de produccion no pueden
contemplarse sélo bajo una perspectiva puramente economicista; sera necesario
que contribuyan a superar una situacion econémica negativa o garanticen la via-
bilidad futura de la entidad y del empleo. No es suficiente, pues, el mero hecho de
la amortizacion de los puestos por via de las RPT o plantillas, sino que en dltimo
extremo los tribunales de justicia deberan analizar su acomodo a Derecho y con
base en la normativa y en la jurisprudencia.?®® Y ain mas, en el caso de las CCLL,
aunque nada impide su aplicacién de las citadas causas, éstas deberan ser estu-
diadas conforme a la naturaleza publica: «con distinto alcance que en el ambito
de la empresa mercantil, pues no es el animo de lucro, sino el interés general o el
servicio publico, lo que constituye su causa y finalidad».%®

— La existencia de una especial sensibilidad a que el uso de las causas del
articulo 51 0 52.c no enmascare medidas de discriminacion constitucional, ante lo
cual la jurisdiccion habitualmente recuerda que no sera factible el despido si el

201. STSJ Comunidad Valenciana de 27-9-2001 (RS 2043/2001).

202. STSJ Aragoén de 8-5-1999 (RS 247/1999).

203. La STSJ Cataluia 10-12-2003 (RS 954/2002) acepta como causa la decision del Pleno municipal de suprimir la Escuela de
adultos y amortizar las plazas, al ser un acuerdo adoptado por el 6rgano competente en el ejercicio de sus facultades y siguiendo el
procedimiento establecido.

204. STSJ Cataluia 16-1-2007 (RS 7546/2006).

205. STSJ Comunidad Valenciana de 27-9-2001 (RS 2043/2001).

206. STSJ Aragon de 8-5-1999 (RS 247/1999), recordando que ya el Tribunal Supremo en su sentencia de 18-7-1998 (RJ 1998\7049),
defendio la aplicacion de los articulos 51 y 52 a los entes locales.
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trasfondo real del supuesto son razones de filiacion sindical o especialmente de
caracter politico, o el habitual cambio de equipos de gobierno tras un proceso elec-
toral 0 una mocién de censura.?%

— Interesante reflexion aporta Lorez Gomez (2009) en cuanto a si tal amorti-
zacion se considera correcta apelando a la supresion del puesto en la correspon-
diente RPT o, se puede afhadir, en su ausencia, a través del catalogo de puestos
o del Plan de Empleo o sistema de racionalizacion de los recursos humanos. La
respuesta es compleja; no se entiende que previamente la RPT o instrumento
similar haya de haber amortizado el puesto a los efectos de que, acto seguido, la
CL proceda a instrumentalizar el despido a través del articulo 51 0 52.c ET, sino
que el tramite podria ser a la inversa, aunque la jurisdiccion parece inclinarse por
el tramite previo de amortizacion formal y luego proceder al despido,?°® criterio
también seguido por el Tribunal Supremo, que considera incorrecto sélo acredi-
tar la veracidad de la amortizacion de la plaza y que para ello es preciso acreditar
una verdadera amortizacion por via reglamentaria, esto es, a través de un acuer-
do previo de la CL.?%°

2.2. La extincién por causas de fuerza mayor

La extincion por causas de fuerza mayor es ciertamente dificil de concretar en una
Administracién local. Como tal fenémeno imprevisible, inevitable, imposible de pre-
ver y no imputable al ente publico, tiene un encaje realmente dificil en el ambito
de las AAPP, excepto el caso del factum principis, en que una corporacion viera
sustraida una competencia municipal o actividad por decision del legislador, si bien
lo mas logico seria en este caso la figura de la subrogaciéon empresarial de los
contratos de trabajo, pues a buen seguro la competencia pasaria a ser ejercida por
otra Administracion. No obstante, desde un punto de vista juridico nada obsta a la
aplicacion del articulo 51.12 del ET.

En nuestro marco de especificidad, la jurisprudencia ha aceptado una especial
singularidad de la extincion por fuerza mayor cuando hay un proceso selectivo para
contratar un trabajador fijo y el contrato ya esta formalizado, es anulado por la ju-
risdiccion contencioso-administrativa. Es evidente que «ni la fuerza mayor ni las
circunstancias objetivas [...] son categorias pensadas para dar cobijo a casos como

207. De nuevo, este razonamiento se localiza en la STSJ Comunidad Valenciana de 27-9-2001, si bien para el supuesto en
concreto rechazéndolo. Detectando motivos discriminatorios, véase STSJ Islas Canarias/Santa Cruz de Tenerife de 15-9-2004
(RS 594/2004).

208. STSJ Pais Vasco de 13-2-2007 (RS 2793/2006), en un supuesto de supresion de servicio en la Diputacién Foral de Gipuzkoa:
«es logica la decision del ente foral de una vez que se ha amortizado la plaza se proceda por razones organizativas a la extincion del
contrato con la indemnizacion legal...».

209. STS 10-7-2000 (RCUD 4145/1998) y STS 23-4-2002 (RCUD 926/2001).
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el examinado», y ha sido la jurisprudencia la que ha debido clarificar la situacion
insertando el supuesto en el precepto del ET.?1° Claramente de la nulidad por sen-
tencia firme de las bases de un proceso selectivo «deriva légicamente la extincion
del contrato o de los contratos de trabajo celebrados de conformidad con dichas
bases»,’!! pues «existe una conexiéon funcional directa entre el procedimiento de
provision [...] y el contrato de trabajo celebrado», por lo que no puede reclamarse
la continuidad del contrato tras un proceso anulado, ya que la validez de tal con-
trato esta subordinada al proceso selectivo, dandose una relacién de causa y efec-
to: nulidad del proceso, extincion del contrato celebrado a su amparo.?'? Este cri-
terio parece plenamente consolidado,?'® méaxime cuando muchas sentencias
contenciosas declaran la nulidad de las bases y al mismo tiempo la de los contra-
tos laborales posteriores, si bien por un afan tuitivo de los derechos de los trabaja-
dores, los tribunales laborales han optado por gran mayoria por considerar la ex-
tincion del contrato y soslayar la existencia de nulidad;?'* es un criterio avalado por
el Tribunal Supremo, esto es, la extincion por causa de fuerza mayor y rechazando
tal nulidad contractual.2'®

En cuanto al estricto procedimiento, la jurisdiccion ha razonado, pues, que las
CCLL podian optar por dos vias, aunque el resultado real es idéntico: la causa de
fuerza mayor del articulo 51 o el despido objetivo del articulo 52.c. En ese caso, el
trabajador se ve impedido de continuar prestando servicios por un acto de autori-
dad o factum principis, derivado de una decision judicial, por lo que parece mas
razonable que sea éste el soporte juridico adecuado, si bien para llevar a cabo la
extincion se efectuaréa a través del procedimiento del articulo 51 ET para el despi-
do colectivo especifico por causas de fuerza mayor —procedimiento administrativo
mucho mas agil y abreviado que el general que regula la extincion colectiva— o si
no se superan los umbrales numéricos previstos en el articulo 51.1, se recurrira
—es |0 mas habitual— a la via del articulo 52.c del ET, lo que comporta el derecho
a la indemnizacion de veinte dias por afio de trabajo, que no sucederia en caso de
haberse aceptado la nulidad del contrato.?®

210. STSJ Madrid 12-7-2005 (RS 5380/2004).

211. STS 10-3-1999 (RCUD 2138/1998) STS 10-3-1998 (RCUD 2138/1998).

212. STS 5-10-1999 (RCUD 2138/1998).

213. Esto pese a que algunas voces critican esta solucion, al considerar que cuanto menos la inimputabilidad y la inevitabilidad no
se dan, al ser el mal hacer de la Administracion el causante, por lo que defienden que el contrato seria nulo tal como postulé el voto
particular de la STS 10-3-1999, planteado por los magistrados Desdentado Bonete, Gil Suarez y Marin Correa, que defienden la
nulidad automética y no la extincién contractual.

214. Véase, al respecto, STSJ Extremadura 16-7-1999 (RS 422/1999).

215. Por todas, STS 5-7-2000 (RCUD 3115/1999). El debate, sin embargo, ain sigue vivo. Véase entre otros el ATS 29-1-2009 (RCUD
1289/2008).

216. Numerosas sentencias hay al respecto. Entre las recientes, STSJ Andalucia/Sevilla 11-4-2007 (RS 3203/2006).
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2.3. La extincién al amparo del articulo 52.e del ET

La prevision del articulo 52.e del ET se incorpora a través de la reforma laboral del
20012 y consiste en el despido objetivo de empleados laborales vinculados con
el siguiente literal: «en el caso de contratos por tiempo indefinido concertados di-
rectamente por las administraciones publicas o por entidades sin animo de lucro
para la ejecucion de planes y programas publicos determinados, sin dotacion eco-
némica estable y financiados mediante consignaciones presupuestarias o extra-
presupuestarias anuales consecuencia de ingresos externos de caracter finalidad,
por la insuficiencia de la correspondiente consignacion para el mantenimiento del
contrato de trabajo de que se trate». Al respecto, se pueden destacar los siguientes
aspectos significativos:

— Es aplicable a cualquier Administracion publica y también a las entidades
sin &nimo de lucro, por la parte «<empresarial»: por consiguiente, ayuntamientos,
diputaciones, mancomunidades, organismos autdbnomos, etc., si bien es extensible
bajo la rubrica de entidades sin animo de lucro a SIPES, talleres de empleo o tam-
bién Fondos de Promocién de Empleo;?'® en cuanto a los empleados afectados, la
expresion «indefinido» que usa el articulo 52.e ET debe entenderse referida a tra-
bajadores fijos seleccionados expresamente para este supuesto de contratacion.
Sin embargo, el éxito de esta causa de despido ha sido muy limitada,?'° por cuan-
to —errbneamente y de manera consciente en muchos casos— las corporaciones
locales contintian recurriendo al contrato de obra o servicio determinado —incluso
con pleno reconocimiento de tal practica en la negociacion colectiva—??° o, aun
mejor, han huido del derecho laboral para aplicar el EBEP, que instituye una nueva
modalidad de funcionario interino «para la ejecucion de programas de caracter
temporal» (articulo 10.1.c), que no implica ninguno de los perjuicios que a conti-
nuacion se sefalan.

— En cualquier caso, se ha defendido que en el fondo se trata de un despido
por causa econdémica negativa (MarTIN VALvERDE, 2000), ya que si el nimero de
empleados laborales afectados supera el porcentaje del articulo 51, habra que se-
guir el procedimiento de despido colectivo alli establecido,??! por lo que en el fon-
do podria considerarse una subespecie de la extinciéon prevista en el articulo 52.c

217. En un primer momento a través del Real Decreto Ley 5/2001, y posteriormente a través de la Ley 12/2001 de 9 de julio.

218. Asi los consideré César ToLosa TriBINO, en su intervencion en el «curso sobre la relacion laboral en la Administracion local» orga-
nizado por el CEMCI-Diputacion de Granada, sesion de 9 de febrero de 2010.

219. Aunque algunos CCPL lo recogen expresamente, rechazando la férmula de la contratacion temporal e instando al contrato fijo
(articulo 26, CC Generalitat de Catalufia 2007).

220. EI CCPL Ayuntamiento de Mieres (2010) sefiala expresamente en su articulo 20.7 que la modalidad a optar seré el contrato de
obra o servicio y que, como estara vinculado a una subvencién, la duracién maxima del contrato no excedera nunca de la subvencién
otorgada, extinguiéndose automéaticamente el contrato con la finalizacion de aquélla.

221. In extenso, BoLTaiNA BoscH, 2002.
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del ET con la diferencia —favorable para la Administracion— de que aqui no hay que
alegar ninguna de las causas alli referenciadas ni la necesidad de aplicarlas, sino
simplemente que procede la extincion del contrato o contratos por una circunstan-
cia muy especial, determinable de manera objetiva y casi indubitada, aunque el
resto de la corporacion no padezca ninguna penuria econémica.

— El contrato de trabajo ya nace condicionado por su objeto y la fuente de fi-
nanciacion, lo cual ciertamente es una modalidad sui generis, porque la Ley en
modo alguno prevé una férmula diferente a la de seleccion de cualquier otro traba-
jador fijoy, por tanto, deberéa pasar previamente por oferta de empleo publico y pro-
ceso reglamentario de seleccion, donde deberan constar las circunstancias de
vinculacién mencionadas, pues en modo alguno es legal una contratacion directa
sin proceso selectivo.??? Los fondos o subvenciones operaran como condicion reso-
lutoria del contrato, y asi deberan hacerse constar en las bases de la convocatoria,
de tal manera que los aspirantes tengan conocimiento pleno del plan o programa
publico determinado al cual sera adscrito y la fuente de los ingresos externos de ca-
racter finalista; la ausencia de la finalizacion de los ingresos externos, si es alegado
como tal y no se acredita, conlleva la improcedencia del despido.??

— EI contrato se extinguira a través del procedimiento del articulo 52 o, si
supera los umbrales de trabajadores afectados, por el del articulo 51 ET, lo que
supone una indemnizacion de 20 dias de salario por afio trabajado con un tope
maximo de 12 mensualidades.

Ello se diferencia, pues, del habitual recurso al contrato de obra o servicio de-
terminado —en el que se fundamentan muchos trabajadores contratados por esa
causa, aun hoy—, que soélo prevé una indemnizacion de ocho dias por afio trabaja-
doy, por otro lado, la consideracion de contrato temporal en fraude de ley, como
tiene sentado ampliamente la jurisprudencia precisamente desde la entrada en
vigor del referido articulo 52.e ET. Ello es asi porque el contrato de obra o servicio
no se considera ya, si la base del mismo es la subvencién o ayuda —fuente de in-
gresos externos de caracter finalista—, exclusivamente, una modalidad vélida,??*
por lo que si la corporaciéon fundamenté la contratacion en esta Unica razoén, el
trabajador podra demandar por despido improcedente con la consiguiente indemni-
zacion —o readmision— de importe mas elevado (45 dias de salario por afio traba-

222. Podria decirse que contrario a derecho es el supuesto en que se adjudica la funcién selectiva al departamento o al jefe respon-
sable. Asi, el CCPL Ayuntamiento de Amposta (2008) sefala que en estas contrataciones vinculadas a subvenciones externas, «la
eleccion de la persona a contratar [...] serd competencia Unica y exclusiva del jefe de departamento del drea donde tenga que desa-
rrollar la tarea...» (articulo 27.1).

223. STSJ Comunidad Valenciana 28-6-2007 (RS 1765/2007). Un supuesto de no concurrencia de la causa del articulo 52.e, en
STSJ Galicia 6-10-2005 (RS 3813/2005).

224. Por todas, STSJ Andalucfa/Mélaga 16-6-2005 (RS 930/2005): «En todo caso, de la existencia de una subvencién no se deriva
que la contratacién debe ser necesariamente temporal. Lo confirma asf la Ley 12/2001 de 9 de julio, que ha introducido un nuevo
apartado, el e) en el articulo 52 del ET...». Un resumen de las diferentes sentencias del TS en este sentido se puede localizar en la
STS 1-4-2009 (RCUD 3833/2007).
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jado con un méaximo de 42 mensualidades), y una posible sancién por incorrecta
utilizacién del contrato temporal.??®

Como hemos sefialado, es una causa de extincién escasamente empleada
por nuestras corporaciones locales, que o bien han huido del derecho laboral
acudiendo a la interinidad funcionarial del articulo 10.1.c o d o, alternativamente,
contintan recurriendo al contrato de obra o servicio determinado asumiendo —no
siempre de forma consciente— los riesgos que ello supone. Ante esto Ultimo, cree-
mMOos que una respuesta juridica prudente y adecuada es aplicar también a ellos
la causa de extincion del articulo 52.e ET, que se ha considerado para estos su-
puestos como mas beneficiosa para el trabajador temporal, en cuanto a garantias
e indemnizacién.??¢

2.4. La extincién por jubilacion forzosa del trabajador laboral

El EBEP regula en el titulo 1V la «adquisicién» y la «pérdida» de la relacién de ser-
vicio. Pero el capitulo Il del mencionado titulo, sobre la «pérdida de la relacién de
servicio», se refiere en exclusiva a los funcionarios, y el articulo 67 («jubilacion»)
Unicamente regula la jubilacion de aquéllos.

Esta normativa no puede aplicarse en ninglin caso analégicamente al personal
laboral de las CCLL, lo que no impide sin embargo que si pudiera acordarse a tra-
vés de negociacion colectiva. En consecuencia, el régimen juridico de la jubilacion
forzosa por razén de edad debe localizarse en el ET.

La regulacion para el personal laboral se ubica en la DA 10? ET.??” Se destaca-
ran los diferentes aspectos del mismo, en algunos supuestos no siempre de facil
concrecion.

— EI'ET en ninguin caso fija una edad de jubilacién forzosa ni, tampoco, la po-
sibilidad de prolongacién del servicio de los trabajadores a partir de determinada
edad. Y dado que el ET es aplicable al personal laboral y que el EBEP no fija nin-
guna excepcion a esa aplicacion, cualquier posibilidad de regulacion en las CCLL
pasa por lo que dispone el referido ET. En concreto, la DA 107 sefiala tres criterios
para que sea valida una clausula de jubilacion forzosa por edad de un trabajador:

225. Sancion que oscilara entre 300,52 y 3.005,06 euros, al amparo de los articulos 7.2 y 40 del RD Legislativo 5/2000 de 4 de
agosto, que aprueba la Ley de infracciones y sanciones del orden social.

226. En un supuesto de contrato de obra o servicio basado en una subvencién externa de una sociedad municipal del Ayuntamiento
de Santa Coloma de Gramenet, la STSJ Catalufia 16-1-2007 (RS 7564/2006) determiné que «la circunstancia de que la empleadora
haya aplicado a esta extincion contractual el tratamiento juridico previsto en el articulo 52 del ET para los contratos indefinidos, es
incluso méas beneficiosa para la trabajadora en cuanto a las garantias que la amparan y el importe de la indemnizacion, por lo que no
hay nada que objetar por esta causa a la actuacion empresarial».

227. DA 107 ET, segun redactado dado por la Ley 14/2005 de 1 de julio después de un largo itinerario legal y jurisprudencial

sobre las posibilidades de jubilar forzosamente a los trabajadores por razén de edad, que tiene su origen mismo en el primigenio
ET de 1980.

12



a) que lo prevea asi expresamente un CC. No puede fijarse por contrato de
trabajo ni tampoco incorporarse a las bases de la convocatoria de seleccion insti-
tuyendo una remision al EBEP o normativa funcionarial;

b) el trabajador a jubilar deberéa acreditar el cumplimiento de la edad ordinaria
de jubilacion fijada en la normativa de la Seguridad Social, que es de 65 afios. Por
tanto, no es factible fijar edades inferiores, como algunos CC instituian y la juris-
prudencia habia convalidado con anterioridad a la Ley 14/2005;

¢) que ademas de los anteriores requisitos, se cumplan otros requisitos de ca-
racter empresarial (politica de empleo) e individual de cada trabajador (tener de-
recho a la pensién de jubilacién contributiva).

También la DA 10% ET obliga a que el CC que fije una edad de jubilacion se vin-
cule «a objetivos coherentes con la politica de empleo» expresados en el CC. La
DA sefiala como tales la mejora de la estabilidad en el empleo, la transformacion
de contratos temporales en indefinidos, el sostenimiento del empleo, la contrata-
cion de nuevos trabajadores y, finalmente, como clausula de cierre cualquier obje-
tivo que se dirija «a favorecer la calidad del empleo». En concreto:

— En primer lugar, la relacion de objetivos descritos por la DA 10% no es «nu-
merus clausus», sino que debe tomarse a modo orientativo o de ejemplo, y puede
comprender tres grandes é&reas: estabilidad, sostenimiento e incremento de la ca-
lidad del empleo;

— Ambigua es la expresion «calidad del empleo», y en este sentido es intere-
sante sefalar que la jurisprudencia incorpora dentro de estas medidas una plura-
lidad de supuestos, como pueden ser la promocién profesional, la conciliacion de
la vida laboral y familiar o la implantacién de innovaciones tecnolégicas, entre otras,
«que repercutan en la bondad del empleo»;??8

— Se requiere una concrecién de esos objetivos, que no pueden limitarse a
una reproduccion de la ley o la expresion de formas vagas, sino que es preciso que
aparezcan de manera concretamente especificada, «alejada de hueca retérica».
Por ello, no es suficiente que en el convenio colectivo haya incorporadas medidas
de politica de empleo: es necesario que éstas aparezcan en la norma conven-
cional, de forma expresa, vinculadas a la jubilacion forzosa, aunque no es im-
prescindible que aparezcan en el mismo precepto que regula tal jubilacion, sino
que pueden indicarse en los articulos que se refieran a la politica de empleo y se
vinculen, de forma inequivoca y relacionada, con tal jubilacién forzosa.??®

A nadie se le escapa que es precisamente esta Ultima obligacion de «politica
de empleo» la que comporta mayores dificultades a las CCLL, por cuanto los tér-
minos del precepto estan redactados en clave de empresa privada (transformacion

228. STS 22-12-2008 (RCUD 3460/2006).

229. STS 12-5-2009 (RCUD 2153/2007).
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de contratos temporales en fijos, sostenimiento del empleo, mejora de la estabili-
dad o favorecimiento de la calidad del empleo), lo que conlleva también plantear
si esta exigencia de la DA 10 ET es contradictoria con las leyes de empleo publico
y presupuestarias que fijan criterios restrictivos generalmente en el &mbito de la
incorporaciéon de nuevos empleados, o que la estabilidad en el empleo o la trans-
formacion de temporales en fijos debe enmarcarse en un proceso selectivo publi-
co. Ello obliga a plantearse la aplicacién o no de la DA 102 ET a las CCLL, como
causa de extincion del contrato de trabajo.

Tras algunas sentencias de la Audiencia Nacional de 2007 y del Tribunal
Supremo de 2008 extremadamente tolerantes,?*° y donde no se exigian los requi-
sitos de la DA 10? ET, en dos posteriores sentencias de idéntica fecha de diciem-
bre de 200823 hubo un cambio de criterio radical.

Esta nueva jurisprudencia ha concluido que la Administracion publica no esta
eximida de la aplicacion de la DA 102 del ET. Al respecto, se efectiian dos consi-
deraciones:

— Las AAPP, cuando contratan laboralmente, estan sujetas a las mismas re-
glas juridicas que los demas empleadores, cuanto menos en el supuesto aqui
enjuiciado.

— Si el Parlamento hubiese querido exceptuar a la Administracion, asi lo hu-
biera indicado expresamente, eximiéndola de la contrapartida —politica de empleo—
o bien instituyendo que la vinculacion a tal politica se entiende por cumplida de
forma general con la que se deriva de las ofertas de empleo publico. Evidentemente,
ello no sucede en la DA 10% ET.

La rotundidad de la conclusion es reconocida por el propio TS, al sefialar lo
siguiente:

— Que no seria irrazonable una «cierta flexibilizacion formal en la expresion
de los objetivos de empleo» en el caso de las AAPP, ya que no pueden obviarse
las limitaciones que fijan las normas de empleo publico y, en especial, las leyes
presupuestarias;

— Y por consiguiente, la gran dificultad que supone incorporar en la
Administracion el cese forzoso por edad y su condicionante con politicas de em-
pleo, por cuanto la negociacion se hace en base a un CCPL y la politica de
empleo publico, derivada de la ley, se aplica a un ambito mucho mas extenso,
hasta el punto de que el Tribunal Supremo afirma que ello es «un claro obstaculo

230. SAN 26-2-2007 (proceso en 17 instancia 191/2006) y STS 14-5-2008 (RC 56/2007).

231. SSTS 22-12-2008 (RCUD nums. 3460/2006 y 856/2007), si bien con votos particulares con antecedentes en la STS de 14-5-
2008 que consideran que tales requisitos no son exigibles a los convenios colectivos del personal laboral de las administraciones
publicas, y que la normativa de acceso al empleo publico laboral y la Ley de presupuestos son los ejes a tener en cuenta al aplicar la
DA 10° ET, «aunque el convenio en cuestién se hubiera limitado a establecer la jubilacion forzosa a los 65 afios de edad, sin ninguna
otra contrapartida expresa que no fuera la posibilidad de que el trabajador afectado accediera a la pension de jubilacion, la solucién
[...] serfa la misma porque, tratdndose del Estado como empleador [...] cualquier precision en torno a politicas de empleo en el propio
convenio resultaria innecesaria, dado el sometimiento a la legalidad de la Administracion en general».
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para la aplicacion —en los sectores publicos— de la medida extintiva reinstaurada
por la Ley 14/2005».

Por todo ello, parece claro que cualquier medida de jubilacion forzosa debe

ampararse en lo previsto expresamente en el CCPL, que podré fijar opciones di-
versas o establecer mas o menos requisitos siempre y cuando se respeten los
minimos instituidos en la DA 10 ET. Una jubilacion forzosa por razén de edad
no amparada en el CCPL supone el riesgo cierto de una demanda por despido
improcedente; las clausulas de jubilacion forzosa, incluso aquellas que repitan
redactados idénticos a la de los funcionarios, deben ir unidas siempre a politicas
de empleo —lo cual sin embargo no se exige en ningln caso para los funciona-
rios—, que deben concretarse especificamente en el CC, ya sea en el articulado
sobre jubilacion o bien en las medidas dedicadas expresamente a la referida po-
litica de empleo.
Finalmente cabe destacar la dificultad evidente de que «los objetivos coherentes
con la politica de empleo» Gnicamente se incorporen desde una perspectiva labo-
ral, dejando a un lado al personal funcionario. Por ello, tratar tal politica de empleo
en la Mesa de materias comunes seria una solucién coherente y adecuada, si bien
dada la actual redaccion de la DA 102 ET, su concrecion —para el personal laboral—
debera hacerse siempre y en todo caso a través de CC.

Sin animo de exhaustividad, pues se sitla mas alla de la finalidad de este apar-
tado de la monografia, no es posible concluir sin efectuar algunas referencias a las
lineas basicas que la negociacion colectiva laboral de la Administracion ha seguido
en los Ultimos tiempos a la hora de incorporar clausulas sobre jubilacién forzosa
por razén de edad. Se pueden extraer de esta consulta los siguientes parametros
que daran una cierta guia al lector:

— La opcidn de los 65 afios como edad de jubilacidn generalmente no cumple
los requisitos de la DA 10 ET, pues no es nada inhabitual una simple referencia a
esta edad sin acompanfar ninglin requerimiento mas,?* todo lo mas el cumplimien-
to de los periodos de carencia para obtener una pensién contributiva,?3® aunque a
veces se afladen algunas previsiones que dificilmente pueden considerarse politi-
ca de empleo, como incorporar planes de pensiones para la plantilla de la
Administracién?** o dotar econémicamente con un premio de jubilacion la jubila-
cion a los 65 afios.?%

232. Sin mas referencia que a la jubilacion forzosa a los 65 afios, CCPL de la Diputacién de Almeria (2009), articulo 42; CCPL
Ayuntamiento de Puertollano (2009), articulo 23.1 o CCPL Ayuntamiento de Breda (2010), articulo 52.

233. Articulo 22 del CCPL del Congreso de los Diputados; CC de la Diputacion de Gerona (2009).

234. Con simple referencia a los periodos de carencia y en el mismo apartado regulando un Plan de pensiones, CCPL de la Diputacion
de Valladolid, articulo 25.

235. El CCPL Ayuntamiento de Isla Cristina fija en 65 afios la jubilacién forzosa y un «premio» que oscila entre 1300 y 2800 euros
segln la antigliedad en el Ayuntamiento entre cinco o 20 —o més— afios de permanencia (articulo 54).
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— Sin embargo, algunos CCPL incorporan clausulas aparentemente en linea
con la DA 10? pero en términos altamente generalistas, que no parece cumplan
los minimos requeridos por la jurisprudencia més reciente.?3®

— No pocos CC contintan sin incorporar ninguna regulacion, por lo que no
sera posible imponer a sus empleados publicos laborales la jubilacion por razén de
edad, incluso cuando se obra erroneamente bajo la creencia de que la legislacion
prevé una edad de jubilacion, confundiendo en realidad el derecho a la prestacion
a partir de los 65 afios regulada en la Ley general de seguridad social con la posi-
bilidad de fijar una edad forzosa.?®’

— Otros CCPL, sin embargo, incluyen compromisos en materia de empleo, ya
sea previendo la convocatoria de las plazas dejadas vacantes por jubilacion,?®® con
medidas de estabilidad del empleo temporal, con previsiones de dudosa legalidad;?°
y en otros se denota un esfuerzo para incorporar los criterios de la DA 10% del ET,
aunque por lo general son minoria entre los publicados?¥, y sin perjuicio de sefialar
que los compromisos que se adoptan (no amortizacion de las plazas, convocatoria
de las que queden vacantes por jubilacion, consolidacion de empleo temporal,?*!
etc.) pueden colisionar con las previsiones legales sobre reposicion de efectivos, por
lo que se reafirmaria la tesis que se ha comentado de que es muy dificil implemen-
tar politicas de empleo en las CCLL si la opcién escogida es la de una politica de
empleo exclusivamente vinculada a la seleccion o cobertura de plazas vacantes.

Se puede afirmar, como conclusién, que la negociacion colectiva del personal
laboral tiene ante si la necesidad de afinar mucho en la regulacién de la jubilacion

236. CCPL AGE (2009), articulo 59; CCPL de la Administracién de Cantabria (2010): «Con el objeto de desarrollar en el ambito del
personal laboral el objetivo de una coherente y adecuada renovacion de las plantillas y de desarrollar, asimismo, una adecuada poli-
tica en materia de contratacion de nuevos trabajadores al objeto de coadyuvar al sostenimiento del empleo publico de acuerdo con
los criterios que sobre estabilidad y mejora del empleo publico que se establezcan anualmente en el Decreto de oferta de empleo
publico, se hace necesario fijar una edad de jubilacion del personal laboral que permita desarrollar el conjunto de medidas anterior-
mente referidas»; con menor descripcién, VI CCPL de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha (2009), que prevé la jubilacion
a los 65 afos «con el fin de promover el sostenimiento del empleo y favorecer la contrataciéon estable de nuevo personal y la mejora
de la calidad del empleo» (articulo 77.4.1); superando en parquedad al anterior, CCPL de la Administracion de La Rioja (2009): «Con
la finalidad de favorecer la estabilidad en el empleo, se establece la jubilacién ordinaria....» (articulo 53); en idéntica linea, CCPL de
la Diputacion Foral de Bizkaia (2009), articulo 93.

237. Asi, «tanto la jubilacién voluntaria como forzosa del empleado publico se regirdn conforme a lo dispuesto en la legislacion vigen-
te». CC Ayuntamiento de Caspe (2009), articulo 34; sorprendentemente, el CCPL Tribunal Constitucional (2007) indica que la jubi-
lacion «se regiré por lo dispuesto en la normativa laboral y de Seguridad Social sobre esta materia» (articulo 48).

238. Articulo 28.1 del CCPL Ayuntamiento de Mieres (2010), que fija el compromiso de convocar las plazas dejadas vacantes por
parte del personal laboral jubilado sin que sea posible la amortizacion.

239. Asi, en el CCPL Ayuntamiento de Mieres se prevé la conversion en fijos de los trabajadores temporales que acumulen mas de
tres afios de servicios temporales para la corporacion, si en su momento superaron todos los ejercicios de un proceso selectivo pero
no obtuvieron plaza fija y pasaron a formar parte de una bolsa de trabajo (articulo 28.1, segundo pérrafo).

240. EI CCPL de la Universidad de Santiago de Compostela (2008) prevé que la jubilacion a los 65 afios seré obligatoria como medi-
da de promoci6n del empleo, comprometiendo a la Universidad a constituir una «bolsa de empleo» con las vacantes que se produz-
can por esta razon, «incluyendo en sus ofertas de empleo plazas de idéntica categoria profesional u otras de distinta categoria que
se creen por transformacion de las citadas vacantes» (articulo 81), DOG num. 252, de 30-12-2008.

241. Acuerdo regulador de las condiciones de trabajo de los empleados publicos del Ayuntamiento de Barcelona (2009), anexo |
sobre condiciones del personal laboral, articulo 8: «La jubilacién es obligatoria cuando el trabajador/a cumpla la edad de 65 afios.
Con la finalidad de mejorar la calidad de la ocupacion, arbitrar los planes de relevo que mejoren el servicio publico y las politicas de
no discriminacion por motivo de edad, se convocaran anualmente las plazas de plantilla ocupadas temporalmente».
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forzosa como causa de extincion del contrato de trabajo; este ajuste juridico parece
haberse obviado a lo largo de los Ultimos afios —y también en la regulacion preté-
rita, pues al amparo de la DA 10?2 del ET de 1995 tampoco la regulacion conven-
cional fue prolija—, ya que es dificil localizar CCPL que realmente cumplimenten
los requisitos marcados por la DA 10% del ET, y aun mas los requerimientos estrictos
instituidos por el Tribunal Supremo a partir del 2008 y confirmados por pronun-
ciamientos posteriores.

2.5. La extincion del contrato de los trabajadores indefinidos no fijos

Una de las cuestiones mas significativas de los indefinidos no fijos y que ninguna
norma legal trata es la referida a su extincion, excepcion hecha de la DA 157 del
ET, de forma indirecta, al referirse a los contratos concatenados, por cuanto, como
ha habido ocasion de sefialar anteriormente, los articulos 8 y 11 EBEP en modo
alguno fueron aprobados con la vista puesta en el trabajador indefinido no fijo.

Ciertamente, la jurisprudencia ha sido clara al respecto, y los debates que se
habian producido en cuanto a la posible indemnizacion a percibir por extincion
del vinculo también se cerraron en unificacién de doctrina en el afio 2002,%4? a
través de pronunciamientos que razonan que una vez cubierto el puesto que ocu-
paba el indefinido no fijo, el vinculo se extingue con base en una causa consig-
nada vélidamente en el contrato (articulo 49.b ET),?* sin que dé pie a indemniza-
cion de ningun tipo.

Tal cobertura no tiene por qué derivarse necesariamente de un proceso selec-
tivo, sino que puede acaecer por otras razones, siempre y cuando como tal cober-
tura sea «definitiva». Asi, la otra gran formula seria la provision de puestos de tra-
bajo a través de las férmulas internas de movilidad o de reingreso de personal en
excedencia.?** En cualquier caso, parece claro que la Administracion no puede
permanecer inactiva ante la existencia de trabajadores no fijos, y que queda obli-
gada (a «deber legal» se ha referido la jurisprudencia®®) a adoptar las medidas
necesarias para tal provision regular y, acontecida ésta, se dara una «causa licita»
para la extincion del contrato.?4®

En resumen, un Unico precepto legal ajeno al EBEP, esto es, la DA 157 del ET,
asume este posicionamiento de la doctrina judicial al afirmar que aunque el ar-

242. SSTS 27-5-2002 (RCUD 2591/2001) y 26-6-2003 (RCUD 4183/2002).

243. En sentido contrario, el voto particular de la STS de 27-5-2002 (RCUD 2591/2001).
244. Véase STSJ Comunidad Valenciana de 8-9-1999 (RS 2929/1998).

245, STS 10-11-1998 (RCUD 1205/1998).

246. Véase en este sentido el FJ 3 in fine de la STSJ de Catalufia de 29-10-1998 RS, sentencia 7529/1998.
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ticulo 15.5 sanciona la concatenacién de contratos temporales perfectamente
validos pero con un mismo trabajador y puesto de trabajo, y que ello es aplicable
también a las administraciones publicas y sus organismos auténomos, lo sera
siempre «sin perjuicio de los principios constitucionales de igualdad, mérito y ca-
pacidad en el acceso al empleo publico, por lo que no sera obstaculo para la
obligacion de proceder a la cobertura de los puestos de trabajo de que se trate
a través de los procedimientos ordinarios, de acuerdo con lo establecido en la
normativa aplicable».

Sin embargo, la cobertura definitiva no siempre acontece e incluso puede re-
sultar improcedente,?” por lo que también la figura de la amortizacion del puesto
ha sido validada por la jurisdiccion, en un simil a los contratos de interinidad en
plaza vacante, de tal manera que el vinculo se mantiene hasta la cobertura de la
plaza de forma definitiva, siempre y cuando sea necesario el puesto, por cuanto
si esta necesidad publica desaparece, procede la amortizacion.

Esta conclusion se mantiene con base en una similitud —de hecho claramente,
y de derecho de forma indirecta— entre el trabajador indefinido no fijo y el traba-
jador interino en plaza vacante —como también acontece con la ausencia de in-
demnizacion que luego se comentara—, lo que supone que la extincion no se ca-
nalizaria por los procedimientos de los articulos 51 o 52 (causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién).?*® Asi, como ya se ha sefialado anterior-
mente, el cese de un trabajador indefinido no fijo no se articula a través de los
articulos 51 o0 52.c, pues el Tribunal Supremo ha aceptado que a estos efectos el
estatuto del indefinido no fijo se asemeja méas a un contrato de interinidad que a
un contrato fijo, por lo que se admite el cese por amortizacion sin necesidad de
recurrir al despido objetivo.?*

En cuanto a si esta amortizacion no era tal, sino por transformacion del puesto
de laboral en funcionarial, el Tribunal Supremo ha resuelto entender que no siem-
pre sera factible llevarla a cabo, y dependera de si la norma aplicable sobre fun-
cionarizacion es directa o bien supletoria;?*° asi, si la Ley estatal o autonémica
readscribe el puesto a funcionario, la extincion sera posible; por contra, no es fac-
tible si la reconversion depende de una norma de aplicacion supletoria, como es
el caso de la DT 1521 de la LMRFP a las CCLL. En el futuro ello no deberfa supo-
ner ya ninguna dificultad, al amparo de la DT 4° del EBEP, pero también permite
acoger que las funcionarizaciones de puestos de trabajo no sustentadas en una

247. Piénsese por ejemplo en el caso de un contrato indefinido no fijo de un alumno aprendiz de una escuela taller o de un trabajador
vinculado a un plan de empleo de un ente local subvencionado por la Administracién autonémica.

248. STSJ Catalufa 7-5-2004 (RS 310/2004) y 10-12-2003 (RS 954/2002).
249. STSJ Catalufa de 24-5-2005 (RS 9419/2004), con cita de las SSTS de 27-5-2002, 12-3-2002 y 14-3-2002.

250. STS 28-6-2004 (RCUD 4334/2003).
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prescripcion de la Ley no deberan considerarse ya licitas a la hora de extinguir el
contrato de un indefinido no fijo.%

Se ha exigido también en este caso que la amortizacion sea real y no un reto-
que del instrumento de gestidn para conseguir el fin del contrato,?®? si bien no ha
sido una cuestion pacifica y hay doctrina judicial que no acepta tal amortizacion,
que la circunscribe Unicamente a una interinidad en plaza vacante y no a los inde-
finidos no fijos,?® y por tanto postulando una resolucién indemnizada al amparo
del despido por causas objetivas o colectivo, si el nimero de afectados supera los
limites que prevé el ET.

2.6. La extincion por despido disciplinario. En especial, las consecuencias
del despido improcedente

El EBEP lleva a cabo una importante unificacion del régimen disciplinario de fun-
cionarios y trabajadores, si bien ésta no es total y son numerosos los puntos en
que el tratamiento es diferente. No siendo objeto de analisis aqui tal régimen dis-
ciplinario —que mereceria una monografia especifica—, si lo es plantear uno de los
supuestos de extincion del vinculo laboral fijo o temporal expresamente previsto
en el Estatuto basico, cual es el despido disciplinario.

Tal despido aparece previsto en el ET y se incorpora en el EBEP al plantear
que una posible sancién es el despido del personal laboral. Los rasgos funda-
mentales de tal despido es que podra acaecer por la comision de faltas muy
graves, y supondra la inhabilitacién del trabajador despedido para ser contra-
tado de nuevo con funciones similares a las que desempefiaba. Parece l6gico
deducir que esta imposibilidad de contratacion se da frente a otras Administracio-
nes o incluso la misma, aunque mayor ambigledad implica el concepto «fun-
ciones similares».

A efectos de esta obra, el aspecto mas importante es el que se concreta en el
articulo 96.2: «procedera la readmision del personal laboral fijo cuando sea de-
clarado improcedente el despido acordado como consecuencia de la incoacion
de un expediente disciplinario o la comisién de una falta muy grave».

251. «Debe tenerse también en cuenta que, tratdndose de un acceso restringido a la funcién publica, sélo estara debidamente
justificado, desde la perspectiva del principio de igualdad de acceso a la funcién publica (articulo 23.2 CE) para quienes se
encuentren en esa situacion de anormalidad que pretende resolverse (....) habra de concluirse que la restringida via de acceso
prevista en la convocatoria litigiosa estaba justificada para aquellos puestos que, a partir de la Ley 23/1988 necesariamente tienen
que ser funcionariales, pero no asi para los que la Ley sigue permitiendo su desempefio por personal laboral» (STS 1-9-2007
RC 1334/2004).

252. La STSJ Cataluia de 5-3-2001 (RS 8282/2000) exige la real supresion, «esto es, que en verdad ha desaparecido del organi-
grama [...] mas alld de un mero y simple cambio puramente formal de denominacion o clave de identificacion».

253. STSJ Catalufia 18-11-1998 (RS, sentencia 7313/1998), que considera el resultado de «despido improcedente». En igual
sentido STSJ Comunidad Valenciana 14-2-2002 (RS 3231/2001).
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Al respecto, se formulara un conjunto de reflexiones que permitan al operador
juridico establecer una aproximacion al marco de actuacion en el supuesto del ar-
ticulo 96.2 del EBEP:

a) Correspondera la readmision del personal laboral «fijo» en el caso de despido
disciplinario «declarado» improcedente por la comision de una falta grave, regla que
el EBEP no ha extendido formalmente a otros supuestos de despidos improcedentes.
¢En qué supuestos no se aplicara la prevision del articulo 96.2 del EBEP?

— Quedarian extra muros de tal proteccion los despidos objetivos improceden-
tes, aunque afecten a personal fijo. La interpretacion literal de la norma impide ex-
tenderlo a otros supuestos de despido disciplinario; el legislador ha previsto tal po-
sibilidad para aquellos trabajadores sobre los que hace un uso indebido de las
facultades disciplinarias, pero no para supuestos «en que el cese no tiene lugar
por motivos disciplinarios, sino que se trata de un cese por amortizacion del pues-
to de trabajo por causas organizativas...».?* Cabria afiadir, nosotros, que también
se excluye cualquier otro despido (colectivo, por causas de fuerza mayor, etc.) que
pudiera darse, pues la literalidad del precepto es demasiado clara (ante la claridad
no cabe interpretacion),?® pese a que la doctrina hace numerosos esfuerzos para
extender tal consecuencia del articulo 96.2 a todos los despidos improcedentes
de la Administracion; a lo que la jurisdiccion responde que un tribunal no puede
legislar y sustituir «la voluntad de legislador, extendiendo la regla del 96.2 a un su-
puesto que no entra, en principio, en la misma»; de tal manera que «de haber que-
rido [el legislador] aplicar tal regla de otros despidos [...] le hubiese bastado con
no hablar de disciplinario o citar los restantes despidos».

— No se aplica a los despidos improcedentes disciplinarios del personal laboral
temporal o indefinidos no fijos,?%¢ distincion entre éstos y personal fijo que es justi-
ficada y razonable, desde el momento en que para los trabajadores fijos la readmi-
sidn obligatoria garantiza la estabilidad en el empleo que es propia de su vinculacion,
mientras que para el resto la permanencia en el puesto no constituye un elemento
definitorio de la relacion laboral. Tampoco se aplicara a la no superacion del perio-
do de prueba.?’ En todos estos casos, se mantendré el derecho en favor de la CL
de opcidén entre readmision o indemnizacion que prevé la norma laboral.

— Finalmente, tampoco a los despidos que aungue se enjuicien o recurran
con posterioridad a la entrada en vigor del EBEP, acontecieron con anterioridad
al 13 de abril del 2007.2%8

254. STSJ Galicia 13-3-2009 (RS 72/2009), en un supuesto de improcedencia de despido al amparo del articulo 2.c ET.
255. STSJ Islas Canarias 30-10-2008 (RS 826/2007).

256. STSJ Galicia 23-5-2008 (RS 1484/2008) y STSJ Andalucia/Sevilla 5-5-2009 (RS 2878/2008).

257. STSJ Andalucia 5-5-2009 (RS 2878/2008).

258. Por todas, STSJ Comunidad Valenciana 18-6-2008 (RS 1589/2008).
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b) Aunque para quienes gestionan recursos humanos pueda ser molesta tal
solucién, hay que entender que existen razones sustantivas que justifican este
refuerzo en la tutela del trabajador despedido improcedentemente por causas
disciplinarias; y, por otro lado, se enlaza con el hecho de que para acceder a la
condicién de trabajador fijo es preciso la superacion de un proceso selectivo que
requiere cumplir los principios de igualdad, mérito y capacidad, por lo que aque-
llo que fue requerido al inicio debe también mantenerse al final del vinculo labo-
ral si deviene improcedente, méxime cuando por via de CC es factible una am-
pliacion de las faltas que en no pocas ocasiones son muy generalistas o
abstractas.??

c) Nada impide, sin embargo, que la negociacion colectiva mejore esta pre-
vision y, por lo demas, se mantengan los derechos de proteccion de determina-
dos colectivos de empleados que prevé el ET para todo tipo de extinciones del
contrato de trabajo, de tal manera que se ha afirmado que nada impide que la
prevision del articulo 96.2 EBEP quede sin efecto cuando un CC disponga lo con-
trario, con base en el conjunto de normas aplicables al personal laboral segun el
articulo 7 del Estatuto béasico, extendiéndolo por ejemplo al personal laboral tem-
poral e indefinido no fijo.?®°

d) Aunque el EBEP requiere un expediente disciplinario (articulos 93 vy si-
guientes), es muy factible que éste no exista, porque los CCPL no lo prevean y
ademas porque el Estatuto basico no se ha desarrollado en este aspecto por via
reglamentaria. Sin embargo, la alegacién de tal ausencia no es causa de impro-
cedencia: el expediente no es exigible en el momento presente ni su ausencia
acarrea por si sola la vulneracion de garantia fundamental alguna; cuestion dis-
tinta serd cuando este desarrollo normativo se haya producido, pues una reite-
rada doctrina judicial viene sefialando que la omision del expediente contradic-
torio cuando resulta necesario acarrea la declaracion de improcedencia del
despido y no la nulidad.?®!

e) El EBEP prevé la readmision, y no como algunos CCPL ya regulaban, el
traslado del derecho de opcion desde la Administracion al trabajador despedido.
Ello comporta un simil de despido nulo, pues implica la readmision inmediata
(SANncHEZ PARRA, 2009), posiblemente justificada por criterios de gasto publico,
pero desconoce que tal resultado puede ser incomodo para trabajador y
Administracién cuando ambos pudieran desear la extincion definitiva del contrato

259. ElI CCPL Ayuntamiento de Falset (2008) incorpora como faltas muy graves, susceptibles de despido, la «blasfemia» (articulo
42.10), «la falta de higiene» que implique quejas de los compaferos (articulo 42.11) u «originar frecuentes rifias con los comparieros
de trabajo» (articulo 42.13).

260. STS 2-2-2009 (RCUD 78/2008), reiterada por la STS 18-9-2009 (RCUD 4001/2008). La STSJ Galicia 27-10-2009 (RS
2730/2009) afirma: «conclusion: el precepto legal que otorga al trabajador unas garantias superiores a las que concede la ley esta
concebido en términos cuyo sentido es claro».

261. STSJ Castilla-La Mancha 11-5-2009 (RS 180/2009).
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de trabajo a través de indemnizacioén, lo que obligara a recurrir a otras vias para
obtener la misma finalidad.?®?

f) La declaraciéon de improcedencia sera, por lo general, en via judicial, pero
se ha planteado si la consecuencia sera idéntica si es la propia Administracion la
que asi lo considera al estimar la reclamacion administrativa previa a la via laboral.
La respuesta parece ser afirmativa (SAncHEz Parra, 2009), aunque también es cier-
to que es muy dudoso que el legislador haya tenido en cuenta esta circunstancia,
y por el redactado del precepto del EBEP parece ser que sélo haya pensado en la
sentencia judicial, al referirse al término «declaracion», méas propio de una senten-
cia judicial que de la estimacion de un recurso en via administrativa o el reconoci-
miento en este sentido efectuado por la CL.?%3

g) Mas cuestionable es si el articulo 96.2 es aplicable a entidades que no sean
propiamente AAPP. Hasta el momento, la jurisdiccion ha incluido en las escasas
sentencias que ha tenido ocasion de dictar al respecto al personal fijo de las enti-
dades de derecho publico con personalidad juridica propia.?®*

h) ;En qué estado de vigencia quedan las clausulas de numerosos CCPL que
trasladaban el derecho de opcioén al trabajador en caso de despido disciplinario im-
procedente una vez ha entrado en vigor el articulo 96.2 del EBEP? No les falta razdn
a quienes han defendido que el articulo 96.2 se conforma como un precepto de de-
recho necesario absoluto sin que sea factible la modificaciéon —o mejora, desde la
perspectiva del trabajador— por negociacién colectiva (MoLina NavarreTe, 2007 y
SANcHEZ ParrA, 2009), pero los primeros pronunciamientos judiciales parecen incli-
narse por entender, al amparo del articulo 7 del EBEP, que el articulo 96.2 podria ser
alterado por una negociacién colectiva en sentido diferente, de mejor condicién para
el trabajador.?6°

262. Sin embargo, la STSJ Galicia 13-3-2009 (RS 72/2009) parece deducir del EBEP que en realidad el derecho al reingreso no es
inmediato, sino que se traslada a la voluntad del trabajador: «lo cual sin duda alguna indica que el legislador ha previsto tal posibilidad
de opcion a favor del trabajador, para aquellos supuestos en que la Administracion ejerce indebidamente su poder disciplinario, ha-
ciendo uso indebido de las facultades otorgadas...».

263. Para desprenderse esta posibilidad de la STSJ Comunidad Valenciana 15-5-2008 (RS 830/2008), donde la entidad demanda-
da reconoce la improcedencia del despido exactamente al dia siguiente de llevarlo a cabo.

264. Asi, STSJ Comunidad Valenciana 15-5-2008 (RS 830/2008), relativo a un despido acaecido en la empresa publica Ferrocarriles
de la Generalitat Valenciana (FGV).

265. STS 2-2-2009 (RCUD 78/2008), reiterada por la STS 18-9-2009 (RCUD 4001/2008).
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Anexo |

Referencias a normas convencionales

VI CCPL de la Junta de Andalucia (BOJA 28-11-2002).
|V CCPL de la Comunidad de Castilla y Leén (BOCyL 27-1-2003).
CCPL de la Comunidad de Madrid 2004-2007 (BOCM 28-4-2005).

Acuerdo entre la Federacion Valenciana de Municipios y Provincias y los sindicatos
CCOO, UGT y CSI-CSIF para las administraciones locales de la Comunidad Valen-
ciana de 29 de octubre de 2006 (DOGV 30-6-2006).

CCPL del Principado de Asturias (BOPA 26-8-2005).
[V CCPL de la Junta de Comunidades de Castilla-la Mancha (BOCLM 13-1-2006).

6° CC Unico de ambito de Catalufia del personal laboral de la Generalitat de Cata-
lufia 2004-2008 (DOGC 24-5-2006).

VII CCPL para el personal laboral de la Administracion de la Comunidad Auténoma
de Aragén (BOA 18-8-2006).

Il CC Unico para el PL de la Administracion general del Estado (BOE 14-10-2006).

CCPL de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus organismos
autbnomos (extraestatutario) 2006-2007 (BO de Navarra 24-1-2007).

CCPL Ayuntamiento de Caceres 2007-2009 (DOE 19-6-2007).
CCPL del Tribunal Constitucional 2007-2008 (BOCM 17-9-2007).

| CCPL de administracion y servicios de la Universidad de Extremadura 2007-2009
(DOE 22-12-2007).

Acuerdo entre la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Man-
chay Organizaciones sindicales sobre condiciones de trabajo en la Administracion
para el periodo 2008-2011 (DOC-LM 31-3-2008).

CCPL del Ayuntamiento de Valencia (BOP de Valencia 23-5-2008).
CCPL del Consejo de Estado (BOCM 2-6-2008).
CCPL del Ayuntamiento de Tortosa (DOGC 6-6-2008).
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CCPL del Ayuntamiento de Santa Coloma de Gramenet 2005-2008 (DOGC 6-6-
2008).

CCPL del Ayuntamiento de Cadiz 2007-2010 (BOP de Céadiz 18-6-2008).
CCPL del Consejo Comarcal de El Baix Penedes 2007-2010 (DOGC 15-7-2008).

Acuerdo de negociacion colectiva para el personal de la Diputacion provincial de
Cadiz 2008-2010 (BOP de Cadiz 23-7-2008).

CCPL de la Diputacién provincial de Cérdoba 2008-2011 (BOP de Cérdoba 4-8-
2008).

CCPL del Ayuntamiento de Zaragoza 2008-2011 (BOP de Zaragoza 1-9-2008).
CCPL del Ayuntamiento de Almeria 2008-2011 (BOP de Almeria 1-10-2008).
CCPL del Ayuntamiento de Falset 2008-2011 (DOGC 3-10-2008).

CCPL del Ayuntamiento de Cérdoba 2008-2011 (BOP de Cérdoba 15-10-2008).
CCPL de la Xunta de Galicia 2008-2009 (DOG 3-11-2008).

CCPL del Ayuntamiento de Amposta 2008-2011 (DOGC 10-11-2008).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Sant Adria del Besos 7/2007-
6/2011 (DOGC 15-12-2008).

CCPL del Ayuntamiento de Boltafia 2008-2011 (BOP de Huesca 18-12-2008).
CCPL del Ayuntamiento de Avila 2008-2011 (BOP de Avila 26-2-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Canet de Mar 2007-2010 (DOGC 27-2-2009).

CCPL de la Diputacion provincial de Cadiz 2008-2010 (BOP de Céadiz 23-7-2008).

5° CC de trabajo del personal de administracién y servicios laboral de las Universi-
dades Publicas de Catalufia (UB, UAB, UPC, UPF, UG, UdLL y URV) 2004-2009
(DOGC 15-1-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Gijéon 2008-2011 (BOPA 20-2-2009).
CCPL de la Diputacion de Almeria (BOP de Almeria 4-3-2009).
CCPL de la Diputacion de Gerona 2008-2011 (DOGC 5-3-2009).

CCPL de la Diputacion Foral de Bizkaia y organismos autdbnomos 2008-2011 (BO
de Bizkaia 11-3-2009).

CCPL de la Administracion publica de la Comunidad Auténoma de La Rioja 2008-
2011 (BOLR 13-3-2009).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Olesa de Montserrat 2008-
2011 (DOGC 30-3-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Isla Cristina 2008-2011 (BOP de Huelva 18-5-2009).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Les Cabanyes 2008-2011
(DOGC 18-5-2009).
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CCPL del Ayuntamiento de El Perellé 2009-2011 (DOGC 22-5-2009).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Sant Marti de Tous 2009-
2011 (DOGC 27-5-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Maella 2009-2001 (BOP Zaragoza 28-5-2009).
CCPL del Consejo Comarcal de Osona 2008-2011 (DOGC 29-5-2009).

CCPL del Ayuntamiento de El Barco de Avila 2009-2010 (BOP de Avila 2-6-2009).
CCPL del Ayuntamiento de Sant Vicencg dels Horts 2008-2011 (DOGC 4-6-2009).
CCPL del Ayuntamiento de Puertollano (BOP Ciudad Real nim. 170 de 5-6-2009).

VI CCPL de la Administracion de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha
hasta 2011 (DOC-LM 11-6-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Subirats 2008-2011 (DOGC 18-6-2009).
CCPL del Ayuntamiento de Torrejon de Ardoz 2008-2011 (BOCM 27-6-2009).
CCPL del Ayuntamiento de Eivissa 2009-2012 (BOIB 27-6-2009).

Acuerdo marco sobre los principios de las politicas de funcién publica para la
profundizacion en la modernizacién y mejora de la Administracion de la Comunidad
de Castilla y Leén 6/2009-2011 (BOCyL 30-6-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Alba de Tormes 2009-2011 (BOP de Salamanca 3-7-
2009).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Langreo, Asturias, 2008-
2011 (BOPA 10-7-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Séller, vigencia hasta 2007 (BOIB 25-7-2009).
CCPL de la Diputacion de Valladolid 2009-2011 (BOP de Valladolid 1-8-2009).
CCPL del Ayuntamiento de Caspe (BOP Zaragoza de 8-8-2009).

CCPL del Ayuntamiento de Puigcerda y organismos municipales 2008-2011 (DOGC
12-8-2009).

CCPL del Congreso de los Diputados 2/2009-2/2011 (BOCM 15-8-2009).
IX CCPL del Consejo General del Poder Judicial 2009-2010 (BOE 5-9-2009).
CCPL del Ayuntamiento de Pradejon 2008-2011, La Rioja (BOLR 28-9-2009).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Ourense 2009-2010 (BOP
de Ourense 14-10-2009).

Acuerdo marco regional para el personal al servicio de las Administraciones locales
suscrito entre la Federacion de Municipios de Madrid y los sindicatos mas repre-
sentativos de 16 de octubre 2009.

CCPL del Senado 10/2009-3/2012 (BOCM 16-10-2009).
CCPL del Ayuntamiento de EI Vendrell 2009-2011 (DOGC 26-10-2009).
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ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Barcelona (DOGC de 11-
11-2009).

| CCPL del Parlamento de Canarias (BOP de Tenerife 18-11-2009).

[II' CC unico para el PL de la Administracion general del Estado (BOE 12-11-
2009).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Badajoz (DOE 21-12-2009).
CCPL del Ayuntamiento de Mieres, Asturias 2008-2011 (BOPA 5-1-2010).

| CC de relaciones y condiciones de trabajo de los empleados publicos de la Man-
comunidad Comarca de Las Hurdes 2010-2011 (DOE 19-1-2010).

ARCT de los empleados publicos del Ayuntamiento de Sant Pol de Mar 6/2009-
2011 (BOP de Barcelona 21-1-2010).

Acuerdo Unico para los empleados publicos del Ayuntamiento de Caso, Asturias
2007-2011 (BOPA 8-2-2010).

VIII CCPL al servicio de la Administracion de la Comunidad Auténoma de Cantabria
2010-2011 (BOC extraordinario nim. 3, 10-2-2010).

CCPL del Ayuntamiento de Breda (DOGC 23-2-2010).

Acuerdo de 15 de febrero de 2010 de la Mesa general de negociacion de la Admi-
nistracion del Principado de Asturias, por el que se establecen medidas tendentes
a la implantacion del sistema de carrera horizontal del personal funcionario y labo-
ral, aprobado por Acuerdo del Consejo de Gobierno de 23-2-2010 (BOPA 27-2-
2010).

1° ARCT de empleados publicos del Ayuntamiento de Cistierna 2010-2012 (BOP
de Ledn 3-3-2010).

CCPL del Ayuntamiento de Quart de Poblet 2010-2012 (BOP de Valencia 9-3-
2010).

CCPL del Ayuntamiento de Pedrola 2009-2010 (BOP de Zaragoza 25-3-2010).
CCPL del Ayuntamiento de Valdeavero 2009-2010 (BOCM 1-4-2010).

| CCPL de la Mancomunidad Integral Rivera de Frenedosa, Extremadura 2009-2010
(DOE 13-4-2010).
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