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AL ALCANCE DE QUIEN ESTUDIA

Estudiar una oposicién ya cuesta bastante. Dinero, tiempo, esfuerzo. Lo que
se ofrece habitualmente afiade friccién: temarios caros y no redistribuibles,

academias con horarios fijos y mensualidades que no todos pueden pagar.

Persevera publica los temarios enteros, en abierto. Lees, copias, imprimes

y compartes con quien quieras.

Esta es la primera entrega. Los siguientes cuerpos los decidiremos contigo:

nos cuentas qué oposicion te interesa.

El temario es un producto vivo: hay erratas, hay matices que pueden
afinarse, hay decisiones de redacciéon que pueden discutirse. Si encuentras
algo que pueda mejorar, escribenos. Lo leemos todo y publicamos las

correcciones.
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TEMA 8

Epigrafe 1 — El personal laboral al servicio de

las Administraciones publicas

1. Concepto y clases del personal laboral

El Texto Refundido del Estatuto Basico del Empleado Publico (Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre — TREBEP) define al personal laboral como una de las cuatro
clases de empleado publico del art. 8 (junto al funcionario de carrera, al funcionario
interino y al personal eventual). El régimen juridico singular de esta figura —a caballo
entre el Derecho del Trabajo y el Derecho Administrativo— se construye sobre el art. 11
TREBEB que delimita la definicién, remite a las leyes de Funcién Publica la determinacién

de los puestos que puede desempefiar y fija los principios rectores de su seleccién.

Articulo 11 TREBEP - Personal laboral

1. Es personal laboral el que en virtud de contrato de trabajo formalizado
por escrito, en cualquiera de las modalidades de contratacién de personal
previstas en la legislaciéon laboral, presta servicios retribuidos por las
Administraciones Publicas. En funcién de la duracién del contrato éste

podra ser fijo, por tiempo indefinido o temporal.

2. Las leyes de Funcién Publica que se dicten en desarrollo de este Estatuto
establecerdn los criterios para la determinacién de los puestos de trabajo
que pueden ser desempefiados por personal laboral, respetando en todo

caso lo establecido en el articulo 9.2.
3. Los procedimientos de seleccion del personal laboral serdn publicos,

rigiéndose en todo caso por los principios de igualdad, mérito y capacidad.

En el caso del personal laboral temporal se regird igualmente por el prin-




cipio de celeridad, teniendo por finalidad atender razones expresamente

justificadas de necesidad y urgencia.

El apartado 1 fija tres elementos definitorios que separan al personal laboral del resto
de empleados publicos: vinculo contractual (no acto administrativo de nombramiento),
forma escrita obligatoria y retribucién por la Administracién. El precepto distingue ademas
tres modalidades segtin la duracion del contrato —fijo, por tiempo indefinido y temporal
—. La terminologia es decisiva: el TREBEP separa con nitidez al «fijo» del «indefinido», y
la jurisprudencia social ha desarrollado a partir de esta distincién la figura del indefinido
no fijo, categoria intermedia ideada para evitar que la irregularidad en la contratacién
temporal se convierta automdaticamente en condicién de fijo, que solo se obtiene tras la

superacién de un proceso selectivo reglado.

Modalidad Caracteristica esencial Régimen de extincion

Superacién de proceso selecti-
. P p, Causas tasadas del Derecho la-
Fijo vo reglado + periodo de prue- boral
ora
ba favorable
Figura jurisprudencial. Relacién
o 3 estable nacida de irregularida-  Cobertura reglamentaria de la
Indefinido no fijo T .
des en la contratacidn, sin pro-  plaza por proceso selectivo
ceso selectivo reglado
Duracién determinada. Rige o
) o ] Cumplimiento del plazo o des-
Temporal ademas el principio de celeri-

aparicion de la causa
dad (art. 11.3)

El indefinido no fijo no equivale al fijo. Ambos son contratos de duracién
no determinada, pero el indefinido no fijo se extingue cuando la plaza es
cubierta reglamentariamente por proceso selectivo, mientras que el fijo solo se
extingue por las causas tasadas del Derecho laboral. La equivalencia entre uno
y otro a efectos de carrera profesional o estabilidad estatutaria es juridicamente

inexacta.



El apartado 2 contiene una remisién doble que vertebra todo el régimen del personal
laboral en las Administraciones publicas: de un lado, devuelve a las leyes de Funcién Pu-
blica la fijacién de los criterios para determinar qué puestos pueden cubrirse con personal
laboral; de otro, impone un limite material indisponible —el del art. 9.2 TREBEP, que
se examina en el § 3 de este epigrafe—. El apartado 3, introducido por el Real Decreto-ley
14/2021, de 6 de julio, y confirmado por la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, de medidas
urgentes para la reduccion de la temporalidad en el empleo publico, somete la seleccién
del personal laboral a los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad —
comunes a todo el empleo publico— y afiade para el personal laboral temporal el principio

de celeridad, justificado en razones expresamente acreditadas de necesidad y urgencia.

2. Régimen juridico aplicable: la jerarquia de fuentes

La singularidad del personal laboral al servicio de las Administraciones publicas reside en
que su relacién juridica se rige simultdneamente por dos bloques normativos: el Derecho
del Trabajo —con el Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de
23 de octubre — ET) y el convenio colectivo como pilares— y el Derecho Administrativo
—a través de los preceptos del TREBEP que expresamente le sean aplicables—. El art. 7

TREBEDP articula este doble vinculo y fija la prelacién entre las fuentes.

Articulo 7 TREBEP - Normativa aplicable al personal laboral

El personal laboral al servicio de las Administraciones publicas se rige,
ademads de por la legislacién laboral y por las demas normas convencional-

mente aplicables, por los preceptos de este Estatuto que asi lo dispongan.
p p p P q pong

No obstante, en materia de permisos de nacimiento, adopcién, del progenitor
diferente de la madre bioldgica, de lactancia y parental, el personal laboral
al servicio de las Administraciones publicas se regird por lo previsto en el
presente Estatuto, no siendo de aplicacién a este personal, por tanto, las
previsiones del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
sobre las suspensiones de los contratos de trabajo que, en su caso, corres-

ponderian por los mismos supuestos de hecho.




El precepto consta de dos parrafos no numerados que conviene leer en orden cronolé-
gico. El parrafo primero es la regla general desde la promulgacién del EBEP en 2007:
la legislacion laboral y las normas convencionales aplicables son la fuente principal del
régimen juridico del personal laboral; el TREBEP solo se aplica «en lo que asi dispongan
sus preceptos», de forma selectiva y no global. El parrafo segundo es la excepcién
introducida por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacién —y cuya redaccién vigente procede del Real Decreto-ley 9/2025, de 29
de julio, art. segundo Uno, que la mantiene literalmente para completar la transposicion
de la Directiva (UE) 2019/1158, relativa a la conciliacién de la vida familiar y la vida
profesional de los progenitores y los cuidadores—. La excepcién opera con efecto pleno:
en materia de permisos de nacimiento, adopcién, del progenitor diferente de la madre
bioldgica, lactancia y parental, el personal laboral de las Administraciones publicas no
aplica el ET sino el TREBEP, unificindose el régimen de conciliacién con el del personal

funcionario al margen de la naturaleza del vinculo.

De este articulo se desprende un mapa de fuentes con regla general y regla especifica,

aplicable al personal laboral al servicio de las Administraciones publicas:

Materia Norma aplicable

Legislacién laboral —=ET y normas de desarrollo—
y convenio colectivo aplicable, complementados

Regla general (art. 7, parrafo primero TREBEP) por los preceptos del TREBEP que «asi lo dispon-
gan». La aplicacion del TREBEP es selectiva, no
global.

Permisos de nacimiento, adopcién, progenitor
diferente de la madre bioldgica, lactancia y pa-
. . rental: se rigen integramente por el TREBEP, con
Regla especifica (art. 7, parrafo segundo TREBEP) ; .
desplazamiento expreso de las suspensiones del
contrato previstas por el ET para los mismos su-

puestos de hecho.

En la AGE, el IV Convenio Unico para el personal
laboral (BOE de 17 de mayo de 2019); concreta

Convenio colectivo aplicable retribuciones, jornada, clasificacién profesional y
régimen interno dentro del marco del TREBEP y
del ET.



. Clausulas individuales en lo no regulado por las
Contrato de trabajo .
fuentes anteriores.

RECUERDA

La regla del art. 7 TREBEP es de doble cara. Como norma general, el personal
laboral se rige por la legislacién laboral y el convenio colectivo, y el TREBEP
solo en lo que «asi lo dispongan» sus preceptos. Como excepcién del parrafo
segundo, en materia de permisos de nacimiento, adopcién, progenitor diferen-
te, lactancia y parental, el personal laboral aplica el TREBEP y queda al margen

de las suspensiones del contrato del Estatuto de los Trabajadores.

Los permisos de conciliacién del personal laboral de las Administraciones
publicas se regulan por el TREBEP (parrafo segundo del art. 7, en su redaccién
vigente del RDL 9/2025, idéntica a la introducida por el RDL 6/2019), no por
el Estatuto de los Trabajadores. Sostener que el personal laboral aplica el ET

en materia de permiso de nacimiento o lactancia es juridicamente incorrecto.

3. Los puestos que puede desempenar el personal laboral en la

AGE

La remision del art. 11.2 TREBEP a las leyes de Funcién Publica no es abierta: esta
sujeta al limite material del art. 9.2 TREBEP, que reserva con caracter exclusivo a los
funcionarios publicos el ejercicio de las funciones que comporten participacién en el poder
publico o salvaguardia de los intereses generales. Este precepto es el techo infranqueable:
ningln puesto que retna esas caracteristicas puede ser desempeniado por personal laboral,

con independencia de lo que diga la ley de Funcién Publica correspondiente.



Articulo 9.2 TREBEP - Reserva funcionarial

2. En todo caso, el ejercicio de las funciones que impliquen la participacién
directa o indirecta en el ejercicio de las potestades publicas o en la salva-
guardia de los intereses generales del Estado y de las Administraciones
Publicas corresponden exclusivamente a los funcionarios puablicos, en los
términos que en la ley de desarrollo de cada Administracién Puablica se

establezca.

El precepto identifica dos categorias funcionales reservadas a los funcionarios publicos:
(i) las que impliquen participaciéon —directa o indirecta— en el ejercicio de las potestades
publicas; (ii) las que comporten salvaguardia de los intereses generales del Estado y de las
Administraciones Publicas. La cldusula final («en los términos que en la ley de desarrollo
de cada Administracion Publica se establezca») reenvia a la ley sectorial la concrecién de
cudles son esos puestos, pero el contenido material de la reserva es indisponible para el

legislador ordinario.

En el ambito de la Administraciéon General del Estado, la concrecién la realiza el art.
15.1.c) de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcién
Puablica —precepto plenamente vigente, no incluido en la lista de la disposicién deroga-
toria de la disposicion final cuarta del TREBEP que si enumera otros articulos de la misma
Ley 30/1984 sometidos a derogacién con condicién suspensiva—. El art. 15.1.c) parte de
la regla general inversa (los puestos los desempefnan funcionarios) y enumera de forma

tasada las categorias que excepcionalmente pueden cubrirse con personal laboral.

Articulo 15.1.c Ley 30/1984 - Puestos desempeiiables por personal laboral

c) Con cardcter general, los puestos de trabajo de la Administracién del
Estado y de sus Organismos Auténomos asi como los de las Entidades
Gestoras y Servicios Comunes de la Seguridad Social, seran desempefiados

por funcionarios publicos.




Se exceptuan de la regla anterior y podran desempefiarse por personal

laboral:

— Los puestos de naturaleza no permanente y aquéllos cuyas actividades se

dirijan a satisfacer necesidades de caracter periddico y discontinuo;

- los puestos cuyas actividades sean propias de oficios, asi como los de

vigilancia, custodia, porteo y otros andlogos;

— los puestos de caracter instrumental correspondientes a las areas de mante-
nimiento y conservacion de edificios, equipos e instalaciones, artes gréaficas,
encuestas, proteccion civil y comunicacién social, asi como los puestos de
las areas de expresion artistica y los vinculados directamente a su desarrollo,

servicios sociales y proteccién de menores;

— los puestos correspondientes a dreas de actividades que requieran conoci-
mientos técnicos especializados cuando no existan Cuerpos o Escalas de
funcionarios cuyos miembros tengan la preparacidn especifica necesaria para

su desempefo, y

— los puestos de trabajo en el extranjero con funciones administrativas de
tramite y colaboracién y auxiliares que comporten manejo de maquinas,

archivo y similares.

- Los puestos con funciones auxiliares de caricter instrumental y apoyo

administrativo.

Asimismo, los Organismos Publicos de Investigacién podran contratar per-
sonal laboral en los términos previstos en el articulo 17 de la Ley 13/1986, de
14 de abril, de Fomento y Coordinaciéon General de la Investigacién Cientifica

y Técnica.

La regla general invertida —los puestos son funcionariales, salvo excepcion tasada— y
el caracter cerrado de la enumeracion son los dos rasgos clave del precepto. Las seis

categorias de excepcién admisibles son:



6.

Puestos de naturaleza no permanente y los que atienden necesidades periddicas y
discontinuas.

Oficios y vigilancia: actividades propias de oficios, vigilancia, custodia, porteo y
analogos.

Puestos de caracter instrumental en mantenimiento y conservaciéon de edificios,
equipos e instalaciones, artes graficas, encuestas, proteccion civil, comunicacién social,
expresién artistica, servicios sociales y proteccién de menores.

Conocimientos técnicos especializados sin Cuerpo o Escala de funcionarios con la
preparacién especifica.

Puestos en el extranjero con funciones administrativas de tramite, colaboracién y
auxiliares con manejo de mdquinas, archivo y similares.

Funciones auxiliares de caracter instrumental y apoyo administrativo.

Junto a esas seis categorias, la clausula final del 15.1.c) afiade una habilitacién especifica

para los Organismos Publicos de Investigacién, que pueden contratar personal laboral

en los términos del art. 17 de la Ley 13/1986, de 14 de abril, de Fomento y Coordinacién

General de la Investigacién Cientifica y Técnica.

RECUERDA

Mnemoénico para las seis excepciones del art. 15.1.c) Ley 30/1984 — NO-
OF-IN-TEC-EX-AUX: - NO permanente / periédico-discontinuo + OFicios,
vigilancia, custodia, porteo + INstrumental (mantenimiento, artes graficas,
encuestas, proteccién civil, expresién artistica, servicios sociales) - TEChnicos
especializados sin cuerpo funcionarial adecuado + EXterior (puestos en el

extranjero) - AUXiliares de apoyo administrativo.



La regla general del art. 15.1.c) Ley 30/1984 es funcionarial: los puestos los
desempefian funcionarios publicos, y solo por excepcién tasada cabe personal
laboral. Invertir la regla —presentar el personal laboral como modalidad ordi-
naria— es juridicamente incorrecto. La cldusula sobre Organismos Publicos de
Investigacion (con remisién al art. 17 de la Ley 13/1986) es una habilitacion

especifica adicional, no una séptima categoria general.

4. Diferencias esenciales entre personal laboral y personal fun-

cionario

La comparacién entre ambas figuras se ordena en cinco ejes —constitucion del vinculo,
régimen juridico principal, jurisdiccibn competente, sistemas de acceso y permisos de
conciliacién— que las separan con nitidez. El detalle del régimen de seleccién se desarrolla
en el Ep. 2 BOE («Seleccién») y el de los derechos, deberes e incompatibilidades en el Ep.

3 BOE; aqui se fija tinicamente el mapa de divergencias estructurales.

Elemento Personal funcionario Personal laboral

o ) Contrato de trabajo formaliza-

o ) Acto administrativo de nombra- )

Constitucién del vinculo ] B do por escrito (art. 11.1 TRE-
miento + toma de posesidn BEP)

o ) Derecho del Trabajo (ET + con-

o o o Derecho Administrativo (TRE- } )
Régimen juridico principal o venio colectivo + TREBEP en lo
BEP + leyes de Funcidn Publica) )
aplicable, art. 7)

Jurisdiccién competente Contencioso-administrativa Social

Oposicion y concurso-oposi-  Oposicidon, concurso-oposicion

) ) o cién; concurso solo con cardc- y concurso, los tres como sis-
Sistemas selectivos admisibles i o

ter excepcional porley(art.61.6  temas ordinarios (art. 61.7 TRE-

TREBEP) BEP)

TREBEP (art. 7, parrafo segun-

Permisos de conciliacidon TREBEP (art. 49)
do), no ET



La asimetria mas visible entre ambos regimenes esta en los sistemas selectivos:
para el personal funcionario el concurso solo es admisible con caracter excep-
cional y por ley (art. 61.6 TREBEP); para el personal laboral el concurso es
uno de los tres sistemas ordinarios en pie de igualdad con la oposicién y el
concurso-oposicién (art. 61.7 TREBEP). Presentar el concurso como sistema

excepcional para el personal laboral es juridicamente incorrecto.



TEMA 8

Epigrafe 2 — Seleccién

1. Principios rectores de la seleccion del personal laboral

El marco constitucional del acceso al empleo publico —tres principios constitucionales
(igualdad, mérito y capacidad) asentados en los arts. 14, 23.2 y 103.3 CE— se desarrolla
con detalle en el Tema 2 BIV Ep. 2 («Principios constitucionales»); a él remitimos. En este
epigrafe se aborda la proyeccién de ese marco sobre la seleccidon del personal laboral, que
el TREBEP enuncia en el art. 55 con seis principios legales adicionales aplicables a todo
el empleo publico, y matiza en el art. 11.3 con un principio especifico del personal laboral

temporal —la celeridad— ya estudiado en el Ep. 1 de este Tema.

Articulo 55 TREBEP - Principios rectores

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

ordenamiento juridico.

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

a) Publicidad de las convocatorias y de sus bases.

b) Transparencia.

¢) Imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los 6érganos de selec-

cion.




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

de seleccion.

e) Adecuacién entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones

o tareas a desarrollar.

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

El apartado 1 reconoce el derecho de acceso al empleo publico sujeto a los tres principios
constitucionales —igualdad, mérito y capacidad—. El apartado 2 afiade seis principios
legales del propio TREBEP que las Administraciones deben garantizar en sus procedi-
mientos selectivos, sean de personal funcionario o laboral: publicidad (a), transparencia
(b), imparcialidad y profesionalidad (c), independencia y discrecionalidad técnica (d),
adecuacion (e) y agilidad (f). La distincién entre tres constitucionales y seis legales es
exacta y el rango normativo de cada bloque es distinto: los tres constitucionales tienen
rango constitucional —el art. 23.2 CE goza de tutela directa del recurso de amparo (art.
53.2 CE), al igual que el art. 14 CE; el principio de mérito y capacidad opera como canon
constitucional del acceso al empleo publico anclado en los arts. 23.2 y 103.3 CE—; los seis

legales tienen rango estatutario.

Conviene precisar la relacién entre los principios de agilidad del art. 55.2.f) TREBEP y
celeridad del art. 11.3 TREBEP (citado en el Ep. 1 de este Tema). Son dos formulaciones
distintas del mismo principio rector —la rapidez del proceso selectivo— pero con ambitos
diferenciados: la agilidad se predica de todos los procesos selectivos del empleo publico;
la celeridad opera especificamente para el personal laboral temporal, en atencién a las

razones de necesidad y urgencia que justifican su contratacién.



RECUERDA

Acceso al empleo publico — tres bloques de principios. Tres constitucionales:
igualdad, mérito y capacidad (arts. 14, 23.2 y 103.3 CE). Seis legales del
55.2 TREBEP: publicidad - transparencia + imparcialidad y profesionalidad -
independencia y discrecionalidad técnica - adecuacién - agilidad. Uno especifico
del personal laboral temporal del 11.3 TREBEP: celeridad, por razones justi-

ficadas de necesidad y urgencia.

El art. 57 TREBEP regula el acceso al empleo publico de los nacionales de otros Estados.
Para el personal funcionario, el acceso queda limitado a los nacionales de Estados miem-
bros de la Unién Europea y equiparados, con exclusiéon de los puestos que impliquen
ejercicio del poder publico (apartados 1 a 3, citados integros en Tema 2 BIV Ep. 2). Para

el personal laboral, el apartado 4 amplia considerablemente la apertura.

Articulo 57.4 TREBEP - Acceso de extranjeros como personal laboral

4. Los extranjeros a los que se refieren los apartados anteriores, asi como los
extranjeros con residencia legal en Espafia podrdn acceder a las Adminis-
traciones Publicas, como personal laboral, en igualdad de condiciones que

los espanoles.

La diferencia entre el régimen funcionarial y el laboral es decisiva. Para los funcionarios,
solo pueden acceder los nacionales de Estados miembros de la UE, los Estados con tratados
internacionales de libre circulacién, y los cényuges y descendientes en los términos del
57.2 —y, en todo caso, con exclusiéon de los puestos que impliquen ejercicio del poder
publico o salvaguardia de los intereses del Estado—. Para el personal laboral, ademas
de las personas anteriores, pueden acceder todos los extranjeros con residencia legal
en Espana, sin necesidad de que sean nacionales de un Estado UE ni de un Estado con

tratado de libre circulacién. Es la asimetria de extranjeria mas relevante del TREBEP.



El régimen de acceso de extranjeros al empleo publico es doblemente asimé-
trico entre personal funcionario y laboral. Al laboral pueden acceder, en
igualdad de condiciones con los espafioles, los extranjeros con residencia
legal en Espafia —cualquiera que sea su nacionalidad—; al funcionario, solo los
nacionales UE, los protegidos por tratados de libre circulacién y los conyuges y
descendientes del 57.2 TREBEP. Confundir el ambito subjetivo del 57.1 con el

del 57.4 es juridicamente incorrecto.

2. Organos de seleccién

El régimen general de los 6rganos de seleccién estd en el art. 60 TREBEBP aplicable a la
seleccién de todo el empleo publico. Para la AGE, el art. 30 RD 364/1995 afade una
peculiaridad propia del personal laboral: el nimero impar de miembros y la designacién

de al menos uno de ellos a propuesta de la representacioén de los trabajadores.

Articulo 60 TREBEP - Organos de seleccién

1. Los 6rganos de seleccion seran colegiados y su composicion debera ajus-
tarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus miembros,

y se tenderd, asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.

2. El personal de eleccién o de designaciéon politica, los funcionarios inte-
rinos y el personal eventual no podran formar parte de los 6rganos de

seleccion.

3. La pertenencia a los 6rganos de seleccién serd siempre a titulo individual,

no pudiendo ostentarse ésta en representacion o por cuenta de nadie.

El precepto fija el régimen minimo comun: colegialidad (apt. 1), imparcialidad y profe-
sionalidad como principios de composicién (apt. 1), tendencia a la paridad (apt. 1), tres

categorias excluidas (apt. 2 — personal de eleccién o designacién politica, funcionarios



interinos y personal eventual) y pertenencia a titulo individual sin representaciéon de
tercero (apt. 3). Estas reglas son comunes a la seleccién del personal funcionario y del

personal laboral.

Articulo 30 RD 364/1995 - Organos de seleccion

Los 6rganos de seleccién se constituirdn en cada convocatoria y deberdn estar
formados por un nimero impar de miembros, uno de los cuales, al menos,

serd designado a propuesta de la representacién de los trabajadores.

El art. 30 RD 364/1995 establece dos reglas adicionales especificas para los 6rganos
de seleccion del personal laboral de la AGE: (i) nimero impar de miembros, exigencia
procedimental que asegura la posibilidad de desempate en las votaciones; (ii) designaciéon
de al menos un miembro a propuesta de la representacion de los trabajadores, lo que
introduce un elemento de participacién sindical no previsto en los términos del art. 60
TREBEP para los érganos de seleccién del personal funcionario. Esta participacién sindical
se conecta con el segundo parrafo del art. 61.7 TREBEP, que habilita a las Administraciones
a negociar en el marco de los convenios colectivos las formas de colaboracién de las
organizaciones sindicales en el desarrollo de los procesos selectivos del personal laboral
fijo.

Los sistemas selectivos admisibles para el personal laboral fijo estin enumerados con valor

general en el art. 61.7 TREBEP y concretados para la AGE en el art. 29 RD 364/1995.

Articulo 61.7 TREBEP - Sistemas selectivos del personal laboral fijo

7. Los sistemas selectivos de personal laboral fijo seran los de oposicién,
concurso-oposicion, con las caracteristicas establecidas en el apartado

anterior, o concurso de valoraciéon de méritos.

Las Administraciones Publicas podrdn negociar las formas de colaboracién
que en el marco de los convenios colectivos fijen la actuacién de las organi-

zaciones sindicales en el desarrollo de los procesos selectivos.




Articulo 29 RD 364/1995 - Convocatorias y sistemas selectivos

Las convocatorias deberan someterse a lo previsto en el Titulo I del presente
Reglamento y a los criterios generales de selecciéon que se fijen por el Minis-
terio para las Administraciones Publicas. En el «Boletin Oficial del Estado»
se anunciaran, al menos, el niumero de plazas por categorias y el lugar en que

figuren expuestas las bases de las convocatorias.

Los sistemas selectivos seran la oposicion, el concurso-oposicion y el con-

curso.

Los tres sistemas selectivos del personal laboral fijo son los de oposicién, concurso-
-oposicion y concurso de valoracion de méritos. La asimetria con el régimen del personal
funcionario es radical: el concurso puro para funcionarios solo cabe «con caracter excep-
cional y por ley» (art. 61.6, segundo parrafo, TREBEP, citado en Tema 2 BIV Ep. 1); para el
personal laboral fijo es uno de los tres sistemas ordinarios en pie de igualdad con la oposi-
cién y el concurso-oposicién. El anuncio en el BOE de las convocatorias debe contener,
como minimo, el numero de plazas por categorias y el lugar donde estan expuestas las

bases —no las bases integras, que se exhiben en el lugar designado en la convocatoria—.

Tres categorias excluidas del 6érgano de selecciéon por el 60.2 TREBEP: personal
de eleccion o designacion politica - funcionarios interinos - personal
eventual. La exclusiéon es comun a la selecciéon de funcionarios y de personal
laboral. Otra cosa son las cinco categorias excluidas en la AGE por el 115.2
RDL 6/2023 para los procesos selectivos del personal funcionario de carrera —
que afaden los altos cargos de la Ley 3/2015 y el personal laboral no fijo—y
que solo afectan a la seleccién de funcionarios de carrera de la AGE, no a la del

personal laboral.



3. Seleccion del personal laboral fijo: el proceso del RD 364/1995
El Titulo II del RD 364/1995 (arts. 28 a 35) regula la seleccién del personal laboral al
servicio de la AGE. Los arts. 28 a 33 disciplinan el proceso de seleccién del personal laboral
fijo de nuevo ingreso, desde la convocatoria hasta la adquisicién de la condicién de fijo

tras el periodo de prueba.

Articulo 28 RD 364/1995 - Régimen aplicable

1. Los Departamentos ministeriales convocaran, previo informe favorable de
la Direccién General de la Funcion Publica, los procesos selectivos para
el acceso a las plazas vacantes adscritas a los mismos que deban cubrirse
con personal laboral fijo de nuevo ingreso, de acuerdo con lo previsto en

la oferta de empleo publico.

2. La promocién interna o de cobertura de vacantes del personal laboral
que no sea de nuevo ingreso se regird por sus convenios colectivos o
normativa especifica. Las correspondientes convocatorias precisaran del

informe favorable de la Direccidon General de la Funcion Publica.

La competencia para convocar corresponde a los Departamentos ministeriales, no al
Ministerio para la Administracién Publica ni a la Secretaria de Estado de Funcién Publica.
El informe favorable de la Direcciéon General de la Funcién Publica (DGFP) es
preceptivo tanto para las convocatorias de personal laboral fijo de nuevo ingreso (apt. 1)
como para las convocatorias de promocién interna o cobertura de vacantes que no sean
de nuevo ingreso (apt. 2). El régimen juridico aplicable difiere: en el nuevo ingreso, el
RD 364/1995; en la promocién interna y cobertura de vacantes, el convenio colectivo o la

normativa especifica.

Articulo 31 RD 364/1995 - Solicitudes y anuncio de las pruebas

1. Los aspirantes deberdn presentar su solicitud en el modelo oficial apro-

bado por la Secretaria de Estado para la Administraciéon Puablica.



2. En el plazo maximo de un mes, a partir de la fecha de terminacién del
plazo previsto en cada convocatoria para la presentacién de instancias,
se publicard en el «Boletin Oficial del Estado» la fecha, lugar y hora de
realizacién de las pruebas, indicdndose en este anuncio el lugar donde se

encuentren expuestas las listas de admitidos.

El plazo de un mes del apartado 2 se cuenta desde la finalizacién del plazo de presen-
tacion de instancias, no desde la convocatoria. En ese plazo, el BOE debe publicar tres
datos —fecha, lugar y hora de las pruebas— y debe indicar dénde estdn expuestas las
listas de admitidos. Las listas no se publican en el BOE: se exponen en el lugar que la

convocatoria designe.

Articulo 32 RD 364/1995 - Propuesta de aprobados

Concluidas las pruebas, se elevara al 6rgano competente propuesta de can-
didatos para la formalizacién de los contratos, que en ninguin caso podra
exceder del namero de plazas convocadas. Cualquier propuesta de aprobados

que contravenga lo anteriormente establecido serd nula de pleno derecho.

Laregla es absoluta: la propuesta no puede exceder del nimero de plazas convocadas, y la
consecuencia del incumplimiento es la nulidad de pleno derecho. El precepto reproduce,
para el personal laboral, la regla equivalente del art. 61.8 TREBEP (citada en Tema 2 BIV

Ep. 1) para el personal funcionario. Es una regla antifraude transversal del empleo publico.

Articulo 33 RD 364/1995 - Adquisicion de la condicién de personal laboral fijo

1. El 6rgano competente procedera a la formalizacién de los contratos previa
justificacién de las condiciones de capacidad y requisitos exigidos en la
convocatoria. Hasta que se formalicen los mismos y se incorporen a los
puestos de trabajo correspondientes, los aspirantes no tendrdn derecho a

percepcién econdémica alguna.




2. Transcurrido el periodo de prueba que se determine en cada convocatoria,
el personal que lo supere satisfactoriamente adquirird la condicién de

personal laboral fijo.

El periodo de prueba se determina en cada convocatoria —no hay duracién legal prede-
terminada— y su superacién favorable es el momento en el que el aspirante adquiere
la condicién de personal laboral fijo. Hasta ese momento, formalizado el contrato, el
aspirante es personal laboral pero no fijo. Antes de la formalizacién del contrato y de la

incorporacion efectiva al puesto, el aspirante no percibe retribucién alguna.
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El plazo de un mes del art. 31.2 RD 364/1995 se computa desde la finalizacién
del plazo de presentacién de instancias, no desde la fecha de la convocatoria.
En ese plazo el BOE publica fecha, lugar y hora de las pruebas e indica el
lugar donde estdn expuestas las listas de admitidos —las listas no se publican

en el BOE—.

La propuesta de aprobados del art. 32 RD 364/1995 no puede exceder el nimero
de plazas convocadas en ningun caso; toda propuesta que lo contravenga es
nula de pleno derecho. La regla es paralela al art. 61.8 TREBEP del personal
funcionario (con el matiz del 61.8 segundo parrafo sobre relacién complemen-

taria para cubrir renuncias previas al nombramiento o toma de posesién).

4. Seleccion del personal laboral no permanente

El art. 35 RD 364/1995 regula la contratacién de personal laboral no permanente —figura
temporal funcionalmente comparable al funcionario interino, pero de régimen juridico
laboral distinto—. Su régimen procedimental es menos formal que el del personal fijo pero

estd anclado en los mismos principios constitucionales y estatutarios.

Articulo 35 RD 364/1995 - Contratacion de personal laboral no permanente

1. Los Departamentos ministeriales podran proceder a la contratacién de
personal laboral no permanente para la realizacién de trabajos que no
puedan ser atendidos por personal laboral fijo, previo informe favorable
de los Ministerios para las Administraciones Publicas y de Economia y

Hacienda.




Dichos contratos se celebrardn conforme a los principios de mérito y capa-
cidad, y ajustandose a las normas de general aplicacién en la contrataciéon de
este tipo de personal laboral y de acuerdo con los criterios de seleccién que

se determinen por el Ministerio para las Administraciones Publicas.

2. En cada Departamento existira un Registro de Personal laboral no perma-
nente. Sus inscripciones y anotaciones deberdn comunicarse, en todo

caso, al Registro Central de Personal.

La contratacién de personal laboral no permanente exige doble informe ministerial
previo: del Ministerio para las Administraciones Publicas y del Ministerio de Economia
y Hacienda. Es un requisito mds exigente que el de la contratacién del personal laboral
fijo (un solo informe, el de la Direccién General de la Funcién Puablica del art. 28.1). La
razén del doble informe responde al control simultdneo desde la doble vertiente funcio-
nal —el Ministerio competente en Funciéon Publica— y presupuestaria —el Ministerio

competente en Hacienda—.

El precepto enuncia los principios de mérito y capacidad como rectores de la contratacion
no permanente, sin mencionar expresamente la publicidad. La omisién no significa que la
publicidad no se exija: el art. 11.3 TREBEP —citado en el Ep. 1 de este Temay aplicable a
todo el personal laboral— impone que los procedimientos de seleccion «seran publicos»,
rigiéndose por los principios de igualdad, mérito y capacidad, y afiade para el personal
laboral temporal el principio de celeridad. La regla del 11.3 TREBEP, por su rango superior,
prevalece sobre la omision del 35 RD 364/1995.

El Registro de Personal laboral no permanente del apartado 2 opera en cada Departa-
mento ministerial, con obligacién de comunicar todas las inscripciones y anotaciones al

Registro Central de Personal —cuya regulacién general corresponde al Tema 1 BIV—.



Doble informe ministerial: la contratacidon de personal laboral no permanente
del art. 35 RD 364/1995 exige informe favorable previo de dos ministerios
(Administraciones Publicas + Economia y Hacienda), frente al informe tinico
del art. 28.1 (solo Direcciéon General de la Funcién Publica) que rige para el
personal laboral fijo de nuevo ingreso. Aunque el art. 35 no mencione expresa-
mente la publicidad, el art. 11.3 TREBEP la impone para todo el personal laboral

—fijo y temporal—.

5. Control de la temporalidad: la disposicién adicional decimo-

séptima TREBEP

La disposicion adicional decimoséptima TREBEP, introducida por el Real Decreto-ley
14/2021, de 6 de julio, y posteriormente confirmada por la Ley 20/2021, de 28 de
diciembre, de medidas urgentes para la reducciéon de la temporalidad en el empleo
publico, responde al problema estructural del abuso de la temporalidad en el empleo
publico espafiol, en aplicacién de la clausula 5 del Acuerdo marco de la Directiva 1999/70/
CE. Establece un sistema de responsabilidad y compensacién econdémica aplicable tanto
al personal funcionario interino como al personal laboral temporal. Su régimen se
desarrolla en Tema 2 BIV Ep. 1 desde la perspectiva de la planificacién y la OEP; aqui se

aborda como régimen especifico del control de la temporalidad del personal laboral.

Disposicion adicional decimoséptima TREBEP - Medidas dirigidas al control de la

temporalidad en el empleo publico

1. Las Administraciones Publicas serdn responsables del cumplimiento de
las previsiones contenidas en la presente normay, en especial, velaran por
evitar cualquier tipo de irregularidad en la contratacién laboral temporal

y los nombramientos de personal funcionario interino.




Asimismo, las Administraciones Publicas promoveran, en sus dmbitos res-
pectivos, el desarrollo de criterios de actuacién que permitan asegurar el
cumplimiento de esta disposicidn, asi como una actuacién coordinada de los

distintos érganos con competencia en materia de personal.

2. Las actuaciones irregulares en la presente materia daran lugar a la
exigencia de las responsabilidades que procedan de conformidad con la

normativa vigente en cada una de las Administraciones Publicas.

3. Todo acto, pacto, acuerdo o disposiciéon reglamentaria, asi como las
medidas que se adopten en su cumplimiento o desarrollo, cuyo contenido
directa o indirectamente suponga el incumplimiento por parte de la
Administraciéon de los plazos maximos de permanencia como personal

temporal serd nulo de pleno derecho.

4. El incumplimiento del plazo maximo de permanencia dara lugar a una
compensaciéon econdmica para el personal funcionario interino afectado,
que serd equivalente a veinte dias de sus retribuciones fijas por afio de
servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a
un afo, hasta un maximo de doce mensualidades. El derecho a esta
compensaciéon nacerd a partir de la fecha del cese efectivo y la cuantia
estard referida exclusivamente al nombramiento del que traiga causa el
incumplimiento. No habra derecho a compensacién en caso de que la
finalizacién de la relacién de servicio sea por causas disciplinarias ni por

renuncia voluntaria.

5. En el caso del personal laboral temporal, el incumplimiento de los plazos
maximos de permanencia dara derecho a percibir la compensacién eco-
nomica prevista en este apartado, sin perjuicio de la indemnizacién que

pudiera corresponder por vulneracién de la normativa laboral especifica.



Dicha compensacion consistird, en su caso, en la diferencia entre el maximo
de veinte dias de su salario fijo por afio de servicio, con un maximo de
doce mensualidades, y la indemnizacién que le correspondiera percibir por la
extincion de su contrato, prorrateandose por meses los periodos de tiempo
inferiores a un ano. El derecho a esta compensacién nacerd a partir de la
fecha del cese efectivo, y la cuantia estara referida exclusivamente al contrato
del que traiga causa el incumplimiento. En caso de que la citada indemni-
zacion fuere reconocida en via judicial, se procedera a la compensacién de

cantidades.

No habrd derecho a la compensacién descrita en caso de que la finalizacién
de la relacién de servicio sea por despido disciplinario declarado procedente

o por renuncia voluntaria.

La DA 17.2 articula un régimen tripartito: responsabilidad de las Administraciones por
el cumplimiento (apts. 1 y 2), nulidad de pleno derecho de todo acto, pacto, acuerdo
o disposicion reglamentaria que suponga el incumplimiento de los plazos maximos (apt.
3), y compensacién econémica por incumplimiento del plazo mdximo de permanencia
(apts. 4y 5). El régimen de la compensacion difiere para el personal funcionario interino

y para el personal laboral temporal.

Para el personal funcionario interino (apt. 4), la compensacién es una cantidad fija: 20
dias de las retribuciones fijas por afio de servicio, prorrateindose por meses los periodos
inferiores a un ano, hasta un maximo de doce mensualidades. El derecho nace en la fecha
del cese efectivo —no en la fecha de la resolucién administrativa—. No hay compensacién

si el cese es por causas disciplinarias o por renuncia voluntaria.

Para el personal laboral temporal (apt. 5), la compensacién es diferencial: la diferencia
entre el maximo de 20 dias por afio de servicio (con tope de doce mensualidades) y la
indemnizacién que corresponda al trabajador por la extincién de su contrato segun la
normativa laboral. Si la indemnizacién laboral ya alcanza ese tope, no hay compensacién
adicional; si es inferior, la DA 17.2 cubre la diferencia. Si la indemnizacién laboral se

reconoce posteriormente en via judicial, opera la compensacioén de cantidades para evitar el



enriquecimiento injusto. No hay compensacioén si la finalizacién es por despido discipli-
nario declarado procedente —férmula distinta a la del apt. 4, adaptada a la terminologia

laboral— o por renuncia voluntaria.

RECUERDA

DA 17.2 TREBEP — control de la temporalidad: estructura tripartita. Respon-
sabilidad y promocién (apts. 1 y 2): las Administraciones velan por evitar
irregularidades. Nulidad de pleno derecho (apt. 3): de todo acto, pacto o dis-
posicién que suponga incumplimiento de los plazos maximos. Compensacion
econdémica (apts. 4y 5): 20 dias/afio hasta doce mensualidades, con férmulas
distintas para funcionario interino (cantidad fija) y para personal laboral tem-

poral (diferencial respecto a la indemnizacion laboral).

La compensaciéon de la DA 17.2 TREBEP no es idéntica para funcionario
interino y para personal laboral temporal. Para el funcionario interino (apt. 4)
es una cantidad fija de 20 dias por afio de servicio hasta doce mensualidades.
Para el personal laboral temporal (apt. 5) es la diferencia entre ese tope y la
indemnizacién laboral por extincidon del contrato. Si la indemnizacién laboral
ya alcanza el tope, no hay compensacién adicional. El devengo de ambas se

produce en la fecha del cese efectivo, no en la de la resolucién.



TEMA 8

Epigrafe 3 — Derechos, deberes e incompatibi-

lidades

1. Derechos del personal laboral

Los derechos del personal laboral al servicio de las Administraciones publicas tienen una
doble fuente: el Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre — ET), que enuncia los derechos bédsicos de todo trabajador por cuenta ajena, y el
TREBEB que afiade o modula determinados derechos en razén de la naturaleza publica del
empleador. El art. 4 ET distingue dos planos: los derechos basicos de titularidad individual
con dimension colectiva (apartado 1) y los derechos derivados de la relacién de trabajo en

sentido estricto (apartado 2).

Articulo 4 ET - Derechos laborales

1. Los trabajadores tienen como derechos basicos, con el contenido y alcance

que para cada uno de los mismos disponga su especifica normativa, los de:

a) Trabajo y libre eleccién de profesién u oficio.
b) Libre sindicacién.

c) Negociacion colectiva.

d) Adopcién de medidas de conflicto colectivo.
e) Huelga.

f) Reunién.

g) Informacidn, consulta y participacién en la empresa.

2. En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:




a) A la ocupacién efectiva.

b) A la promocién y formacién profesional en el trabajo, incluida la dirigida
a su adaptacién a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo, asi
como al desarrollo de planes y acciones formativas tendentes a favorecer su

mayor empleabilidad.

¢) A no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo o, una vez
empleados, por razones de estado civil, edad dentro de los limites marcados
por esta ley, origen racial o étnico, condicién social, religion o convicciones,
ideas politicas, orientaciéon sexual, identidad sexual, expresiéon de género,
caracteristicas sexuales, afiliacién o no a un sindicato, por razén de lengua
dentro del Estado espafiol, discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido
el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres por el ejercicio de los

derechos de conciliacién o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencién de riesgos
laborales.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

f) A la percepcién puntual de la remuneracién pactada o legalmente estable-
cida.

g) Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

h) A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.

El apartado 1 enumera siete derechos basicos del trabajador (a-g) que tienen contenido
y alcance regulados por normativa especifica: trabajo y libre eleccién, libre sindicacién,
negociacién colectiva, adopcién de medidas de conflicto colectivo, huelga, reunién e infor-

macion, consulta y participacién en la empresa. Son derechos de configuracion estatutaria



que, en el ambito del empleo publico laboral, conviven con los derechos individuales y
colectivos reconocidos al empleado publico por los arts. 14y 15 TREBEP —cuya regulacién

especifica se desarrolla en el Tema 5 BIV—.

El apartado 2 enumera ocho derechos en la relacion de trabajo (a-h). Tres de ellos
merecen mencién especifica en el empleo publico laboral: el derecho a la ocupacién
efectiva (a), que impide a la Administracién mantener al trabajador en inactividad forzosa
y obliga a asignarle trabajo real conforme a su categoria; el derecho a la promocién y
formacién profesional (b), que se conecta con las obligaciones del IV Convenio Unico
en materia de formacién continua —Ep. 4 BOE—; y el derecho a no ser discriminados
(c), cuya redaccién vigente desde el 30/06/2023 incluye —tras las modificaciones del
Real Decreto-ley 5/2023 y la Ley 4/2023, de 28 de febrero— las causas de «expresién
de género» y «caracteristicas sexuales» como nuevos supuestos protegidos, ademas del
catdlogo previo. La proteccién frente al acoso (apt. 2.e) se complementa con las obliga-
ciones que la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, impone a las Administraciones publicas en materia de protocolos de actuacion.
El TREBEP regula ademads, en su art. 19, el derecho a la carrera profesional y a la promocién

del personal laboral, con una técnica de remisién convencional propia del régimen laboral.

Articulo 19 TREBEP - Carrera profesional y promocién del personal laboral

1. El personal laboral tendra derecho a la promocién profesional.

2. Lacarrera profesional y la promocién del personal laboral se hara efectiva
a través de los procedimientos previstos en el Estatuto de los Trabajadores

o en los convenios colectivos.

El precepto reconoce el derecho a la promocién profesional (apt. 1) y reenvia su mate-
rializacién al ET y a los convenios colectivos (apt. 2). La carrera profesional del personal
laboral es, por tanto, una carrera convencional, no estatutaria: depende de lo que el
convenio colectivo aplicable regule, no de una ley de Funcién Publica de desarrollo. En el
4mbito de la AGE, el IV Convenio Unico concreta el sistema de clasificacién profesional

—seis grupos profesionales agrupados por niveles del Marco Espafol de Cualificaciones



para la Educacion Superior y del Sistema Educativo— que se estudia en el Ep. 4 BOE de

este Tema.

2. Deberes del personal laboral

Los deberes del personal laboral al servicio de las Administraciones publicas se rigen
también por doble fuente. La fuente especifica del régimen laboral es el art. 5 ET,
que enumera los deberes bésicos del trabajador. La fuente comun a todos los empleados
publicos —funcionarios y laborales— es el Cédigo de Conducta del Capitulo VI del
Titulo III TREBEP (arts. 52, 53 y 54), cuya rubrica se predica literalmente de los
«empleados publicos» y, por tanto, comprende también al personal laboral. El régimen
disciplinario del Titulo VII TREBEP (arts. 93 a 98) somete asimismo de modo expreso al

personal laboral.

Articulo 5 ET - Deberes laborales

Los trabajadores tienen como deberes bésicos:

a) Cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo, de confor-

midad con las reglas de la buena fe y diligencia.
b) Observar las medidas de prevencién de riesgos laborales que se adopten.

c) Cumplir las 6rdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular

de sus facultades directivas.

d) No concurrir con la actividad de la empresa, en los términos fijados en

esta ley.
e) Contribuir a la mejora de la productividad.

f) Cuantos se deriven, en su caso, de los respectivos contratos de trabajo.

Aplicados al empleo publico, estos seis deberes adquieren matices especificos. El deber
de cumplir las 6rdenes del empresario (5.c) opera en el marco del principio de jerar-
quia administrativa y de las instrucciones de servicio. El deber de no concurrir con la
actividad de la empresa (5.d) es el ancla laboral del régimen de incompatibilidades del

personal laboral de las Administraciones publicas: la Ley 53/1984 desarrolla y refuerza



esta prohibicién con un régimen propio del empleo publico —examinado en el § 3 de este
epigrafe—.

Los arts. 52, 53 y 54 TREBEP, que configuran el Cédigo de Conducta de los empleados
publicos, son aplicables al personal laboral. La rtbrica del art. 52 («Deberes de los
empleados publicos. Cédigo de Conducta») y el sujeto gramatical de los arts. 53 («Los
empleados publicos respetaran la Constitucion...») y 54 («Iratardn con atencién y respeto
a los ciudadanos...») se refieren a la categoria general de empleados publicos del art. 8
TREBEP, que comprende también al personal laboral. Los principios éticos del art. 53
(doce apartados sobre objetividad, lealtad, no discriminacién, abstencién en conflictos
de interés, deber de secreto y otros) y los principios de conducta del art. 54 (once apar-
tados sobre trato, diligencia, obediencia jerarquica, informacién al ciudadano, austeridad,
formacién y atencién lingiiistica) configuran un estindar de comportamiento exigible a
todo el personal al servicio de las Administraciones publicas, con independencia de la

naturaleza del vinculo. Su desarrollo material se estudia en el Tema 5 BIV.

En materia disciplinaria, el régimen del Titulo VII TREBEP somete expresamente al

personal laboral:

Articulo 93 TREBEP - Responsabilidad disciplinaria

1. Los funcionarios publicos y el personal laboral quedan sujetos al régimen
disciplinario establecido en el presente titulo y en las normas que las leyes

de Funcidn Publica dicten en desarrollo de este Estatuto.

2. Los funcionarios publicos o el personal laboral que indujeren a otros
a la realizacién de actos o conductas constitutivos de falta disciplinaria

incurrirdn en la misma responsabilidad que éstos.

3. Igualmente, incurrirdn en responsabilidad los funcionarios publicos o
personal laboral que encubrieren las faltas consumadas muy graves o
graves, cuando de dichos actos se derive dafio grave para la Administra-

cidén o los ciudadanos.




4. El régimen disciplinario del personal laboral se regird, en lo no previsto

en el presente titulo, por la legislacién laboral.

El precepto fija una doble regla decisiva. De un lado, el régimen disciplinario del Titulo
VII TREBEP (arts. 93 a 98) se aplica de modo directo al personal laboral, no solo al
funcionario (apt. 1). La induccién a falta disciplinaria (apt. 2) y el encubrimiento de faltas
muy graves o graves con dafio grave a la Administracién o a los ciudadanos (apt. 3) generan
responsabilidad disciplinaria propia, tanto para el funcionario como para el laboral. De
otro, la legislacion laboral —ET y convenio colectivo— opera con caracter supletorio:
cubre solo «lo no previsto» en el TREBEP. La consecuencia practica es que el catidlogo
de faltas muy graves (art. 95 TREBEP), las sanciones (art. 96 TREBEP) y los principios
del procedimiento disciplinario (arts. 94 y 98 TREBEP) son comunes a funcionarios y

laborales —su desarrollo material pertenece al Tema 6 BIV—.

Los deberes del personal laboral tienen doble fuente: el art. 5 ET como
fuente especifica del régimen laboral y los arts. 52 a 54 TREBEP —Cédigo
de Conducta de los empleados publicos— como fuente comun del empleo
publico. Sostener que los arts. 52-54 TREBEP solo se aplican a los funcionarios
es juridicamente incorrecto: su rubrica se predica de los empleados publicos,
categoria que el art. 8 TREBEP define como integrada también por el personal

laboral.



El régimen disciplinario del Titulo VII TREBEP (arts. 93 a 98) se aplica direc-
tamente al personal laboral, no solo al funcionario. Lo dice de modo expreso
el art. 93.1: «Los funcionarios publicos y el personal laboral quedan sujetos al
régimen disciplinario establecido en el presente titulo». La legislacién laboral —
ET y convenio— opera con caracter supletorio, cubriendo solo «lo no previsto»

en el TREBEP (art. 93.4).

3. Incompatibilidades: la Ley 53/1984

La Ley 53/1984, de 26 de diciembre, de Incompatibilidades del Personal al Servicio
de las Administraciones Publicas, es la norma de referencia en esta materia para todos
los empleados publicos, con independencia de la naturaleza juridica de su vinculo. Su
régimen material —fundamento constitucional, &mbito de aplicacién, actividades publicas
y privadas compatibles e incompatibles, autorizaciones y reconocimientos de compatibi-
lidad— se estudia en el Tema 6 BIV Ep. 1; en este epigrafe se aborda tinicamente el anclaje

subjetivo que extiende la ley al personal laboral.

Articulo 2.° Ley 53/1984 - Ambito de aplicacién

1. La presente Ley sera de aplicacién a:

a) El personal civil y militar al servicio de la Administracién del Estado y de

sus Organismos Publicos.

b) El personal al servicio de las Administraciones de las Comunidades Auté-
nomas y de los Organismos de ellas dependientes, asi como de sus Asambleas

Legislativas y érganos institucionales.

c) El personal al servicio de las Corporaciones Locales y de los Organismos

de ellas dependientes.




d) El personal al servicio de Entes y Organismos publicos exceptuados de la

aplicacién de la Ley de Entidades Estatales Auténomas.

e) El personal que desempefie funciones publicas y perciba sus retribuciones

mediante arancel.

f) El personal al servicio de la Seguridad Social, de sus Entidades Gestoras y

de cualquier otra Entidad u Organismo de la misma.

g) El personal al servicio de entidades, corporaciones de derecho publico,
fundaciones y consorcios cuyos presupuestos se doten ordinariamente en
mads de un 50 por cien con subvenciones u otros ingresos procedentes de las

Administraciones Publicas.

h) El personal que preste servicios en Empresas en que la participaciéon
del capital, directa o indirectamente, de las Administraciones Publicas sea

superior al 50 por 100.
i) El personal al servicio del Banco de Espafia y de las instituciones finan-
cieras publicas.

j) El restante personal al que resulte de aplicacién el régimen estatutario de

los funcionarios publicos.

2. En el dmbito delimitado en el apartado anterior se entendera incluido
todo el personal, cualquiera que sea la naturaleza juridica de la relacién

de empleo.

El apartado 1 delimita el &mbito subjetivo de la Ley 53/1984 en diez circulos concéntri-
cos (a-j) que cubren al personal de todas las Administraciones territoriales —del Estado,
de las Comunidades Auténomas y de las Corporaciones Locales—, sus organismos y entes
dependientes, el personal con funciones publicas retribuido por arancel, el personal de
la Seguridad Social, el de las entidades subvencionadas en mas del 50 % por las Adminis-
traciones publicas, el de las empresas con participaciéon publica superior al 50 %, el del

Banco de Espafa y las instituciones financieras publicas, y el restante personal sometido al



régimen estatutario de los funcionarios. La redaccién vigente de las letras a) y g) procede
de la disposiciéon final 3.1 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del
Empleado Publico —después refundida en el TREBEP—.

El apartado 2 es la clausula de cierre interpretativa: en el ambito subjetivo delimitado
por el apartado 1, se entenderd incluido «todo el personal, cualquiera que sea la naturaleza
juridica de la relacién de empleo». Esto extiende la ley al personal funcionario, al personal
laboral y al personal estatutario, sin distinciones. Cualquier duda sobre la aplicacién de la
Ley 53/1984 al personal laboral de las Administraciones publicas queda zanjada por esta
clausula.

En el &mbito de la AGE, la aplicacién de la Ley 53/1984 al personal laboral cuenta con un

anclaje convencional adicional: la remisién expresa del art. 92 del IV Convenio Unico.

Articulo 92 IV Convenio Unico - Incompatibilidades

Seran de aplicacion al personal afectado por este Convenio las normas conte-
nidas en la legislacién sobre incompatibilidades del personal al servicio de

las Administraciones Publicas.

La remisién del art. 92 es genérica y completa: no reproduce ni modula el régimen de
incompatibilidades, sino que lo incorpora integro por referencia. La consecuencia es que
el personal laboral de la AGE queda sujeto a la Ley 53/1984 con el mismo alcance que el
personal funcionario: dedicacién tinica salvo compatibilidad reconocida, limites materiales
y retributivos a las actividades privadas y publicas, prohibiciones especificas y obligacién
de declarar las actividades susceptibles de generar incompatibilidad. El desarrollo material

—arts. 1.°a 21 Ley 53/1984— se examina en el Tema 6 BIV Ep. 1.



RECUERDA

La Ley 53/1984 se aplica al personal laboral de la AGE por doble via: (i) via
legal, el art. 2.° Ley 53/1984 —y, sobre todo, su apartado 2, clausula de cierre
que extiende la ley a «todo el personal, cualquiera que sea la naturaleza juridica
de la relacién de empleo»—; (ii) via convencional, el art. 92 IV Convenio

Unico, remisién expresa a la legislacién de incompatibilidades.



TEMA 8

Epigrafe 4 — El IV Convenio Unico para el
personal laboral de la Administracién General
del Estado: ambito de aplicacion y sistema de

clasificacidon

1. Estructura general del Convenio

EI IV Convenio colectivo unico para el personal laboral de la Administracién General
del Estado —en lo sucesivo, IV Convenio Unico— fue suscrito el 4 de marzo de 2019
entre la Administracion del Estado, de una parte, y las organizaciones sindicales CC.OO.,
UGT, CSIF y CIG, de otra, en representacién del colectivo laboral afectado. Su registro y
publicacién se acordé por Resolucién de 13 de mayo de 2019, de la Direccién General
de Trabajo (BOE-A-2019-7414, BOE n.° 118 de 17 de mayo de 2019), conforme a lo
previstoen el art. 90.2 y 3 ET y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro

y depdsito de convenios y acuerdos colectivos.

El Convenio se estructura en 124 articulos distribuidos en 16 titulos, ademas de las dis-

posiciones adicionales, transitorias y finales y los anexos. La arquitectura es la siguiente:

Titulo Rubrica oficial
Ambito de aplicacién y vigencia

Promocién de la igualdad y de la conciliacion de

la vida personal, familiar y profesional
Ml Clasificacion profesional

Organos de seguimiento y aplicacién del Conve-

\% _
nio
\ Organizacién del trabajo
VI Ingreso y promocidn interna

VI Provisidn de puestos de trabajo y movilidad



Vil

Xl

Xl

Xl

XV

XV

XVI

Estructura salarial

Condiciones de trabajo

Formacion y Accién Social

Salud laboral

Régimen de representacién del personal
Incompatibilidades

Suspensidn y extincion del contrato de trabajo
Régimen disciplinario

Derecho supletorio

Para el ambito subjetivo del Convenio importan los arts. 1 y 2 (Titulo I), la vigencia y

compensacion los arts. 3 y 4 (Titulo I), los 6rganos de seguimiento los arts. 12 a 21 (Titulo

IV), y el sistema de clasificaciéon los arts. 7 a 11 (Titulo III). El programa BOE del Tema

8 BIV concentra su atencion en estas dos materias —ambito de aplicaciéon y sistema de

clasificacion— que el legislador une mediante dos puntos en la frase 4.

RECUERDA

Datos de cabecera del IV Convenio Unico — suscripcién 4 de marzo de
2019; publicaciéon BOE n.° 118 de 17 de mayo de 2019 (BOE-A-2019-7414);
entrada en vigor el dia siguiente al de la publicacién (18 de mayo de 2019);
efectos econémicos desde el 1 de enero de 2019; vigencia inicial hasta el 31
de diciembre de 2021, prorrogable por periodos anuales mediante denuncia o
ultraactividad; 124 articulos en 16 titulos partes firmantes: Administracién

del Estado + CC.OO., UGT, CSIF y CIG.

2. Ambito de aplicacién: arts. 1y 2

El art. 1 delimita el &mbito subjetivo del Convenio en tres planos: el ntcleo principal

del apartado 1 (AGE y organismos auténomos), las entidades adicionales expresamente

incluidas del apartado 2 (a-f) y el procedimiento de inclusién posterior del apartado



3. El art. 2 cierra el cuadro con las exclusiones tasadas a-h. La combinacién de ambos

preceptos identifica con precisiéon quién estd dentro y quién queda fuera.

Articulo 1 IV Convenio Unico - Ambito de aplicacién

1. El presente Convenio colectivo serd de aplicacién al personal laboral de la

Administraciéon General del Estado y sus organismos auténomos.

2. No obstante lo establecido en el apartado anterior, se incluye asimismo
en el ambito de aplicacion de este Convenio colectivo al personal laboral

que preste servicios en:

a) La Administracién de Justicia no transferida.

b) La Administracion de la Seguridad Social, incluido, en el caso del Instituto
de Gestion Sanitaria (INGESA), al personal laboral que presta servicios en
las dependencias de los Servicios Centrales y de las Direcciones Territoriales
y/o Provinciales de la entidad y percibe sus retribuciones con cargo a los

créditos presupuestarios asignados a dichos centros para esta finalidad.
c) El Consejo de Seguridad Nuclear.

d) La Agencia Espafiola de Proteccién de Datos.

e) El Museo Nacional Centro de Arte Reina Sofia.

f) Trabajo Penitenciario y Formacién para el Empleo.

3. Lainclusién en el &mbito de aplicacidon de nuevo personal que se produzca
con posterioridad a la entrada en vigor del presente Convenio exigira
que la mayoria del colectivo afectado manifieste su conformidad a la
integracién, individualmente o a través de los representantes legitimos
en su ambito. La propuesta se tratara en la Subcomision Paritaria corres-
pondiente y se elevara a la Comisién Paritaria para su aprobacién, previo
informe favorable de la Direccién General de Costes de Personal y Pen-

siones Publicas, asi como de la Direccién General de la Funcién Puablica.




El apartado 1 cubre el ntcleo principal: AGE y organismos auténomos. El apartado 2
amplia el ambito a seis colectivos adicionales (a-f) incluidos expresamente por el propio
Convenio: Administracién de Justicia no transferida, Administracién de la Seguridad
Social —con la peculiaridad del INGESA, que solo entra para el personal de Servicios
Centrales y Direcciones Territoriales y/o Provinciales financiado con cargo a los créditos
asignados a esos centros—, Consejo de Seguridad Nuclear (CSN), Agencia Espafiola de
Protecciéon de Datos (AEPD), Museo Nacional Centro de Arte Reina Sofia (MNCARS)
y Trabajo Penitenciario y Formacién para el Empleo. El apartado 3 establece el procedi-
miento de inclusién posterior: requiere conformidad mayoritaria del colectivo afectado,
tratamiento en la Subcomisién Paritaria correspondiente, aprobacién por la Comisién
Paritaria y doble informe favorable —Direccién General de Costes de Personal y Pensiones

Publicas + Direccidon General de la Funcién Publica—.

Articulo 2 IV Convenio Unico - Personal excluido

Quedan excluidos del ambito de aplicacién del presente Convenio:
a) El personal laboral que presta servicios en el exterior.

b) El personal incluido en el &mbito de aplicacién de otros Convenios colec-

tivos de la Administracion General del Estado.

c) El personal de alta direccién contemplado en el articulo 2.1.a) del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y demds normas legales
de aplicacién.

d) El personal cuya relacién de servicios se derive de un contrato regulado
por la normativa de contratacién administrativa o aquél incluido en los
instrumentos excluidos por la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos

del Sector Publico.

e) Los y las profesionales cuya relacién con la Administracién del Estado se
derive de una minuta o presupuesto para la realizacion de una obra o servicio

concreto.




f) El personal cuya relacién se haya formalizado o se formalice expresamente
fuera de Convenio. Estas contrataciones se realizaran de forma excepcional,
e informando a la Comisién Paritaria, en aquellos &mbitos en los que exista

personal laboral del ambito del Convenio que realice idénticas funciones.

g) El personal laboral que preste sus servicios en las entidades del sector

publico no citadas expresamente en el articulo 1.

h) El profesorado de religién contemplado en el Convenio entre la Santa
Sede y el Estado Espanol, la Federacién de Entidades Religiosas Evangélicas
de Espafia, la Federacion de Comunidades Israelitas de Espafa, la Comisién
Isldmica de Espafia y, en su caso, a las que en un futuro puedan suscribirse

con otras confesiones religiosas.

Las ocho exclusiones del art. 2 son tasadas y combinan supuestos materiales con remi-
siones a regimenes especificos. Las dos primeras son las mds relevantes para el régimen
del personal laboral de la AGE: el personal del exterior (a) queda fuera con caracter
general —el art. 15.1.c) Ley 30/1984 permite que ciertos puestos en el extranjero sean
cubiertos por personal laboral, pero ese personal se rige por su régimen especifico, no por
el IV Convenio Unico—; y el personal incluido en otros Convenios (b) opera el principio
de no concurrencia convencional. El resto cubre supuestos materiales (alta direccidn,
contratos administrativos, minutas profesionales, contrataciones fuera de Convenio justi-
ficadas) y dos colectivos cerrados por regimenes propios (sector publico no citado en el

art. 1, profesorado de religién por Convenios con confesiones religiosas).

El personal laboral que presta servicios en el exterior estd excluido del IV
Convenio Unico (art. 2.a). El art. 15.1.c) Ley 30/1984 permite que ciertos
puestos en el extranjero sean cubiertos por personal laboral, pero ese personal

queda fuera del IV Convenio Unico: son regimenes distintos.



El INGESA esta incluido en el IV Convenio Unico solo de forma parcial:
queda dentro unicamente el personal laboral de los Servicios Centrales y de
las Direcciones Territoriales y/o Provinciales que percibe sus retribuciones
con cargo a los créditos presupuestarios asignados a esos centros (art. 1.2.b).

El resto del personal del INGESA queda fuera del Convenio.

3. Vigencia y compensacién: arts. 3 y 4

Articulo 3 IV Convenio Unico - Vigencia y denuncia del convenio

1. El presente Convenio entrard en vigor el dia siguiente de su publicacién
en el «Boletin Oficial del Estado», con las excepciones que en el mismo se

establezcan.

Sus efectos econémicos regiran desde el dia 1 de enero de 2019 sin perjuicio

de lo establecido en cada caso en el articulado de este Convenio.

2. La vigencia del Convenio se extiende hasta el 31 de diciembre de 2021,
pudiendo ser denunciado por cualquiera de las partes, dentro de los dos
meses inmediatos anteriores a la terminacién de su vigencia. En el plazo
de un mes a partir de la recepciéon de la comunicacién se constituird la

correspondiente Comisiéon Negociadora.

3. De no efectuarse denuncia expresa, el Convenio se prorrogara automati-
camente por periodos anuales. Denunciado este convenio y hasta tanto
se logre acuerdo expreso sobre otro que lo sustituya, se mantendra la

vigencia de la totalidad de su contenido.

El art. 3 fija tres reglas decisivas. La entrada en vigor se produce al dia siguiente de

la publicacién en el BOE —18 de mayo de 2019—, con las excepciones que el propio



Convenio establezca en su articulado (apt. 1, primer parrafo); los efectos econémicos
retrotraen al 1 de enero de 2019, sin perjuicio de lo previsto en cada caso (apt. 1, segundo
parrafo). La vigencia inicial se extiende hasta el 31 de diciembre de 2021, con un plazo
de denuncia de dos meses anteriores a esa fecha; presentada la denuncia, en el plazo
de un mes desde su recepcién se constituye la Comisiéon Negociadora (apt. 2). De no
denunciarse, prérroga automatica por periodos anuales; denunciado el Convenio, ultra-

actividad plena de todo su contenido hasta el acuerdo expreso sobre otro que lo sustituya

(apt. 3).

Articulo 4 IV Convenio Unico - Compensacién y sustituciéon

1. El presente Convenio colectivo forma un todo organico e indivisible y, a

efectos de su aplicacion, serd considerado globalmente.

2. Si todo el articulado fuese anulado por la jurisdiccién social las partes
procederan a negociar un nuevo convenio colectivo. Hasta la vigencia del
nuevo convenio colectivo se aplicard el anterior. Cuando la anulacién fuese
parcial se negociard la parte anulada manteniéndose vigente el resto del

Convenio colectivo.

3. Las condiciones de toda indole pactadas en el presente Convenio colectivo
compensan y sustituyen a todas las existentes en el III Convenio Gnico
para el personal laboral de la Administracién General del Estado, cual-

quiera que sea su naturaleza, origen o denominacién.

4. Sin perjuicio de las previsiones de actualizacién salarial previstas en el
presente Convenio, el resto de las condiciones econdémicas seran nego-
ciadas por las partes firmantes del mismo, dentro de las previsiones

presupuestarias de cada afio.

El art. 4 establece el principio de unidad organica del Convenio (apt. 1: «todo organico e
indivisible»), las reglas para el caso de anulacién judicial total o parcial por la jurisdiccién
social (apt. 2), la compensacién y sustitucién plenas respecto del III Convenio Unico

anterior (apt. 3) y la negociacién anual de las condiciones econémicas no salariales



dentro de las previsiones presupuestarias (apt. 4). El apartado 4 ha sido declarado nulo
por la Sentencia de la Audiencia Nacional de 10 de octubre de 2019 —publicada en el BOE

por Resolucién de 5 de noviembre de 2019—; el texto sigue en el consolidado del BOE

por su caracter publicado, pero la cldusula no produce efectos juridicos.

Plazo

Dia siguiente a la publicaciéon

Hecho

Norma

Entrada en vigor del Convenio Art. 3.1
en el BOE (18 mayo 2019)
1 de enero de 2019 Inicio de efectos econdémicos Art. 3.1
Hasta el 31 de diciembre de ] o
Vigencia inicial Art. 3.2
2021
Dos meses inmediatos anterio- )
o Plazo de denuncia Art. 3.2
res a la terminacién
Un mes desde la recepciéon de  Constitucién de la Comisidn Art. 3.2
la denuncia Negociadora o
. . Prérroga automatica por perio-
Sin denuncia expresa Art. 3.3
dos anuales
Denunciado, hasta acuerdo ex-  Ultraactividad plena del conte- Art. 3.3

preso sobre otro nido

4. Organos de seguimiento y aplicacién: el Titulo IV

El Titulo IV del Convenio (arts. 12 a 21) regula los 6rganos que vigilan, interpretan
y aplican el pacto durante su vigencia. El art. 12 establece dos érganos centrales: la
Comisién Negociadora y la Comisién Paritaria. Cada uno tiene naturaleza, composicién
y funciones diferenciadas. La Comisién Paritaria opera ademas mediante Subcomisiones
Paritarias (art. 19) y dispone de un mecanismo previo y obligatorio de solucién de

conflictos colectivos (art. 21).

Articulo 12 IV Convenio Unico - Comisién Negociadora y Comisién Paritaria

1. Se establecen en el presente convenio colectivo una Comisién Negocia-

dora y una Comisién Paritaria.



2. La Comision Negociadora es el érgano encargado de la negociacién en el
marco del Convenio tnico, de conformidad con lo dispuesto en el articulo

88 del Estatuto de los Trabajadores.

3. La Comision Paritaria es el 6rgano maximo de interpretacion, vigilancia,
seguimiento, estudio y aplicacién de lo pactado en el presente Convenio
colectivo durante su vigencia. Estard compuesta por representantes de las

partes firmantes del convenio.

La distincién funcional es nitida: la Comision Negociadora es el 6rgano de negociacién
del Convenio —tanto en su elaboracién inicial como en su renovacién—, sujeto al régimen
general del art. 88 ET sobre comisiones negociadoras de convenios colectivos estatutarios.
La Comisién Paritaria es el 6rgano de interpretacion, vigilancia, seguimiento, estudio
y aplicacién del Convenio durante su vigencia. La Negociadora opera en la fase de creacién

o renovacioén del pacto; la Paritaria, en su vida util.
La Comision Negociadora (art. 13)

Articulo 13 IV Convenio Unico - Constitucién y composiciéon de la Comisién Nego-

ciadora

1. La Comisién Negociadora estard compuesta por treinta miembros con
voz y voto, que ostentaran la condicién de personal al servicio de las

Administraciones Publicas.

2. De ellos, quince representaran a la Administraciéon y quince al personal
laboral al servicio de las Administraciones Publicas. La representacién del
personal laboral se designard por las organizaciones sindicales segun lo
establecido en el articulo 88 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Cada Organizacién Sindical integrante de la Comisién Negociadora podra

designar asesores O asesoras, con voz pero sin voto, hasta un namero

equivalente al 80% de su representatividad. Asimismo, la Administracién




podré designar un nimero de personas asesoras equivalente al total de

las designadas por las Organizaciones Sindicales.

La composicién formal es de treinta miembros con voz y voto (apt. 1), distribuidos en
quince representantes de la Administracién y quince representantes del personal
laboral designados por las organizaciones sindicales conforme al art. 88 ET (apt. 2). Cada
organizacién sindical puede designar ademds asesores con voz pero sin voto hasta un
maximo equivalente al 80 % de su representatividad la Administracién puede designar a
su vez un numero de asesores equivalente al total de los designados por las organizaciones
sindicales (apt. 3). El requisito subjetivo comun es la condicién de personal al servicio

de las Administraciones publicas (apt. 1).

La Comision Paritaria (arts. 14 a 18)

Articulo 14 IV Convenio Unico - Constitucién y composicién de la Comisién Paritaria

1. Dentro de los quince dias siguientes a la fecha de la publicacién de este

Convenio se constituira la Comisién Paritaria.

2. Esta Comision estard compuesta por quince personas en representacion
de cada una de las partes. Quienes representen a la parte social tendran la
condicién de personal al servicio de la Administracién General del Estado,
y se designaran por las organizaciones sindicales firmantes en funcién de
la representacién obtenida en las elecciones sindicales a representantes
del personal laboral en el ambito del Convenio, garantizdndose a las

mismas, en todo Caso, una persona representante.

3. Cada Organizacién Sindical integrante de la Comisién Paritaria podra
designar asesores o asesoras, con voz pero sin voto, hasta un numero
equivalente al 80% de su representatividad. Asimismo, la Administracién
podra designar un nimero de personas asesoras equivalente al total de

las designadas por las Organizaciones Sindicales.




La constitucién debe producirse dentro de los quince dias siguientes a la publicacién
del Convenio (apt. 1). La composicion es de quince personas por cada una de las partes
—total formal de treinta miembros con voz y voto, idéntico a la Comisiéon Negociadora
—, con la peculiaridad de que la parte social la designan las organizaciones sindicales
firmantes del Convenio en funcién de su representacion electoral en el &mbito de aplica-
cién, garantizandose al menos una persona representante por cada sindicato firmante
(apt. 2). Los asesores se rigen por la misma regla que en la Comisién Negociadora —80

% de representatividad para cada sindicato y nimero equivalente para la Administracién
— (apt. 3).

Articulo 16 IV Convenio Unico - Funcionamiento de la Comisién Paritaria

1. La Comisién Paritaria funcionard en Pleno y en Comisién Permanente y
en el plazo de dos meses desde su constitucién elaborara su propio Regla-
mento de funcionamiento, que se incorporara al Convenio y permanecera

en vigor hasta que sea sustituido por uno nuevo.

El indicado Reglamento tendra, como minimo, el siguiente contenido:
Finalidad, composicién, sede, reconocimiento y aceptacién, funcionamiento,
régimen de sus sesiones ordinarias y extraordinarias, fijaciéon del orden
del dia, formas de validaciéon de los acuerdos y plazos para su adopcion,
mecanismos para solventar las discrepancias que surjan en su seno, relacion
de medios técnicos y materiales a utilizar por la representacién sindical y

facultades de esta.

2. La Comisién Paritaria se reunird con caracter ordinario al menos una vez
al mes, y con caracter extraordinario, cuando lo soliciten al menos siete
de las personas que componen la parte social o de la Administracién. Las
reuniones podran realizarse por medios electrénicos cuando se acuerde
por las partes en atencién a las circunstancias extraordinarias que revistan

los temas a tratar.




3. La Administracién facilitard a la Comisién Paritaria los locales y medios
técnicos y materiales precisos para su funcionamiento y asumird los

gastos correspondientes a la misma.

4. Denunciado el Convenio, hasta tanto sea sustituido por otro, la Comisién

Paritaria seguira ejerciendo sus funciones.

La Comision Paritaria opera en Pleno y Comisién Permanente y elabora su Reglamento
de funcionamiento en el plazo de dos meses desde su constitucion (apt. 1). Las
sesiones ordinarias se celebran al menos una vez al mes las extraordinarias requieren
la solicitud de al menos siete miembros de cualquiera de las dos partes (apt. 2). Tras la
denuncia del Convenio, la Comisién Paritaria contintia ejerciendo sus funciones hasta la

sustitucion del pacto (apt. 4) —regla congruente con la ultraactividad del art. 3.3—.

Articulo 17 IV Convenio Unico - Régimen de los acuerdos adoptados

1. Los acuerdos de las Comisiones deberdn adoptarse por mas del 50% de
cada una de las dos representaciones, siendo de caracter obligatorio y
vinculante para ambas partes. Tendran el mismo valor que el Convenio
Colectivo y pasaran a integrarse en su articulado con la naturaleza obliga-

cional o normativa segun corresponda.

2. Los acuerdos de la Comisiéon Negociadora serdn objeto de inscripcién en
el Registro Central de Convenios y se publicaran en el «Boletin Oficial del

Estado».
3. Los plazos para alcanzar los acuerdos deberan adaptarse a los criterios de
celeridad, simplificacién, sumariedad y objetividad.

4. A los acuerdos y a la relacién de temas tratados respecto de los cuales
no se haya alcanzado acuerdo se les dara la debida publicidad en los

correspondientes centros de trabajo, a través de la intranet de los distintos




Ministerios y organismos, y en la pagina web del 6rgano competente en

materia de Funcién Publica.

5. Los acuerdos de caracter o contenido econdmico requeriran la preceptiva
aprobacién de la Comisién Ejecutiva de la Comisién Interministerial de

Retribuciones.

Los acuerdos exigen mayoria cualificada de mas del 50 % en cada una de las dos repre-
sentaciones (apt. 1) —no basta una mayoria agregada—; son obligatorios y vinculantes
para ambas partes y tienen el mismo valor que el Convenio Colectivo, integrandose en
su articulado con naturaleza obligacional o normativa segin corresponda. Los acuerdos
de la Comisién Negociadora se inscriben en el Registro Central de Convenios y
se publican en el BOE (apt. 2). Los acuerdos de contenido econémico requieren la
aprobacion preceptiva de la Comisién Ejecutiva de la Comisién Interministerial de

Retribuciones (CECIR) (apt. 5).

Articulo 15 IV Convenio Unico - Funciones de la Comisién Paritaria

La Comision Paritaria tendrd las siguientes funciones:

a) Interpretar la totalidad del articulado, disposiciones y anexos del convenio,
vigilar y exigir su cumplimiento.
b) Emitir los informes preceptivos que le sean requeridos en virtud de lo

dispuesto en el presente Convenio colectivo.

c) Estudiar, proponer y, cuando proceda, decidir las cuestiones que, derivadas
de la aplicacién del presente Convenio, se planteen por la Administracion, los
sindicatos firmantes, u otros érganos de composicién paritaria reconocidos

en este Convenio.

d) Intervenir en la solucién de conflictos colectivos, que se susciten en el

ambito del Convenio, en los términos que se establecen en el mismo.




e) Crear los grupos de trabajo que se consideren necesarios, determinar su
composicién y funciones y coordinar su actuacién, asi como crear Subcomi-

siones Paritarias con el contenido del articulo 19.

f) Emitir informes y propuestas a las partes en negociaciones de ambito
superior que afecten al personal incluido en el ambito de aplicacién del

presente Convenio.

g) Recibir informacién periddica sobre la evolucién del empleo en el ambito

del Convenio.

h) Participar en la elaboracién de los criterios generales de todos los proce-
dimientos que afecten a las modificaciones de las condiciones de trabajo,
sistemas de provisién de vacantes y de promocién, y estabilizacién del

empleo de caracter estructural y permanente.

i) Aprobar la creacién o modificacién de especialidades segin lo dispuesto

en el articulo 10 del Convenio.

j) Servir de cauce de informacién sobre evolucién de programas y proyectos
que tenga previstos realizar la Administracion y que puedan modificar las

condiciones de trabajo.

k) Emitir informe sobre las propuestas de modificacién sustancial de las rela-
ciones de puestos de trabajo que signifiquen incremento del gasto, asi como
recibir informacién trimestral de los cambios propuestos por las respectivas
Subcomisiones Paritarias cuando los mismos se produzcan sin variacién del

gasto.

1) Recibir propuesta de convocatoria anual de promocién interna para la
cobertura de puestos de trabajo de los distintos grupos profesionales, segiin
los criterios fijados en el proyecto de Real Decreto de Oferta de Empleo

Publico anual.



m) Recibir informacién sobre los puestos de trabajo previstos para convo-
catoria libre, de acuerdo con los criterios que anualmente se fijen para la

elaboracion de la Oferta de Empleo Publico.

n) Negociar la asignacién o supresién de los complementos singulares de
puesto a los puestos de trabajo ocupados, a propuesta de la Subcomisién

Paritaria correspondiente.

0) Determinar la cuantia y el modo de retribuciéon de compensacién de la
prestacion excepcional de servicios publicos durante el periodo nocturno en
una parte inferior a un tercio de la jornada en computo diario o el equivalente
en computo mensual o anual, asi como la prestacién excepcional de los

servicios publicos en dias de domingo o festivos.

p) Negociar la asignacién o supresién de los complementos de los puestos
ocupados por el desempefio de trabajo en horario o jornada distinta de la

habitual, a propuesta de la Subcomisién Paritaria correspondiente.

q) Crear nuevos complementos de productividad o incentivos de produccién,
o aprobar cualquier modificacién sobre el régimen y caracteristicas de estos,

a propuesta de la Subcomisién Paritaria correspondiente.

r) Aprobar la adecuacién de las caracteristicas retributivas de los puestos
para los que se requiera el titulo de Doctor, segtn lo dispuesto en el articulo
8.3 del Convenio.

s) Recibir informacién de las contrataciones formalizadas fuera de Convenio
en aquellos casos en los que exista personal laboral del &mbito del Convenio
que realice idénticas funciones.

t) Recibir informacién semestral de los reingresos al servicio activo realiza-
dos segun lo dispuesto en el articulo 96.4 del Convenio.

u) Los expedientes que hayan de resolver tanto la Comisién Paritaria como la

Subcomision Paritaria deberan resolverse en el plazo maximo de tres meses.



Una vez transcurrido dicho plazo sin resolucién, se entenderan desestimados
y el trabajador podrd acudir a la via judicial para que el juez resuelva sobre

el asunto.

v) Cualquier otra funcién que expresamente se le atribuya en el Convenio.

La enumeracién del art. 15 contiene 22 funciones (a-v) que cabe agrupar en cinco bloques.
Interpretacién y vigilancia: letras a) y b) sobre interpretacion del articulado, emision
de informes preceptivos. Aplicacion y resolucién de cuestiones: letras c), d) y v) sobre
decisiéon de cuestiones derivadas de la aplicacién, intervencion en conflictos colectivos
y clausula residual. Organizacién interna: letra e) sobre creacién de grupos de trabajo
y Subcomisiones Paritarias. Informacién, control de empleo y modificaciones: letras
f), g), h), j), k), 1), m), s) y t) sobre informes externos, evoluciéon del empleo, criterios
de los procedimientos, programas, modificacién de RPT, promocién interna, convocatoria
libre, contrataciones fuera de Convenio y reingresos. Competencias retributivas y de
clasificacion: letras i) sobre especialidades del art. 10, n) sobre complementos singulares,
0) sobre nocturnidad y festividad, p) sobre horario distinto del habitual, q) sobre comple-
mentos de productividad —letra declarada nula por la SAN de 10 de octubre de 2019,
publicada en el BOE por Resolucién de 5 de noviembre de 2019, sin efectos juridicos pese
a su permanencia formal en el texto consolidado— y r) sobre adecuacién retributiva de los
puestos de Doctor del art. 8.3. La letra u) fija el plazo maximo de tres meses para resolver
expedientes —tanto en Comisién Paritaria como en Subcomisién—, con desestimacién

presunta y via judicial abierta.

Las Subcomisiones Paritarias (art. 19)

Articulo 19 IV Convenio Unico - Subcomisiones Paritarias

1. Dependiente de la Comisién Paritaria, y como 6rgano delegado de la
misma, en el ambito de cada Departamento y en el del Consejo de
Seguridad Nuclear, CSIC, CIEMAT, Entidades Gestoras de la Seguridad

Social, Administracién de Justicia e Instituciones Penitenciarias, existira




una Subcomision Paritaria, encargada de la vigilancia, estudio y aplicacién

del mismo en el respectivo ambito.

Por acuerdo de la Comisién Paritaria podran crearse otras Subcomisiones

Paritarias cuando concurran circunstancias especiales que asi lo aconsejen.

2. Las Subcomisiones Paritarias estardn integradas por representantes de
cada una de las partes firmantes del Convenio, cuyo nimero, por cada una

de las partes, no podra ser superior a quince.

La constitucién de las Subcomisiones no afectard a las competencias que
tienen atribuidas en su dmbito los 6érganos unitarios de representacion del

personal.

3. La representacién de la parte social de las Subcomisiones Paritarias sera
designada por las organizaciones sindicales firmantes en funcién de la
representacién obtenida en las elecciones sindicales a representantes del
personal laboral en el ambito del Convenio, garantizandose a los mismos,

en todo Caso, una persona representante.

4. Si se produjeran restructuraciones Departamentales, cambios de depen-
dencia organica o desaparicién o creaciéon de Ministerios u Organismos,
las Subcomisiones Paritarias existentes seguira realizando todas las fun-
ciones con respecto a los organismos afectados hasta la creacién de las

nuevas Subcomisiones.

5. En el plazo de dos meses desde su constitucién, la Subcomisién Parita-
ria elaborard un reglamento de funcionamiento que deberd contener al
menos sus criterios basicos de actuacién. Si en el plazo de dos meses el
Reglamento no se hubiese aprobado, le resultard de aplicacién hasta la

aprobacién del mismo el Reglamento de la Comisién Paritaria.



6. Las Subcomisiones Paritarias tendrdn en su dmbito las funciones que les

delegue la Comisién Paritaria, y especificamente las siguientes:

a) De cardcter general: Aplicar y hacer cumplir los acuerdos de la Comisiéon

Paritaria.

b) En materia de calendario laboral y jornada:

— Recibir comunicacién y ser consultada sobre la distribucién anual de la
jornaday la fijacién diaria y semanal de los horarios y turnos de trabajo.
— Recibir informacién trimestralmente sobre la realizacién de las horas
extraordinarias.

c) En materia de ordenacién de recursos humanos y movilidad:

— Negociar los planes para la adecuacién de los recursos humanos regulados

en el articulo 26 del presente Convenio.

— Recibir comunicacién previa en lo relativo a movilidad funcional y geogra-

fica.

— Recibir informacién sobre las vacantes que seran incluidas en el concurso

abierto y permanente y los criterios para su determinacion.

d) En materia de ropa de trabajo y uniformidad: La determinacién concreta
de la ropa de trabajo y/o uniformidad se negociara en el seno de las Subco-

misiones Paritarias.

La Administracién facilitard al personal laboral, cuando fuere necesario, la
ropa de trabajo y/o la uniformidad. Dicho personal estard obligado a utili-

zarla.

e) En materia de Relacion de Puestos de Trabajo: Recibir, previo tramite ante
los érganos competentes para su aprobacién, informacién de la modificacién

de las relaciones de puestos de trabajo.



f) Los expedientes que hayan de resolver tanto la Comisién Paritaria como la
Subcomisién Paritaria deberdn resolverse en el plazo maximo de tres meses.
Una vez transcurrido dicho plazo sin resolucion, se entenderan desestimados
y el trabajador podra acudir a la via judicial para que el Juez resuelva sobre

el asunto.

g) Cualquier otra funcién que expresamente se le atribuya en el Convenio.

Las Subcomisiones Paritarias son 6rganos delegados de la Comisién Paritaria que operan
en el ambito de cada Departamento ministerial y en seis ambitos adicionales expre-
samente identificados —CSN, CSIC, CIEMAT, Entidades Gestoras de la Seguridad
Social, Administracién de Justicia e Instituciones Penitenciarias—; pueden crearse
otras por acuerdo de la Comisién Paritaria cuando concurran circunstancias especiales
(apt. 1). Su composicién no puede superar las quince personas por cada parte (apt.
2) y la parte social se designa por las organizaciones sindicales firmantes segtin su repre-
sentacion electoral (apt. 3). Elaboran su propio Reglamento de funcionamiento en el
plazo de dos meses desde su constitucion; si no se aprueba, se aplica supletoriamente
el Reglamento de la Comision Paritaria (apt. 5). Sus funciones especificas (apt. 6)
cubren calendario laboral y jornada, ordenacién de recursos humanos y movilidad, ropa de
trabajo y uniformidad, Relacién de Puestos de Trabajo, plazo de tres meses para resolver

expedientes y clausula residual.

Solucién de conflictos colectivos (art. 21)

Articulo 21 IV Convenio Unico - Solucién de conflictos colectivos

1. Las partes que suscriben el presente Convenio reconocen a la Comisién
Paritaria como instancia previa en la que habra de intentarse, en primer
término, la solucién de los conflictos colectivos que se susciten en el

ambito del mismo.

En consecuencia, cualquier conflicto de interpretacién o aplicacién del

Convenio que se plantee por cualquiera de las partes requerird el examen




previo del mismo en la Comisién Paritaria en el plazo maximo de dos meses
desde su interposicidn. Si transcurrido este plazo no se hubiera alcanzado un
acuerdo, la parte demandante tendra abierta la via judicial o podra someterse

a lo previsto en el apartado segundo de este articulo.

Igual norma regird para los conflictos de interpretacién y aplicacién de los

acuerdos o pactos que lo desarrollen.

2. En el caso de que la Comisién Paritaria no dé solucién al conflicto, las
partes podran nombrar de mutuo acuerdo a una o varias personas media-

doras, que formularan los correspondientes dictimenes.

La negativa de las partes a aceptar las propuestas presentadas por esta

persona habra de ser razonada y por escrito.

Las propuestas de la persona mediadora y la posicién de las partes habran de

hacerse publicas de inmediato.

3. En todo caso, las partes se comprometen a negociar en el plazo mas breve
posible un sistema de solucién extrajudicial de los conflictos que surjan

en el ambito del Convenio.

La Comision Paritaria es instancia previa obligatoria para los conflictos colectivos de

interpretacién o aplicacién del Convenio (apt. 1, primer parrafo). Se establece un plazo

maximo de dos meses desde la interposicién para el examen del conflicto; transcurrido

el plazo sin acuerdo, la parte demandante tiene abierta la via judicial o puede someterse

a mediacion voluntaria (apt. 1, segundo parrafo, y apt. 2). El cauce paritario previo es

condicién de procedibilidad: no cabe acudir directamente a los tribunales sin agotar

primero la via paritaria.

Comision Negociadora (art.

Elemento Comisién Paritaria (arts. 14-17)

13)



Composicién formal

Requisito subjetivo

Designacién de la parte social

Asesores

Funcién principal

Constitucion

Reglamento de funcionamien-

to

Reuniones

Quérum para acuerdos

Valor de los acuerdos

Plazo para resolver expedien-

tes

Duracidn tras denuncia

30 miembros con vozy voto (15
+ 15)

Personal al servicio de las AAPP

Organizaciones sindicales se-
gun art. 88 ET

Sindicales con voz pero sin voto
hasta el 80 % de representati-
vidad; Administracion hasta el

total de los sindicales

Negociacién del Convenio (art.
88 ET)

Tras denuncia, en plazo de un
mes desde la recepcién de la

comunicacion

Mas del 50 % de cada represen-
tacion (art. 17.1)

Mismo que el Convenio; inscri-
tos en el Registro Central y pu-
blicados en el BOE (art. 17.2)

Hasta el acuerdo expreso sobre

otro Convenio

15 personas por cada parte
(idéntico total de 30 miembros

con voz y voto)

Parte social: personal al servicio
de la AGE

Organizaciones sindicales fir-
mantes, por representacion
electoral, minimo una persona

por sindicato

Mismo régimen (art. 14.3 = art.
13.3)

Interpretacién, vigilancia, se-
guimiento, estudio y aplicacion

durante la vigencia

15 dias siguientes a la publica-

cién del Convenio

2 meses desde su constitucién
(art. 16.1)

Ordinaria: al menos una vez al
mes; extraordinaria: a solicitud
de al menos 7 miembros (art.
16.2)

Mas del 50 % de cada represen-
tacién (art. 17.1)

Mismo que el Convenio; inte-

grados en el articulado

3 meses; transcurrido, desesti-
macién presunta y via judicial
abierta (art. 15.u)

Sigue ejerciendo sus funciones
hasta la sustituciéon del Conve-
nio (art. 16.4)



Tanto la Comisién Negociadora como la Comision Paritaria tienen composi-
cion formal idéntica: 30 miembros con voz y voto (15 + 15), més los asesores
correspondientes. La diferencia entre ambas no es numérica sino funcional:
la Negociadora negocia el Convenio (art. 88 ET); la Paritaria interpreta, vigila,
sigue, estudia y aplica el Convenio durante su vigencia. La Paritaria se cons-
tituye en los 15 dias siguientes a la publicacién, elabora su Reglamento en
2 meses y resuelve expedientes en 3 meses (con desestimacién presunta tras

ese plazo).

Los acuerdos de las Comisiones requieren mayoria cualificada de mas del 50
% en cada una de las dos representaciones (art. 17.1) —no basta una mayoria
agregada—. Las reuniones extraordinarias de la Comisién Paritaria exigen la
solicitud de al menos siete miembros de cualquiera de las partes (art. 16.2). El
plazo de tres meses para resolver expedientes opera por igual en la Comisién

Paritaria y en las Subcomisiones Paritarias (art. 15.uy art. 19.6.f).

5. Sistema de clasificacién profesional: el Titulo III

El Titulo III del Convenio (arts. 7 a 11) regula el sistema de clasificaciéon profesional
del personal laboral de la AGE. El art. 7 define la arquitectura del sistema con tres niveles
articulados —grupo profesional, familia profesional y especialidad— conectados con el
Sistema Educativo y con el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional.
El art. 8 establece los seis grupos profesionales. Los arts. 9 y 10 regulan las familias y

las especialidades. El art. 11 fija el procedimiento de modificaciéon de la clasificacion.



Articulo 7 IV Convenio Unico - Sistema de clasificacion

1. El sistema de clasificacién que se contempla en el presente Convenio se
estructura en grupos profesionales, familias profesionales y/o especiali-
dades y se establece en relacién con el Sistema Educativo y con el Sistema
Nacional de Cualificaciones Profesionales con el fin de ordenar los puestos
de trabajo atendiendo a los niveles de titulacién, formacién y capacitacién
necesarios para ejercer las funciones propias de los distintos niveles de
la prestacién del servicio publico, ordenar igualmente la movilidad del

personal laboral y favorecer su promocién.

2. A los efectos de esta clasificacién profesional, el contenido de la presta-
cién laboral es el conjunto de tareas, funciones y actividades propias de
un puesto y que constituyen las obligaciones concretas con las que debe

cumplir el trabajador o trabajadora que lo desempeifia.

3. El grupo profesional agrupa unitariamente las aptitudes profesionales, las
titulaciones y el contenido general de la prestacién laboral que se corres-

ponde con las mismas.

4. Las familias profesionales agrupan el conjunto de titulaciones, cualifi-
caciones, profesiones, oficios y ocupaciones atendiendo a criterios de

afinidad de la competencia profesional.

5. La especialidad determina el contenido concreto de la prestacién laboral y
establece el perfil profesional de cada puesto, agrupando los contenidos,
las competencias profesionales y las especificaciones técnicas que respon-
den a un conjunto de actividades de trabajo enmarcadas en una fase del

proceso de produccion.

6. La clasificacién profesional del personal laboral del &mbito de aplicacion
del presente Convenio solo podrd modificarse a través de los procedi-

mientos previstos en el mismo.




El sistema combina tres elementos articulados: el grupo profesional (apt. 3) agrupa
aptitudes, titulaciones y contenido general de la prestacién laboral; la familia profesional
(apt. 4) agrupa titulaciones, cualificaciones, profesiones, oficios y ocupaciones por afinidad
de competencia profesional; la especialidad (apt. 5) determina el contenido concreto y
el perfil profesional de cada puesto. El contenido de la prestacién laboral se define
como el conjunto de tareas, funciones y actividades propias de un puesto que constituyen
las obligaciones concretas del trabajador o trabajadora (apt. 2). La modificacién de la
clasificacion profesional solo puede operar por los procedimientos previstos en el propio

Convenio (apt. 6 — desarrollo en el art. 11).

Articulo 8 IV Convenio Unico - Grupos profesionales

1. Se establecen los siguientes grupos profesionales de acuerdo con la titu-

lacién exigida para el ingreso en los mismos:

a) Grupo profesional M3: Titulo clasificado en el Nivel 3 del Marco Espanol

de Cualificaciones para la Educacion Superior o equivalentes.

b) Grupo profesional M2: Titulo clasificado en el Nivel 2 del Marco Espafiol

de Cualificaciones para la Educacién Superior o equivalentes.

c) Grupo profesional M1: Titulo clasificado en el Nivel 1 del Marco Espafiol

de Cualificaciones para la Educacién Superior o equivalentes.
d) Grupo profesional E2: Titulo de Bachiller o Técnico o equivalentes.

e) Grupo profesional E1: Titulo de Graduado en Educacién Secundaria Obli-

gatoria o Titulo Profesional Basico o equivalentes.

f) Grupo profesional EO: Sin titulacién prevista en el sistema educativo.

2. Se entendera por titulaciones equivalentes las acordadas por la autoridad

competente en materia de Educacién.

3. Cuando el contenido de la prestacién laboral de un puesto sea altamente

cualificado y se requiera el titulo de Doctor para el desempefio del mismo,




figurard asi en la correspondiente convocatoria y serd en ese momento
cuando se adectien las caracteristicas retributivas del puesto previa apro-

bacién por la Comisién Paritaria.
4. Esta clasificacién no serd de aplicacién al personal relacionado en los
anexos Il y IV, que se regirdn por sus previsiones especificas fijadas en los

propios Anexos.

El art. 8 establece seis grupos profesionales ordenados de mayor a menor exigencia de
titulaciéon. La nomenclatura combina la letra M —del Marco Espaiol de Cualificaciones
para la Educacién Superior (MECES)— para los tres grupos vinculados a la ensefianza
superior, y la letra E —del sistema Educativo general— para los tres grupos no incluidos
en la ensefianza superior. La equivalencia de los grupos M con los niveles del Marco se
desprende del art. 4 del Real Decreto 1027/2011, de 15 de julio, por el que se establece
el MECES, que fija cuatro niveles —Nivel 1: Técnico Superior, Nivel 2: Grado, Nivel 3:
Master, Nivel 4: Doctor—. Por tanto, M3 corresponde a Master, M2 a Grado y M1 a
Técnico Superior —Formacién Profesional de Grado Superior, ensefianzas profesionales
de artes plasticas y disefio de grado superior y ensehanzas deportivas de grado superior
—. El Doctor se sitta en el Nivel 4 MECES, fuera de los grupos del art. 8.1 IV Convenio:
solo entra como exigencia adicional cuando el contenido de la prestacién laboral sea
altamente cualificado y la convocatoria lo prevea expresamente (art. 8.3 IV Convenio,
con adecuacién retributiva aprobada por la Comisién Paritaria — art. 15.r). Los grupos
E recogen titulaciones del sistema educativo general: E2 (Bachiller o Técnico de Grado
Medio), E1 (Graduado en ESO o Titulo Profesional Basico) y EO (sin titulacién prevista
en el sistema educativo). Las titulaciones equivalentes se determinan por la autoridad
competente en materia de Educacién (apt. 2). La clasificaciéon del art. 8 no se aplica al

personal de los anexos I y IV, regido por sus previsiones especificas (apt. 4).

Grupo Titulacion exigida (art. 8.1) Referencia

Titulo clasificado en el Nivel 3 )
M3 ) Master (Nivel 3 MECES)
MECES o equivalentes

Titulo clasificado en el Nivel 2 )
M2 . Grado (Nivel 2 MECES)
MECES o equivalentes



M1

E2

E1

EO

RECUERDA

Titulo clasificado en el Nivel 1
MECES o equivalentes

Titulo de Bachiller o Técnico o

equivalentes

Titulo de Graduado en ESO o
Titulo Profesional Bésico o equi-

valentes

Sin titulacion prevista en el sis-

tema educativo

Técnico Superior — FPGS o
equivalentes (Nivel 1 MECES)

Bachillerato / FP de Grado Me-
dio

ESO / FP Basica

Los seis grupos profesionales del art. 8 IV Convenio Unico — mnemonico de

mayor a menor exigencia: M3 - M2 — M1 - E2 - E1 - EO. La letra M se asocia

al Marco Espaiiol de Cualificaciones para la Educaciéon Superior (MECES,

tres niveles dentro de la ensefianza superior); la letra E al sistema Educativo

general (tres niveles fuera de la ensefianza superior). Dentro de cada bloque, el

numero mayor es el nivel mas alto.

Equivalencia MECES correcta: el art. 4 RD 1027/2011 fija cuatro niveles —

Nivel 1: Técnico Superior, Nivel 2: Grado, Nivel 3: Master, Nivel 4: Doctor

—. Los grupos del art. 8.1 IV Convenio Unico son por tanto M3 = Master, M2

= Grado y M1 = Técnico Superior (FPGS y equivalentes). Sostener que M3

corresponde a Doctor o que M1 es titulacién universitaria de Grado es juridica-

mente incorrecto: el Doctor (Nivel 4 MECES) se exige por el cauce especifico

del art. 8.3 para puestos altamente cualificados, con adecuacién retributiva

aprobada por la Comisién Paritaria (art. 15.r).



Articulo 9 IV Convenio Unico - Familias profesionales

Las familias profesionales serdn las definidas como tal por la autoridad
competente dentro del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion
Profesional. A tal efecto la Administracién determinara las familias profesio-

nales que sean coincidentes con sus necesidades organizativas.

La definicion de las familias profesionales no estd cerrada en el Convenio: el art. 9 reenvia
al Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional, cuyas familias son
determinadas por la autoridad competente en la materia. La Administraciéon selecciona

aquellas que coinciden con sus necesidades organizativas.

Articulo 10 IV Convenio Unico - Especialidades

1. Todos los puestos de trabajo tendrdn asignada una especialidad. A los
efectos de movilidad mediante concurso abierto y permanente, la espe-
cialidad reconocida al trabajador tras el encuadramiento previsto en el
presente Convenio, se entenderd acreditada de cara a la cobertura de
aquellos puestos de trabajo que tengan asignada dicha especialidad, salvo
que para el desempefio de esos puestos sea exigible titulacién o formacién

habilitante.

2. Para los Grupos M3 y M2 la especialidad determinard la titulacién o

titulaciones universitarias exigidas para el ingreso.

3. Para el Grupo M1:

a) En aquellos puestos de trabajo en los que el contenido de la prestacién
laboral se corresponda con una titulacién especifica de Formacién Profesio-
nal de Grado Superior, la especialidad determinara la titulacién o titulaciones

exigidas para el ingreso.

b) En aquellos puestos de trabajo en los que el contenido de la prestacién

laboral se corresponda con una cualificacién profesional del Nivel 3 del Sis-




tema Nacional de Cualificaciones Profesionales no incluida en ningun titulo
de Formacién Profesional de Grado Superior, la especialidad determinara

dicha cualificacién profesional.

4. Para el grupo E2:

a) En aquellos puestos de trabajo en los que el contenido de la prestaciéon
laboral se corresponda con una titulacién especifica de Formacién Profesio-
nal de Grado Medio, la especialidad determinara la titulacién o titulaciones

exigidas para el ingreso.

b) En aquellos puestos de trabajo en los que el contenido de la prestacién
laboral se corresponda con una cualificacién profesional del Nivel 2 del
Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales no incluida en ningin
titulo de Formacidn Profesional de Grado Medio, la especialidad determinara

dicha cualificacién profesional.

c) Para el resto de puestos del grupo E2, la creacién de la especialidad se
llevara a cabo por la Comisién Ejecutiva de la Comisién Interministerial de

Retribuciones, previa aprobacién por la Comisién Paritaria.

5. Para el grupo E1:

a) En aquellos puestos de trabajo en los que el contenido de la prestaciéon
laboral se corresponda con una titulacién especifica de Formacién Profesio-
nal de Grado Basico, la especialidad determinara la titulacién o titulaciones

exigidas para el ingreso.

b) En aquellos puestos de trabajo en los que el contenido de la prestacién
laboral se corresponda con una cualificaciéon profesional del Nivel 1 del

Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales no incluida en ningin



titulo de Formacién Profesional de Grado Basico, la especialidad determinara

dicha cualificacién profesional.

c) Para el resto de puestos del grupo E1, la creaciéon de la especialidad se
llevara a cabo por la Comisién Ejecutiva de la Comisién Interministerial de

Retribuciones, previa aprobacion por la Comisién Paritaria.

6. Para el Grupo EO:

a) En aquellos puestos de trabajo en los que la especialidad coincida con una
o mas unidades de competencia que formen parte de cualificaciones profesio-

nales de Nivel 1, la especialidad determinard dicha unidad de competencia.

b) Para el resto de puestos del grupo EO, la creacién de la especialidad se
llevara a cabo por la Comisién Ejecutiva de la Comisién Interministerial de

Retribuciones, previa aprobacion por la Comisién Paritaria.

7. En aquellos puestos de trabajo en los que el contenido de la prestacion
laboral no se corresponda con ninguna titulacién oficial pero éste requiera
de una formacidn especifica, hasta que se implemente o desarrolle dicha
titulacién y, en su caso, con caracter transitorio durante los cinco afios
inmediatamente siguientes al de la implantacién efectiva de dicha titula-
cién, la Comisién Paritaria, a propuesta del Departamento u Organismo
del que dependan dichos puestos, podra determinar la titulacién del
mismo nivel que, por su afinidad o similitud, se habra de exigir para su

desempeiio.

Todos los puestos tienen una especialidad asignada (apt. 1). La especialidad acredita al
trabajador para participar en el concurso abierto y permanente dirigido a la cobertura
de puestos con esa misma especialidad, salvo que el puesto exija titulacién o formacién

habilitante adicional. Los criterios de creacién de la especialidad varian segtn el grupo:



Grupo

M3y M2

M1

E2

E1

EO

Criterio principal

Titulacidén o titulaciones univer-
sitarias exigidas para el ingreso
(apt. 2)

Titulacion de FPGS o cualifi-
cacién profesional de Nivel 3
SNCP no incluida en FPGS (apt.
3)

Titulacion de FPGM o cualifi-
cacién profesional de Nivel 2
SNCP no incluida en FPGM (apt.
4.a-b)

Titulacién de FP Basica o cuali-
ficacién profesional de Nivel 1
SNCP no incluida en FP Baésica
(apt. 5.a-b)

Unidad de competencia de
cualificaciones  profesionales
de Nivel 1 (apt. 6.a)

Clausula de cierre cuando no
hay correspondencia

CECIR, previa aprobacién de la

Comisién Paritaria (apt. 4.c)

CECIR, previa aprobacién de la

Comisién Paritaria (apt. 5.c)

CECIR, previa aprobacién de la
Comisién Paritaria (apt. 6.b)

El apartado 7 contempla una regla transitoria: cuando el puesto no se corresponda con

ninguna titulacién oficial pero requiera formacién especifica, la Comisién Paritaria —a

propuesta del Departamento u Organismo— puede determinar la titulacién del mismo

nivel mas afin. La habilitaciéon rige hasta la implementacién efectiva de la titulacién corres-

pondiente y, con caracter transitorio, durante los cinco afios inmediatamente siguientes

a su implantacién.



La creacién de la especialidad de los grupos E2, E1 y EO —cuando no hay
titulacién o cualificacién correspondiente prevista en los apartados 4.a-b, 5.a-b
0 6.a— corresponde a la Comision Ejecutiva de la Comision Interministerial
de Retribuciones (CECIR), previa aprobacion por la Comision Paritaria.
No es la Comisién Negociadora ni la Comisién Paritaria por si sola: la CECIR
es el érgano que actua, pero siempre con aprobacion previa de la Paritaria. Para
los grupos M3, M2 y M1 no hay clausula equivalente de CECIR: la especialidad
se determina directamente por la titulacién universitaria o por la titulaciéon o

cualificacién FPGS correspondiente.

Articulo 11 IV Convenio Unico - Modificacién de la clasificacion profesional de
determinados colectivos de personal

1. La modificacién de la clasificacién profesional de determinados colectivos
de personal sélo se podra llevar a efecto cuando, como consecuencia de
un cambio en el contenido de la prestacién laboral que se requiere a
ese colectivo, se entienda que se han modificado, a su vez, las aptitudes
profesionales y/o las titulaciones necesarias para su desempefio y, por
tanto los factores en virtud de los cuales se acordd, en su momento, el

encuadramiento en un determinado grupo profesional de ese colectivo.

2. Dicha modificacién sélo podra ser aprobada por la Comision Negociadora
del Convenio, a propuesta de la correspondiente Subcomisién Paritaria
correspondiente a la que pertenezca ese colectivo y previo informe favo-

rable de la Comision Paritaria.

La modificaciéon de la clasificacién profesional requiere dos condiciones acumulativas: una
causal material y un procedimiento reforzado. La condicién material (apt. 1) exige que
el cambio en el contenido de la prestacién laboral haya modificado las aptitudes y/o

las titulaciones necesarias para el desempefio, alterando asi los factores que justificaron



en su momento el encuadramiento del colectivo en un determinado grupo profesional. El
procedimiento (apt. 2) interviene tres instancias en cascada: la Subcomisién Paritaria
propone, la Comisién Paritaria informa favorablemente y la Comisién Negociadora
aprueba la modificacién. Que sea la Comisién Negociadora —y no la Paritaria— la que
aprueba es la garantia de maximo rigor: cambiar el grupo profesional de un colectivo

equivale, materialmente, a renegociar parte del Convenio.

La modificacién de la clasificacién profesional del art. 11 IV Convenio Unico
exige la intervenciéon de tres 6rganos en cascada, no de uno solo. La Subco-
misién Paritaria propone, la Comision Paritaria informa favorablemente
y la Comisién Negociadora aprueba. La aprobacién final corresponde a la
Comision Negociadora, no a la Comision Paritaria: esta solo emite informe

favorable previo.
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