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1. Presentacion






1. Presentacion

Osakidetza abordara en los proximos afios el proceso de renovacion de
plantilla de mayor dimensién e importancia desde su creacién hace 35 afios.
La seleccion del personal con el que se afronte esa renovacion es un reto
estratégico de primera magnitud, debido, por un lado, al necesario relevo
intergeneracional, que alcanzara una dimension sin precedentes, y, por otro,
a las demandas de nuevos perfiles profesionales como consecuencia de la
digitalizacién y de los avances de la ciencia y la tecnologia.

Existe un amplio consenso en que los procesos de seleccion a través de los
que se articule la incorporacion de nuevos profesionales a la plantilla de
Osakidetza deben responder a un nuevo modelo que proporcione la maxima
garantia de cumplimiento de los principios de igualdad, mérito y capacidad
para acceso al sistema publico sanitario y que permita un desarrollo idéneo
de los mismos, desde la perspectiva de eficacia y eficiencia.

En relacién con ello, han sido diversas las instituciones (Ararteko), organismos
(el IVAP), profesionales (el profesor Jiménez Asensio y las profesoras Arantxa
Gorostiaga Manterola y Jone Aliri Lazcano del Departamento de Psicologia
Social y Metodologia de las Ciencias del Comportamiento de UPV/EHU,
colegios profesionales y partidos politicos que han realizado aportaciones
para la definicion de este modelo. A todos ellos queremos agradecerles
su contribuciéon. Hemos procurado incorporar la mayoria de las medidas
propuestas desde estas instancias, si bien, dado el caracter contrapuesto de
algunas de ellas, hemos tenido que optar, en algunos casos, por unas u otras,
con el objetivo de dotar de coherencia al conjunto del modelo.

Se persigue de ese modo articular sistemas y procesos que sirvan para
un doble fin: de una parte, dotarles de las mayores garantias en relacion
con los principios que deben regir cualquier proceso selectivo en el sector
publico; de otra parte, que se constituyan como instrumentos idéneos para la
identificacion y captacién del talento, la profesionalizacién, la idoneidad de los
seleccionados y el rigor selectivo en funcidén de las caracteristicas especificas
de las categorias profesionales a las que se dirigen.



Osakidetza
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El Nuevo Modelo de Procesos de Seleccion del sistema vasco de salud, se conforma en
base a una relacién de medidas de mejora e innovacion en el disefio de los procesos de
seleccion, encaminadas a reforzar la plena aplicabilidad de los principios constitucionales
de igualdad, mérito y capacidad, a los que incorporamos también los principios de
transparencia, objetividad y fiabilidad. Al mismo tiempo, persigue facilitar sistemas
selectivos que vayan dirigidos a captar y retener talento, a favorecer la profesionalizacion,
idoneidad y rigor en la seleccion y, de esta manera, hacer frente a las exigencias
inmediatas y mediatas con las que se debera enfrentar la sanidad vascay, en concreto,
las derivadas del relevo intergeneracional y de la evolucion demografica, digital, cientifica
y tecnoldgica que la sociedad vasca esta viviendo.

Buena parte de las medidas que componen el Nuevo Modelo de Procesos de Seleccion
han sido previamente utilizadas en diversos procesos selectivos. Si bien, su utilizacién
no ha sido global, ni homogénea. El Modelo que se propone, ademas de incorporar
componentes de mejora e innovaciéon de dichas medidas, proporciona un marco globaly
comun para los procesos selectivos de Osakidetza - Servicio Vasco de Salud.

Asi, el principal valor del Nuevo Modelo de Procesos de Seleccion reside en el marco
global y comun que este Modelo proporciona a la totalidad de procesos selectivos del
sistema vasco de salud, otorgando una mayor garantia de cumplimiento de los principios
perseguidos de manera rigurosa y homogénea, al incluir todas las herramientas e
instrumentos necesarios para la correcta aplicacion de las medidas propuestas.

Asi mismo, la contribucion de diversos agentes y amplia participacién en la concrecion
del Nuevo Modelo confiere una mayor riqueza al mismo y facilita el necesario consenso
que contribuira a su éxito.
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2. Caracter progresivo,
abierto y acordado del
nuevo modelo

Existe coincidencia entre los diferentes agentes en que el modelo debe ser de
aplicacién progresiva. Podemos diferenciar dos momentos diferentes.

Un primer momento es el de la OPE 2018-2019. Esta OPE, se encuentra
vinculada, en virtud del acuerdo sindical alcanzado el 16 de enero de 2018,
con la OPE 2016-2017. Por este motivo la posibilidad de incorporar nuevas
medidas en esta convocatoria de la OPE es limitada y requerira en todo caso
el acuerdo previo con los sindicatos.

Un segundo momento, se producira a partir de los procesos de seleccion
correspondientes a las OPE siguientes, es decir, aquellas que se convocaran
a partir de 2021 (la OPE 2020 y siguientes). Estas no estan sujetas a ningun
preacuerdo y, en principio, pueden disefiarse de manera libre conforme al
nuevo modelo. Asi y todo es preciso tener en cuenta el necesario acuerdo
con las organizaciones sindicales representadas en la Mesa sectorial de
Osakidetza, sobre las bases generales de las Ofertas Publicas de Empleo,
lo que conlleva la necesaria negociacion en el citado foro de las férmulas
concretas que se introduzcan en éstas y sucesivas convocatorias.

Sin perjuicio de ello, las medidas incorporadas al modelo no son todas ellas
de nuevo cufio. Algunas de ellas ya se han aplicado en procesos de seleccién
anteriores y el nuevo modelo busca consolidarlas, junto con las nuevas
propuestas, en un todo armonico.

El caracter progresivo responde también a la necesidad de abordar en los
proximos afos tres problematicas diferentes en relacion con los objetivos
gue deben perseguir estos procesos de seleccion.

En un primer momento, el objetivo prioritario es el de la “ESTABILIZACION”,
es decir, definir procesos selectivos que busquen dar salida a situaciones de
interinidad prolongadas en el tiempo. A este objetivo responden los procesos
convocados en el marco de la OPE 2016-2017 y los de la OPE 2018-2019. Las
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medidas aplicables en estos procesos, dentro del mas absoluto respeto a los principios
de igualdad, mérito y capacidad, deberan buscar una resolucién agil, rapida y eficiente
de los mismos.

En un segundo momento, el objetivo a abordar es el de la “RENOVACION”. El relevo
generacional de los profesionales que van a jubilarse en los proximos afios y que plantea
el reto de la cobertura adecuada de puestos, absolutamente necesarios para el sistema
publico de salud, que van a quedar vacantes en los proximos afios. Esta circunstancia
debera ser abordada con toda certeza en los procesos selectivos correspondientes a
las Ofertas Publicas de Empleo de 2020y 2021, es decir a los procesos selectivos que se
convoquen en 2021y 2022.

Finalmente, debe plantearse el objetivo de “REDEFINICION”. La adaptacion de los
perfiles profesionales a los avances cientificos y tecnolégicos (genética, robotizacién, 3D,
biotecnologia, etc.) y a las nuevas dinamicas de trabajo derivadas de la digitalizacién y el
redisefio de los servicios publicos de salud para proporcionar la mas adecuada respuesta
al reto demografico, al envejecimiento de la poblacion y a las propias necesidades
cambiantes de la sociedad. En este momento, serd necesario introducir aquellas medidas
dirigidas mas especificamente a la captacion de nuevo talento y dotar a los procesos de
un rigor selectivo que garantice la constante adaptacion de los mismos a las mutaciones
de competencias requeridas para el acceso a determinados puestos. Esta tipologia de
procesos no es previsible que pueda realizarse antes de la OPE de 2022, es decir, en los
procesos de seleccion que se convoquen a partir de 2023.

En cualquier caso, ninguna de estas fases son compartimentos estancos y es también
previsible que coexistan procesos de seleccién que combinen objetivos de estabilizacion,
sustitucion y redefinicion. Si parece claro que llegara un momento en el que el objetivo de
estabilizacion se haya cumplido y que, a partir de ese momento, lo que pueda producirse
sea una combinacion de procesos en los que los objetivos de sustitucion (el relevo
generacional se extendera durante los proximos 10 afios) y de redefinicion convivan.

En cada una de las medidas que se detallan en el Nuevo Modelo de Procesos de Seleccion
se concreta si responden a uno o varios de estos objetivos. Es decir, si el objetivo es el
de la estabilizacion, la sustitucién o la redefiniciéon. Existen medidas (por ejemplo, la
seleccién por sorteo de los miembros de los Tribunales) que tienen un caracter general y,
por ello, se indica de esta manera dado que se aplican en todos los procesos de seleccién
con independencia de cual sea el objetivo prioritario de cada uno de ellos.

En razéon de esta exigencia de pacto y acuerdo en cada una de las convocatorias de
seleccion de personal, el nuevo modelo no puede ser una propuesta cerrada, sino que,
en cada convocatoria, debera concretarse su aplicacion acomodada a las caracteristicas
y circunstancias propias de la misma. Por esta razén, el Nuevo Modelo de Procesos de
Seleccion (NMPS), se configura como un marco de referencia para el disefio de los
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futuros procesos de seleccion, integrado por una relacion de medidas, un total de 37,
cuya aplicacion concreta se determinara en cada convocatoria de procesos selectivos
de Osakidetza.

El modelo finalmente tiene un caracter abierto. Se tomaran en consideracion las posibles
medidas que se incluyan en el informe final del Grupo de Trabajo del Parlamento Vasco
sobre contratacion y politica de personal de Osakidetza que en el pasado mes de mayo
inicié sus trabajos. Asi mismo, podran incorporarse en un futuro nuevas medidas que
los acuerdos, los avances tecnoldgicos, la experiencia de la aplicacion de las medidas
previstas u otras circunstancias aconsejen.

2. Caracter progresivo, abierto y acordado del nuevo modelo 17
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3. Caracter segmentado
de las medidas

Las medidas que conforman el Nuevo Modelo de Procesos de Seleccién tienen
un caracter segmentado en razén de los perfiles que buscan seleccionar.
En cada una de las medidas se concreta cuando procede (en el apartado
“aplicacién”) el caracter segmentado de la misma.

El sistema sanitario publico vasco esta integrado por un amplisimo y
variado numero de categorias profesionales entre las que figuran juridicos,
arquitectas, economistas, abogadas, estadisticos, matematicas, auxiliares
administrativos, celadores, auxiliares de clinica, enfermeras, especialidades
médicas (pediatras, médicos de familia, neurdlogas, cardidlogos, urélogas,
etc.), bidlogos, genetistas, programadores informaticos, analistas de datos,
radidlogas, biotecndlogos y un largo etcétera.

Larelacion completa de puestos funcionales de Osakidetza figura en el Anexo
| del Decreto 186/2005, de 19 de julio, por el que se regulan los Puestos
Funcionales del Ente Publico de Derecho Privado Osakidetza-Servicio vasco
de salud. El Consejo de Administracion de Osakidetza/Servicio vasco de
salud ha aprobado el 23 de julio de 2019 un acuerdo para la modificacién
de dicho decreto, atribuyendo al Consejo las siguientes nuevas facultades:

“(...) adaptar la clasificacion del personal segtin los grupos de titulacion y
grupos profesionales del Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30
de octubre, asi como para modificar el modo de provision, la titulacion, la
experiencia o el perfil lingtistico de cada puesto funcional del Anexo I, y
para crear, modificar o suprimir los puestos funcionales de dicho anexo,
siempre que no se requiera la creacion, modificacion o supresion de grupos
y categorias y que se acomode a lo establecido en la Ley 8/1997, de 26 de
junio, de Ordenacion Sanitaria de Euskadi, respetando los perfiles lingtisticos
establecidos en el Decreto 67/2003, de 18 de marzo, de Normalizacion del
Uso del Euskera en Osakidetza-Servicio vasco de salud.”

La citada modificacion del Decreto, se encuentra actualmente en tramitacion y
requerira de su posterior aprobacion, en su caso, por el Consejo de Gobierno.
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Indudablemente los procesos selectivos deben adaptarse, en lo que al contenido de las
pruebas y baremo de méritos se refiere, a la formacion y capacidades necesarias para
dichos puestos funcionales. En este sentido podemos diferenciar los siguientes grupos:
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El primer grupo se refiere a aquellas categorias profesionales transversales en la
organizacioén, cuyo perfil de competencias exigido no difiere entre las diferentes
organizaciones sanitarias que conforman el sistema Sanitario Vasco. Se
caracteriza por un elevado numero de plazas y opositores, por lo que el concurso
y oposicién deben ser agiles y las convocatorias frecuentes, para promover la
estabilidad laboral. En este primer grupo conviven categorias sanitarias y no
sanitarias. Se incluyen en este grupo, profesionales de atencion primaria, red
de salud mental, celadores, auxiliares de clinica, etc., asi como también otras
categorias que pueden ser comunes con otras areas de la administracion publica
(abogadas, economistas, administrativos, auxiliares, técnicos de administracion,
etc). El disefio de las pruebas y el baremo de los méritos en estos casos no
deberian diferir de los parametros habituales que en cada momento rijan en la
Administracion Publica vasca.

El segundo grupo estd integrado por las categorias profesionales que requieren
una titulaciéon con formaciéon postgrado y por lo tanto, periodos de formacion
prolongados, como MIR, EIR, PIR, FIR, BIR u otras. En este caso, no se puede obviar
gue se trata de profesionales que ademas del correspondiente titulo universitario
y el examen MIR, EIR, PIR, FIR o BIR han realizado cuatro afios de residencia o de
actividad laboral supervisada en un servicio de salud. En consecuencia, estamos
hablando de profesionales que han superado ya un estricto proceso de seleccién
previo y que cuentan con una experiencia profesional de al menos cuatro afios
en un servicio publico de salud. En estos casos resulta evidente la pertinencia de
aligerar la prueba de conocimientos tedricos y centrar los esfuerzos en una buena
definicién de la prueba o pruebas correspondientes a la aplicacion practica de los
conocimientos adquiridosy las destrezasy aptitudes de las personas seleccionadas.

El tercer grupo ser refiere a los perfiles especificos de algunos puestos
funcionales de alta complejidad o plazas especificas (cardiologia hemodinamica,
cirugia hepatobiliar de cancer y trasplantes, neonatologia, urgencias pediatricas,
radiologia intervencionista, citogenética, etc.). En estos casos el reto es disefar
unos procesos selectivos que aseguren que los profesionales que los superan
pueden desempefar las tareas propias de estas especialidades inmediatamente
0 en un breve plazo una vez incorporados a sus puestos de trabajo, evitando que
se incorporen profesionales que puedan requerir un amplio periodo para alcanzar
los conocimientos y practica que requieren antes de poder ejercerlas con plenas
garantias hacia los pacientes.



En estos casos, de seleccion de perfiles tan especificos, los principios de
igualdad, mérito y capacidad deben garantizarse en diferentes fases. Asi, ademas
de garantizarse en la fase de acceso al sistema vasco de salud mediante la
correspondiente Oferta Publica de Empleo, debera garantizarse en el acceso a la
necesaria experiencia y formacién requeridas para tales perfiles especificos. Para
ello, tendran prioridad a la formacién especifica que pueda realizarse en el sistema
vasco de salud, aquellos profesionales que ya han accedido al sistema por una
OPE general, mediante convocatorias internas para la cobertura de estas plazas
especificas en formacién. Para ello, sera necesaria previamente la definicion de
la necesidad del perfil especifico para un puesto funcional, la definicién de las
competencias especificas requeridas, asi como los procedimientos que garanticen
la igualdad de oportunidades entre los y las profesionales de Osakidetza para
acceder a la formacién para la necesaria capacitacion. Si no fuera posible realizar
la formacién de personal propio, se optaria por la formacion de personal con
contratacion temporal, con posibilidad de acceso al Sistema mediante OPE
posterior, en la que este periodo de desempefio seria valorado acorde a baremos
consensuados en las bases especificas.

Finalmente existe un cuarto grupo poco numeroso, pero de gran importancia,
conformado por aquellos profesionales de alta especializacion y experiencia de
los que el servicio vasco de salud debe proveerse para hacer frente a los retos
asistenciales, cientificos y tecnoldgicos futuros. Nos referimos a los campos
de biotecnologia, la robdtica, la fabricacién aditiva, la genética, cirugia de alta
complejidad, la seguridad cibernética, la biotecnologia, el big data, la inteligencia
artificial etc. El servicio vasco de salud deberia tener la posibilidad de captar
profesionales de referencia y amplia experiencia para liderar estos procesos
y formar equipos y profesionales en estas areas claves para el futuro. En estos
casos, en los que existen necesidades especiales que no pueden cubrirse mediante
formacion del personal propio, el concurso de méritos, conforme a las posibilidades
que ofrece la legislacién vigente, puede resultar una férmula adecuada para captar
talento externo que pueda ayudar a desarrollar el talento propio de la organizacién
en estas areas.

3. Caracter segmentado de las medidas =~ 23
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4. Marco normativo
de referencia

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

4. El puesto funcional.



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Articulo 13. Planes de ordenacion de recursos humanos.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

convocatoria determine, de los dos sistemas anteriores.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Dicha Responsabilidad Funcional contempla exigencias diferenciales con relacién a:

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

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

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



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Articulo 61. Sistemas selectivos.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

Articulo 60. Organos de seleccion.

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

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

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

5. PROYECTO DE LEY DE EMPLEO PUBLICO DE EUSKADI

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

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

Articulo 3. Ambito de aplicacién.

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

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

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

El papel estelar que ocupa la planificacién en las politicas de gestion de
recursos humanos en el ambito sanitario es una necesidad objetiva bien
identificadaenel Estatuto Marco para paliarlos efectosdelatemporalidad. Asi
mismo, constituye una herramienta estratégica necesaria para hacer frente
al envejecimiento de plantillas, al relevo generacional y a la propia revolucién
tecnolégica que es ya una realidad y que incide determinantemente en el
sistema de salud.

La OMS ha destacado la importancia de esta materia y en su programa
“Global Health Workforce Alliance” declara que “no hay salud sin recursos
humanos para la salud”, plantea una estrategia global para 2030 para la
planificacién de la adecuada cobertura de las necesidades futuras de los
sistemas de salud en relacién con los profesionales que los integran. Este
aspecto tiene una incidencia especial en las categorias profesionales con
periodos de formaciéon muy prolongados (MIR, EIR, FIR, PIR, BIR), en cuanto
a la demanda y necesidades de dicho colectivo.

En un estudio publicado en diciembre de 2018 bajo el titulo “Estimacion
de la oferta y demanda de médicos especialistas en Espafia 2018 - 2030 se
prevé en este periodo un crecimiento del 8,9% de la demanda de médicos
especialistasy una caida del 1,2% de la oferta. Este decrecimiento de la oferta
es mas agudizado hasta 2024 (debido a las jubilaciones) estabilizandose a
partir de ese momento. Todo ello esta provocando y va a provocar tensiones
en el sistema que requieren de una planificacion adecuada para superar o,
al menos, minorar sus efectos en el sistema.

1 Barber, P y Gonzalez, B. (2018). Estimacion de la oferta y demanda de médicos especialistas
en Espafia 2018-2030. Equipo economia de la salud. Universidad Las Palmas de Gran Canaria.
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La transcendencia de estas tendencias en la proxima década elevan la planificacion
de recursos humanos del sistema a un rango de primer orden y que debe ser lo mas
ajustado posible a las caracteristicas y circunstancias propias del sistema vasco de
salud, facilitando la anticipacion de necesidades futuras e incorporando nuevos perfiles
profesionales en todos los ambitos asistenciales para atender dichas necesidades.
Todo ello debera realizarse previa definicion de la cartera de servicios, las categorias
profesionales, los puestos funcionales, las competencias y formacién especifica
requerida, asi como los procesos de acceso al sistema. De manera complementaria se
debera trabajar también en los itinerarios formativos y de desarrollo profesional una
vez dentro del sistema.

Como se ha destacado en el analisis normativo el articulo 13 de la LEMPE configura
los Planes de Ordenacién de Recursos Humanos, como el instrumento basico de
planificacién de los sistemas de salud en base a las siguientes previsiones:

Planes de ordenacion de recursos humanos.

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

7. Los planes de ordenacion de recursos humanos se aprobardn y publicardn o, en
su caso, se notificardn, en la forma en que en cada servicio de salud se determine.
Serdn previamente objeto de negociacion en las mesas correspondientes.

Sin perjuicio de estas previsiones en el Nuevo Modelo de Procesos de Seleccion, se
recogen una serie de medidas que ponen el foco en esta planificacion con el objetivo de
gue se adecue de la manera mas eficaz y eficiente posible a las necesidades presentes
y futuras del sistema vasco de salud. En cualquier caso, no podemos obviar ademas
de la propia dificultad de realizar una planificacion exhaustiva a largo plazo, el hecho
de que las competencias no son exclusivamente del Departamento de Salud, por lo
que resulta necesario que dicha planificaciéon se lleve a cabo en coordinacion con las
Universidades y el Sistema Nacional de Salud.
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6. Nuevo modelo de
procesos selectivos

6.1. MEDIDAS QUE LO DEFINEN

El Nuevo Modelo de Procesos Selectivos de Osakidetza esta integrado por 37
medidas que se agrupan en los 5 ambitos siguientes:

NORMATIVO a realizar en la normativa que incide en

1 Medidas relacionadas con la actualizacién
esta materia.

Medidas relacionadas con la planificacién

estratégica de recursos humanos. PLANIFICACION 2

GENERAL transversal al disefio y contenido de los

3 Medidas que afectan con caracter
procesos de seleccién.

Med!das rglaaonadas cop la designacion y TRIBUNALES 4
funcionamiento de los Tribunales.

=

Medidas relacionadas con el disefio,
contenido y correccion de las pruebas.

5 EXAMENES
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El esquema de las 37 medidas, agrupadas en los 5 ambitos es el siguiente:

52

NO

MEDIDA

Actualizacion del Decreto 186/2005, de 19 de julio, por el
que se regulan los Puestos Funcionales del Ente Publico
de Derecho Privado Osakidetza-Servicio vasco de salud.

Adecuar las previsiones de la LOSE a la regulacion
sobre los procesos selectivos que se ha establecido
con posterioridad en la normativa basica estatal y en la
legislacion autondmica.

Desarrollo reglamentario de las previsiones legales en
materia de procesos de seleccion y provision.

Realizar una evaluacién de la situacién de Recursos
Humanos de Osakidetza, del Sistema Sanitario y de las
necesidades del entorno para el periodo 2020 - 2030.

Realizar una planificacion estratégica de recursos
humanos 2020 - 2030.

Planificar los procesos de seleccién de forma que den
respuestaescalonadaalasnecesidadesde estabilizacion,
renovacion y redefinicion del sistema.

Reforzar la estructura de recursos humanos de
Osakidetza con wunos servicios de planificacion,
contratacion y seleccion dotados de manera que
permitan una gestion permanente de los procesos
selectivos del Ente Publico.

Establecer el concurso - oposicién como sistema general
de acceso a la condicion de personal fijo de Osakidetza.

AMBITO

NORMATIVO

NORMATIVO

NORMATIVO

PLANIFICACION

PLANIFICACION

PLANIFICACION

PLANIFICACION

GENERAL



10

11

12

13

=
=

15

16

17

MEDIDA

Prever el sistema de concurso, de manera excepcional y
para los casos previstos en el art 31 de la Ley 55/2003.

Articular los sistemas de provisién interna de los
puestos de trabajo como sistema ordinario de provisién
de las plazas de alta especializaciéon que requieren de
perfiles especificos.

Analizar la conveniencia de sustituir las Bases Generales
unicas aplicables a todas las plazas incluidas en una OPE
por Bases Generales propias a los grupos de puestos que
rednen caracteristicas comunes.

Desarrollar pruebas de acceso innovadoras, con el
caracter de experiencias piloto en determinados ambitos
de especializacién.

Determinar un sistema estable de baremo de méritos.

Propuestas especificas para el 2% reservado a personas
con discapacidad intelectual.

Redimensionar el nimero de miembros de los Tribunales
de seleccion.

La seleccion de los miembros de los Tribunales se realizara
por sorteo previa definicién de los candidatos mediante
criterios objetivos.

En el supuesto de que el cumplimiento del principio de
especialidadimpida el caracter aleatorio del sorteo, labase
de profesionales se incrementara con las especialidades
y, en el caso de que esa necesario, con profesionales del
area especifica del sistema de salud a nivel estatal.

AMBITO

GENERAL

GENERAL

GENERAL

GENERAL

GENERAL

GENERAL

TRIBUNALES

TRIBUNALES

TRIBUNALES
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NO

18

19

20

21

22

23

24

25

26

MEDIDA

Se aprobara un Cdédigo de Conducta en el que se
recogeran junto con las obligaciones éticas, los valores
qgue informan los procesos selectivos y los derechos y
obligaciones como miembros de los Tribunales, asi como
las normas de obligado cumplimiento. Los miembros de
los Tribunales firmaran, asi mismo, un compromiso ético.

La convocatoria recogera expresamente la obligaciéon
de aceptar la condicién de miembro del Tribunal salvo
concurrencia de las causas de abstencion y/o recusacion
debidamente acreditadas.

Profesionalizacion y especializacion de los miembros de
los Tribunales.

Los miembros de los Tribunales recibiran un programa
de formacion en relacién con las tareas propias, normas
de conducta y obligaciones éticas que como miembros de
los Tribunales deben desempefar.

Establecimiento de protocolos detallados y objetivos
de actuaciéon de los Tribunales en el desarrollo de
determinadas pruebas.

Incorporar la posibilidad de realizacion de analisis
estadisticos de distribucion de resultados en la fase del
proceso de resolucién, a modo de pilotaje.

Disponer de un marco metodologico manual operativo
especifico para la elaboracién y correccion de las pruebas.

Que la confeccion delas pruebas practicas no se encomiende
a una sola persona.

Encomendar al IVAP la elaboracion de las pruebas tedricas
en formato test, cuando las caracteristicas propias del
proceso asi lo aconsejen.

AMBITO

TRIBUNALES

TRIBUNALES

TRIBUNALES

TRIBUNALES

TRIBUNALES

TRIBUNALES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES



NO

29

30

31

32

33

34

35

36

37

MEDIDA AMBITO

Que la elaboracion de las pruebas practicas quede a cargo

de los propios Tribunales. EXAMENES

Que la elaboracién de las pruebas practicas se pueda
encomendar a expertos en la preparacién de este tipo de
pruebas.

EXAMENES

pruebas practicas. EXAMENES

Que la correccion de las pruebas se encomiende al menos a
3 miembros del Tribunal, salvo en el caso de que el numero
de opositores permitan que la realicen todos los miembros.

EXAMENES

Que el Tribunal pueda apoyarse en una Comisién de
Evaluadores cuando el niumero de aspirantes presentados
desborde su capacidad operativa.

Introducir un elemento de azar en la concrecién final de las |
I EXAMENES

Disminuir el peso de las pruebas tedricas en los procesos
selectivos destinados a cubrir plazas de especialistas EXAMENES
formados bajo el sistema de residencia.

Introduccion progresiva de pruebas complementarias a las <
_progresiva ¢e p P EXAMENES
de los conocimientos teoricos.
Introducir pruebas tipo test que permitan evaluar <

P PO e EXAMENES
competencias de desempefio de tareas.
Introducir entrevistas conductuales estructuradas para EXAMENES
determinadas categorias y procesos de provision.
Introducir progresivamente y con caracter piloto nuevas <

Y - EXAMENES

pruebas de acreditacion de conocimientos.
Incorpqrar la consideracion de la [gualdaq Qe género en los EXAMENES
contenidos de las pruebas de caracter tedrico.

6. Nuevo modelo de procesos selectivos
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6.2. DETALLE DE CADA UNA DE LAS MEDIDAS

Cada una de las 37 medidas se detallan en una ficha comun en la que tras la definicion
de la misma, se concretan: el ambito en el que se incardina; el objetivo que persigue; los
detalles de su ejecucion; y su aplicacion.

56

6.2.1. AMBITO NORMATIVO

N° MEDIDA AMBITO

Actualizacion del Decreto 186/2005, de 19 de julio, por el
que se regulan los Puestos Funcionales del Ente Publico de | NORMATIVO
Derecho Privado Osakidetza-Servicio vasco de salud.

OBJETIVO

Agilizar la actualizacion de la relacién de puestos funcionales del Ente contenida en el
anexo del contrato, para adaptarla tanto a las necesidades actuales, como a las que en un
futuro el sistema sanitario pueda requerir.

DETALLE

Lamodificaciéndel Decreto 186/2005 es necesaria para poder llevar a cabo la actualizacion
del Anexo | que establece la Relacion de puestos funcionales de Osakidetza. El Consejo
de Administracion de Osakidetza/Servicio vasco de salud ha aprobado el 23 de julio de
2019 un acuerdo para la modificacién del decreto atribuyendo al Consejo las siguientes
nuevas facultades:

“(...)adaptarlaclasificacién del personal segtinlos grupos detitulacionygrupos profesionales
del Texto Refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Publico, aprobado por el
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, asi como para modificar el modo de
provisién, la titulacion, la experiencia o el perfil lingiistico de cada puesto funcional del
Anexo I, y para crear, modificar o suprimir los puestos funcionales de dicho anexo, siempre
que no se requiera la creacion, modificacion o supresion de grupos y categorias y que se
acomode a lo establecido en la Ley 8/1997, de 26 de junio, de Ordenacién Sanitaria de
Euskadi, respetando los perfiles lingtiisticos establecidos en el Decreto 67/2003, de 18 de
marzo, de Normalizacion del Uso del Euskera en Osakidetza-Servicio vasco de salud.”

Esta actualizacion de la norma sobre puestos funcionales en Osakidetza y la definicion
de los mismos, facilitara la seleccién de personas en relacion con las caracteristicas
de los puestos. Es necesaria la definicién del puesto (contenido, perfil, profesiograma,
funciones, tareas y competencias necesarias) para poder realizar una buena seleccion.
Dicha propuesta necesita de una posterior tramitacién del expediente de modificacion
del decreto para su posterior aprobacion, en su caso, por el Consejo de Gobierno.

APLICACION

En tramitacién. La actualizaciéon deberia aprobarse en 2020.




N° MEDIDA AMBITO

2 Adecuar las previsiones de la LOSE a la regulacién sobre los

procesos selectivos que se ha establecido con posterioridad en | NORMATIVO

la normativa basica estatal y en la legislacion autonémica.

OBJETIVO

Actualizar la normativa y dotar de la mayor claridad al marco regulatorio al que deben atenerse
las convocatorias de procesos selectivos de Osakidetza.

DETALLE

La LOSE entr6 en vigor en 1997. Desde entonces, tanto con el caracter de norma basica
estatal, como de legislacion autonémica, se han introducido cambios en la regulacion que
afecta a los procesos de seleccion que deba desarrollar Osakidetza.

La convivencia de normativas que se ven afectadas entre ellas sin que se establezca
claramente la preeminencia y la que resulta de aplicacién, introduce una inseguridad juridica
que se superaria con la adaptacion de la redaccién de la LOSE a la nueva regulacién.

Al mismo tiempo, permitiria la modernizacién de las previsiones de la LOSE incorporando
expresamente las mejoras en la regulacién introducidas por las nuevas normas.

Esta es una de las medidas (3?), propuesta por el profesor Jiménez Asensio en su informe.

APLICACION

Requiere de una reforma de la LOSE, que deberia producirse durante la proxima legislatura.

N° MEDIDA AMBITO

3

Desarrollo reglamentario de las previsiones legales en materia
de procesos de seleccién y provision.

NORMATIVO

OBJETIVO

Dotar a los procesos de seleccién de un marco regulatorio estable y definido que proporcione
certezay refuerce el caracter general de sus previsiones.

DETALLE

El marco normativo que establecen las leyes en la materia puede reforzarse a través de un
Decreto regulador de los sistemas de seleccion, a través de aprobacién, con caracter general,
de unas bases generales para las convocatorias de estos procesos e, incluso, a través de
instrucciones y protocolos o la redaccion de un Manual Operativo que se aplique con caracter
general a las OPE que se convoquen.

Esta regulacion reglamentaria permitira dotar de una mayor seguridad juridica a los procesos
de seleccion y regular determinadas actuaciones que la normativa actual no contempla, tales
como, la seleccion de los Tribunales por sorteo o la renovacion de los Tribunales cuando haya
indicios de falta de objetividad en su actuacién, la creaciéon de una Oficina de Seleccion en
Osakidetza dotada de autonomia y personal experto, etc.

Esta es una de las medidas (4%), propuesta por el profesor Jiménez Asensio en su informe.

APLICACION

Requiere de un desarrollo reglamentario mediante decreto que deberia incluirse en la Plan Anual
Normativo del Departamento de Salud de 2020.

6. Nuevo modelo de procesos selectivos
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6

.2.2. AMBITO DE PLANIFICACION

OBJETIVO

N° MEDIDA AMBITO

4 Realizar una evaluacién de la situacion de partida y
de la evolucién prevista para el periodo 2020 - 2030 en
materia de recursos humanos de Osakidetza.

PLANIFICACION

Realizar un estudio exhaustivo de la situacién de partida en materia de recursos humanos
de Osakidetza, asi como de la evolucion prevista en el periodo 2020-2030, que permita
llevar a cabo una planificacién de los procesos de seleccidn, provision y formacion del
personal, para dar respuesta a las necesidades sanitarias presentes y futuras de la
poblacién vasca.

DETALLE

La OMS otorga especial importancia a una planificacién que cubra un amplio periodo de
tiempo, diez afios, a la vez que reconoce que las circunstancias y caracteristicas propias
de cada pais o territorio determinan la concreciéon de las necesidades.

Entre los factores a determinar en el analisis necesario para una correcta planificacién
se encuentran el ritmo de jubilaciones por categoria profesional en el sistema, la curva
de edad por categoria profesional, la capacidad formativa del sistema, el envejecimiento
y la prevalencia de enfermedades cronicas, las nuevas necesidades de la poblacién,
digitalizacién, avances tecnoldgicos, los cambios en morbimortalidad, integraciéon de
niveles asistenciales, la prevision de egresados y plazas especialidad, etc.

Este analisis exhaustivo debera facilitar una mejor planificacion de los procesos
selectivos a fin de evitar que a periodos de déficit de profesionales se sucedan periodos
de superavity, en consecuencia, la falta de equidad de las oportunidades que se ofrecen
a las diferentes generaciones de profesionales.

Esta medida es una de las propuestas por el profesor Jiménez Asensio (14, 31).

APLICACION

Esta medida deberia materializarse en 2020.
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N° MEDIDA AMBITO

5 Realizar una planificacion estratégica de recursos PLANIFICACION

humanos 2020 - 2030.

OBJETIVO

En funcion del resultado del analisis previsto en la medida anterior, realizar una planificacién
estratégica de cobertura de necesidades de recursos humanos para el periodo 2020-2030,
que pueda dotar a los procesos de seleccién convocados en este periodo de una coherencia
en relacién con las necesidades sanitarias futuras de la poblacion vasca.

DETALLE

Es una consecuencia del estudio mencionado en la medida anterior y se concreta en una
planificacion de recursos que permita dar cobertura a las necesidades de profesionales
detectada para el periodo 2020-2030.

Esta planificacién contemplara la determinacion de los puestos a convocar en las OPE a
lo largo de este periodo y también en otros aspectos ligados con la politica de recursos
humanos, como es la formacién y capacitacién de profesionales.

Determinara qué puestos son necesarios en un futuro y la exigencia de nuevos perfiles
profesionales para el conjunto del periodo y prestara especial atencién a como trasladar el
conocimiento de las generaciones que se jubilan a las nuevas generaciones que estany las que
se incorporan al sistema. También debera dar respuesta a la tension que provoca la cobertura
de puestos en determinados centros en los que por ubicacidn geografica u otras circunstancias,
cuenten con una mayor dificultad para la captacion y retenciéon de profesionales.

Esta planificacion estratégica se concretara en periodos cuatrienales a través de los Planes
de Ordenacién de Recursos Humanos (el Ultimo aprobado es el 2014-2016). El primer Plan
cubriria el periodo 2020-2024.

Esta planificacion implicara, asi mismo, la modificacion del decreto de puestos funcionales
para habilitar una actualizacién periddica de su anexo, acompasada con la planificacion.

Asi mismo, dada la distribucion de competencias en la materia, dicha planificacion deberia
realizarse en coordinacién con el Sistema Nacional de Salud y las Universidades.

Esta medida es una de las propuestas por el profesor Jiménez Asensio (13, 16, 32).

APLICACION

Esta medida deberia materializarse en 2020.

6. Nuevo modelo de procesos selectivos
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N° MEDIDA AmMBITO
6 Planificar los procesos de seleccion de forma que den )
respuesta escalonada a las necesidades de estabilizacién, PLANIFICACION

renovacion y redefinicién del sistema.

OBJETIVO

Tras un largo periodo sin convocatoria de OPE en Osakidetza, las convocatorias
correspondientes a las OPE 2016-2017 y 2018-2019, tienen el objetivo de hacer frente a un
“momento de choque”, en el que debe primar la estabilizacién del empleo; principalmente
del empleo interino que ha carecido a lo largo de estos afios de oportunidad de participar en
procesos de seleccién.

A partir del 2020 se puede dar cabida al disefio de pruebas mas agiles, rapidas y adaptadas a
las nuevas necesidades del sistema vasco de salud.

DETALLE

El objetivo es evitar las OPE masivas, de una larga gestacion y procesos dilatados de ejecucién,
gue movilizan una cantidad ingente de recursos, someten a la organizacion a altisimos niveles
de estrés, generan un efecto llamada desproporcionado de personas candidatas y genera
expectativas excesivas en la ciudadania.

Se trata, por tanto, de dar paso a un nuevo modelo de OPE que comprenda convocatorias
con un menor numero de plazas y con una mayor frecuencia de convocatorias, incluso de
manera permanente, de manera que las oportunidades de acceso al sistema publico de
salud se generen de manera constante para los nuevos titulados de las diferentes categorias
y especialidades.

Estas convocatorias deben responder a las necesidades detectadas en la planificacion
estratégica y los planes de ordenacién de recursos humanos mencionados en los
apartados anteriores.

Este tipo de convocatorias permitira, ademas, mantener actualizadas las listas de personal
interino, con una renovacién mas periodica de las mismas en funcién del resultado de las OPE
convocadas. Con ello también se da un mejor cumplimiento de los principios de igualdad,
mérito y capacidad en el acceso a la condicién de interino del sistema vasco de salud.

Esta medida es una de las propuestas por el profesor Jiménez Asensio (18 y 19).

APLICACION

Esta medida podria aplicarse a partir a los procesos selectivos correspondientes a la OPE
de 2020, sin descartar que con caracter excepcional y en relacién con categorias de urgente
cobertura (pediatras, médicos de familia), pueda incorporarse en los procesos de seleccién de
la OPE 2018-2019.




N° MEDIDA AMBITO

Reforzar la estructura de recursos humanos de Osakidetza

7 con unos servicios de planificacién, contratacion y seleccion
dotados de manera que permitan una gestion permanente
de los procesos selectivos del Ente Publico.

PLANIFICACION

OBJETIVO

La apertura a unos procesos de seleccion mas agiles, rapidos y de mayor frecuencia,
incluso de permanencia en el tiempo, requiere de una estructura de apoyo especializada
en técnicas de seleccion y dotada de los medios que hagan posible dar una respuesta
adecuada a estas exigencias.

DETALLE

Se trata de tres areas (planificacién, seleccion y provision y contratacién) fuertemente
interrelacionadas que requieren, cada vez mas, de personal especializado, de sistemas de
informacion que permitan la tramitacién agil de estos procesos y de programas de analisis de
datos (Big Data) que permitan anticipar tendencias y necesidades.

Todo ello con un doble proposito. Dar la respuesta mas rapida y eficaz a las necesidades de
cobertura de puestos, hacerlo con la mayor garantia de respeto a los principios de igualdad,
mérito y capacidad y con la mayor transparencia e inmediatez de cara a los aspirantes a
estos puestos.

Ademas de ello, y tal cdmo se menciona en la medida 2? la incorporacion de nuevas
estructuras organizativas, tales como una Oficina de Seleccién de Personal en Osakidetza
dotada de autonomia funcional, requeriria una norma reglamentaria, con rango de Decreto,
que asi lo previera.

Esta medida es una de las propuestas por el profesor Jiménez Asensio (25, 33).

APLICACION

Esta medida ha comenzado a aplicarse en 2019 pero su materializacién completa deberia
producirse en 2020.
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2.3. AMBITO GENERAL

OBJETIVO

N° MEDIDA AMBITO

8 Establecer el concurso - oposicion como sistema general de

acceso a la condicién de personal fijo de Osakidetza. GENERAL

Destacar la idoneidad del concurso - oposicién como sistema habitual de seleccion para el
ingreso como personal fijo de Osakidetza.

DETALLE

Entre los tres sistemas que contempla la legislacion vigente: oposicion; concurso -
oposicion; y concurso, el concurso - oposicién es el mas adecuado a las caracteristicas
requeridas al personal de Osakidetza.

Es cierto que en funcién de las caracteristicas propias de cada una de las plazas
convocadas, el peso del concurso puede tener una relevancia diferenciada en funcién
de que, por ejemplo, en categorias masivas y con el objetivo de agilizar la ejecucién de
los procesos la fase de valoracion de méritos se simplifique.

El IVAP en su informe también aboga por el concurso - oposicién como sistema habitual
de seleccidon en Osakidetza.

Asi mismo, en caso de aprobacién del Proyecto de Ley de Empleo publico vasco, se
recurrira a la posibilidad de consolidacién de empleo prevista en las Disposiciones
transitorias decimonovena y vigésima de dicho proyecto de ley, como mejor respuesta
al objetivo prioritario de estabilizacion.

APLICACION

Esta medida ya estd siendo aplicada en la OPE 2016-2017.
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N° MEDIDA AMBITO

9 Prever el sistema de concurso, de manera excepcional y para
los casos previstos en el art 31 de la Ley 55/2003. GENERAL

OBJETIVO

Abrir la posibilidad del sistema de concurso - acreditacion de experiencia, formacion
y méritos - en relacién con aquellos supuestos, legalmente previstos, en los que la
especificidad, especialidad y cualificacién de las tareas a desarrollar asi lo aconsejen.

DETALLE

El art. 31 de la Ley 55/2003 establece; “Cuando las peculiaridades de las tareas especificas a
desarrollar o el nivel de cualificacion requerida asi lo aconsejen, la seleccion podrd realizarse por
el sistema de concurso”.

En algunos puestos con funciones altamente especializadas y las ligadas a la investigacion
puede requerirse la incorporacion de profesionales al sistema que tengan una amplia
experienciay que puedan aportar su conocimiento y experiencia al sistema vasco de salud.

La acreditacion de méritos puede complementarse con la presentacion de casos o
proyectos y entrevistas. En ambitos sanitarios de alta complejidad podra valorarse la
actividad realizada, los resultados obtenidos, etc. mediante el portafolio de actividad del o
de la profesional.

En el decreto de puestos funcionales de Osakidetza se determinaran los puestos que
pueden proveerse por este sistema de concurso.

APLICACION

Se trata de puestos individualizados que se refieren al tercer y cuarto grupo de especializacién
(pags. 22y 23).
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N° MEDIDA AMBITO

Articular los sistemas de provisiéon interna de los puestos de
10 trabajo como sistema ordinario de provision de las plazas que GENERAL
requieren de perfiles especificos.

OBJETIVO

Que las plazas que requieren de conocimientos especificos y amplia experiencia se cubran
por los procedimientos habituales de provision de plazas, concurso de méritos entre
profesionales de la categoria a la que pertenecen los puestos con estos perfiles especificos.

DETALLE

En estos casos los sistemas de seleccion, con exclusién de aquellos a los que se refiere la
medida 10, noseadeclan paralacoberturade plazas(cirugia hepatobiliar, neuroradiologia
intervencionista, citogenética y genética molecular, entre otras) cuyas competencias para
su ejercicio resulta practicamente imposible de adquirir si no es con la practica previa en
dichos puestos.

En razon de ello, se considera adecuado que su cobertura se realice por concurso de
meéritos entre profesionales que ya han superado una OPE de Osakidetza y, por tanto son
personal estatutario del Ente Publico, y que en virtud de la practica desarrollada en estos
puestos acreditan las competencias necesarias para su desempefio inmediato desde que
se accede al puesto.

Ello requerira previamente la singularizacion de estos puestos en la relacién de puestos
funcionales de Osakidetza con la indicacién de las competencias especificas que requiere su
desempefio, asi como los itinerarios formativos y de desarrollo profesional correspondientes
a dichos puestos.

El acceso a la experiencia y formacién que requieren estas plazas debera producirse
mediante procedimientos que garanticen la igualdad de oportunidades entre los
profesionales de Osakidetza.

Para la valoracién de méritos puede recurrirse a la valoracion de un portafolio de actividad y
procedimientos de alta complejidad que haya realizado el o la profesional, cuya acreditacién
debera definirse de manera previa.

APLICACION

Se trata de puestos individualizados que se refieren al tercer y cuarto grupo de especializacion
(pags. 22y 23).




N° MEDIDA AMBITO

Analizar la conveniencia de sustituir las Bases Generales

11 Unicas aplicables a todas las plazas incluidas en una OPE por GENERAL

Bases Generales propias a los grupos de puestos que rednen
caracteristicas comunes.

OBJETIVO

Abrir la posibilidad de que en lugar de unas Bases Generales Unicas para todos los
puestos incluidos en la misma convocatoria, éstas puedan adaptarse en funcién de grupos
profesionales que relinan caracteres comunes (puestos de convocatorias masivas, puestos
muy especializados, perfiles tecnoldgicos, etc). También podria llevarse a cabo en el caso de
plazas con necesidades especiales o de dificil cobertura. En los casos en que ello fuera posible,
se podra recurrir a la unificacién de los contenidos de las bases generales y especificas de los
procesos de seleccién en un Unico documento de bases.

DETALLE

Se trata de identificar aquellos procesos de seleccién en los que la diversidad y las
caracteristicas diferenciadas de los puestos convocados aconsejan en lugar de unas
Bases Generales Unicas, unas Bases generales adaptadas a grupos de puestos de trabajo
con caracteristicas comunes, o plazas que conllevan dificultad especial para su cobertura,
evitando la tensién y disfunciones que ofrecen las Bases Unicas cuando las caracteristicas
de los puestos convocados tienen diferencias notables o caracter singular.

Un caso propio son aquellos puestos de profesionales sanitarios que requieren de un
proceso previo amplio de formacion y de especializacion asi como aquellos que pueden
requerir competencias tecnolégicas de muy alto nivel.

Para estos casos concretos, se puede llevar a cabo la unificacién de los contenidos de
las bases generales y especificas de los procesos de selecciéon en un Unico documento
de bases.

Esta propuesta la incluye el profesor Jiménez Asensio (34, 35).

APLICACION

Se trata de diferenciar las bases generales teniendo en cuenta los cuatro grupos de
segmentacion (pags. 22y 23).
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N° MEDIDA AMBITO

Desarrollar pruebas de acceso innovadoras, con el caracter
12 de experiencias piloto en determinados ambitos de GENERAL
especializacion.

OBJETIVO

En el marco de la seleccion y provision, se propone introducir un nuevo formato de pruebas
que incorporen un componente de innovacién adaptado en cada caso a las caracteristicas
de los puestos a cubrir. Ademas del componente de innovaciéon que deberd incluirse con
caracter general, se incidira de manera especial en el caso de las Unidades de Referencia del
Sistema Nacional de Salud (CSUR) y de las Unidades de referencia del sistema vasco de salud.

DETALLE

Las Unidades CSUR (actualmente existen 6 en Euskadi), son unidades referenciales en
ambitos de especializacion reconocidas formalmente como tales en el Sistema Nacional de
Salud. Estas se refieren a: Reconstruccion de la superficie ocular compleja; trasplante renal
infantil: epilepsia refractaria; cirugia de los trastornos del movimiento; esclerosis multiple;
y enfermedades metabdlicas complejas.

Asi mismo, se definiran las Unidades de Referencia del sistema vasco de salud junto con
sus necesidades especificas (Reproduccién asistida, Cirugia oncoldgica-ginecologica).

Uno de los factores clave de las mismas es la captacidén de talento especializado en su
ambito propio de practica médica, asistencial, quirurgica, formativa e investigadora y para
ello resulta adecuado disefiar una tipologia de pruebas, aplicables tanto en la fase de
concurso, como de oposicion, que permitan dotar a estos centros del talento individualizado
y adaptado a las exigencias propias del desempefio de tareas en estas unidades.

Entre las pruebas a introducir de manera progresiva figurarian aquellas directamente
conectadas con las tareas a realizar, tales como presentacion de proyectos, presentacion de
casos, entrevistas conductuales estructuradas, etc. Se valorara la posibilidad de incorporar
nuevos tipos de pruebas como el Examen de Competencias Objetivo y Estructurado (ECOE),
gue consiste en un itinerario por diferentes puestos donde el alumno tiene que enfrentarse
a distintas situaciones clinicas habituales en el quehacer diario del o de la profesional.

El profesor Jiménez Asensio plantea esta medida (propuesta 6y 12).

En estos casos especificos, de ambitos o sectores de actividad con elevada cualificacién,
gue aportan valor afiadido y un avance hacia la excelencia, o que representan nuevos
perfiles funcionales de puestos de trabajo para los que existe una contraccién de la oferta,
podria plantearse la posibilidad de acceso a personas con especial talento desde el exterior
mediante mecanismos innovadores.

APLICACION

Esta medida se aplicaria a los grupos 3y 4 de segmentacion (pags 6y 7).




N° MEDIDA AMBITO

13 . Determinar un sistema estable de baremo de méritos. l GENERAL

OBJETIVO

Agilizar la fase de concurso y evitar los tediosos procesos de acreditacién formal de méritos a
los aspirantes de las OPE.

DETALLE

Determinar un sistema estable de baremacion de méritos que logre principalmente dos
objetivos. El primero que los aspirantes a las OPE de Osakidetza no tengan que realizar
la aportacion formal de la acreditacion de méritos cada vez que participan en una OPE,
sino Unicamente, de aquellos méritos que no hayan acreditado previamente. El segundo
automatizar la valoracion de estos méritos de forma que el resultado de esta fase resulte
de la aplicacion de unas variables previamente fijadas que permitan esta automatizacion.

Se trataria de dar un caracter estable a este sistema de baremacion de manera que las
personas que se presentan a estas oposiciones pudieran realizar una aproximacion
practicamente real de la puntuacién que alcanzarian en esta fase si superan la fase de
oposicién. A modo de ejemplo; baremos estables por categorias o grupos de titulacién;
baremos de formacién - formacion evaluable y no evaluable -, etc.

Este proceso se simplificaria, ademas, si se reduce el peso de la formacién complementaria en
esta baremacion, de manera que una vez alcanzada la puntuacién maxima por un candidato o
candidatanoresulte necesario laacreditacion de mas certificados referidos a cursos de formacion.

APLICACION

La aplicacién de esta medida es previsible a partir de los procesos selectivos correspondientes a
la OPE 2020.

N° MEDIDA AMBITO

14 ' Propuestas especificas para el 2% reservado a personas con

. . . GENERAL
discapacidad intelectual. l

OBJETIVO

Se trata de definir propuestas especificas en las convocatorias que permitan reservar, de manera
efectiva y eficaz, el 2% de las plazas totales incluidas en la Oferta Pubica para personas con
discapacidad intelectual.

DETALLE

Ello requerira, como ya se estd haciendo en la practica comparada (por ejemplo, la
Diputacion Foral de Gipuzkoa), la inclusion en las OPEs de puestos cuyo desempefio pueda
ser eficazmente realizado por personas con discapacidad intelectual.

APLICACION

La aplicacién de esta medida es previsible a partir de los procesos selectivos correspondientes a
la OPE 2020.

6. Nuevo modelo de procesos selectivos
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6.2.4. AMBITO TRIBUNALES

N° MEDIDA AMBITO

15 Redimensionar el nimero de miembros de los

Tribunales de seleccidn. TRIBUNALES

OBJETIVO

Fortalecer la confidencialidad, el deber de sigilo y la trazabilidad de los procesos, al
mismo tiempo que se gana agilidad en el desarrollo de los procesos de seleccion.

DETALLE

El numero habitual de miembros de los Tribunales seria de 5 6 7, previéndose su
reduccion a 3 en aquellas pruebas para personal muy especializado y cualificado en las
que participan un numero limitado de aspirantes.

Esta medida ha sido propuesta por el profesor Jiménez Asensio (56).

Se procurara en la medida de lo posible la maxima paridad entre mujeres y hombres,
asi como el conocimiento de las dos lenguas oficiales por al menos un tercio de los
miembros del tribunal y por el secretario o secretaria del mismo.

APLICACION

Esta medida podra aplicarse a partir de la OPE 2018-2019.




N° MEDIDA AMBITO

La seleccion de los miembros de los Tribunales se
16 realizara por sorteo previa definicion de los candidatos y TRIBUNALES
candidatas mediante criterios objetivos.

OBJETIVO

Garantizar la absoluta imparcialidad en la eleccion de los miembros de los Tribunales, asi
como el principio de especialidad en su composicién.

DETALLE

Los requisitos objetivos buscan dar cumplimiento al principio de especialidad en el
sentido de que los miembros de los Tribunales sean elegidos por sorteo entre aquellos
profesionales de la especialidad y area especifica propia de las plazas convocadas o de las
categorias a las que se refieren las mismas.

La eleccién de los secretarios de los Tribunales también se realizard por sorteo, entre el
personal de Osakidetza (A2) que esté en posesion de licenciatura en derecho.

El sorteo para la eleccion final de los miembros de los Tribunales se celebrara en acto
publico, determinandose el momento en las bases de la convocatoria especifica.

El presidente y el secretario del Tribunal seran también elegidos por sorteo, bien entre los
miembros del Tribunal, bien entre los profesionales que integran las bolsas a las que se
refiere la medida 202

Salvo razones fundadas y objetivas que lo impidan, se garantizara la representacion
equilibrada de hombres y mujeres.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.
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N° MEDIDA AMBITO

En el supuesto de que el cumplimiento del principio de
especialidad impida el caracter aleatorio del sorteo, la base

17 de profesionales se incrementara con las especialidades y, | TRIBUNALES
en el caso de que esa necesario, con profesionales del area
especifica del sistema de salud a nivel estatal.

OBJETIVO

Garantizar el caracter aleatorio del sorteo cuando la especialidad o el area especifica
convocada cuenta con un numero muy reducido de profesionales de la misma en la CAV.

DETALLE

Esta medida responde a la circunstancia de que los miembros de los Tribunales deben ser
elegidos entre el personal funcionario o estatutario o laboral que tenga el caracter de fijo.

En algunas especialidades médicas, si a este requisito legal, se exige el de pertenecer al area
de especialidad de la plaza convocada se puede dar el caso, por ejemplo en genética, que
el niumero de profesionales en Euskadi que cumplen ambos requisitos sea muy limitado o
que, incluso, sea insuficiente para completar las vocalias del Tribunal.

En razon de ello, esta medida propone ampliar la base del sorteo con profesionales del
area especifica y especialidades conexas y, en el caso de que sea necesario, para contar con
profesionales de la especialidad en el Tribunal, con profesionales de otras CC.AA.

Se considera que la base minima de profesionales entre los que se ha de realizar el sorteo
es de, al menos, el doble del numero de vocales titulares y suplentes que corresponda
nombrar en el Tribunal, sin perjuicio de que esta base para el sorteo comprenda a un
numero mayor de profesionales en atencién al personal fijo que cumpla los requisitos.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.




N° MEDIDA AMBITO

Se aprobara un Cédigo de Conducta en el que se recogeran
junto con las obligaciones éticas, los valores que informan

miembros de los Tribunales, asi como las normas de obligado
cumplimiento. Los miembros de los Tribunales firmaran, asi
mismo, un compromiso ético.

=
co
"

los procesos selectivos y los derechos y obligaciones como TRIBUNALES

OBJETIVO

Definir un marco de prevencién, que permita la toma de conciencia por parte de los miembros
de los Tribunales del rol que desempefian, de los valores y normas que informan los procesos
selectivos, asi como de las obligaciones éticas y normas de conducta a las que deben atenerse.

DETALLE

Esta medida es mencionada por el Ararteko en su informe y por el profesor Jiménez Asensio en
su catalogo de propuestas.

La redaccién de estas obligaciones y normas de conducta sera encargada al IVAP, dado que
su caracter es y debe ser equivalente al que se aplica en otros procesos de seleccién de la
Administracién publica vasca.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.

N° MEDIDA AMBITO

19

concurrencia de las causas de abstenciéon y/o recusacion

La convocatoria recogera expresamente la obligacién
debidamente acreditadas.

de aceptar la condicion de miembro del Tribunal salvo TRIBUNALES

OBJETIVO

Evitar quela libertad para aceptar o no el nombramiento dificulte la constitucion de los Tribunales.

DETALLE

Se trata de una medida de aplicacién usual en otros sectores de la Administracién.

Las causas de recusacion y abstencion estan tasadas en la norma (articulo 23 y siguientes de Ley
40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico) lo que permite disponer de un
marco objetivo preciso para dar cumplimiento a esta medida.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.
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NO

20

MEDIDA AMBITO

Profesionalizacion y especializacion de los miembros de

los Tribunales. TRIBUNALES

OBJETIVO

Reforzar la profesionalizacion y especializacion de los miembros de los Tribunales dado el
caracter, cada vez mas complejo y especializado, de las tareas que deben desarrollar.

DETALLE

En concreto se proponen 5 medidas:

1.

Incorporar de forma sistematica en cada uno de los Tribunales un técnico/a
especializado en procesos de seleccion.

. Establecer un sistema de formacion previa obligatoria exigible a todos los miembros

de los Tribunales con la finalidad de reforzar sus competencias en esta materia.

. Crear una secretaria técnica de procesos selectivos que asesore permanentemente

a los Tribunales en el desempefio de sus funciones y que cuente con el apoyo de un
Comité de expertos (Osakidetza, IVAP, UPV/EHU ...).

. Crear una bolsa especifica entre la que elegir por sorteo las personas, que en base a

su experiencia, puedan desempefiar la funcién del presidente/a y de secretario/a de
los Tribunales.

. Crear comisiones de valoracién con personal especializado, con el objetivo de facilitar

a los Tribunales la realizacion de la fase de baremo de méritos.

Esta medida ha sido propuesta por el profesor Jiménez Asensio (48).

APLICACION

Esta medida podra aplicarse a partir de la OPE 2018-2019.




N° MEDIDA AMBITO

Los miembros de los Tribunales recibiran un programa de

21 formaciéon en r:elatzlon con las tareas propias, normas de TRIBUNALES
conducta y obligaciones éticas que como miembros de los
Tribunales deben desempeiar.

OBJETIVO

Asegurar el mayor y mejor conocimiento por parte de los miembros de los Tribunales de
las tareas propias que deben desempefiar y lograr que el funcionamiento de los diferentes
tribunales responda a unas pautas comunes de actuacion.

DETALLE

Esta medida es mencionada por el Ararteko en su informe, por el IVAP y por el profesor Jiménez
Asensio en su catalogo de propuestas.

El programa de formacion sera organizado y dirigido por el IVAP, dado que su caracter es 'y debe
ser equivalente al que se aplica en otros procesos de seleccion de la Administracién publica vasca.

El programa de formacién se dara, en la medida que sea posible, conjuntamente a todos los
miembros de los tribunales una vez constituidos los mismos.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.

N° MEDIDA AMBITO

22 Establecer protocolos detallados y objetivos de actuacion de TRIBUNALES
los Tribunales en el desarrollo de determinadas pruebas.

OBJETIVO

Se trata de definir los “anclajes” oportunos para que los tribunales puedan ejercer su
funcién de evaluacion con criterios objetivos, sin perjuicio de los margenes razonables de
discrecionalidad técnica que deban existir en cada caso.

DETALLE

Estos protocolos se estableceran por el 6rgano convocante y tendran caracter objetivo,
riguroso, consensuado y transparente.

Por ejemplo, en el caso de las pruebas de caracter practico es necesario que, una vez formulada
la prueba, se determine una plantilla de correccién lo mas exhaustiva posible que permita
gestionar la diferencia de puntuacion y establecer criterios objetivos, pudiéndose eliminar
aquellas valoraciones que se aparten claramente de los criterios previamente establecidos.

Esta medida ha sido propuesta por el profesor Jiménez Asensio (62).

APLICACION

Esta medida podra aplicarse a partir de la OPE 2018-2019.
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N° MEDIDA AMBITO

23 Incorporar la posibilidad de realizacion de analisis estadisticos
de distribucién de resultados en la fase del proceso de | TRIBUNALES
resolucion, a modo de pilotaje.

OBJETIVO

Se trata de realizar, en aquellos casos en que se considere oportuno, un analisis estadistico
previo de distribucidon de resultados para ver si las puntuaciones obtenidas se ajustan o
no a una distribucion normal.

DETALLE

El andlisis estadistico se llevaria a cabo en su caso, a modo de pilotaje, por parte de un
experto o experta en Metodologia, del Departamento de Psicologia Social y Metodologia de
las Ciencias del Comportamiento de UPV/EHU o similar, que a su vez podria formar parte
del Comité de Expertos que asesoraria a la Secretaria Técnica de procesos selectivos que
asesorara permanentemente a los Tribunales en el desempefio de sus funciones, tal y como
esta recogido en la medida 19.

El analisis estadistico y psicométrico de los resultados se realizard, en su caso, de manera
inmediata tras la correccion de la pruebasy sera facilitado al Tribunal para su publicacién junto
con los resultados de la prueba. En el caso de no ser concluyente, se informara a las personas
opositoras de esta circunstancia y del plazo previsto como necesario para la realizacion de los
analisis complementarios previos a la publicacién de los resultados, en su caso.

En caso de que el pilotaje tuviera buenos resultados y se considerara interesante y oportuno,
se podria generalizar a otros procesos.

APLICACION

Esta medida podra aplicarse a partir de la OPE 2018-2019.




6.2.5. AMBITO EXAMENES

N° MEDIDA AMBITO

24 Disponer de un marco metodolégico manual operativo

especifico para la elaboracién y correccién de las pruebas. EXAMENES

OBJETIVO

Asegurar que el formato y sistemas de correccion de las pruebas de seleccién en una
OPE responden a unos criterios homogéneos en todos los Tribunales, evitando que
puedan producirse diferencias significativas que puedan conducir a una diferencia no
justificada de exigencia a los candidatos en funcion del Tribunal que les corresponda.

DETALLE

Esta medida es de aplicacién habitual en los procesos de seleccion y tanto el Ararteko
en su informe, como el propio IVAP y el profesor Jiménez Asensio han insistido en la
misma con la finalidad de que los procesos de seleccion de una misma OPE disfruten de
una coherencia compartida en relacién con las pruebas que los desarrollan sea cudl sea
el Tribunal responsable de cada una de ellas y con los criterios de correccion aplicables
a las mismas.

En este marco, que sera publico, se garantizaran unas pautas comunes en la elaboracién
de los exdmenes, entre ellas, la vinculacion de los mismos al temario y, en su caso, a la
bibliografia, asi como, la correccion anénima de la pruebas, la aplicacion, cuando sea
posible, de patrones de correccién y la metodologia a seguir para evitar puntuaciones
excesivamente discordantes.

Esta es la recomendacién 9 que formula el Ararteko en su informe y el profesor Jiménez
Asensio la recoge en su propuesta 54.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.
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N° MEDIDA AMBITO

Encomendar al IVAP la elaboracion de las pruebas teédricas
25 en formato test, cuando las caracteristicas propias del
proceso asi lo aconsejen.

EXAMENES

OBJETIVO

Contar con la experiencia del IVAP en este tipo de pruebas, objetivar al maximo la correccion
y agilizar los tiempos de correccién de este tipo de pruebas.

DETALLE

Cuando en los procesos de seleccién se combinan pruebas tedricas y especificas o cuando
se trata de pruebas masivas, el formato test, ademas de agilizar y objetivar el procedimiento
de correccién, resulta muy eficaz en el momento de facilitar el desarrollo de la prueba.

Se plantea la posibilidad de preparacion de una amplia bateria de preguntas, que se
someteria a sorteo para la concrecién final de la prueba tedrica.

Como regla general los examenes tipo test penalizaran las respuestas negativas.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.
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N° MEDIDA AMBITO

26 Que la confeccién de las pruebas practicas no se encomiende
a una sola persona.

OBJETIVO

Evitar que una persona sea conocedora del contenido final de la prueba que se realizara.

DETALLE

Esta medida es de aplicacién habitual en los procesos de seleccién y tanto el Ararteko en su
informe, como el propio IVAP han insistido en la misma.

EXAMENES

El articular que las pruebas practicas se confeccionen por mas de una persona permite que
una sola no tenga la certeza del contenido final del examen y, permite, ademas, introducir un
elemento de azar en este contenido final al que se refiere la medida.

A efectos de la trazabilidad, se considera conveniente que las diferentes pruebas
confeccionadas por los miembros del Tribunal se entreguen a un Unico 6rgano para su
custodia (hormalmente el IVAP), hasta el momento del examen.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.
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N° MEDIDA AMBITO

27 Que la elaboracion de las pruebas practicas quede a cargo

: . EXAMENES
de los propios Tribunales.

OBJETIVO

Favorecer la confianza en los miembros de los Tribunales y en la profesionalidad de su
labor a la vez que se procura la mejor adecuacién del contenido de las pruebas a los fines
perseguidos por la convocatoria.

DETALLE

Esta medida se aplicard, como propone el Ararteko, cuando se considere recomendable
y posible.

No resulta aplicable a las pruebas teodricas tipo test o de conocimientos genéricos que
normalmente seran encomendadas al IVAP. Puede resultar de aplicacién a las pruebas
practicas o especificas que lo hagan posible y en las que resulte recomendable para la
mejor adecuacién de la misma a los conocimientos y competencias requeridas para los
puestos convocados.

La garantia del proceso en estos casos queda asegurada garantizando en estos casos la
aplicacion de las medidas 177 (compromiso ético); 237 (metodologia para la elaboracion
de las pruebas); 252 (no encomendarlas a una sola persona) y 282 (elemento de azar en la
concrecién final del examen).

El IVAP en su informe menciona como ejemplo practico que si cada uno de los 3 -5 vocales
del Tribunal aporta dos o tres casos practicos, el Tribunal podra disponer de, al menos, 12
casos entre los que poder seleccionar, por azar el mismo dia de realizacién de la prueba,
cual sera el aplicable.

Esta medida puede complementarse con la previsidon de que en los casos en los que las
caracteristicas de las pruebas convocadas no permitan o aconsejen que el contenido de las
mismas sea elaborado por el propio Tribunal, sea el IVAP quien pueda acudir de manera
autébnoma e independiente a especialistas de la CAV y/o externos para la confeccion de
las pruebas practicas. En estos casos se garantizara, en el proceso de designacion de los
miembros de los Tribunales, que el nombramiento de ninguno de ellos recae sobre una
persona especialista a la que el IVAP haya podido encargar la elaboracion de los examenes.

Esta medida es propuesta por el Ararteko (4?).

APLICACION

Esta medida podra aplicarse a partir de la OPE 2018-2019.




N° MEDIDA AMBITO

28 Que la elaboracién de las pruebas practicas se pueda encomendar
a expertos en la preparacion de este tipo de pruebas.

EXAMENES

OBJETIVO

Esta medida puede parecer contradictoria con la anterior pero no es descartable tener
abiertas ambas posibilidades por las razones que se esgrimen a continuacion.

DETALLE

El hecho de que los vocales de los Tribunales se designen por sorteo entre funcionarios
o personal estatutario fijo, puede dar lugar a que sean designados miembros de los
Tribunales, profesionales sin ninguna experiencia en la preparacién de pruebas de examen.

Los miembros de los Tribunales no son profesionales dedicados a ello, sino personas que
pueden resultar elegidas o no y que deben compatibilizar su funcién como miembros del
Tribunal consutrabajodiario. Elencomendarles aelloslaelaboracidondelas pruebas practicas,
ademas de una carga de trabajo y de tension para ellos o ellas si no estan familiarizados con
esta tarea, puede determinar que el contenido de éstas no sea el mas adecuado.

En razon a ello, procede valorar la conveniencia de contar con un panel amplio de
especialistas que por su experiencia profesional, docente, investigadora, formativa,
etc. puedan incorporarse a una base de profesionales a los que poder encomendar la
preparacién de las pruebas practicas.

La garantia de confidencialidad del proceso se aseguraria con las siguientes medidas:
1. Que dicha base de profesionales esté custodiada por el IVAP.

2. Que sea suficientemente amplia de manera que, en cada caso, puedan seleccionarse
por sorteo las personas que realizaran la prueba practica.

3. Quelas personas que forman parte de dicha base no puedan ser a suvez miembros
de los Tribunales de seleccion.

4. Que cuando el numero de profesionales del sistema vasco de salud, que figuren en
dicha base no sea suficientemente amplio, se pueda conformar con especialistas de
otros sistemas de salud; que estos profesionales suscriban también un codigo ético

y de conducta...

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.
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N° MEDIDA AMBITO

29 Introducir un elemento de azar en la concrecion final de EXAMENES
las pruebas.

OBJETIVO

Asegurar que nadie implicado en el proceso de seleccién pueda tener conocimiento del
contenido final de la prueba.

DETALLE

Esta medida supone que en el momento final de concretar la prueba se determinara, por sorteo
o sistema equivalente, entre las que hayan sido preparadas, cual de ellas es la que finalmente
deberan realizar los aspirantes.

Esta medida ha sido propuesta tanto por el Ararteko, como por el IVAP en sus respectivos informes.

APLICACION

Esta medida ha sido aplicada en la convocatoria de perfiles especificos de la OPE 2016-2017,
publicada el 19 de junio de 2019.

Ne° MEDIDA AMBITO
30 Que la correccién de las pruebas, que no sean tipo test, se
encomiende al menos a 3 miembros del Tribunal salvo en el EXAMENES

caso de que el numero de opositores y opositoras permitan
que la realicen todos los miembros.

OBJETIVO

Que la correccion de las pruebas conlleve una suma suficiente de conocimientos por parte
de los miembros del Tribunal que permita dar coherencia y garantizar el contraste técnico y
especializado necesario a la puntuacion final otorgada.

DETALLE

Esta propuesta es planteada por el IVAP en su informe destacando que permite primero
la correccién individual y la posterior revisién conjunta, lo que favorece un mejor analisis y
valoracion de las puntuaciones, para comprobar que estas se ajustan a los anclajes definidos
en el manual de correccion.

El IVAP propone, asi mismo, que en el caso de que el numero de aspirantes presentados
desborde la capacidad operativa del Tribunal calificador se abra la posibilidad de implementar
un sistema similar al que utiliza en la correccion de exdmenes escritos de acreditacién de perfiles
linguisticos, creando una Comisién de evaluadores integrada por especialistas en la materia.

APLICACION

Esta medida podra aplicarse a partir de la OPE 2018-2019.
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N° MEDIDA AMBITO

Que el Tribunal pueda apoyarse en una Comisién de
31 Evaluadores cuando el nimero de aspirantes presentados EXAMENES
desborde su capacidad operativa.

OBJETIVO

Hacer posible la correccién de los examenes en unos tiempos razonables cuando se trate de
convocatorias masivas que superan la capacidad operativa del Tribunal.

DETALLE

El IVAP destaca que este sistema se utiliza habitualmente en la correccién de examenes
escritos de acreditacién de perfiles lingUisticos, que relne habitualmente en torno a
3.000 aspirantes.

Se trata de crear una Comision de Evaluadores, constituida por especialistas en la
materia a los que se instruiria en los criterios de evaluacion y anclajes definidos por el
Tribunal. Cada examen seria corregido por dos evaluadores y en caso de discrepancia en
la valoraciones (> 20% o aprobado frente a suspendido) se evaluaria por dos miembros
del Tribunal.

El IVAP dispone de una aplicacion informatica para facilitar estar tareas.

APLICACION

Esta medida podra aplicarse a partir de la OPE 2018-2019.
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N° MEDIDA AMBITO

Disminuir el peso de las pruebas teéricas en los procesos
32 selectivos destinados a cubrir plazas de especialistas
formados bajo el sistema de residencia.

EXAMENES

OBJETIVO

Enlosprocesosdeseleccion, evitar odisminuir supeso oimportancia, pruebas de conocimiento
que estos especialistas ya han acreditado en su largo y exigente proceso de formacion.

DETALLE

Estos especialistas, ademas de la exigencia de un expediente académico destacado, han
superado las pruebas estatales para el acceso a la condicion de residente y en esta condicién
han desarrollado dos (en el caso de enfermeria), cuatro o cinco afios (resto de profesiones) de
formacion y practica especializada.

Tras una formacién que puede haberse alargado mas de 8 0 9 afios, el volver a someterse a
una prueba de contenido tedrico no afiade mas a lo ya demostrado por estos profesionales. En
razén a ello, se propone disminuir de manera progresiva el peso de las pruebas en los procesos
de seleccidn de estos especialistas e, incluso, llegado un momento dado, su sustituciéon por
pruebas formato test que acrediten otro tipo de competencias.

Esta es una de las medidas (5%), propuesta por el profesor Jiménez Asensio en su informe.

El IVAP en su informe también plantea la disminucién del peso de este tipo de pruebas,
proponiendo un examen no eliminatorio y de bajo peso en la puntuacién que verse sobre
cuestiones relacionadas con la organizacion del Ente Publico que, siendo de interés para el
desempefio del puesto, novienen avalados porlaformacion especifica previamente acreditada.

APLICACION

Esta medida que se aplicaria al segundo y tercer grupo de segmentacion, se aplicaria a los
procesos selectivos correspondientes a la OPE de 2018 y siguientes.
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N° MEDIDA AMBITO

33 Introduccion progresiva de pruebas complementarias a las de
los conocimientos tedricos.

EXAMENES

OBJETIVO

Incorporar pruebas de nueva factura orientadas a contrastar las habilidades y competencias
para la mejor respuesta a las exigencias de desempefio del puesto, asi como de adaptacién
a las condiciones en las que el puesto se desempefia.

DETALLE

Se trata de incorporar pruebas como la presentacion de memorias, proyectos o planes
de mejora, entrevistas conductuales estructuradas y pruebas psicotécnicas, entre otras,
qgue permitan contrastar la adecuacién de los candidatos a las circunstancias y exigencia
de los puestos convocados. En ambitos sanitarios de alta complejidad podra valorarse la
presentacién del portafolio del o de la profesional, donde se incluya la actividad compleja
realizada, los resultados obtenidos, etc.

Se plantea una aplicacién gradual de estas pruebas a modo de pilotaje, que podran ir
extendiéndose una vez contrastada la objetividad e idoneidad de las mismas.

Esta es una de las medidas (5%), propuesta por el profesor Jiménez Asensio en su informe.

APLICACION

Esta medida se aplicaria al segundo, tercer y cuarto grupo de segmentacién y, en su caso,
a los puestos de titulacién superior del grupo primero de segmentacion. Se aplicaria a los
procesos selectivos correspondientes a la OPE de 2018 y siguientes.

6. Nuevo modelo de procesos selectivos
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N° MEDIDA AMBITO

34 Introducir pruebas tipo test que permitan evaluar

competencias de desempeiio de tareas. B

OBJETIVO

Abrir la posibilidad de afiadir pruebas tipo test que predigan mejor el desempefio ulterior
de tareas en clave de desarrollo eficiente, asi como la capacidad de adaptacién a entornos
organizativos cambiantes, trabajo en equipo, iniciativa, pensamiento critico, creatividad,
proactividad, empatia, etc.

DETALLE

En una organizacién sujeta a continuos cambios, en un proceso permanente de evolucidon
tecnolégica, donde la orientacion y el trato del paciente, asi como el trabajo en equipo, la
capacidad de adaptacién, las competencias relacionales, desempefian un componente esencial
de la calidad de la atencidn sanitaria, el contraste de estas competencias en el proceso de
seleccion es absolutamente l6gico y necesario. De manera especial en aquellos puestos de
trabajo que implican un contacto directo con los pacientes.

Existen test contrastados de evaluacién de competencias de esta indole utilizados por
organizaciones referenciales a nivel internacional, por lo que se trataria de incorporar aquellos
que ya han demostrado su capacidad para una mediciéon adecuada de estas competencias.

Esta medida ha sido propuesta por el profesor Jiménez Asensio (37, 45).

APLICACION

La incorporacién de esta medida requeriria de la realizacion previa de pruebas piloto en
procesos selectivos que inicialmente puedan resultar los mas adecuados para su aplicacion.
Con este caracter piloto se podria aplicar a alguno de los procesos selectivos correspondientes
ala OPE de 2019 y siguientes.




N° MEDIDA AMBITO

35 Introducir entrevistas conductuales estructuradas para
determinadas categorias y en procesos de provisién.

EXAMENES

OBJETIVO

Abrirlaposibilidad deintroducirentrevistas conductuales estructuradas paradeterminadas
categorias, orientadas a profundizar en el examen curricular de los candidatos/as.

DETALLE

La entrevista es el instrumento mas adecuado para poder contrastar la experiencia de los
candidatos/as mas alla de una baremacion formal o nominal de los afios de experiencia.
Permite contrastar los resultados obtenidos por las personas candidatas a través del
desempefio de su trabajo y determinar aspectos de interés tanto de los proyectos en los que
han participado, como en las responsabilidades que han asumido.

Esta entrevista no tiene caracter eliminatorio, se realizaria por personal especializado,
conforme a una estructura predeterminada y so6lo se aplicaria en aquellos puestos en
los que la importancia de la experiencia previa sea relevante y en los que el nUmero de
candidatos lo permita.

La entrevista podria incorporarse en los procesos de provision y, excepcionalmente, en
procesos selectivos, para la cobertura de aquellos puestos de trabajo en que se deba medir
la trayectoria profesional de los candidatos. En los procesos selectivos solo seria aplicable, en
Su caso, para puestos de trabajo del tercer y cuarto grupo de segmentacion. En este ultimo
caso, se debera prever que el concurso valorara la trayectoria profesional de los aspirantes
por medio de esta herramienta.

La entrevista conductual estructurada ha sido validad por los tribunales de justicia como
medio de provision de puestos de trabajo y asi ha sido aplicada por la Administracion vasca.

Esta medida ha sido propuesta por el profesor Jiménez Asensio (38, 42).

APLICACION

Esta medida se aplicaria al segundo, tercer y cuarto grupo de segmentaciéon y, en su caso, a
los puestos de titulacion superior del grupo primero de segmentacion.

La incorporacién de esta medida requeriria de la realizacién previa de pruebas piloto en
procesos selectivos que inicialmente puedan resultar los mas adecuados para su aplicacion.
Con este caracter piloto se podria aplicar a alguno de los procesos selectivos correspondientes
a la OPE de 2019 y siguientes.
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N° MEDIDA AMBITO

36 Introducir progresivamente y con caracter piloto nuevas

pruebas de acreditaciéon de competencias. e ENES

OBJETIVO

Abrir la estructura clasica de las pruebas de conocimientos y habilidades a nuevas formas
que permitan una valoracién mas ajustada de las competencias de los trabajadores por
relacién a los puestos de trabajo convocados.

DETALLE

La tipologia puede ser muy diversa; notas de sintesis, ejercicios individuales o de grupo sobre
situaciones reales, presentacion de casos practicos, elaboracién y defensa de proyectos, etc.

Estasinnovacionesseintroduciriandeformaprogresiva, sobre pruebas quehayandemostrado
su aplicabilidad en otros campos y con caracter de proyectos pilotos para categorias con un
numero reducido de aspirantes.

Sélo una vez contrastada su eficacia y aplicabilidad se plantearia su extensién a aquellas
categorias y puestos para los que estas pruebas pudieran resultar mas adecuadas

Esta medida ha sido propuesta por el profesor Jiménez Asensio (43).

APLICACION

Esta medida se aplicaria al segundo, tercer y cuarto grupo de segmentacién y, en su caso, a
los puestos de titulacion superior del grupo primero de segmentacion.

La incorporacién de esta medida requeriria de la realizacion de pruebas piloto previa en
procesos selectivos que inicialmente puedan resultar los mas adecuados para su aplicacion.
Con este caracter piloto se podria aplicar a alguno de los procesos selectivos correspondientes
ala OPE de 2019 y siguientes.




N° MEDIDA AMBITO

37 Incorporar la consideracion de la igualdad de género en los
contenidos de las pruebas de caracter teérico.

OBJETIVO

Integrar la perspectiva de género en los procesos de seleccién de Osakidetza.

DETALLE

Revisar los contenidos de igualdad especificos definidos para cada categoria profesional y
actualizar los contenidos que sobre igualdad de género existen actualmente en los temarios
de las OPEs.

EXAMENES

Medida incluida en el Plan de Igualdad de Osakidetza y se complementa con otras medidas
que afectan a los procesos de formacion, provision de puestos, planificacién, negociacion
colectiva, etc. de la politica de recursos humanos del Ente.

APLICACION

Esta medida se aplicaria a los procesos selectivos a partir de la OPE de 2019.
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7. Calendario
de aplicacion

Tal como se ha explicado en el apartado dedicado al “Cardcter progresivo,
abierto y acordado del nuevo modelo” la aplicacion de las medidas descritas
esta sujeta a una necesaria calendarizacion que se ha especificado en cada
una de ellas.

Sin perjuicio de ello, este apartado final, pretende sintetizar el conjunto de
medidas que podrian resultar de aplicacion en el proceso de seleccion mas
inmediato, es decir, el correspondiente a la OPE 2018-2019 que esta previsto
sea convocado en el primer semestre de 2020.

Esta es una OPE que el preacuerdo alcanzado el 16 de enero de 2018 con
los sindicatos firmantes del acuerdo de la OPE 2016-2017 y que integran la
Comision de Seguimiento de la misma (SATSE, SME y UGT) vincula a la OPE
2016-2017. Por esta razon, la posibilidad de introducir modificaciones en
los procesos de seleccidén correspondientes a esta OPE esta condicionada
por la necesidad de respetar los aspectos incluidos en el citado preacuerdo
gue no admiten modificacion si no es por acuerdo previo con los sindicatos
firmantes del mismo.

Un aspecto singular de este preacuerdo son las previsiones relativas a la
posibilidad de que los aspirantes que participen en la OPE 2018-2019 y que
también hayan participado en la OPE 2016-2017 tengan la posibilidad de
guardar la nota obtenida.

La Resolucién 103/2018, de 5 de febrero, de la Directora General de
Osakidetza-Servicio vasco de salud, por la que se aprueban las bases
generales que han de regir los procesos selectivos para la adquisicion
del vinculo estatutario fijo en Osakidetza-Servicio vasco de salud
convocados en los afios 2016 y 2017, establece en su apartado 12.6, esta
posibilidad, previendo que esta opcidén “Unicamente serdn de aplicacion
en la convocatoria inmediatamente posterior, esto es, en la OPE 2018-2019,
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siempre y cuando el contenido del temario y de los ejercicios, y la forma de calificacion
de los mismos sean andlogos”.

Esto nos lleva a diferenciar dos casuisticas diferentes en los procesos de seleccion
relativos a la OPE 2018-2019.

En un primer grupo, se encontraran aquellos procesos selectivos que se refieren a
categorias y especialidades profesionales que han sido objeto también de convocatoria
enla OPE 2016-2017. El interés por parte de los firmantes del Acuerdo de hacer efectiva
la posibilidad prevista de guardar la nota determinara, con toda probabilidad, que se
exija que “el contenido del temario y de los ejercicios y la forma de calificacion de los
mismos sean andlogos”,

En consecuencia es previsible que en relaciéon con los procesos de seleccién que se
refieren a estas categorias, puedan incorporarse medidas relativas a aspectos generales
y de composicién y funcionamiento de los Tribunales, pero las relativas al contenido de
los examenes tengan una incidencia minima.

El segundo grupo esta conformado por aquellas categorias y especialidades que no
han sido objeto de convocatoria en la OPE 2016-2017. Respecto a éstas no existe la
limitacion anterior por lo que el disefio de las pruebas esta, en principio, abierto a la
incorporacion de un mayor numero de medidas relativas a la confeccion y disefio de
las pruebas.

Con todo ello, a continuacion se recogen del conjunto de las 37 medidas, aquellas
que podrian resultar aplicables a los procesos selectivos de la OPE 2018-2019, cuya
convocatoria esta prevista en el primer semestre de 2020, teniendo siempre presente
gue la aplicacion de las mismas requiere el acuerdo previo con los sindicatos firmantes
del Acuerdo de 16 de enero de 2018.
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N° MEDIDA AMBITO

13 . Determinar un sistema estable de baremo de méritos. I GENERAL

14 Propqestas e"spec‘lflcas para el 2% reservado a personas I GENERAL
con discapacidad intelectual.

15 Redimensionar el nimero de miembros de los Tribunales I TRIBUNALES
de seleccion.

La seleccion de los miembros de los Tribunales se realizara
16 por sorteo previa definicion de los candidatos mediante
criterios objetivos.

TRIBUNALES

En el supuesto de que el cumplimiento del principio de

17 especialidad impida el caracter aleatorio del sorteo, la base
de profesionales se incrementara con las especialidades 'y,
en el caso de que esa necesario, con profesionales del area
especifica del sistema de salud a nivel estatal.

TRIBUNALES

junto con las obligaciones éticas, los valores que informan
los procesos selectivos y los derechos y obligaciones como

18 miembros de los Tribunales, asi como las normas de
obligado cumplimiento. Los miembros de los Tribunales
firmaran, asi mismo, un compromiso ético.

TRIBUNALES

La convocatoria recogera expresamente la obligacion

19 de aceptar la condiciéon de miembro del Tribunal salvo
concurrencia de las causas de abstencién y/o recusacion
debidamente acreditadas.

Se aprobara un Codigo de Conducta en el que se recogeran |
| TRIBUNALES

20 Prpfesionalizacién y especializacion de los miembros de los I TRIBUNALES
Tribunales.

Los miembros de los Tribunales recibirdn un programa de

21 formacion en relacién con las tareas propias, normas de
conducta y obligaciones éticas que como miembros de los
Tribunales deben desempefiar.

TRIBUNALES
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NO

N
N

26

27

28

29

30

31

32

MEDIDA

Establecimiento de protocolos detallados y objetivos de
actuaciéndelosTribunaleseneldesarrollo de determinadas
pruebas.

Incorporar la posibilidad de realizacion de andlisis
estadisticos de distribucion de resultados en la fase del
proceso de resolucion.

Disponer de un marco metodoldgico manual operativo
especifico para la elaboracion y correccion de las pruebas.

Encomendar al IVAP la elaboracién de las pruebas tedricas
en formato test, cuando las caracteristicas propias del
proceso asi lo aconsejen.

Que la confeccion delas pruebas practicas nose encomiende
a una sola persona.

Que la elaboracién de las pruebas practicas quede a cargo
de los propios Tribunales.

Que la elaboracion de las pruebas practicas se pueda
encomendar a expertos en la preparacion de este tipo de
pruebas.

En la concrecion final de las pruebas practicas introducir un
elemento de azar.

Que la correccion de las pruebas se encomiende al menos a
3 miembros del Tribunal salvo en el caso de que el nUmero
de opositores permitan que la realicen todos los miembros.

Que el Tribunal pueda apoyarse en una Comisién de
Evaluadores cuando el nimero de aspirantes presentados
desborde su capacidad operativa.

Disminuir el peso de las pruebas tedricas en relacién con
las y los profesionales especialistas residentes.

AMBITO

TRIBUNALES

TRIBUNALES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES

EXAMENES



N° MEDIDA AMBITO

33 Introduccién progresiva de, pruebas complementarias a EXAMENES
las de los conocimientos teoricos.

37 Incorporar la consideracion de la igualdad de género en

, . i EXAMENES
los contenidos de las pruebas de caracter teoérico.

7. Calendario de aplicacién








