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Presentacio

Com recorda el fildsof Daniel Innerarity, 'Administracié publica és la infraestructura de la de-
mocracia. Aquest plantejament és el que subjau en la recent Llei 4/2021, de 16 d’abril, de la
funcid publica valenciana, en el preambul de la qual s’assumeix que la cosa publica és un factor
gue produeix ciutadania. Molt més en un context postpandémia, en el qual, com ha recordat
recentment el Comité Economic i Social Europeu (Dictamen SOC/643), els principis relatius als
serveis publics es consideren autentics estabilitzadors automatics que defensen els valors fona-
mentals de la democracia, especialment en temps de crisi. En un entorn com l'actual, en el qual,
a més del paper central en la recuperacié economica i social, els governs afronten reptes com la
digitalitzacid i la intel-ligéncia artificial, 'augment de la desigualtat, I'impacte del canvi climatic
o les migracions, per esmentar-ne alguns, no podem permetre’ns una administracié que no siga
efectiva, a més d’eficac i eficient. | per a aconseguir aquest objectiu, com ocorre en qualsevol
organitzacié, comptar amb els recursos humans adequats és essencial.

La institucié del sistema de merit propia dels estats democratics de dret porta implicita una
doble promesa: la de la neutralitat i imparcialitat de I’Administracid, fonament del desenvolupa-
ment econdmic i social, i la de la igualtat d’oportunitats en el seu accés, que garanteix I'equitat
de tracte en les persones candidates a integrar-se en el servei public. Constitueix per aixo la pe-
dra angular de qualsevol reforma de gran importancia. Reforma que, donat el logic interés que
suscita en la ciutadania i en els agents socials i en les persones que aspiren o ja han aconseguit
fer del servei public professional el seu mitja de vida, ha de plantejar-se amb el rigor necessari,
en el seu diagnostic i en el seu contingut. L'objectiu és incorporar el millor talent sense minva-
ment de les garanties que permeta disposar d’uns serveis publics competents i integres i amb
baixos nivells de temporalitat. Per a aconseguir-ho, la Generalitat ha de configurar processos
gue, a més de més breus i agils, utilitzen técniques menys memoristiques i que realment valo-
ren la capacitat.

Per aix0, en una fase de desplegament de la nova Llei de la funcié publica valenciana, és ara el
moment d’innovar en les practiques de gestié. Com indica la Resolucid de 3 de juny d’enguany,
gue constitueix el grup de treball creat a aquest efecte, la seleccié ha de ser repensada. A tal fi
s’ha encomanat a un grup d’experts ampli, en la seua formacio disciplinar i en la seua procedéen-
cia, que formule recomanacions especifiques en tres ambits definits: en el disseny de les proves
a realitzar a les persones aspirants, en la configuracié dels organs tecnics que han d’executar-les
i finalment en el que concerneix al procediment administratiu.

No es presenten mesures rupturistes, donada I'elevada legitimitat social amb qué, malgrat els
seus defectes, compta el model actual. D’aci ve que I'emfasi s’haja posat en la viabilitat de les
mesures i en la millora real del procés mitjancant el qual la Generalitat recluta i selecciona els
seus i les seues professionals amb vista al periode 2022-2030, que es caracteritzara pel relleu
generacional dels seus efectius. El resultat que es presenta ara per al debat public i el posterior
desenvolupament constitueix un ampli cataleg de propostes de millora en el pla reglamentari
i en les practiques de gestio, en que, de ben segur, com ha ocorregut amb la llei, la innovacié
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publica es recolzara en la gestié de persones. La meta del Consell continua sent I'empresa el
juny de 2015: millorar la qualitat, I'efectivitat i la reputacié de les institucions que materialitzen

\ I'autogovern del poble valencia.
N

GABRIELA BRAVO SANESTANISLAO
Consellera de Justicia, Interior i Administracié Publica



l. Introduccio

Per la Resolucié de la Conselleria de Justicia, Interior i Administracié Publica de 3 de juny de 2021
(DOGV num. 9103, de 9 de juny de 2021) es va constituir la Comissié per a I'Estudi i Proposta de
Mesures per a la Innovacié en els Processos de Seleccié de Personal al Servei de I’Administracié
de la Generalitat.

Aguesta comissié, amb la naturalesa de grup de treball adscrit a la Conselleria de Justicia, Interior
i Administracio Publica (CJIAP), es va crear amb la finalitat especifica d’estudiar i proposar les me-
sures necessaries per a la modificacié del model de seleccid de personal que I'Administracio de la
Generalitat ha d’implementar per a I'adequada execucioé de la nova Llei 4/2021, de 16 d’abril, de
la funcid publica valenciana. Més en concret, es va definir [a missié de la Comissié com la identifi-
cacio dels ambits d’innovacié de cara a configurar sistemes de seleccié que, a més d’eficacos, agils
i transparents, garantisquen que se seleccionen les persones idonies.

Per a aix0 s’havien d’analitzar els seglients ambits susceptibles d’innovacié:

e Eldisseny del procés selectiu i del tipus i contingut de les proves i programes a utilit-
zar en els processos selectius dels diferents cossos i escales.

e Laconfiguracio dels organs selectius per a garantir una millor especialitzacid i profes-
sionalitzacio dels seus integrants.

e El procediment administratiu de gestio en la seua dimensié d’agilitat procedimental i
millora de la transparéncia.

En virtut d’aixo, 'esmentada comissié o grup de treball, la composicié del qual es detalla en I'an-
nex a aquest informe, ha realitzat en el termini més breu possible els estudis i debats necessaris
per al compliment de la seua missid. Per a aix0, ha tingut en compte no sols les disposicions de la
Llei 4/2021, de 16 d’abril, de la funcié publica valenciana, que introdueix algunes novetats relle-
vants en mateéria de seleccié de personal en relacié amb la legislacié anterior, sind també, com és
logic, la doctrina emanada dels tribunals, nacionals i europeus, que fixa les directrius i condicions
juridiques sobre el particular.

Dins d’aquest marc juridic, s’ha volgut partir de I'estudi de la situacié actual dels processos de se-
leccié que tramita 'Administracio de la Generalitat Valenciana, per a conéixer els problemes que
s’han d’abordar, les manques i defectes que s’han de solucionar i els elements o factors positius
qgue convé mantindre i reforcar.

Per a I'analisi i el debat posterior tendent a I'elaboracié de les propostes que figuren en aquest in-
forme, hem pres en consideracid, aixi mateix, alguns documents recents d’interés, entre aquests,
la Recomanacio de I'OCDE Il1.3 sobre lideratge i capacitat en la funcié publica, aprovada el gener
de 2019, i les Orientacions per al canvi del model de seleccié en 'Administracié general de I'Estat,
document publicat pel Ministeri de Politica Territorial i Funcié Publica el maig de 2021, aixi com

YRS



YR

els resultats de les investigacions sobre la matéria. En fi, algunes experiéncies innovadores dutes
a terme en altres administracions espanyoles o europees i la propia dels membres del grup de
treball han sigut utils per a la reflexid.

En tot cas, hem de puntualitzar que les propostes d’aquest informe van dirigides a introduir refor-
mes en els processos de seleccio de personal de I’Administracié de la Generalitat i dels organismes
publics dependents d’aquesta, a exclusié dels que es refereixen a la seleccié del personal estatuta-
ri del Servei de Salut, al personal docent i al personal al servei de 'Administracié de justicia. La rad
d’aquestes exclusions radica en el fet que sén processos regits per la normativa de I'Estat, almenys
en els seus aspectes essencials, per la qual cosa queden fora de I'ambit per al qual podem for-
mular les nostres propostes. Aixo, sense perjudici que en alguns aspectes puguen ser tingudes en
compte pels organs de la Generalitat als quals correspon I'execucié d’aquesta normativa estatal.

De la mateixa manera, i dit siga amb absolut respecte a I'autonomia local, entenem que algunes
de les propostes formulades en aquest informe podrien ser adoptades per les entitats locals de la
Comunitat Valenciana, si ho estimen oportu, per a millorar els seus propis processos de seleccid,
en la mesura en qué siguen congruents amb la normativa en cada cas aplicable.

L'objectiu del present informe és la identificacié dels ambits
d’innovacio de cara a configurar sistemes de seleccié

que, a més d’eficagos, agils i transparents,

garantisquen que se seleccionen les persones idonies.




Il. Algunes dades rellevants

Les dades que es mostren en aquest epigraf son de dos tipus: les referides a I'estructura i compo-
sicid demografica de la plantilla de 'Administracid de la Generalitat, en 'ambit a que es refereix
aquest informe, i les relatives als mateixos processos selectius que se segueixen en aquest ambit.
Si les primeres fan possible un enfocament estrategic de 'ocupacié publica, les segones propor-
cionen la informacid necessaria per a abordar les propostes de disseny de les convocatories i les
reformes dels organs i els procediments, que permeten incorporar el talent requerit en el termini
més breu possible, superant els obstacles que es puguen detectar a aquest efecte.

1. Dades sobre els efectius de personal i jubilacions
En data 31 d’agost de 2021 la plantilla de I’Administracié de la Generalitat, en I'ambit dels serveis

generals a qué es refereix aquest informe, estava integrada per 18.972 persones. Més de dos
tercos d’aquesta xifra —el 67,58 %— son dones, com s’observa en la taula 1.

Taula 1: Personal per sexe i edat

Tram Homes % Dona % Total
1. De 18 a 29 anys 478 7,77 % 498 3,88% 976
2.De 30 a 41 anys 636 10,34% 1.719 13,41% 2.355
3. De 42 a 53 anys 1.907 31,01% 4.769 37,19% 6.676
4. A partir de 54 anys 3.129 50,88% 5.836 45,52% 8.965
Total 6.150 32,42% 12.822 67,58 % 18.972

Font: HUMAN. Subdireccié General d’Ordenacié i Regime Juridic de la DGFP.

Es, aixi mateix, una plantilla en la qual, amb un personal laboral practicament residual (el 4 per
100), el 60 per 100 del personal funcionari pertany als grups que no requereixen nivells de titula-
cié universitaria (C1, C2, APF), tal com indica la taula 2.
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Taula 2: Personal funcionari per grup/subgrup

YR

Grups % sobre total personal

Font: HUMAN. Subdireccié General d’Ordenacié i Regim Juridic de la DGFP.

Es tracta, d’'altra banda, d’una plantilla envellida, pese a I'esforg d’incorporar personal en els ul-
tims anys. El 47 per 100 dels efectius té més de cinquanta-quatre anys. | solament un 5 per 100
té menys de trenta anys. Aquesta dada és important a I'efecte de la planificacié dels recursos
humans de la Generalitat i, molt en particular, a I'hora de preveure el nombre i tipus de convoca-
tories de seleccid que caldra aprovar en els proxims anys.

De les 18.972 persones que conformen la plantilla
de 'Administracié de la Generalitat en I'ambit dels serveis generals,
el 47 % té més de 54 anys i el 60 % pertany a grups

gue no requereixen nivells de titulacioé universitaria.
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La taula 3 mostra les projeccions de jubilacié en el periode 2021-2030.

Taula 3: Estimacid jubilacions 2021-2030

sf;:‘:: ) 2021 2022 2023 2024 2025 2026 2027 2028 2029 2030 ZT;";L
FC 53 83 114 108 120 134 131 125 135 136 1139

FI 10 9 10 22 18 13 14 35 24 40 195
Total A1 63 92 124 130 138 147 145 160 159 176 1334
FC 36 61 89 73 105 97 108 88 95 74 826

FI 1 17 12 21 20 13 25 20 38 46 223
Total A2 47 78 101 94 125 110 133 108 133 120 1049
FC 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

FI 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 2
Total B 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 2
FC 47 131 135 173 171 187 178 198 195 176 1591

FI 4 14 22 20 37 32 35 36 47 47 204
Total C1 51 145 157 193 208 219 213 234 242 223 1885
FC 41 71 97 126 124 129 143 147 149 144 171

FI 19 36 43 34 46 54 66 65 80 77 520
Total C2 60 107 140 160 170 183 209 212 229 221 1691
FC 26 49 51 58 62 50 60 65 47 42 510

FI 14 33 35 51 44 49 53 52 56 42 429
Total APF 40 82 86 109 106 99 113 17 103 84 939

Font: HUMAN. Subdireccié General d’Ordenacié i Regime Juridic de la DGFP.

FC: personal funcionari de carrera. Fl: personal funcionari interi.

Aquestes dades permeten anticipar I'impacte que la jubilacié tindra sobre 'Administracid de la
Generalitat en el periode que s’ha pres com a referéncia. Com reflecteix la taula 3, 6.900 efectius,
que serien 7.382 persones si hi afegim el personal laboral, és a dir, prop d’'un 40% del personal,
estaran en disposicié de jubilar-se al llarg d’aquest periode.?

Sense menyscapte de la importancia que per a ’Administracio té qualsevol col-lectiu de persones
que hi presta els seus serveis, és convenient tindre en compte que, entre aquestes més de set mil
persones, si hi incloem el personal laboral, es troben col-lectius critics: més de cinc-centes per-
tanyen a I'ara denominat cos superior d’administracié general (Al). Pero també cossos especials
d’aquest subgrup, com el de tecnologies de la informacié i la comunicacid, enginyers i enginyeres

1. Cal tindre en compte la possibilitat de variacié de les xifres per anys, ja que s’ha partit, com a suposit de jubilacid
ordinaria, d’aquell en que la persona compleix seixanta-cinc anys, actualment en procés de prolongacié fins als seixan-
ta-set. Per a facilitar la lectura de la taula s’han omés les categories del personal laboral, dels quals, els quasi cinc-cents
efectius es jubilen en el periode de referencia.

11
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agronoms, psicologia o veterinaria mostren xifres significatives, de més de cinquanta vacants. Per
part seua, el cos de gestié d’administracié general (A2) generara en aquest lapse temporal més de
tres-centes vacants, que, junt amb enginyers i enginyeres tecnics agricoles (huitanta) o educacié
social (més de cent cinquanta) constitueixen necessitats de personal que han de ser anticipades
en la politica de reclutament, a través de les ofertes d’ocupacié publica anuals (OOP).

No sén menors les xifres en els restants subgrups de classificacié. Aixi, si en I'escala que agrupa els
subalterns i subalternes (APF-01-01) es produiran més de set-centes vacants, en el cas d’auxiliars
seran al voltant de mil tres-centes (C2-01-01) i en el d’administratius i administratives més mil
dues-centes (C1-01). Soén xifres rellevants que cal tindre presents, encara que considerant també
I'impacte que produira sobre I'ocupacid publica la progressiva automatitzacié i digitalitzacié de la
gestié i, especialment, el desenvolupament de la intel-ligencia artificial.

En el periode 2021-2030, prop d’un 40 % del total

de la plantilla de ’Administracié de la Generalitat en I'ambit

dels serveis generals estara en disposicio de jubilar-se.

2. Dades sobre la gestid de los processos selectius

Aquest epigraf té com a finalitat proporcionar una informacié basica, necessaria, estructurada i
fiable, per a realitzar un diagnostic necessari a partir del qual es formulen les propostes d’inno-
vacio del grup de treball. Aquesta informacio s’estructura en tres ambits: a) model de seleccid; b)
procediment; i c) organs de seleccio, encara que incloem també un epigraf de dades sobre parti-
cipacio en les convocatories. Cal tindre en compte, no obstant aix0, que les dades obtingudes no
son homogenies en la seua quantitat i qualitat. Pero aixo no ha impedit disposar d’una analisi de
situacid realista. Resumim a continuacid les dades més rellevants entre les que se’ns han propor-
cionat.

2.1 Dades referits al model actual de seleccio

Pel que fa al model de seleccié en I'ambit de 'Administracié de la Generalitat que analitzem, cal
distingir dues etapes en la configuracié de les convocatories, segons la informacio facilitada per la
Subdireccié General d’Ordenacié i Regim Juridic de la Direccié General de Funcié Publica.

Fins a les convocatories derivades de l'oferta d’ocupacio publica de 2016, els processos selectius
es configuraven mitjancant el sistema de concurs oposicio.

12



Per als cossos i escales pertanyents als subgrups A1 i A2, tant d’administracio general com espe-
cial, la fase d’oposicid constava de tres proves: 1a, de tipus test, per a la part general, la correccié
de la qual es realitzava de manera mecanica mitjancant la utilitzacié d’una lectora Optica; 2a, de
desenvolupament per escrit de dos temes de la part especial, triats per les persones aspirants
d’entre tres determinats per insaculacid, la correcciod dels quals es realitzava mitjangant posteriors
lectures publiques davant de I'0rgan tecnic de seleccid; 3a, de desenvolupament per escrit de dos
casos practics, la correccié dels quals es realitzava mitjancant la lectura per I'0rgan de seleccié de
manera col-legiada. Les convocatories destinades a promocid interna eximien de la realitzacio del
primer exercici tipus test.

En el cas de la seleccid per als cossos i escales dels subgrups de titulacido C1 i C2 es realitzaven
dos exercicis: 1r, de tipus test, sobre la part general, igualment de correccié mitjancant lectura
optica; 2n, també de tipus test, sobre suposits teoricopractics, sent aquests per al subgrup C1
sobre la part especial, i per al C2, sobre la utilitzacié de programes informatics. Per als cossos i
escales de titulacid corresponents a les associacions professionals (APF), es realitzava un unic
exercici d’'oposicid, tipus test, sobre la totalitat del temari, la correccié del qual es realitzava
mitjancant lectura optica. A aix0 seguia la fase de concurs, conforme al barem de meérits corres-
ponent.

Actualment, amb motiu de I'execucio de les ofertes d’ocupacié publica de 2017, 2018 i 2019, en
les quals es contemplen processos ordinaris i processos per a |'estabilitzacié d’ocupacid, s’han
practicat algunes modificacions que afecten els dos tipus de procediments, conservant-se en tot
cas el sistema de concurs oposicid.

Basicament, s’ha reduit el nombre de temaris i s’ha especificat el contingut concret dels temaris
de la part general per a tots els grups i tipus de convocatoria. S’ha procedit a acumular les places
oferides en més d’una oferta d’ocupacid publica, pertanyents als mateixos cossos i escales, quan
existeix correspondéencia en el tipus de procés selectiu pel qual han de tramitar-se les convoca-
tories (ordinari o d’estabilitzacid), i s’ha reduit d’aquesta manera i de manera considerable el
nombre de convocatories a publicar i tramitar. | s’ha reduit el nombre de proves o exercicis.

Ara es realitzen dos exercicis en el cas dels subgrups A1 i A2: 1r, de tipus test, que inclou un 40
per 100 de preguntes relatives a la part general i un 60 per 100 corresponents a la part especial,
la correccid del qual es realitza mitjancant lectura optica, i s'accelera aixi el procés (per als torns
de promocié interna se suprimeix el 40 per 100 de preguntes corresponent a la part general); i
2n, amb suposits practics. Si es tracta de processos d’estabilitzacié, aquest exercici es divideix en
dues parts: la primera consistent a respondre 25 preguntes teoricopractiques tipus test i la se-
gona a contestar 5 preguntes teoricopractiques de resposta breu. Si sdn procediments ordinaris,
igualment es divideix I'exercici en dues parts, pero en aquest cas la primera d’aquestes consisteix
a respondre per escrit 10 preguntes teoricopractiques de resposta breu i la segona a resoldre un
suposit practic tradicional.

En el cas dels processos per als subgrups de titulacié C1, C2 i APF, Gnicament es realitza un exercici
de preguntes teoricopractiques tipus test, en el qual un 40 per 100 de les preguntes es formulen
sobre la part general i el 60 per 100 restant versa sobre la part especial dels corresponents tema-
ris. La seua correccid, en tot cas, es realitza mitjancant lectura optica.

13
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Amb l'aplicacié de les mesures descrites s’ha pretés (i, pel que sembla, s’ha aconseguit en molts
casos, segons indica la Direccié General de Funcié Publica) reduir el temps d’execucid dels proces-
sos selectius, sense que aixd supose un minvament en |'aplicacié dels principis d’igualtat, merit i
capacitat.

D’un altre costat, tant per a les oposicions dels cossos d’administracié general com per a la part
general dels processos selectius d’accés als cossos i escales d’administracid especial, els temaris
els elabora la Direccié General de Funcié Publica. No obstant aix0, els temaris corresponents a la
part especial de I'accés als cossos i escales d’administracié especial son preparats, revisats i actua-
litzats per les conselleries competents per rad de la mateéria, i es remeten a 'esmentada direccié
general perqueé siguen incorporats a la corresponent convocatoria.

Els epigrafs concrets de cadascun dels temaris no es publiquen en la pagina web de la Conselleria,
per la qual cosa no estan a la disposicio de les persones opositores fins a la publicacié de la con-
vocatoria de que es tracte. En canvi, els epigrafs i contingut dels temaris de la part comuna o part
general, pertanyent als temes d’administracié general, si que es publiquen en la pagina web de la
Conselleria, amb caracter previ a I'elaboracid i publicacié de les convocatories de cadascun dels
grups de titulacio i per a cada tipus de procés selectiu.

El procediment habitual per a I'elaboracié dels examens, que determina els criteris d’eleccié de
les preguntes, és el seglient:

Es distribueixen els temes entre totes les persones integrants dels organs técnics de seleccio (tant
titulars com suplents) a fi de reduir la carrega de treball. Sobre aquests temes distribuits, cada mem-
bre formula un nombre determinat de preguntes, superior a les que han de conformar I'exercici.
Aquestes preguntes s’entreguen a qui ostenta la presidencia de l'0rgan, que les revisa i selecciona,
a vegades juntament amb la persona que ostenta la secretaria, i es forma aixi I'exercici definitiu.

Els organs tecnics de seleccid, com a organs independents no subjectes a instruccions jerarqui-
ques, apliquen els criteris que consideren convenients sobre el grau de dificultat de I'exercici.

En fi, en els processos selectius que s’estan executant en 'actualitat s’atorga una puntuacié maxi-
ma de 100 punts, amb una configuracié diferent segons es tracte de convocatories d’estabilitzacio
o ordinaries.

En els processos d’estabilitzacid, 60 punts corresponen a la fase d’oposicid i 40 punts a la de
concurs, distribuint-se al 50 per 100 els punts de la fase d’oposicié quan aquesta conste de dos
exercicis.

En els processos ordinaris, 65 punts corresponen a la fase d’oposicié i 35 punts a la de concurs,
distribuint-se al 50 per 100 els punts de la fase d’oposicié quan aquesta conste de dos exercicis.

Per a superar els exercicis tipus test es necessita, en tots els suposits, obtindre un 50 per 100 de
respostes correctes netes, penalitzant les incorrectes amb menys 1/3 punts. Per als exercicis prac-
tics s'apliquen els mateixos parametres amb particularitats.

Els criteris per a decidir els aprovats sén, en tot cas, establits amb caracter previ a la publicacié de
les convocatories i publicats en la pagina web de la Conselleria de Justicia, Interior i Administracié
Publica.
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2.2 Dades sobre el nimero de persones presentades

El nombre de persones admeses a les proves és molt alt en el cas dels cossos d’administracié
general. Per exemple, en les convocatories corresponents a l'oferta d’ocupacié publica de 2016,
ja finalitzades, van ser admeses per al cos superior técnic d’administracio general (A1) 2.168 per-
sones aspirants (es convocaven 8 places); per al cos d’administratius d’administracié general (C1)
va haver-hi 10.130 persones aspirants admeses (es convocaven 38 places); per al cos d’auxiliars
administratius d’administracié general (C2), es van comptar 12.553 persones aspirants admeses
(hi havia 65 places); i per als 47 llocs d’APF d’administracio general va haver-hi 11.987 persones
aspirants admeses.

Pel que respecta al nombre de persones admeses que es presenten a les proves, cal assenyalar
que, en general, en la majoria dels processos selectius, tant per a cossos d’administracié general
com d’administracié especial, es presenta com a mitjana un 60 per 100 de les persones definiti-
vament admeses. En els processos destinats als cossos d’APF, I'index de presentacié d’aspirants
s’incrementa, podent arribar al 80 per 100.

Per contra, en el suposit de processos selectius destinats a cossos molt especifics, com el de
I'Advocacia de la Generalitat, el d’Inspeccid de Tributs o el d’Intervencié de la Generalitat, etc.,
el nombre d’aspirants que es presenten en relaciéo amb les persones admeses es redueix, podent
arribar a un 40-50 per 100.

En tots els casos indicats com a exemple (i en altres similars) es va produir una reduccio signifi-
cativa del nombre de persones aprovades després de la primera prova, sobretot en el cas del cos
superior técnic.

Les xifres de participacio i admissio varien molt i sén més baixes, com és natural, en el cas dels
cossos d’administracid especial.

No és freqlient, d’altra banda, que queden convocatories en les quals no es presenta cap sol-lici-
tud de participacio, pero tals casos existeixen com a excepcié. Per exemple, en les convocatories
de l'oferta d’ocupacié publica de 2018 no va haver-hi sol-licituds per a dotze d’aquestes, totes
d’administracié especial i totes de promocio interna, de manera que les places corresponents (45
en total) van quedar desertes. En canvi, en cap de les convocatories de I'oferta de 2019 es van
deixar de presentar instancies.

Pot estimar-se que en tots els processos de seleccié actualment en marxa
en ’Administracié de la Generalitat, dins de I'ambit a qué es refereix

aquest informe, hi ha al voltant de 125.000 persones participants.
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2.3. Dades referides a la tramitacio dels procediments

La informacid sobre els terminis reals i sobre la forma de tramitacid dels procediments de seleccié
en I'ambit considerat és molt rellevant per a I'elaboracié d’aquest informe.

S’ha pres com a criteri per a elaborar aquestes dades, com a data d’iniciacid, la de proposta de la
convocatoria, i com a data de finalitzacio, la publicacié de la llista definitiva de persones que han
superat el procediment selectiu integrament (inclosa la fase de concurs, si és el cas), una vegada
que es recopila la documentacio acreditativa del compliment dels requisits exigits en la respectiva
convocatoria, per al seu trasllat al Servei de Provisié de Llocs.

Les dades disponibles de les convocatories derivades de les ofertes d’ocupacio publica de 2016 in-
diguen que en tots els casos s’ha superat I'any de tramitacid. No obstant aix0, la Direccié General
de Funcié Publica estima que, amb el canvi de disseny de les convocatories de 2017, 2018 i 2019,
abans explicat, no se superara per regla general I'any previst actualment en l'article 55.3 de la Llei
4/2021, de 16 d’abril, de la funcioé publica valenciana.

Ara bé, cal tindre en compte que, de manera prévia a I'aprovacio de les convocatories, els parame-
tres generals que han de regir-les son negociats amb les organitzacions sindicals i amb posteriori-
tat es publica I'acord adoptat sobre aquest tema. La tramitacid d’aquesta fase previa pot durar dos
o tres mesos. Seguidament es prepara la convocatoria, amb els termes pactats, i la determinacié
del nombre i classe de places a convocar. L'analisi de I'execucié de vint convocatories de la OOP de
2018, abans de la situacié de pandémia, llanca com a resultat una mitjana de 292 dies des de la
publicacioé de I'oferta d’ocupacio publica fins a la publicacié de la convocatoria.

En la nova Llei de la funcié publica valenciana (art. 55.3), el termini maxim

per a convocar les vacants des de la publicacié de I'oferta d’ocupacié publica
és com a maxim de tres mesos, termini que fins hui se supera.

Generalment, les convocatories es publiquen en un termini d’entre tres i cinc dies des que les
signa la persona titular de la conselleria competent.

Conforme a la normativa vigent en la Generalitat (Decret 3/2017, de 13 de gener, art. 14), les
sol-licituds de participacid en les proves selectives han de presentar-se de manera telematica.
Aix0 implica a més la presentacié d’'una declaracié responsable sobre les dades consignades en
aquelles, sense perjudici de la seua posterior comprovacié per I’Administracid i sense que consten
majors incidencies sobre aquest tema.

Tots els tramits poden realitzar-se telematicament, no sols la presentacié de les sol-licituds, inclo-
sa la formulacié de les al-legacions a les llistes provisionals, amb excepcié de la presentacid dels
documents necessaris per a I'acreditacié de merits i de la documentacié acreditativa de complir
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les condicions establides en les bases, que té lloc una vegada superat el procés selectiu correspo-
nent.

El nombre de dies des que es tanca el termini de presentacié d’instancies fins que es publica la
llista provisional de persones admeses depén obviament del volum d’instancies. Amb excepcid
de processos massius —a vegades existeixen fins i tot prop de 18.000 sol-licituds de participacio—
aquest termini sol ser breu, segons assenyala la Direccié General de Funcié Publica. En situacions
de normalitat, aproximadament dura entre 10 i 15 dies, excepte en els processos de promocio
interna, en els quals existeix un nombre elevat d’instancies, ja que cal comprovar persona a per-
sona el compliment dels requisits en l'aplicaci6 HUMAN (eina informatica que utilitza el registre
de personal) i el procés s’alenteix, perqué no esta automatitzat.

En relaciéd amb les llistes provisionals d’'admesos i admeses, el 99 per 100 de les al-legacions pre-
sentades a aquestes llistes consisteixen en la sol-licitud de correccié dels errors comesos per les
persones que formulen les instancies en emplenar les seues sol-licituds telematiques. L'1 per 100
restant sén al-legacions relatives a la inadmissio als processos selectius per incompliment dels re-
quisits establits en les bases de les convocatories i solen ser desestimades quasi integrament. En les
220 convocatories recentment publicades s’han estimat menys de deu al-legacions d’aquest tipus.

Un problema important és la tardanca en el nomenament dels organs técnics de seleccid. La seua
duracié sol ser entorn dels dos mesos, atés que, d’una banda, cal esperar a la publicacié de les
llistes provisionals de persones admeses i excloses perque les persones proposades puguen cons-
tatar si incorren en alguna causa d’abstencid; i, d’'una altra, perqué s’ha establit informalment un
procés per a seleccionar, de manera objectiva, el personal que ha de formar part d’aquests organs,
al qual ens referirem més tard. En algunes convocatories el nomenament definitiu de membres de
I'organ s’ha demorat més de quatre mesos des de la convocatoria, i ha retardat d’aquesta manera
I'inici de les proves.

El temps de designacio de les persones que componen els organs

técnics de seleccio dilata excessivament I'execucio de les convocatories.

Pel que fa a I'activitat dels organs técnics de seleccié i a diferéncia del que succeeix en altres admi-
nistracions, en la Generalitat no es preestableix un nombre minim ni maxim de sessions. Tampoc
s’estableix un interval maxim entre la finalitzacié d’una prova i I'inici de la seglient.

Una altra dada important de la tramitacio és el relatiu a les consultes sobre el procés. Pel que fa a
les consultes en periode d’inscripcid d’instancies telematiques, publicacio de llistes provisionals o
definitives i presentacié de documentacié acreditativa dels merits al-legats, es reben entre 10i 15
cridades diaries. Igualment se solen rebre entre 5i 10 correus electronics diaris en I'adrega que es
posa a la disposicio dels/as aspirants. Una dada habitual és que el nombre de consultes supere el
50 per 100 del nombre d’instancies presentades en cada procés selectiu.

17

YRS



YR

Es desconeix, d’altra banda, el nombre total d’accessos a la informacid sobre els processos de
seleccid. No obstant aixd, es té constancia que la practica totalitat d’aspirants en els processos
selectius consulten setmanalment tant la pagina d’anuncis de la Conselleria, on es publica set-
manalment el calendari de dates de realitzacié d’examens, com els enllacos de cadascuna de les
convocatories concretes.

2.4. Dades referides als organs tecnics de seleccié

Amb caracter general i d’acord amb el que disposa I'article 28 del Decret 3/2017, del Consell, els
organs tecnics de seleccié es componen de presidencia, tres vocalies i secretaria, encara que el
seu nombre pot ser superior a cinc persones, sempre que siga imparell, i ho és sempre en deter-
minats procediments selectius establits per a I'accés a cossos especifics, com, per exemple, el de
I’Advocacia de la Generalitat, el d’Inspeccié de Tributs o el d’Intervencié de la Generalitat, en els
quals el nombre i la forma d’eleccid de les persones que formen part d’aquests organs es determi-
nen en les normes reguladores d’aquests cossos.

Els requisits legals per a formar part d’aquests organs s’estableixen hui en l'article 67 de la Llei
4/2021, desplegat pels articles 28 i 29 del Decret 3/2017 esmentat, i es resumeixen en el seglient:

e Hauran de ser personal funcionari o laboral fix i garantir-se la seua imparcialitat, ido-
neitat i professionalitat, aixi com el coneixement del contingut funcional propi dels
llocs de treball i el coneixement de les técniques de seleccio, de les matéries objecte
de les proves, a més de tindre formacio en igualtat de génere i en discapacitat i diver-
sitat funcional.

e Esgarantira la preséncia equilibrada de dones i homes.

e Hauran de pertanyer al grup o, si és el cas, subgrup de classificacié professional al
gual corresponga una titulacid d’igual o superior nivell académic a I'exigit en la res-
pectiva convocatoria i, almenys, més de la meitat dels seus membres haura de pos-
seir una titulacié corresponent a la mateixa area de coneixements.

Si bé I'article 28.3 del Decret 3/2017 estableix que el procediment de designacid de les persones
gue integren els organs tecnics de seleccio es fixara mitjancant una ordre de la conselleria com-
petent per rad de la matéria, aquesta ordre no ha sigut dictada. No obstant aix0, s’han establit
una serie de criteris o regles de caracter intern per a objectivar, en la mesura que siga possible, el
procés de designacié. Tals regles, conforme a la informaci6 facilitada per la Subdireccié General de
Promocid Professional de la Direccié General de Funcid Publica, poden resumir-se com segueix.

Primer s’obtenen llistats de les persones que, sent funcionaries de carrera del cos especific con-
vocat, ocupen llocs de responsabilitat (caps de servei i seccid) en I'ambit de les arees de compe-
tencia i conselleries on prestaran els seus serveis els qui superen el procés selectiu. A aquestes
persones se’ls atribueix generalment la presidéncia i alguna vocalia de I'0rgan.

Per a la resta de les vocalies s'obtenen llistats de les persones que han aprovat I'Gltim procés se-
lectiu del mateix cos, o grup/subgrup de titulacio, i se seleccionen les que van obtindre les millors
puntuacions.
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Finalment, se seleccionen mitjangant llistats obtinguts del registre de personal persones pertan-
yents als grups de titulacié Al i A2 d’administracio general per a ostentar les secretaries dels co-
rresponents organs, seguint els mateixos criteris i procurant que estiguen adscrites a conselleries
diferents.

Confeccionada la proposta, es trasllada a la conselleria competent per a la seua conformitat i
posada en coneixement de les persones seleccionades, a fi que aquestes indiquen si incorren en
alguna de les causes d’abstencid o si existeix algun altre impediment per a I'efectiu desenvolupa-
ment de les seues funcions. Com ja s’ha dit, tot aquest procés sol superar els dos mesos fins a la
seua finalitzacio.

Tots aquests organs tenen caracter puntual i sectorial, en el sentit que es nomenen especifica-
ment per a la seleccid de personal de cada cos, o grup/subgrup de titulacid, de cadascuna de les
convocatories. Les indemnitzacions son les establides en el Decret 24/1997, d’11 de febrer, del
Consell, sobre indemnitzacions per rad del servei.

Pel que concerneix a la litigiositat relacionada amb la designacié, Unicament s’ha donat un cas en
el qual una persona va presentar un escrit en que recusava diversos membres d’un organ técnic
de seleccid. No s’han establit, no obstant aix0, mecanismes preventius o de control dels nomena-
ments ni tampoc codis étics.

Donat I'elevat ritme de convocatories a que s’ha arribat en els Ultims anys i amb vista a agilitzar
la tramitacio, aixi com la qualitat dels processos de seleccio, la Conselleria de Justicia, Interior i
Administracié Publica ha implantat algunes millores recents.

Aixi, per primera vegada, s’ha impartit un curs de formacid en linia a unes 450 persones que for-
men part de diversos organs tecnics de seleccié sobre les funcions i tasques a desenvolupar en
aquests organs. L'IVAP expedeix el corresponent certificat acreditatiu de la realitzacié i superacio
del curs, prévia valoracié per la persona responsable de la seua tutoritzacio.

S’ha previst, aixi mateix, la intervencio generalitzada de personal col-laborador per a la baremacié
de meérits. Les autobaremacions presentades per les persones que han superat la fase d’oposicio
han de ser revisades pels organs tecnics de seleccio. Per a aix0, el Servei de Seleccid, en col-labo-
racié amb altres unitats administratives de la Direccidé General de Funcio Publica, obté i facilita a
aquests organs la documentacié acreditativa de la veracitat de les dades.

S’han constituit comissions de seleccid per a I'elaboracié de les proves corresponents a les parts
comunes de I'exercici tipus test. Per a I'elaboracié del 40 per 100 dels examens tipus test, del
temari de la part general, dels processos selectius convocats per a llocs d’administracié especial,
es constitueixen comissions de seleccié mitjangant I'agrupacié d’entre tres i cinc convocatories.
Aguestes comissions es formen amb les persones que ostenten la titularitat i supléncia de les
secretaries de cadascuna de les convocatories agrupades. D’aquesta manera, com que totes les
persones que integren aquests nous organs pertanyen a grups d’administracié general, s’encarre-
guen de confeccionar aquesta part de I'exercici i de la resolucié de les possibles al-legacions que
es produisquen amb posterioritat. Aquesta part s’integra en els examens de la seua corresponent
agrupacio, agregant-se al 60 per 100 de les preguntes de la part especial.

En fi, s’"han dictat instruccions per a homogeneitzar el funcionament dels organs tecnics de selec-

.z
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Es de destacar que s’han adoptat ja mesures per a millorar

el funcionament dels organs tecnics de seleccio,
com el curs de formacio especific, les instruccions
per al seu funcionament i I'adopcid de criteris objectius
de nomenament, pero, atés que subsisteixen alguns problemes,

resulta necessari impulsar mesures addicionals de millora.
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Ill. Mesures generals i préevies

1. La importancia de la planificacié de recursos humans
i la seua aplicacid a la Generalitat

La gestid de la cosa publica, en moments de canvi accelerat, necessita una mirada que evite la
improvisacio. Planificar és anticipar decisions, un intent deliberat de posicionar 'Administracid
enfront d’un entorn complex i canviant. En la seua formulacid classica suposa, justament, un con-
trast de les tendencies socials, politiques i econdmiques amb les mateixes capacitats institucio-
nals per a, de manera realista, prioritzar decisions, contribuint a I'eficacia en la prestacio dels
serveis i a I'eficiencia en la utilitzacio dels recursos disponibles, alhora que és un instrument per a
la rendicié de comptes.

En I'ambit de I'ocupacié publica, la planificacié implica dissenyar I'estructura de la plantilla a mitja
i llarg termini i que les politiques de reclutament —I'oferta d’ocupacié publica— siguen coherents
amb aquest disseny quantitatiu (quantes persones) i qualitatiu (per a quines tasques i amb quins
perfils).

Les necessitats de personal es determinen en funcié de les politiques publiques que la Genera-
litat decidisca prestar. D’aci ve que siga convenient estimar, a mitja i llarg termini, la demanda
de serveis publics, tenint present que, tal com recorda I'OCDE (Skills for a High Performing Civil
Service, 2017), I'ocupacié publica dels paisos desenvolupats esta sent transformada per tres fac-
tors: pels reptes politics i socials ocasionats per la globalitzacio, el canvi climatic i les migracions;
per la revolucié digital, ja present en fendmens com la intel-ligencia artificial; i finalment, per
una demografia canviant, caracteritzada per un envelliment progressiu i per noves demandes.
D’aci la necessitat d’'un enfocament a llarg termini, estrategic i sistematic, sobre les habilitats i
destreses necessaries per a la forca laboral del sector public, garantint, com diu I'exposicié de
motius de la Llei 4/2021, de 16 d’abril, de la funcid publica valenciana, que es disposa d’un ca-
pital huma professionalitzat, competent i integre. A més, la planificacié estratégica és un remei
per a previndre el recurs excessiu a formes d’ocupacid publica temporal, com assenyala el Reial
decret llei 14/2021, de 6 de juliol, de mesures urgents per a la reduccié de la temporalitat en
I'ocupacio publica.

A part de la necessaria estimacid de les necessitats de la societat valenciana a mitja i llarg ter-
mini i el seu impacte en els serveis publics, per a dur a terme aquest plantejament estrategic és
imprescindible tindre present que, com ja s’ha exposat en les dades prévies, en els proxims anys
es jubilara una part molt nombrosa de les persones que han ingressat en la Generalitat en el seu
periode inicial, els anys huitanta. Afrontar aquest elevat nombre de jubilacions és un desafiament
i una oportunitat, perqué, com ha assenyalat un dels membres d’aquest grup de treball (M. Gorri-
ti, en Revista Vasca de Gestion de Personas y Organizaciones Publicas. NUmero especial sobre los
procesos selectivos. Vitoria, 2018), caldra decidir quines vacants no es reposaran, quines si, i quins
llocs es reposaran, perd amb un perfil préviament transformat.
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La planificacid dels recursos humans és un motiu necessari per a ordenar les politiques i actua-
cions de seleccié de personal. Aquest enfocament estrategic de I'ocupacid publica autonomica
implica I'adopcié de diverses actuacions, que assenyalem a continuacio.

Recomanem l'elaboracié d’una analisi prospectiva de la demanda de serveis publics i d’'un pla
estratégic de recursos humans per al periode 2021-2030, els anys que definiran la funcio publica
del futur en la Generalitat. Sén les necessitats de serveis publics en una societat canviant les que
justifiquen la necessitat d’incorporar, eventualment, nous perfils professionals.

La Generalitat, d’altra banda, ha d’elaborar un pla de rejoveniment de plantilles en el qual faca
front a la contingéncia derivada de I'elevat nombre de jubilacions previstes en el periode, incorpo-
rant previsions especifiques sobre transmissié del coneixement del personal empleat public que
deixa de prestar els seus serveis.

Es recomanable, a més, que les previsions de reclutament siguen efectuades en un marc temporal
superior a l'any pel centre directiu competent —per exemple, triennal, tal com es proposa per a
I’Administracid general de I'Estat en el document analeg a aquest sobre orientacions en matéria
de seleccié de personal- sense perjudici de la cadencia, necessariament anual, de I'oferta d’ocu-
paciod publica.

2. Analisi i mesures complementaries

A més d’adoptar aquest enfocament a mitja i llarg termini, el grup de treball proposa I'adopcid
d’un conjunt de mesures, que son previes o complementaries de la tramitacié dels processos de
seleccid, amb la finalitat de millorar la seua eficacia i els seus resultats.

Recomanem la realitzacié prévia d’analisi de llocs de treball (APT) per als col-lectius més nombro-
sos, aixi com I'elaboracié de perfils professionals que incloguen aptituds, coneixements i destre-
ses. L'objectiu és disposar d’un repertori de llocs-tipus, que descriga la missid i responsabilitats
del lloc i les competéncies requerides, degudament sistematitzades en un marc de competéncies
professionals. L'aplicacid de técniques de seleccié que vagen més enlla de les proves de coneixe-
ment requereix documentar I'acompliment de les tasques dels llocs objecte de seleccio, al mateix
temps que aquesta analisi de llocs permetria actualitzar i adaptar I'estructura dels llocs de treba-
[I-tipus de la Generalitat, que prové dels anys huitanta, al sistema contingut en la nova Llei 4/2021,
de 16 d’abril, de la funcié publica valenciana. L'analisi de llocs —i I'obtencié de les corresponents
monografies professionals— és, a més, una metodologia imprescindible per a la racionalitzacid i el
redisseny d’estructures organitzatives i afavoreix la rendicié de comptes sobre qui fa que.

Proposem també la dotacié d’una unitat especialitzada en recursos humans i innovacio, dotada
amb perfils professionals diversos: psicologia del treball i de 'organitzacid, relacions laborals/cién-
cies del treball, sociologia, etc.

Recomanem que, amb caracter previ al disseny de les convocatories, es tinguen en compte va-
riables demografiques i socials de les persones que poden presentar-se, que complementarien
I'analisi ex post de les convocatories que proposem més endavant, la qual cosa afavorira I'encert
de les decisions que siguen necessaries quant al disseny del procés i la captacio de talent.

22



Recomanem fer obligatoria la realitzacid d’estudis especifics sobre la capacitat predictiva de les
diverses convocatories en els ambits referits al disseny de les proves, de les preguntes i I'existén-
cia d’eventuals biaixos de desigualtat de génere, d’edat, etc., aixi com un estudi del rendiment de
les persones seleccionades en les seues primeres destinacions. Per a aix0 es necessita I'avaluacio
periodica de les convocatories realitzades, una vegada es dispose de les capacitats apropiades,
la qual cosa permetria conéixer la idoneitat de les proves de seleccid, la seua validesa i fiabilitat.

De manera complementaria, i com que hem pogut constatar la dificultat que ha suposat per al
Servei de Seleccié elaborar les dades sol-licitades per aquest grup de treball, recomanem comptar
amb aplicacions de gestio per a explotar les estadistiques derivades de I'execucié de les ofertes
d’ocupacio publica, que compten amb les utilitats de I'Administracid electronica (enllagos al por-
tafirmes, a les notificacions telematiques, interoperabilitat, etc.).

3. Publicitat activa

Proposem reforgar la transparéencia mitjancant diverses propostes dirigides a millorar la publici-
tat activa dels processos selectius.

La Recomanacid I11.3 del Consell de 'OCDE sobre lideratge i capacitat en la funcié publica, subs-
crita per Espanya en 2019, ja esmentada, conté algunes orientacions d’accid, com ara divulgar
ampliament les oportunitats d’ocupacio, fomentar la diversitat o, en fi, garantir una supervisié
eficag dels processos i dels mecanismes de presentacié de recursos. De manera destacada, I'ar-
ticle 65.8 de la recent Llei de la funcié publica valenciana insisteix que “(...) es garantira la trans-
paréncia en tots els processos selectius i a tal fi s'oferira als aspirants tota la informacio relacio-
nada amb les proves, temaris, criteris aplicables i tots els aspectes que resulten consubstancials
a aquests processos, possibilitant la resolucié de qualsevol dubte a través dels mitjans d’infor-
maciod i comunicacié idonis, i en particular a través de les pagines web i portals corresponents i
altres mitjans informatics”.

Encara que existeix ja en 'Administracié de la Generalitat una pagina web especifica sobre els
processos de seleccid, proposem que el punt d’accés especific (link) d’informacié a I'aspirant en
la pagina web de la Generalitat tinga una denominacid precisa o una marca identificable, de
I'estil de GVASeleccio o GVATalent. Contindria des de les convocatories fins a les orientacions
sobre temaris, exercicis utilitzats, programacio de convocatories futures, guia de preguntes més
freqUents (FAQ), fins a les plantilles correctores i en general tot el que contribuira a orientar la
ciutadania sobre aquestes questions. Mantenint el llenguatge institucional, 'esmentada marca
hauria de tindre una preséncia especifica i proxima en xarxes socials (Twitter, Facebook, etc.)
com a mitja d’acostar-se al segment més jove de la ciutadania. S’inclouria la resolucié de dubtes
de caracter general.

Recomanem també la promocié de campanyes de captacié del talent. De manera analoga a
com es proposa en I'informe sobre orientacions per a la seleccié de personal de 'Administracio
general de I'Estat publicat aquest mateix any, a més de la preséncia corresponent en mitjans de
comunicacié escrits o electronics (sense descartar YouTube i altres xarxes socials), és necessari
gue aquestes campanyes s’acosten als centres educatius (universitats, instituts de Formacié Pro-
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fessional, tallers d’ocupacid, jornades d’orientacid professional), per a difondre les oportunitats i
incentivar la preparacié per a presentar-se a les convocatories.

Accions proposades sobre mesures generals i previes

e Elaboracié d’una analisi prospectiva de la demanda de serveis
publics.

e Aprovacié d’'un pla estratégic de recursos humans per al periode
2021-2030.

e Elaboracié d’'un pla de rejoveniment de plantilles, amb un marc
temporal pluriennal per a prioritzar les previsions de recluta-

ment.

e Realitzacié d'analisi de llocs de treball (ALT) per a disposar d’un
repertori de llocs-tipus i les corresponents monografies profes-

sionals.

e Dotacio d’una unitat especialitzada en recursos humans i inno-
vacio.

e Execucié d’analisi previa al disseny de las convocatories, incloent-
hi variables socials i demografiques, i avaluacié ex post d’aques-

tes i la seua capacitat predictiva.

e Incorporar aplicacions de gestié per a explotar les estadistiques
derivades de la execucio de les ofertes d’ocupacié publica, que

compten amb les utilitats de I'administracié electronica.

e Crear un punt d’accés especific d’informacio a I'aspirant en la
pagina web de la Generalitat amb un contingut complet, una
marca identificable, com per exemple GVASeleccié o GVATalent,
amb preséencia especifica i propera de 'esmentada marca en les

xarxes socials.

e Realitzar campanyes de captacié de talent en els ambits educa-

tius i en les xarxes socials.
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IV. El model de seleccio: consideracions generals

La Resolucio de la Conselleria de Justicia, Interior i Administracié Publica, de 3 de juny de 2021,
per la qual es va crear el grup de treball que elabora aquest informe, indica que I'actual model de
seleccid ha de ser repensat per a superar les seues deficiencies més assenyalades: procediments
administratius dilatats; técniques de seleccié basades en coneixements merament memoristics,
gue no asseguren l'avaluacié de destreses i competéencies critiques per a I'acompliment de les
funcions publiques; temaris inacabables que no tots tenen 'oportunitat real de preparar, etc.

Si bé el sistema tradicional d’oposicié compta amb una indiscutible legitimitat social, que no es
gliestiona —i no en va la Llei de la funcié publica valenciana el considera com el sistema ordinari
de seleccido—, ja que almenys garanteix en els torns lliures una elevada imparcialitat en I'accés a
I'ocupacid publica, aixo no significa que no permeta la innovacig, fins i tot en termes substancials.
D’altra banda, en els Ultims temps s’ha estat produint una fuga cap a sistemes de concurs oposicio,
com s’ha vist en les dades previes exposades, i, en menor mesura de concurs, que no asseguren
en la mateixa mesura una igualtat d’oportunitats.

Ha de tindre’s en compte que la nova Llei de la funcié publica valenciana

disposa que l'oposicio és el sistema ordinari i preferent d’accés,

havent de reservar-se almenys el 50 % dels llocs de I'oferta

publica d’ocupacio per a aquest sistema.

El grup de treball parteix igualment del convenciment que és necessari canviar el model existent i
les practiques que segueix I’Administracié a I’hora de seleccionar les persones que decideixen vin-
cular-se al servei public, que ha de deixar de centrar-se solament en la comprovacié de “coneixe-
ments”, per a incloure la valoracid de les “capacitats analitiques” i les “destreses” dels candidats.
Aix0 és possible dins de I'actual marc juridic.

En efecte, la Llei de I'Estatut Basic de I'Empleat public (el text refés del qual va ser aprovat pel
Reial decret legislatiu 5/2015, de 30 d’octubre) inclou dues regles importants sobre aquest tema:
qgue ha de cuidar-se la necessaria connexid entre la classe de proves a superar i I'adequacié a
I'acompliment dels llocs de treball convocats; i la possibilitat d’'un disseny valid, fiable i eficac de
les convocatories, que incloga, com ja s’ha dit, a més de la comprovacié de coneixements, expres-
sats de manera oral o escrita, la de la capacitat analitica dels i les aspirants, aixi com la realitzacié
dels exercicis necessaris que demostren la possessié pels candidats i candidates de les habilitats
i destreses requerits pel lloc (art. 61.2). Per part seua, els articles 60 i 65 de la Llei 4/2021, de 16
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d’abril, de la funcid publica valenciana, especifiquen encara més, en disposar I'adequacié del con-
tingut de les proves de les oposicions a les funcions a assumir i les tasques a desenvolupar, proves
de capacitat que han de permetre determinar I'aptitud de cada aspirant, mesurada en diverses
dimensions, no solament de coneixement. Per tant, no estem davant d’un problema de disseny
legal, ja que la legislacié vigent admet diverses lectures i ofereix notables possibilitats d’innovacié.

En realitat, el grup de treball considera desitjable que s'implantara com a sistema selectiu, a mitja
termini, per als llocs que requerisquen titulacié universitaria (grup A), un model similar al que es
coneix en la funcié publica daltres paisos europeus i inclusivament a Espanya per a la seleccid
de personal estatutari fix dels serveis de salut (el model de professionals interns i residents: MIR,
EIR, PIR, etc.). Aix0 és: un sistema que combine una prova inicial teorica, si és el cas, de tipus test,
amb programes més o menys reduits, la superacioé dels quals donara accés a cursos veritablement
selectius, organitzats per I'Escola Valenciana d’Administracié Publica (EVAP), i a un periode de ro-
tacio per diversos llocs de treball, comptant en tot cas amb la supervisié estreta de mentors. Pero
és obvi que aixo exigiria un canvi radical de plantejament en les administracions competents, a
part d’algunes reformes estructurals i organitzatives.

En tot cas, quan I'EVAP dispose de les capacitats institucionals i organitzatives necessaries, si que
seria possible i convenient anar introduint en alguns processos de seleccid I'esmentat curs selec-
tiu, accentuant aquest Ultim caracter, i per a aix0 se suggereix que accedisquen al curs un nombre
de persones superior al de places objecte de cobertura (un 20 per 100 més, per exemple). En tals
casos caldria contemplar que 'accés al curs selectiu hauria de ser tingut en compte en successives
convocatories com a merit per a les persones que no el superen, al mateix temps que les habilita-
ria per a formar part de les borses de persones interines.

Pero es tracta d’'una proposta d’innovacié gradual, lligada al desplegament de I'EVAP, entitat que
conforme a la Llei de la funcié publica valenciana associa les competéncies de seleccié i formacid.
Potser llavors seria possible la realitzacié inicial de proves pilot, en tot cas per a convocatories de
torn lliure del grup A, que permeten a mitja termini la seua generalitzacid. El curs selectiu, d’altra
banda, esta previst com una possibilitat per I'article 65.6 de la Llei de la funcié publica valenciana
—un curs de fins a sis mesos per a aquest grup—. Aquest tipus de cursos, en convocatories d’accés
lliure, facilita a més la socialitzacié i I'adquisicio de valors étics del servei al nou personal, al mateix
temps que l'introdueix en el posterior acompliment de les seues tasques.

Dit I'anterior, el grup de treball considera que cal adoptar també altres mesures d’innovacio, més
a curt termini i referides als sistemes de seleccié més classics, segons la varietat de convocatories
i tipus de procediments selectius deduibles de 'esmentada Llei 4/2021, de 16 d’abril, de la funcio
publica valenciana. En aquest sentit formulem seguidament un conjunt de propostes de millora,
tant sobre el disseny de les proves teoriques i practiques que poden incloure’s en les convoca-
tories, com en els aspectes de procediment i gestid del sistema selectiu i sobre la configuracié
dels organs de seleccié.

Sén propostes per a la implementacio de les quals seria necessaria o convenient una reforma re-
glamentaria en alguns casos. En uns altres, van dirigides més prompte a orientar la practica dels
organs competents, si és el cas, mitjancant I'elaboracié de protocols d’actuacié o codis de bones
practiques. Unes poden posar-se en marxa immediatament, si aixi es decideix; unes altres en can-
Vi requereixen uns certs passos previs, com per exemple la constitucio efectiva de I'EVAP.
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Mesures i accions propostes respecte del model de seleccid

El model de seleccid ha de combinar la comprovacio de coneixements
amb la valoracio de les capacitats analitiques i les destreses de les
persones aspirants.

Es proposa per a llocs que requerisquen titulacié universitaria de grau
un nou model selectiu, d'implantacié progressiva, basat en una prova
inicial teorica, si és el cas, de tipus test, amb programes més o menys
reduits, la superacié del qual done accés a cursos vertaderament
selectius, organitzats per I'EVAP, que incloguen un periode de rotacid
per diversos llocs de treball, comptant en tot cas amb la supervisié
estreta de mentors.

Sense perjudici de I'anterior i amb caracter més immediat, es proposa
un conjunt de mesures concretes d’aplicacié immediata relatives als
sistemes de seleccid vigents.
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V. Tipus de sistemes i procediments de seleccio existents

Es procedent enunciar abans de res els suposits i modalitats de seleccié de personal a qué es
refereix aquest informe.

Com és obvi, aquesta qliestié depén estrictament del que estableix la nova Llei 4/2021, de la
funcid publica valenciana, perque només en aquest marc legal cal proposar qualsevol tipus
d’innovacié. Del conjunt de la llei es poden deduir els seglients tipus de procediment, segons
el sistema de seleccié que s’adopte, el tipus de personal a seleccionar i algunes regles espe-

cials:

a)

b)

d)

Oposicio lliure. Aquest és el sistema ordinari i preferent, segons la Llei de la funcio
publica valenciana, aplicable tant a la seleccié de personal funcionari de carre-
ra com de personal laboral fix (art. 65.2 i 3). Cal tindre en compte i subratllar el
caracter ordinari que s’atorga a aquest sistema de seleccid. | cal precisar que, per
a reforgar-lo, la Llei 4/2021, de la funcié publica valenciana, exigeix ara reservar
almenys el 50 per 100 de les places per a la seleccidé per oposicié “en el conjunt
de l'ocupaciod publica de la Generalitat”. EIl compliment rigords d’aquesta previsio
ja implicaria per si mateix una innovacié transcendent en el sistema de seleccio en
acte.

Concurs oposicid lliure. També pot aplicar-se aquest sistema a personal funcionari
de carrera o laboral fix (art. 65.5), encara que sense caracter ordinari. En la prac-
tica no ha sigut un sistema excepcional. De fet, és el sistema habitual de seleccié
ordinari en altres arees de I'ocupacio publica de les quals no ens ocuparem, com
la docéncia no universitaria i el personal estatutari dels serveis de salut. | també
ho és en I'ambit dels serveis generals de la Generalitat, a qué es refereix aquest
informe, tal com es dedueix de les dades prévies que abans hem exposat. Pero
a partir de I'esmentada Llei 4/2021 no pot continuar sent la regla en matéria de
seleccid.

Concurs. Es un sistema rigorosament excepcional per a la seleccié de personal fun-
cionari de carrera, perque requereix que una llei especial ho preveja (art. 65.4). Pot
haver sigut més habitual per a la seleccié de personal laboral fix en algunes admi-
nistracions, pero la Llei 4/2021 no ho considera ordinari, per la qual cosa també en
aquest ambit laboral suposa una excepcid a la regla.

Torns de promocio interna de personal funcionari (art. 135.2), que poden ser en
convocatoria comuna amb la seleccid de personal de nou ingrés o en convocatoria
independent.

Seleccié de personal temporal mitjancant borses de treball. Es una modalitat apli-
cable tant a la seleccié de personal funcionari interi (art. 18.6), com de personal
laboral temporal (art. 19.3).
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Seleccié de personal temporal, siga personal funcionari interi o siga laboral, mi-
tjancant convocatories especifiques que exigisquen superar alguna prova de co-
neixement (art. 18.6).

Torns d’accés per a persones amb discapacitat o diversitat funcional (art. 64.3).

Procediments de funcionaritzacio (disposicié addicional 4a), que també poden ser
objecte d’un torn de reserva especial.

Procediments de consolidacié d’ocupacié (disposicio transitoria 5a), que han de
tramitar-se conforme a la legislacié basica de I'Estat sobre la mateéria i prévia ne-
gociaciéo amb les organitzacions sindicals. Son procediments de concurs oposicid
amb algunes especialitats i excepcions, segons la legislacié continguda hui en el
Reial decret Ilei 14/2021 i en el projecte de llei de conversié d’aquest decret llei, en
tramitacio.
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VI. El disseny de les proves d’oposicio

1. Consideracions generals

Es aquest un aspecte essencial en la perspectiva d’innovar el model actual de seleccié que se se-
gueix en 'Administracié de la Generalitat, atés que, com s’ha recordat, la nova Llei 4/2021 exigeix
gue almenys el 50 per 100 de les convocatories d’accés es tramiten pel sistema d’oposicid, i no ja
de concurs oposicio.

Encara que la seleccid del personal funcionari s'organitza legalment com a accés a un cos o escala,
per cert, notablement reduits en el seu nombre per la nova Llei de la funcié publica valenciana, en
el disseny de les proves cal tindre en compte les tasques o tipus de llocs de treball a exercir per les
persones que vagen a accedir a aquests.

A aquest efecte, ja s’ha recomanat la conveniéncia de disposar d’analisis actualitzades dels llocs
de treball que permeten elaborar perfils professionals realistes, com a base per a configurar les
convocatories. Perfils professionals que, en termes de gestié de recursos humans, han d’incloure,
a més de les especificacions formatives, les aptituds, els coneixements i les destreses i, si és el
cas, fins i tot, els trets de personalitat corresponents. Una cosa d’altra banda contemplada per la
Llei de la funcié publica valenciana, que, en l'article 37.1, defineix el perfil de competéncies pro-
fessionals com I'expressié dels coneixements, I'experiéncia, les destreses i capacitats necessaries
perque les persones que exercisquen els llocs de treball aconseguisquen els resultats fixats per
I'organitzacié. Aquest perfil de competeéencies, indica l'article 37.2, haura de ser tingut en compte
per als processos de seleccid, perd també de formacié, mobilitat interna i carrera professional,
constituint una eina d’ocupacié imprescindible en 'Administracié de la Generalitat.

El disseny de les proves d’oposicié ha de tindre present en primer lloc la varietat de casos. No sén
analegs els requeriments de selecciod per als grups A i C, com sembla clar. En aquest informe ens
centrem sobretot en la innovacié de les tecniques de seleccié en el grup A. | aix0, per entendre
que per al personal dels subgrups Al i A2 s’exigeix més coneixement tecnic complex, menys au-
tomatitzable per dir-ho aixi, i per tant hi ha més possibilitats d’innovacid. Centrar-se a innovar, en
una primera fase, la seleccié en aquest grup A facilitara més endavant la introduccié de reformes
en els altres grups i subgrups de classificacié de la funcié publica valenciana.

De moment, en el que concerneix a les convocatories del grup C, tenint en compte el previsible
caracter massiu d’aquestes convocatories, proposem que es realitzen poques proves: dues o tres
com a maxim, tal com es fa en 'actualitat. Es proposa comengar per un test de caracter fortament
selectiu, seguit per proves practiques d’habilitats i destreses, directament relacionades amb les
funcions a realitzar. Tampoc proposem major innovacio en el disseny de les proves de seleccié del
personal de les associacions professionals (APF).

Recomanem, no obstant aixo, la introduccié de I'acreditacid previa de competencies digitals per
a tots els cossos i escales, competéencies que en l'actualitat resulten imprescindibles, conforme
al Marc europeu de competencies digitals (DIGCOMP 2017). Aquesta acreditacio pot tindre lloc
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per entitats externes homologades o, si és el cas, dins del mateix procés selectiu, mitjancant la
realitzacié d’una prova per a les persones que manquen d’una acreditacié prévia. Es un cami que
I’Administracié de la Generalitat va iniciar ja en 2017 i que altres comunitats autonomes, donada
la seua rellevancia, han iniciat també. Es el cas del Directori de competéncies digitals del personal
empleat public de la Comunitat Autonoma de la Regié de Murcia, aprovat per aquesta I'any 2016;
o bé el de la Xunta de Galicia, que acaba de promulgar el Decret 123/2021, de 2 de setembre,
pel qual es regula el Marc gallec de competéncies digitals —entenent com a tals la combinacié de
coneixements, competeéncies i aptituds per a I'Us segur i critic de les tecnologies de la informacié
i la comunicacio—i la certificacid gallega en competencies digitals. En virtut d’aixo, s'ofereix a les
persones que ocupen un lloc de treball o que aspiren a aquest en I’Administracié autondmica
un procés de certificacié previ i homologat, a través de |’Escola Gallega d’Administracié Publica
(EGAP). En el cas de la Generalitat Valenciana, aquesta previsid té cobertura en l'article 11.1.f de
la nova Llei de la funcié publica valenciana, que ordena l'aprovacié d’una estratégia comuna en
aquesta materia per a les administracions publiques valencianes per part de I'EVAP.

Dit I'anterior, el disseny de les proves de cada convocatoria ha de plantejar-se atenent un crite-
ri d’objectivitat. Aixo significa procurar reduir el marge de discrecionalitat de I'drgan técnic de
seleccid per a avaluar els exercicis. En alguns casos aquest fi pot aconseguir-se mitjancant una
correccid automatitzada. En uns altres no, pero almenys ha de limitar-se la possibilitat d’'una mera
interpretacio subjectiva de les proves que es realitzen per a evitar el risc d’error en la correccio.

A més, les proves han de seguir un criteri de validesa, entenent per tal la rellevancia del que es
mesura (si avalua el que es vol mesurar i si aixo és important per al posterior acompliment profes-
sional), a més de la mateixa fiabilitat. Es important per a aixd que, quan dispose de les capacitats
necessaries, I'’Administracié de la Generalitat obtinga dades referides a validesa i fiabilitat de les
seues proves, bé com s’ha suggerit ja, avaluant les mateixes proves, bé per procediments de me-
taanalisi (el maneig de les conclusions suggerides per altres estudis realitzats sobre aquest tema).

Quant a la classe de proves a realitzar en cada cas i la seua successid, no existeix un model concret
adaptable a totes les circumstancies. No obstant aixo, el grup de treball proposa per a la seleccid
del grup A, com a més idoni, el seglient tipus de proves, que haurien de realitzar-se en l'ordre que
s’indica:

1r. Proves de coneixement de tipus test.

2n. Proves psicotecniques, si és el cas, que poden ser d’aptitud mental general o proves
de personalitat.

3r. Proves de coneixement de desenvolupament.

4t. Proves practiques o de simulacio.

En ultim terme i en casos especifics, aguest esquema general pot completar-se, com es dira, amb
una entrevista conductual estructurada.

Obviament no totes les proves suggerides s’han de realitzar en totes les oposicions. Han d’inclou-
re’s en cada cas solament les que es consideren necessaries per a una correcta avaluacio de les
persones candidates.
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Perod si que sembla recomanable per a la seleccid de funcionaris i funcionaries del grup A establir
almenys tres dels tipus de proves enunciades, maximament si es tracta d’una oposicio, en la qual
no existira una fase posterior de concurs de merits que allargue la terminacié del procediment. \\

e

D’altra banda, el grup de treball recomana mantindre, tal com es fa en l'actualitat, la dispensa de
proves ja superades en convocatories anteriors que siguen proximes en el temps.

2. Sobre les proves de tipus test

Por lo que se refiere al disefio de las pruebas de tipo test, pueden recomendarse una serie de
parametros: hay que ser especialmente cuidadoso con que el enunciado sea inequivoco; el conte-
nido ha de ser relevante y referido a las tareas mas importantes propias de los cuerpos o escalas
convocados; la respuesta correcta debe poder identificarse en el temario de la convocatoria; es
preciso que no se propenda a una respuesta automatica sino que exija cierta reflexién; que exista
concordancia gramatical y semdntica entre las preguntas y las opciones de respuesta; que los dis-
tractores (respuestas alternativas a la correcta) sean verosimiles para quien no sabe o que no haya
obviedad entre respuestas correctas e incorrectas; que todas ellas sean preguntas auténomas y
no solapadas. Estos criterios, que en la practica se siguen ya en muchos casos, pueden incluirse en
cddigos de buenas practicas y, si se prefiere, incluso en normas reglamentarias.

3. Sobre les proves psicomeétriques

Pel que fa a la realitzacio de proves psicometriques, recordem que es duen a terme ja per a la se-
leccid en algunes arees, com els cossos de policia local o bombers. |, sens dubte, poden estendre’s
a altres casos, ja que solen resultar un bon predictor de conductes relatives al treball en equip,
la iniciativa o la dedicacid, entre altres. Si els perfils de personalitat s’estableixen préviament i
correctament, es tracta d’'una prova amb alta fiabilitat. No obstant aixo, la introduccié de proves
d’avaluacié de la personalitat pot resultar controvertida per falta de tradicié. Per aix0d plantegem
que la seua introduccié siga puntual i adequadament motivada, sempre que I'Administracio pos-
seisca les capacitats professionals necessaries per al disseny i practica adequada de la prova.

IHI

Una cosa semblant pot dir-se de les proves que mesuren I'“aptitud mental general”, ja que aquest
tipus de proves avalua la capacitat per a aprendre i per a adaptar-se a I'entorn del lloc de treball.
La investigacio assegura una validesa alta en funcidé de la complexitat de les conductes que es
pretenen predir (a més complexitat, major importancia de la intel-ligéncia). Per aix0, una vegada
identificada la complexitat per I'analisi de llocs, pot ser una prova molt util per a I'accés de nou
personal a uns certs cossos del subgrup Al. En el cas que s’introduisca, s’aconsella, no obstant
aix0, que no tinga caracter eliminatori ni s’establisquen per a superar-la llindars o notes minimes.
Simplement hauria de donar un criteri a tindre en compte per a la puntuacid final.

A més, per a evitar efectes d’aprenentatge previ o entrenament en aquesta classe de proves per
part de les persones candidates, la qual cosa desvirtuaria la seua finalitat i podria oferir “falsos
positius”, s'aconsella dissenyar-les ex professo per a cada procés selectiu en que s’utilitzen, con-
trastant també que el seu disseny no discrimine per giiestions de raca o cultura. Es obvi dir que
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tot aix0 pressuposa comptar en I’Administracié que selecciona amb les capacitats professionals
necessaries per a un disseny correcte de la prova.

4. Sobre les proves de coneixement de desenvolupament

Quant a les proves de coneixement de desenvolupament, escrites o orals, en les quals es proposa
un tema a desenvolupar per la persona candidata, per a facilitar la seua transparéncia i control ju-
ridic, a més de la seua validesa i fiabilitat, han de tindre’s en compte una série de recomanacions,
gue poden recollir-se en codis de bones practiques, o algunes d’aquestes fins i tot en normes
reglamentaries, i que passem a exposar.

En nom de l'objectivitat, I'Organ de seleccié sempre ha de dissenyar, com ja sol fer-ho, una res-
posta patrd, facilment identificable en el temari de la convocatoria, que haura de ser utilitzada
per a I'avaluacioé de la prova. Tal avaluacié hauria de fer-se de manera col-legiada per, almenys,
tres persones membres del tribunal, les qualificacions del qual haurien de servir per a estimar la
puntuacié mitjana.

La puntuacio de les proves de coneixement s’obtindria aixi aplicant uns criteris de correccié que
permeten identificar els punts obtinguts en una escala decidida (pes) per a aquesta classe de pro-
ves. Aquests criteris de correccid haurien de ser previs a la prova i fixar-se a partir de la informacié

qgue en relacié amb els llocs i a les tasques més rellevants a exercir haja aportat I'analisi de llocs de
treball, una vegada que existisca. En tots els casos hauria d’establir-se un minim de coneixements
gue garantisca un acompliment adequat o el seu aprenentatge. Perd és aconsellable no establir a

priori puntuacions de tall o llindars de les puntuacions dels presentats.

Recomanem, d’altra banda, evitar, coste el que coste, les proves d’exposicio oral i en un temps
taxat d’un epigraf o part del temari, per resultar excessivament repetitives i memoristiques, a més
de poc predictives, en contraposicié, per exemple, a les proves de composicié o lliure redaccio
sobre qgliestions referides al programa, que permeten valorar I'adequada comprensié de les ma-
teries, sempre tenint presents les tasques a exercir en els llocs de treball.

5. Sobre les proves practiques

Per a les proves practiques, a més de la seua obligatorietat en qualssevol convocatories, propo-
sem l'adopcid de criteris imprescindibles que asseguren que la seua concepcid no resulte desna-
turalitzada i que haurien d’incloure’s en els codis de bones practiques.

La caracteristica principal d’aquestes proves és la fidelitat (la semblanca) entre el que en aquestes
es mostra i les tasques propies dels tipus de llocs a exercir, encara que cal tindre una cura especial
per a determinar quins comportaments laborals rellevants es trien per al seu disseny. El seu fi
principal és mesurar les destreses necessaries per a I'acompliment d’aquestes tasques rellevants,
sobretot les que hagen d’executar-se tan prompte com s’accedisca al lloc. Per aix0 és una prova
més dificil d’elaborar quan es tracta de I'accés a cossos i escales amb funcions polivalents i potser
un tipus de prova menys rellevant quan s’exigeix superar un curs selectiu posterior, ja que no es
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pot examinar algu sobre allo que se li ensenyara. No obstant aixo, per a persones amb experiéncia
prévia —cas de la promocié interna o dels procediments de consolidacié— aquestes proves solen
ser particularment pertinents.

S’aconsella que el seu disseny es base en la teoria general de resolucié de problemes segons
el seglient esquema: context (aportacio d’informacid basica de 'organitzacid, lloc i conjuntura);
diagnostic (on s’identifica el problema implicit en el context); disseny (on es decideix la seqiéncia
de passos necessaris per a solucionar el que s’ha diagnosticat); planificacié (on s’identifiquen
els recursos necessaris per a la solucid: recursos de persones, eines, tecnologia, economics i de
temps); avaluacio (on s’identifiquen les fites, criteris de bondat i indicadors que proven que el que
s’ha diagnosticat s’ha resolt). Aquests criteris de disseny podrien incloure’s en un codi de bones
practiques.

L

També hauria d’elaborar-se una “resposta patrd”, en la qual per a cada fase s’identifiquen els
continguts necessaris i la seua seqliencia pertinent i s’establisquen els minims per a aprovar i els
necessaris per a obtindre altes puntuacions. Com més s’assemblen aquests continguts a les exe-
cucions reals (el que es coneix com a “ancoratges conductuals”) major sera la fiabilitat de la prova.
Ara bé, sense perjudici d'aixo, ha d'admetre’s que, motivadament, I'drgan técnic de seleccid puga
actuar amb flexibilitat en la valoracié de plantejaments que milloren la mateixa resposta patré o
que introdueixen aspectes no tinguts en compte pero que resulten pertinents. Per a aixo, com és
natural, aquest organ ha de comptar amb la capacitacié suficient.

Com en el cas de les proves teoriques de desenvolupament, I'avaluacid hauria de fer-se de manera
col-legiada per, almenys, tres persones del tribunal, les puntuacions del qual hauran d’utilitzar-se
per a estimar la puntuacié mitjana. Pel fet de ser proves de molta fidelitat i baixa tolerancia amb
I'acompliment —perque han de referir-se a les tasques a executar després de |'accés al lloc corres-
ponent-, s'aconsella que aquestes proves siguen eliminatories per a aquelles persones que no
superen el valor mitja de I'escala establida per a elles.

6. Sobre la entrevista conductual estructurada

Proposem la inclusié d’una entrevista conductual estructurada —I’Unic tipus d’entrevista que reco-
manem-—, en l'ordre suggerit anteriorment i per als subgrups esmentats, perdo només en aquells
casos en que |'experiéncia siga un element imprescindible per a 'acompliment de tasca. Encara
que per aix0 és una prova més caracteristica de la provisié de llocs de treball entre les persones
ja formen part de l'organitzacid, també pot utilitzar-se en alguns procediments d’accés lliure o
promocié interna.

Cal ser conscients, no obstant aix0, que més que d’'una prova es tracta d’'un metode o procés
per a la conformacié d’un judici per part dels avaluadors. Quan sén conductuals per referir-se a
acompliments previs, i estructurades, per preguntar el mateix a tots les persones aspirants i en
el mateix ordre, poden considerar-se com una avaluacié de I'acompliment previ de les persones
presentades respecte de conductes laborals rellevants per al lloc convocat, que han hagut de ser
identificades previament en I'analisi de la classe de llocs per al qual se selecciona. Pel fet d’exigir
comportaments laborals previs i ser I'experiéncia laboral, tant técnica com en llocs amb coman-
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dament, la dimensié que millor mesura aquest instrument s’aconsella que s’incloga només per a
llocs de complexitat alta taxada en llocs concrets o amb comandament.

Les persones entrevistadores haurien d’acreditar una formacié estandard, teorica i practica, esta-
blida per 'EVAP, una vegada que es constituisca. Com en el cas de les proves de desenvolupament
i les practiques, I'avaluacié hauria de fer-se de manera col-legiada per, almenys, tres persones d’un
tribunal, les puntuacions del qual hauran d’utilitzar-se per a estimar la puntuacié mitjana.

Pel fet de ser proves de molta fidelitat i de baixa tolerancia amb I'acompliment posterior, s’acon-
sella que aquestes proves siguen eliminatories per a aquelles persones que no superen el valor
mitja de I'escala establida per a aquestes.

Finalment, es recomana que la seua execucio es realitze conforme al que ja disposa l'article 113.3
de la nova Llei de la funcié publica valenciana per al concurs especific de provisio de llocs. Per
aixo, hauria de realitzar-se amb les corresponents garanties juridiques d’objectivitat i transparen-
cia, havent de deixar-se constancia de I'entrevista mitjancant el seu enregistrament per audio,
enregistraments que estaran sotmesos a la normativa vigent en matéria de proteccid de dades de
caracter personal. Aixo facilitara el reforg de la motivacio en la resolucié final que s’adopte.

Mesures i accions proposades
sobre el disseny de les proves de l'oposicid

= Dissenyar proves d’'oposicié que atenguen criteris d’objectivitat,

validesa i fiabilitat, adaptats a la classe de convocatoria.

=  Exigéncia d’acreditacio prévia de competencies digitals per a
tots els cossos i escales, conforme al Marc europeu de compe-

téncies digitals.

= Per a convocatories del grup C i APF, es proposa realitzar po-
qgues proves, amb un test inicial seguit de proves practiques
d’habilitats i destreses, directament relacionades amb les fun-

cions a realitzar.

=  Peralaseleccié del grup A, es proposa el seglient tipus de pro-

ves i ordre:
1r. Proves de coneixement tipus test.

2n. Proves psicotécniques, si és el cas, que poden ser d'ap-
titud mental general o proves de personalitat per a deter-
minats cossos. En cas d’establir-se proves d’aptitud mental

general, no haurien de tindre caracter eliminatori.
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3r. Proves de coneixement de desenvolupament, amb elabo-
racié de resposta patrd, avaluacio col-legiada i puntuacions
mitjanes. S’han d’evitar les proves d’exposicié oral i en temps
taxat, per resultar excessivament repetitives i memoristiques

i poc predictives.

4t. Proves practiques o de simulacio basades en la teoria ge-

neral de resolucié de problemes.

En casos especifics, aquest esquema general pot comple-
tar-se en determinats casos amb una entrevista conductual

estructurada.

No totes les proves suggerides s’han de realitzar en totes
les oposicions; només s’han d’incloure en cada cas les ne-
cessaries per a una correcta avaluacié de les persones can-
didates. Per a la seleccié de personal funcionari del grup A
d’administracio general es proposa establir almenys tres dels

tipus de proves enunciats.

Mantindre la dispensa de proves ja superades en convocatories

anteriors que siguen proximes en el temps.
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VII. Propostes sobre el sistema de concurs-oposicio

De conformitat amb la legislacié basica de I'Estat, I'article 65.1 de la Llei 4/2021, de 16 d’abril, de
la funcid publica valenciana, admet el sistema de concurs oposicio per a la seleccié del personal
empleat public, tant personal funcionari de carrera com personal laboral fix. Cal recordar una
vegada més que la nova llei valenciana afig, no obstant aix0, que el sistema d’oposicio té caracter
ordinari i preferent per a la seleccid del seu personal, sense distingir sobre aquest tema entre
regims juridics, havent de reservar-se per a aquesta classe de procediment almenys el 50 per 100
dels llocs de l'oferta publica d’ocupacié anual, en el conjunt de l'ocupacié publica de la Generali-
tat. Aixo vol dir que, en aquest ambit, el concurs oposicid té ara caracter de sistema especial i no
preferent, per la qual cosa només hauria d’utilitzar-se per una causa justificada i previa 'oportuna
motivacié. Sens dubte amb aix0 es persegueix garantir al maxim la lliure i igual concurréncia en
I'accés a I'ocupacio publica.

En realitat, cal diferenciar els procediments de concurs oposicié que la Generalitat pot acordar
autonomament, d’aquells altres que resulta necessari o almenys és procedent tramitar per a la
seleccidé en virtut de la normativa basica estatal, que en I'ambit que aci es considera —exclosa,
doncs, la seleccidé de personal docent i de personal estatutari dels serveis de salut, on s6n més
habituals—, son els procediments que s'ordenen amb la finalitat d’estabilitzar o consolidar I'ocupa-
ci6 de caracter temporal. Aquests processos especifics d’estabilitzacié d’ocupacié tenen les seues
regles peculiars, establides en part per la propia legislacié basica, que, al seu torn, es remet a la
negociacié col-lectiva per al seu desenvolupament. En conseqiiencia, caldra observar totes aques-
tes peculiaritats i aplicar de manera només supletoria en tals casos les normes o criteris que aci
proposem.

Amb excepcid, per tant, d'aquests procediments de consolidacié d’ocupacié temporal, entenem
que el regim comu, per aixi dir-ho, del concurs oposicié ha de garantir al maxim la igualtat d’opor-
tunitats entre possibles aspirants. En conseqiiéncia, formulem les seglients propostes.

Abans de res, la fase d’oposicié ha de precedir la de concurs i ha de tindre caracter eliminatori.

En aquesta fase d’oposicié han de poder realitzar-se els diferents tipus de proves que ja hem es-
mentat en I'epigraf anterior, si bé hauria de limitar-se el nombre de proves per a no allargar massa
el procediment i perque la seleccio ha de basar-se també en els merits. En tot cas, ha d’haver-hi
una prova de coneixement, amb totes les garanties d’objectivitat, sense que siga suficient la pre-
sentacid i avaluacié de memories o treballs o les entrevistes personals. Ha d’evitar-se aixi que el
procediment es transforme, en realitat o en aparenga, en una especie de concurs encobert.

Pel que fa a la fase de concurs, la mateixa Llei 4/2021, de la funcié publica valenciana, disposa (art.
65.5) que la seua valoracié ha de ser proporcionada i no pot superar el 40 per 100 de la puntuacio
total del procés selectiu, sense que aquesta puntuacié puga determinar per si mateixa el resultat
del procediment. En la mateixa linia i per a garantir millor I'objectivitat, s’"hauria de precisar 'es-
tructura del barem de merits, inclusivament per via reglamentaria, de manera que cap dels tipus
de mérits en teoria avaluables determine per si mateix el resultat del concurs. Convindria, doncs,
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fixar percentatges maxims ponderats de valoracid per a cada tipus de meérit, que siguen propor-
cionats. Molt en concret, a diferencia dels procediments d’estabilitzacié d’ocupacié precaria, en
els quals els meérits d’experiéncia per serveis prestats se solen valorar de manera preferent o
“majoritariament”, com admet la legislacié en vigor (art. 2 del Reial decret llei 14/2021, de 6 de
juliol), en la resta dels procediments de concurs oposicid aquest tipus de merits hauria de tindre
una valoracié més relativa, mai superior al 50 per 100 de la puntuacié total del barem.

En tot cas, la valoracio dels serveis prestats, en convocatories que no siguen de consolidacié d’ocu-
pacid temporal, ha d’evitar qualsevol biaix en favor de personal que estiga ocupant ja de manera
temporal les places del concret cos o escala a que es refereix la seleccié. Seria necessari a aquest
efecte valorar amb igual puntuacid els serveis prestats en altres llocs afins i els exercits en qual-
sevol administracié o entitat publica, incloent-hi les d’altres estats de la Unid Europea i d'aquesta
mateixa, si és el cas. Es important en tots aquests casos garantir al maxim la lliure concurréncia
i la igualtat d’oportunitats, sense tractes de favor al personal que ja ha prestat serveis en I'admi-
nistracié convocant. Hauria de complementar-se d’aquesta manera, reglamentariament, el que es
disposa en l'article 65.5 de la Llei 4/2021, de la funcid publica valenciana, que ordena valorar ("es
valorara”), conforme al barem aprovat en cada cas, “I'experiéncia en les administracions publi-
gues espanyoles, universitats publiques, Unid Europea o en qualsevol dels seus estats membres”.

Es proposa també valorar en el barem de meérits la superacié d’examens o proves en processos
selectius anteriors, sempre que es tracte de convocatories amb dissenys selectius similars.

Igualment, resulta necessari i rellevant valorar els resultats de I'avaluacié de 'acompliment. Pero
només en les convocatories de promocid interna o de consolidacié; i no en les d’accés lliure, per a
garantir la igualtat de les persones que no poden obtindre punts per acompliment previ.

Pel que fa als meérits de formacid, ha d’adoptar-se un criteri rigords que no incloga o en qué no
prevalguen, entre els cursos valorables, aquells als quals hagen tingut accés Unic o preferent les
persones que han ocupat de manera temporal les places per a les quals es convoca la seleccid.
També en aquest aspecte ha de cuidar-se que no s’altere la igualtat d’'oportunitats. Amb aquests
matisos, convindria fixar amb caracter general un percentatge minim de valoracié dels mérits
de formacid, atés que I'esmentada Llei 4/2021 posa especial émfasi en la formacié en l'ocupacio
publica (art. 104).

També proposem que es puga valorar especificament en concursos de seleccié del grup A el titol
académic de doctor o doctora, relacionat amb I'especialitat o les funcions del cos o escala de que
es tracte, encara que ja sol valorar-se hui dins del concepte d’“altres titulacions”.

Tot aquest tipus d’orientacions generals tenen com a finalitat evitar que el disseny del barem puga
predeterminar en la practica el resultat del procés selectiu. Perd, com és logic, han d’adaptar-se a
les peculiaritats de cada convocatoria.
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Mesures i accions proposades respecte
del sistema de concurs oposicié en procediments
qgue no siguen de consolidacié d’ocupacié temporal

En la fase d’oposicié, sempre préevia i eliminatoria, s’ha de li-
mitar el nombre de proves, incloent en tot cas una prova de
coneixement.

En la fase de concurs, cap dels tipus de merits avaluables ha de
determinar per si mateix el resultat del concurs, fixant percen-
tatges maxims ponderats de valoracié per a cada tipus de meérit
que siguen proporcionats.

Els merits d’experiencia per serveis prestats haurien de tin-
dre una valoracié relativa, que no supere el 50 per 100 de la
puntuacio total del barem, contemplant els serveis prestats en
altres llocs afins i els exercits en qualsevol administracié o en-
titat publica, incloent-hi les d’altres estats de la Unié Europea i
d’aquesta mateixa.

Respecte dels merits de formacié, ha d’adoptar-se un criteri en
gué no prevalguen, entre els cursos valorables, aquells als quals
hagen tingut accés Unic o preferent les persones que han ocu-
pat de manera temporal les places convocades.
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VIIl. Propostes sobre el sistema de concurs

El sistema de concurs per a l'accés a I'ocupacié publica té caracter excepcional. Aixi s’estableix
per l'article 61 del text refés de I’Estatut Basic de 'Empleat public quan es tracta de la seleccié de
personal funcionari de carrera, i per aixo disposa que només pot aplicar-se “en virtut de llei”, és a
dir en aquells casos concrets en quée estiga previst per una llei especial. Sent aixi, poc es pot afegir
en aquest informe, ja que, en I'ambit de la Comunitat Valenciana, caldra ajustar-se al que, si escau,
puga determinar el legislador.

En el cas del personal laboral, la Llei 4/2021, de la funcié publica valenciana, també ho considera
implicitament un sistema excepcional, ja que I'article 65.1 disposa que 'oposicio és el sistema or-
dinari i preferent tant per a la seleccid de personal funcionari de carrera com de personal laboral
fix. Perd en aquest Ultim cas no es requereix per a la seua aplicacié que ho establisca una llei. Ara
bé, donat el seu caracter excepcional, el procediment de concurs per a la seleccié de personal
laboral fix només hauria de ser utilitzat per la Generalitat en virtut de decret i per motius deguda-
ment justificats. No obstant aixo, és dificil, concretar a priori en una norma reglamentaria el tipus
de motius que poden justificar aquesta decisid.

En qualsevol cas, quan s’adopte aquest sistema han de tindre’s en compte les consideracions que
hem exposat en l'apartat anterior sobre la confeccié del corresponent barem de merits, per a
garantir la igualtat d’oportunitats.
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IX. Promocio interna

Es aquest un aspecte important, perqué I'esmentada Llei 4/2021 (art. 135) obliga a reservar a
promocié interna en 'Administracid de la Generalitat —no necessariament en els seus organismes
autonoms o entitats vinculades a aquesta— el 40 per 100, com a minim, de les vacants que es
convoquen a oposicid o concurs oposicid en virtut de l'oferta d’'ocupacid publica anual. Bé és cert
que la distribucid d’aquest6 40 per 100 entre grups, subgrups, cossos i escales pot ser molt dispar,
com ocorre habitualment.

La Llei 4/2021, de la funcio publica valenciana, admet la promocid interna tant a través de convo-
catories comunes amb les d’ingrés —encara que amb la possibilitat d’exempcié de proves d’acre-
ditacié de coneixements ja valorats préviament o de reduccié del temari— com a través de convo-
catories independents. Un primer punt a considerar és si es pot i s’ha d’indicar la preferéncia per
una modalitat o I'altra, fins i tot per via reglamentaria.

Entenem que les convocatories comunes han de considerar-se preferents, perqué tenen I'avantat-
ge de poder acumular les vacants no cobertes per promocié interna a les del torn lliure. Fins i tot
pot entendre’s que aquesta ha de ser legalment la modalitat ordinaria, perqué la Llei 4/2021 de la
Generalitat (art. 135.2 in fine) condiciona les convocatories independents a les conveniéncies de
la planificacié de personal i a I'aprovacié del Consell, de manera que hauria de motivar-se aquesta
opcio.

Per al cas de les convocatories independents, que han d’estar vinculades a un pla d’ordenacio de
recursos humans i, per tant, a les necessitats de I'organitzacio, pot ser més idoni substituir el con-
junt de proves caracteristic d’'una oposicié per alguna o alguna de tipus practici, si és el cas, a més,
per entrevistes conductuals estructurades; o bé per la realitzacié d’un curs selectiu, com proposa
I'informe sobre orientacions en matéria de seleccié de I'’Administracié general de I’Estat. Si és el
cas, per a la participacid en el curs selectiu podria establir-se una prova prévia de coneixement eli-
minatoria, si s’estima que el nombre de candidats i candidates pot ser elevat. Pero cal insistir que
aquestes peculiaritats només han d’adoptar-se en procediments de promocio interna especifics i
independents, aprovats pel Consell per les raons apuntades.

Les esmentades regles de preferencia de les convocatories comunes i les peculiaritats en aquesta
materia podrien ser objecte de les normes reglamentaries de desplegament de la Llei de funcié
publica valenciana.

En la promocié interna del personal laboral han de garantir-se els principis d’igualtat, mérit i capa-
citat, als quals ha de subjectar-se el resultat de la negociacié col-lectiva corresponent.
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Mesures i accions proposades
respecte de la promocid interna

Optar preferentment per les convocatories conjuntes de pro-
mocid interna i torn lliure.

Per al cas de convocatories independents de promocid interna,
hauran d’estar vinculades a un pla d’ordenacié de recursos hu-
mans, podent resultar més idoni substituir el conjunt de proves
d’oposicio per alguna o algunes de tipus practic i, si és el cas,
a més, per entrevistes conductuals estructurades; o bé per la
realitzacié d’un curs selectiu.
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X. Seleccid de personal interi i temporal

A la seleccio del personal interi i contractat temporal, un assumpte no menor en la practica, es re-
fereix la Llei 4/2021, de la funcié publica valenciana, en els articles 18.6 i 19.3 respectivament, en
termes molt similars. Sén procediments selectius que estan regits pels principis d’igualtat, merit i
capacitat i publicitat, i a més, pels d’agilitat o de celeritat, com indica el vigent text de I'article 10.2
de I'Estatut Basic de I'Empleat public, modificat pel Reial decret llei 14/2021, de 6 de juliol, perqué
tenen per finalitat la cobertura immediata del lloc.

Aquests procediments han de ser objecte de regulacio reglamentaria i, de fet, estan regulats hui
dia en 'ambit de la Generalitat per I'Ordre de la Conselleria de Justicia, Administracié Publica,
Reformes Democratiques i Llibertats Publiques 18/2018, de 19 de juliol. Una norma que és recent
i elaborada en virtut de la negociacio col-lectiva, com sol ser habitual en aquesta mateéria, que ha
de respectar-se en termes generals, sense perjudici de les modificacions necessaries en virtut de
la nova Llei de la funcidé publica valenciana o de les que s’estimen oportunes.

De fet, aquesta nova Llei de la funcié publica valenciana imposa alguns canvis, ja que exigeix,
d’una banda, que, per a integrar-se en les borses de personal interi o personal contractat tempo-
ral, cal haver aprovat alguna de les proves del procés selectiu que se’n deriven (no sols haver-hi
participat o haver sigut qualificat en aquestes) o, si és el cas, superar una prova de coneixement
en una convocatoria especifica; d’'una altra, disposa que la gestié de les borses correspon a la
direccio general amb competencies en matéria de funcid publica; i, finalment, estableix que els
organs de seleccid de les borses es regularan pel que es disposa en |'article 67 de la mateixa llei,
sense perjudici que les organitzacions sindicals representatives hagen de rebre puntual informa-
cio de la gestid de les borses i participar en la negociacio dels criteris objectius pels quals han de
regir-se.

En el pla organitzatiu aquesta reforma legal significa, d’antuvi, que 'Administracié de la Genera-
litat, a través de la direccié general competent, assumeix per complet la gestié de les borses de
personal interi i de personal temporal contractat, i també implica la professionalitzacié absoluta
dels organs de seleccio de les borses, als quals només es pot pertanyer a titol individual i no en
representacio o per compte de ningu. Aixo hauria de tindre la traduccié adequada en les normes
reglamentaries que han d’aprovar-se per a I'execucio i desplegament de I'esmentada Llei 4/2021.

En un altre ordre de coses, la nova llei preveu dues vies de seleccié d’aquests tipus de personal,
ben conegudes, excloent-ne, no obstant aix0, unes altres, com la seleccié a través dels serveis
publics d’ocupacio, que ara ha de descartar-se en la mesura que per a accedir a la condicié de
personal funcionari interi o personal contractat temporal és necessari en tot cas haver superat
o superar alguna prova de coneixement. Les dues vies possibles sén: a) la constitucié de borses
vinculades a les ofertes d’ocupacié publica, i b) convocatories especifiques que exigisquen superar
una prova de coneixement. Aquestes Ultimes podrien convocar-se, perque la llei no ho exclou,
tant per a la formacié de borses com per a cobrir directament un o diversos llocs assignats a
aquests tipus de personal, quan resulte necessari.
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Pel que fa a les borses derivades d’un procés selectiu anterior per a personal fix, I'article 18.6 de
la Llei de la funcié publica valenciana disposa, com s’ha dit, que només podran inscriure’s en les
borses de personal interi derivades del desenvolupament de les ofertes d’ocupacid publica “els
qui hagen aprovat almenys una de les proves del procés selectiu”. La mateixa norma s’estableix
per al personal laboral temporal (art. 19.4). Encara que la intencié del legislador és, sens dubte,
assegurar que qualsevol integrant de les borses haja acreditat uns coneixements suficients so-
bre les funcions a desenvolupar com a personal interi o contractat temporal, el sentit merament
literal del precepte pot generar problemes practics en alguns casos. Pensem en aquells procedi-
ments, comunament per a la seleccié de cossos generals, en els quals hi ha un nombre molt elevat
de candidats i candidates, per la qual cosa pot resultar convenient potser una primera prova de
coneixement de correccié automatitzada i molt selectiva. Si el nombre d’“aprovats” en aquesta
prova inicial —entenent per tals els que passen a la seglient— és reduit, la possibilitat d’integrar les
borses pot quedar substancialment minvada, de manera que perda part de la seua eficacia com a
sistema de seleccié del personal temporal.

Cap, no obstant aixo, interpretar i desenvolupar aquest precepte legal d’'una altra manera, més
flexible perd d’acord amb la seua finalitat, distingint en tals casos la llista de les persones aspirants
gue no son eliminades i passen al seglient exercici o prova, d’una altra llista més amplia composta
per les que, sense resultar seleccionades per a les segiients proves, hagen demostrat almenys cert
nivell de coneixements suficients per a optar a una ocupacié temporal. Bastaria en tal sentit que
en les convocatories es fixara, per a la primera prova, una espécie de nota o qualificacié minima
suficient per a ser considerat “apte” o “apta” a tals efectes —la incorporacié a les borses de perso-
nal temporal corresponents—, encara que no s’haja superat la prova en si.

Aquesta interpretacié que postulem és coherent, d’altra banda, amb el que estableix la disposicid
addicional quarta del Reial decret llei 14/2021, de 6 de juliol, per a la constitucié de borses de per-
sonal interi derivades de les convocatories d’estabilitzacié d’ocupacié temporal. Conforme a aquesta
disposicio addicional, que pretén introduir mesures d’agilitacié dels processos selectius, en les bor-
ses s’integraran “aquells candidats que, havent participat en el procés selectiu corresponent, i no
havent superat aquest, si que hagen obtingut la puntuacié que la convocatoria considere suficient”.

Quant a les convocatories especifiques per a la seleccié de personal funcionari interi o contractat
temporal, segons la Llei 4/2021, de la funcio publica valenciana (arts. 18.6 i 19.4), s’haura de “su-
perar una prova de coneixement”, com s’ha dit.

Aquesta prova hauria de ser Unica i de facil realitzaci, encara que no té per que ser necessaria-
ment un test, sind que pot ser una prova practica, de valoracié d’habilitats o destreses, o d’un
altre tipus, i ha de regular-se amb caracter flexible, en atencio a les funcions a exercir pel personal
temporal a seleccionar. No pot substituir-se legalment, en canvi, per un mer concurs de merits i,
encara que la llei no impedeix que s’afija una valoracié de merits a la prova de coneixement que
exigeix, el logic per raons de celeritat és que no es procedisca aixi.

En tot cas, seria convenient fixar un termini maxim per a la tramitacié d’aquestes convocatories de
seleccié de personal temporal, que podria ser d’'un mes o dos, segons els casos i el tipus de prova a
realitzar, sense perjudici de la possibilitat d'ampliacié per causa justificada. Aixd suposa també re-
duir els terminis de presentacio de sol-licituds —a 10 dies com a maxim—, presentacié que en tot cas
hauria de realitzar-se per via telematica i amb declaracid responsable de compliment dels requisits.
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Caldria a més en aquest cas eliminar el tramit d’admissid de sol-licituds, sense perjudici de poder
declarar aquesta inadmissié en la resolucid definitiva del procediment, si es comprova que alguna
de les persones seleccionades no els reuneix, si escau atorgant un breu termini d’esmena si es
tracta de defectes formals de la sol-licitud. Aquesta inadmissié final podria implicar el nomena-
ment dels candidats i candidates amb el seglient ordre de puntuacié, si fora suficient. L'eliminacio
d’aquest tramit inicial d’admissio pot accelerar significativament el procediment.

En fi, és important regular la caducitat de les borses creades en virtut de convocatories especi-
fiques, per formacid d’altres derivades d’un procés selectiu. També pot mantindre’s la regulacid
vigent sobre l'ordre de prioritat de les borses i la seua supletorietat, sense perjudici de les modifi-
cacions que puguen negociar-se.

Mesures i accions proposades respecte
de la seleccié de personal interi i temporal

=  Adaptar la normativa a la professionalitzacié absoluta dels organs de
seleccid de les borses, als quals només es pot pertanyer a titol indivi-
dual.

=  Es proposa, per a les borses derivades d’un procés selectiu anterior
per a personal fix, una interpretacié flexible de la normativa i d’acord
amb la seua finalitat, establint en les convocatories una doble llista de
candidats i candidates: una amb els que no sén eliminats i passen al
seglient exercici o prova, i una altra llista més amplia composta pels
qui, sense resultar seleccionats per a les seglients proves, hagen de-
mostrat almenys cert nivell de coneixements suficients per a optar a
una ocupacié temporal i es considerarien aptes a tals efectes.

= Quant a les convocatories especifiques per a la seleccid de personal
funcionari interi o contractat temporal, s’"ha de superar una prova de
coneixement, que es proposa que siga Unica i establint un termini
maxim per a la tramitacié d’aquestes convocatories.

= Per a aquesta classe de convocatories especifiques es proposa una
reduccio dels terminis de presentacid de sol-licituds, que, en tot cas,
hauria de realitzar-se per via telematica. Es proposa, aixi mateix, eli-
minar el tramit d’admissio de sol-licituds, sense perjudici de poder de-
clarar la inadmissié en la resolucié definitiva.

=  Ha de regular-se la caducitat de les borses creades per convocatories
especifiques.
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Xl. Seleccio de persones amb discapacitat

La Llei de la funcid publica valenciana (art. 64) aposta de manera decidida per facilitar I'accés de
persones amb discapacitat a 'ocupacid publica, establint un contingent de reserva no inferior
al deu per cent de les vacants. En concret, en 'Administracié de la Generalitat es realitzara de
manera que almenys el cinc per cent de les places ho siga per a ser cobertes per persones que
acrediten discapacitat intel-lectual (tres per cent) o malaltia mental (dos per cent) i la resta de
les places ho siga per a persones que acrediten qualsevol altre tipus de discapacitat.

Laugment de nombre de places oferides ha d’anar acompanyat de mesures de millora en el
procés selectiu. Sobre aquesta qiiestio ja hi ha algunes previsions en el Decret 3/2017, de 13 de
gener, del Consell, pel qual s’aprova el Reglament de seleccid, provisié de llocs de treball i mobi-
litat del personal de la funcié publica valenciana. En general, la regulacié continguda en aquest
decret ens sembla correcta, si bé és recomanable que totes les administracions competents
assumisquen un compromis per a detectar les barreres i els obstacles a la igualtat en I'accés,
gue permeta dissenyar estratégies especifiques per a remoure’ls.

En tot cas, pel que fa al desenvolupament de les proves selectives i 'adaptacié d’aquestes a
les necessitats d’aquesta classe de candidats i candidates, es poden tindre en compte també
algunes de les regles del Reial decret 2271/2004, de 3 de desembre, pel qual es regula I'accés
a l'ocupacié publica i la provisié de llocs de treball de les persones amb discapacitat, i, en par-
ticular, de I’Ordre PRE/1822/2006, de 9 de juny, que el desplega, regles que sén una mica més
precises.

Ara bé, pel que fa a accés de persones amb discapacitat intel-lectual o malaltia mental, cal for-
mular algunes propostes addicionals, que passem a exposar.

Amb caracter previ a la seleccid, seria necessari realitzar una analisi d’aquells llocs de treball
i de les funcions que pot exercir aquest tipus de personal, identificant els que ja existeixen o
proposant la creacié d’altres nous adaptats a les competéncies de les persones amb aqueixa
mena de discapacitat.

També és necessari fomentar la sensibilitzacio de les persones que participen en la seleccio, si-
guen membres d’organs técnics de seleccid o personal col-laborador. Tots ells han de rebre una
formacid sobre aquest tema, sense perjudici de I'assisténcia que puguen rebre d’especialistes
dels equips de valoracié de la discapacitat de I'Administracié de la Generalitat o, si és el cas,
d’altres administracions competents.

Les convocatories han de ser especifiques en aquest cas, per a permetre el disseny i aplicacié
de les adaptacions necessaries, incloent-hi les de temps i lloc, de manera que el procés selectiu
siga accessible al major nombre de persones amb discapacitat intel-lectual possible.

Aixi mateix, és necessari reforcar I'accessibilitat dels temaris (publicacié en web) i en el disseny
de les proves selectives (model d’examen de lectura comprensible, grandaria de lletra, etc.).
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En fi, encara que aquesta observacié desborda I'ambit estricte de la seleccid, és necessari adop-
tar mesures per a la integracio i acompanyament de les persones seleccionades, que els perme-
ten un desenvolupament professional adequat a les seues condicions. En particular, caldra en
molts casos designar una persona de 'organitzacié perque exercisca una funcié de tutoritzacio
dels acabats d’ingressar, durant el temps necessari. Aquesta labor hauria de tindre reflex i ser
degudament computada en l'avaluacié de I'acompliment

Mesures i accions proposades respecte
de la seleccié de persones amb discapacitat

= Enrelacié amb la seleccié de persones amb discapacitat intel-lec-
tual o malaltia mental, es proposa realitzar una analisi d’aquells
llocs de treball i de les funcions que pot exercir aquest tipus de
personal, identificant els que ja existeixen o proposant-ne la crea-
ci¢ d’altres nous.

= Es proposa fomentar la sensibilitzacié i formacio de les persones
gue participen en la seua seleccié i reforcar I'accessibilitat dels
temaris, aixi com realitzar convocatories especifiques per al seu
disseny adequat.

= Es proposa contemplar mesures d’integracié i acompanyament
de les persones seleccionades.
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XIl. Procediments de funcionaritzacio

Pel que fa als procediments selectius anomenats de “funcionaritzacié” del personal laboral que
exercisca o tinga dret a reserva o reingrés en un lloc de treball que estiga classificat o es classifique
com de naturalesa funcionarial, la disposicié addicional 4a de la Llei 4/2021 admet que les con-
vocatories corresponents d’accés a la funcio publica podran establir un torn de reserva especial.

Encara que en aquests casos es tracta més que res de canviar la naturalesa juridica de la relacié
d’ocupacio, la jurisprudéncia constitucional (STC 111/2014, de 26 de juny) exigeix en tot cas la
superacié d’'un nou procés selectiu. | la mateixa disposicié addicional 4a (apartat 5) de la Llei de |a
funcio publica valenciana al-ludeix expressament a “proves i cursos” que han de superar-se amb
aquest fi. Pero tenint en compte la seua finalitat, sembla procedent valorar en tals procediments
de torn especial les proves selectives ja realitzades per a accedir a 'ocupacid publica laboral,
complementant aquesta valoracid i, si és el cas, la dels serveis efectius prestats, amb alguna prova
practica o amb un curs selectiu.

En qualsevol cas, no sembla que aquest tipus de procediments haja de tindre en el futur gran
importancia en I’Administracié de la Generalitat, donat el reduit percentatge de personal laboral
existent en aquesta. Pero pot tindre major aplicacié en altres administracions valencianes.
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XIll. Propostes en materia d’organs de seleccid

El grup de treball considera necessari revisar en profunditat el model vigent dels organs de se-
leccié en 'Administracié de la Generalitat Valenciana. Perqué considerem necessari superar el
plantejament en certa manera amateur que aquests organs tenen hui dia, proposant mesures
dirigides a una major professionalitzacié. Pensem que |’exit i 'abast de les mesures d’innova-
cié en el sistema de seleccié de I'ocupacié publica seran directament proporcionals al nivell de
professionalitzacid de que es doten els organs técnics de seleccid. Aixi se suggereix també en la
Resolucioé de la Consellera de Justicia, Interior i Administracié Publica, per la qual es crea aquest
grup de treball, perque aquest és un dels ambits de millora a qué concerneix. En realitat, I'efecte
de les reformes en els sistemes, métodes i técniques de seleccié pot quedar diluit si no es millora
al mateix temps la capacitacid de les persones que han d’administrar-les.

La Llei de la funcid publica valenciana de 2021 aporta les premisses necessaries per a reformar en
profunditat el model vigent. Recordem que l'article 67.1 d’aquesta estableix que “I'execucié dels
procediments selectius i I'avaluacié de les proves i, si escau, merits de cada aspirant, sera enco-
manada a organs col-legiats de caracter tecnic, que actuaran sotmesos a les normes reguladores
del procediment administratiu comu i de régim juridic del sector public. (...)”; mentre que l'article
67.7 disposa que, “en I'ambit de 'Administracié de la Generalitat i adscrit a I’'Escola Valenciana
d’Administracié Publica, es podra constituir un organ especialitzat i permanent per a la seleccié
del seu persona

IM

El grup de treball ha analitzat els nombrosos problemes existents en la configuracioé i en el fun-
cionament actual dels organs tecnics de seleccid, en 'ambit administratiu que és objecte del nos-
tre informe. En particular, ha constatat la dificultat inherent que suposa el nomenament per a
aquests organs de persones que han de compatibilitzar el seu lloc de treball en 'Administracio
amb I'exercici, com a titulars o suplents, d’'unes funcions de seleccid, que no sén facils, i amb les
quals assumeixen unes responsabilitats addicionals, que en la practica estan poc incentivades i
menys reconegudes. Perd també és cert que aquests organs técnics sdn molt nombrosos i reque-
reixen el concurs d’especialistes en molt diverses matéries, per la qual cosa tampoc és possible
evitar que el personal funcionari dels uns o els altres cossos i escales a seleccionar participe en
aquests, de manera més o menys periddica o ocasional.

A la vista d’aquestes consideracions, es proposa un sistema mixt, en el qual ha de crear-se una co-
missid permanent de seleccid i en el qual actuen també organs tecnics de seleccid especialitzats.
A la Comissié Permanent de Seleccid se li encarregaria I'execucié de les convocatories d’accés als
cossos generals de la Generalitat, pero a més proporcionaria d’entre els seus membres la persona
que exercisca les funcions de secretaria i potser també, excepcionalment, la presidencia dels res-
tants organs de seleccio, presidéncia que ordinariament recau en algun membre del cos o escala
a seleccionar. Aquests organs tecnics de seleccié estarien compostos a més per altres membres o
vocals nomenats ad hoc entre persones que, a part dels requisits indicats legalment i reglamen-
tariament per a poder formar-ne part, disposen d’una formacié especifica en matéria de seleccié
de personal. El nombre de vocals de cada organ técnic pot variar segons un rang que s’establisca
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reglamentariament, encara que el nombre actualment minim de tres vocals (o cinc membres
titulars) sembla correcte.

La Comissié Permanent de Seleccié hauria d’adscriure’s funcionalment a I'EVAP, quan aquesta es
constituisca. La seua missio inclouria, a part de I'execucid de les convocatories de tots els cossos
generals, que solen ser de participacid massiva, si pot ser ja des de I'oferta d’ocupacié publica de
2021, I'elaboracié dels temaris corresponents a aquestes; i, a més de proporcionar la persona que
realitze les funcions de secretaria en els organs tecnics de seleccié especialitzats, com s’ha dit,
dissenyar la part comuna de les convocatories per als cossos i escales d’administracid especial.

El nombre de membres de la Comissid Permanent de Seleccié ha de ser I'adequat a I'ambit de
les seues funcions, aixi com la naturalesa dels llocs corresponents. Es proposa que algunes —no
més de la meitat— de les persones integrants d’aquesta comissid exercisquen llocs estructurals a
temps complet en aquesta, que hauran de tindre el seu reflex en la relacio de llocs de treball. Els
membres restants haurien de ser personal funcionari que exercisca aquestes funcions a temps
parcial, per rotacié i temporalment (dos o tres anys com a maxim), designats conforme a criteris
transparents, com per exemple el sorteig d’entre personal que, préviament format, manifeste el
seu interés o, en defecte d’aixo, entre altres. Entre els requisits d’aquest personal amb dedicacid
temporal i a temps parcial, es considera idonia la seua pertinenca al grup A, sense perjudici que
per a algunes convocatories s'admeten també funcionaris i funcionaries dels grups B i C.

Seria molt important incentivar aquesta participacié en la Comissié Permanent, per la qual cosa es
proposa que el seu acompliment siga reconegut com a valorable mitjancant la seua inclusié com a
meérit en I'area d’iniciativa i contribucié per a la millora de la prestacié del servei public (art. 3.3.c
del Decret 211/2018, de 23 de novembre, del Consell, pel qual es regula el sistema de carrera
professional horitzontal i 'avaluacié de I'acompliment, del personal funcionari de 'Administracié
de la Generalitat). El mateix incentiu hauria d’establir-se per als membres dels organs técnics de
seleccio.

Sense perjudici de la seua composicio, la Comissié Permanent de Seleccié podria comptar amb la
col-laboracié que fora necessaria per al disseny i execucié de les proves. Especialment, hauria de
comptar amb el suport de la unitat tecnica especialitzada en gestié de recursos humans, que s’ha
proposat més amunt, en I'epigraf lll, corresponent a les mesures generals i previes a la implanta-
ci6 del nou model selectiu.

Particular rellevancia adquireix per a totes les persones integrants dels organs de seleccid, siguen
membres de la Comissid Permanent de Seleccié o d’altres organs tecnics, la superacié del Curs
de Formacié de Membres d’Organs de Seleccid. Aquest curs, que s’ha estimat en almenys 30 ho-
res, hauria de realitzar-se en format presencial o, com a maxim, semipresencial, amb continguts
practics centrats en el disseny de les convocatories, a partir de monografies de llocs de treball
veritablement operatives. Aquesta accié formativa hauria de plantejar I'adquisicié de les seglients
competencies:

a) Tecniques: destreses de disseny de proves de coneixement i de confeccié d’exercicis
practics, valids i fiables, amb maneig de monografies i perfils de llocs, de les nocions
de validesa i fiabilitat, i fins i tot d’elaboracié de preguntes i de disseny d’exercicis
situacionals.
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b) Juridiques: coneixement dels deures i obligacions de les persones integrants dels
organs tecnics de seleccio, del funcionament dels organs col-legiats, de les causes
d’abstencid i recusacio, procediment administratiu i pautes jurisprudencials basiques
en alguns aspectes.

c) Etiques: interioritzar els valors i els principis d’integritat que operen en l'accés a l'ocu-
pacid publica i estimular el compromis amb la transparéncia en I'execucié dels pro-
cessos selectius.

Com a requisits addicionals, s’estima necessari que totes les persones integrants dels organs de
seleccid subscriguen un codi étic especific i, especialment en el cas dels membres de la Comissié
Permanent de Seleccio, pero si pot ser també dels altres organs, s’hauria de publicar un breu cu-
rriculum vitae.

Dit I'anterior, I'experiéncia demostra que per a la majoria del personal al servei de 'Adminis-
tracid resulta poc atractiu formar part d’un organ de seleccio, per la qual cosa no és facil que
la seua composicid es complete de manera voluntaria. Ha d’entendre’s, no obstant aix0, que es
tracta d’un deure funcional més, quan corresponga en aplicacié dels criteris objectius o alea-
toris que s’utilitzen per a designar aquests components. Per la mateixa rad, la regulacié dels
organs tecnics de seleccid ha de complementar-se, per a major seguretat juridica, amb I'enun-
ciacié reglamentaria dels suposits i causes, a més de les legals d’abstencid, en les quals esta
justificada la dispensa del compliment d’aquest deure: tindre aprovades mesures de conciliacié
com la reduccié de jornada, haver actuat en l'anterior convocatoria, ser proxima la jubilacid,
maternitat, etc.

D’altra banda, per a agilitar la tramitacio de les convocatories, que depén entre altres aspectes de
la conformacié regular i dins del termini dels drgans de seleccid, és imprescindible incloure la seua
composicié en la mateixa convocatoria a publicar, tal com ara exigeix I'article 61.2.d de la Llei de
la funcid publica valenciana. De fet, les dades que hem recollit per a I'elaboracié d’aquest informe
mostren que una de les causes principals de demora en I'execucié dels processos selectius és la
configuracié definitiva de I'organ de seleccid, que a vegades es retarda diversos mesos des de la
publicacié de la convocatoria.

Més encara, en previsio de possibles baixes per la concurréncia sobrevinguda de causes d’absten-
cid, una vegada coneguda la llista de persones admeses, o per altres causes justificades, I'EVAP o
I’0rgan competent si és el cas hauria de confeccionar per a cada convocatoria una llista de reserva,
incloent-hi titulars i suplents, de manera que es poguera recompondre sense cap dilacié 'organ de
seleccid i continuar el procediment.

Respecte del personal col-laborador dels drgans técnics de seleccid, es proposa la formacié d’una
borsa en la qual figuren les persones interessades i la regulacié d’uns requisits i criteris de de-
signacio segons les diferents categories o grups d’aquesta mena de personal, que garantisquen
la seua formacid. També hauria de regular-se amb algun detall el tipus d’actuacions a les quals
poden ser convocats els col-laboradors i col-laboradores, com se certifiquen i paguen els serveis
prestats per aixo, I'aplicacié de les causes d’abstencid, especialment al personal col-laborador téc-
nic, i quines soén les seues funcions i responsabilitats. Tot aix0, sense minvament de I'agilitat dels
nomenaments, amb la finalitat de no dilatar la tramitacio del procediment.
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En fi, seria convenient que en els organs de seleccié de personal de les entitats locals i de les
entitats del sector public instrumental de la Generalitat s’incloguera un membre designat per la
mateixa Administracid de la Generalitat. Hi ha una previsié sobre aquest tema en l'article 61.5 de
la nova Llei de la funcié publica valenciana, segons el qual, d’acord amb el principi de col-laboracio
i cooperaciod entre administracions, podra formar part dels organs de seleccio de les entitats locals
una o un vocal pertanyent a I'’Administracié de la Generalitat, tot aixdo amb respecte a I'autonomia
local. En el cas de les entitats del sector public de la mateixa Generalitat, la preséncia d’aquest
membre pot ser establida reglamentariament amb caracter general.

Addicionalment, I'EVAP haura de comptar amb els mitjans necessaris —i en tot cas, coordinar-los—
per a donar compliment a la previsid de I'article 11.5 de I'esmentada llei, que contempla la possi-
bilitat que, mitjancant convenis subscrits a aquest efecte, assumisca la gestio o la col-laboracié en
els processos selectius de les altres administracions publiques de la Comunitat Valenciana

Mesures i accions proposades
respecte dels organs de seleccio

* Es necessaria una major professionalitzacié del model. Per
a aixo es proposa un sistema mixt, que contemple la creacio
d’una Comissié Permanent de Seleccié adscrita a I'EVAP junta-
ment amb organs tecnics de seleccid especialitzats.

= Les funcions de la Comissié Permanent de Seleccid serien, en-
tre altres, I'execucid de les convocatories dels cossos generals i
I'elaboracié dels temaris corresponents; respecte de les convo-
catories d’administracio especial, li correspondria el disseny del
temari i proves de la part comuna i proporcionaria les funcions
de secretaria en els organs tecnics de seleccio.

=  Respecte de la composicio de la Comissié Permanent, es pro-
posa que una part —no més de la meitat— de les seues persones
integrants exercisquen llocs permanents a temps complet; la
resta hauria de ser personal funcionari que exercisca aquestes
funcions a temps parcial, per rotacio i temporalment designat.

= Totes les persones integrants dels organs de seleccié que siguen
membres de la Comissié Permanent de Seleccié o d’altres or-
gans tecnics hauran de superar un curs de formacio en capa-
citats tecniques, juridiques i etiques i subscriure un codi etic
especific i, especialment en el cas dels membres de la Comissio
Permanent de Seleccid, s’hauria de publicar un breu curriculum
vitae.
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Es proposa completar la regulacid de designacio dels membres
dels organs técnics de seleccié per a major seguretat juridica,
enumerant els suposits i causes en els quals és admissible la dis-
pensa de participacio.

Es recomana incloure la composicié dels organs técnics de selec-
cié en la mateixa convocatoria a publicar i confeccionar un llistat
de reserva.

Formacié d’una borsa de personal col-laborador dels organs téc-
nics de seleccid, regulant els requisits i criteris de designacio se-
gons les diferents categories d’aquesta classe de personal.

Es convenient que en els organs de seleccié de personal de les
entitats locals i de les entitats del sector public instrumental de
la Generalitat s’incloga un o una membre designat per 'Adminis-
tracio de la Generalitat.
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XIV. Propostes generals sobre la tramitacid
dels procediments de seleccid

Finalment i conforme a I'encarrec rebut, hem de formular una serie de propostes en relaciéo amb
la tramitacid dels procediments de seleccid. La regulacié d’aquests procediments, en qualsevol
de les seues modalitats, ha de garantir els principis d’agilitat, transparéncia i objectivitat, sense
minvament dels drets i interessos legitims de les persones que participen en aquests. En aquesta
materia hi ha, sens dubte, un ampli marge de millora, a la llum de les dades més amunt exposa-
des, sobretot amb la finalitat d’aconseguir la celeritat de la tramitacié i resolucio.

1. Generalitzacid de les comunicacions electroniques

Per motius d’agilitat i també de transparéncia, totes les comunicacions entre els organs de se-
leccid i de gestid dels processos selectius i les persones candidates han de realitzar-se per mit-
jans electronics, sense perjudici, és clar, de la presencialitat de les proves que la requerisquen.
Comencant, per descomptat, per la presentacio de les sol-licituds de participacié, una cosa que
ja s’exigeix en multiples processos de seleccid de les diferents administracions publiques, entre
aquestes, la de la Generalitat Valenciana.

Encara que alguna opinié doctrinal manifesta els seus dubtes sobre aquest tema i alguna sentéen-
cia aillada sembla posar en qliestié que puga generalitzar-se aquesta obligacid, entenem que és
possible imposar-la mitjancant norma reglamentaria autonomica en aquests casos, conforme a
I'article 14.3 de la Llei 39/2015, d’1 d’octubre, del procediment administratiu comu de les adminis-
tracions publiques. En un model d’administracié que es pretén cada vegada més digitalitzat, esta
plenament justificat que s’exigisca a tota persona que vulga integrar-se en aquesta la possessio
dels coneixements minims per a poder comunicar-se per via electronica o telematica amb els
organs competents. De fet, 'obligacid que les persones candidates presenten les seues sol:lici-
tuds per via telematica i es relacionen d’aquesta manera amb els drgans competents ha sigut ja
establida per a I’Administracié General de I'Estat pel Reial decret 203/2021, de 30 de marg. | aixi
mateix, es va imposant per normes o en els processos selectius d’algunes comunitats autonomes.

2. Presentacio de declaracions responsables
i possible autoavaluacio de merits

Ha de mantindre’s i, si no ho estiguera ja en la practica, generalitzar-se la regla de presentacio de
declaracions responsables per a justificar el compliment dels requisits exigibles per a participar en
les convocatories de seleccié. Tot aixo, sense perjudici, com és logic, de la necessitat d’acreditacid
final d’aquests requisits per les persones candidates seleccionades i d’advertir de les responsabili-
tats en qué puguen incérrer les que falsegen o incloguen dades incorrectes.
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Cosa diferent és si s'accepta que siguen les persones interessades les que presenten la seua propia
valoracié dels merits computables, conforme als barems establits en les convocatories, si aixi es
disposa en aquestes. Aquesta autoavaluacié préevia ha de ser finalment contrastada per I'organ de
seleccid per a detectar possibles errors i, excepte si el tipus de merits a valorar no ofereix cap dub-
te i la puntuacioé corresponent depén d’una simple operacié aritmeética, la mera revisio final pot
tindre més inconvenients que avantatges. Per aixd només és aconsellable introduir-la en algunes
convocatories, quan la valoracié dels meérits resulte senzilla a priori.

3. Reduccio dels terminis de tramitacio

Es fonamental agilitar i abreujar la tramitacié dels procediments de seleccid, comencant pels or-
dinaris. Com es dedueix de les dades que s’han elaborat per al treball del nostre grup, aquests
terminis sén en general excessius, encara que s’hagen reduit en els Ultims anys, i en alguns casos o
fases continuen sent extraordinariament dilatats. Tot aixo té efectes molt perjudicials, no sols per
a les persones aspirants, sind també per a ’Administracio, perque entre altres coses impedeix co-
brir amb celeritat les vacants i acaba propiciant I'abus de la interinitat o temporalitat en 'ocupacié
publica. Entenem que la legitimacid social dels processos de seleccid passa en bona part perquée
es tramiten en un termini raonable i com més breu millor. A aquesta mateixa finalitat respon la
Llei de la funcié publica valenciana (art. 55.3), quan disposa que els procediments selectius s’hau-
ran de convocar dins dels tres mesos seglents a l'aprovacio —la publicacid, entenem— de 'oferta
d’ocupacid publica; que l'inici de la primera prova no pot excedir un termini de tres mesos des
de la convocatoria —des de la seua publicacio, s'entén—; i quan fixa el termini maxim d’un any per
a la finalitzacié de les proves —entenem que fins a I'aprovacio de la llista definitiva d’aprovats— a
comptar de la data de la convocatoria, és a dir, des de la data de publicacié d’aquesta.

Aquesta regulacié legal ha de completar-se per via reglamentaria, imposant uns terminis maxims
per a cadascun dels tramits, que permeten complir totalment els mandats de la mateixa Llei |, si és
possible, reduir encara més el termini maxim per a la finalitzacio del procediment. Tot aixo, sense
perjudici d’introduir uns certs criteris de flexibilitat en previsid de situacions complexes.

En concret, cal reduir els 20 dies habils actuals a 10 dies habils per a la presentacié de sol-licituds
de participacié des de la publicacié de la convocatoria, termini que és més que raonable i suficient
hui dia, maximament quan es proposa que les sol-licituds es presenten sempre per via electronica
o telematica i que no siga necessari acreditar a priori els requisits per a participar en la convoca-
toria, bastant una declaracié responsable.

També ha de reduir-se a 10 dies habils, com a maxim, el termini per a publicar la llista provisional
de persones admeses, des que finalitza el termini anterior. Conforme a la legislacié basica (art.
68. 1i 2 de la Llei 39/2015, d’1 d’octubre, del procediment administratiu comu), sera necessari
atorgar altres 10 dies habils per a esmena i al-legacions, després de la publicacié d’aquesta llista
provisional. | aixi mateix, ha de fixar-se, en la nostra opinid, un termini maxim d’altres 10 dies per a
la publicacié de la llista definitiva, des que finalitza el d’esmena. D’aquesta manera —que podriem
simplificar com la “regla 10+10+10+10"— la fase inicial del procés de seleccié culminaria en un ter-
mini una mica inferior a dos mesos naturals, que possibilitaria I'anunci i inici de la primera prova
en el termini de tres mesos que marca la llei.
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Es tracta en tot cas d’una proposta de terminis maxims, perquée alguns —els de publicacié de les
llistes provisional i definitiva de persones admeses, en concret— podrien fins i tot reduir-se en
algunes convocatories amb escassa participacié previsible. Eventualment, per contra, es pot in-
troduir reglamentariament la cautela d’'una possible ampliacié motivada del termini de publicacié
de les llistes definitives si, per I'elevat nombre de sol-licituds o per altres causes objectives justifi-
cades, fora impossible realitzar aquesta publicacié en el termini ordinari.

En aquells casos en que fora possible reduir encara més els indicats terminis, la primera prova
podria comencar fins i tot abans de tres mesos des de la publicacié de la convocatoria, ja que
aquest és el termini maxim legal, i en funcié de les circumstancies cada convocatoria podria fixar
un termini més breu.

Per contra, no existeix en la llei un termini maxim per a la realitzacid de les proves successives.
Fins ara només es fixa el termini minim (dos dies; art. 16 del Decret 3/2017, de 13 de gener, del
Consell, que aprova el Reglament de seleccid.). La nostra proposta és que en cada convocatoria es
fixe un termini maxim entre prova i prova, és a dir, entre la finalitzacié d’una i I'inici de la segient;
termini que pot ser variable en funcié dels casos i tipus de prova. Com a regla general, entre la
finalitzacié d’una prova i el comencament de la segiient, el termini maxim fixat reglamentaria-
ment hauria de ser de 20 dies habils, encara que podria preveure’s la seua ampliacié per causa
justificada. Pero ha de precisar-se que es tracta d’un termini maxim i que els responsables del
procediment han de fixar, dins d’aquest, el més breu possible.

També ha d’establir-se reglamentariament la possibilitat de realitzar diverses proves successives
en el mateix dia, si és factible en virtut de les circumstancies i s’"anuncia aixi en la convocatoria.

En els procediments de concurs oposicié hauria de fixar-se també un termini maxim per a culmi-
nar la valoracié dels mérits del concurs, des que es publique la llista de candidats i candidates que
han superat la fase d’oposicid. No obstant aixo, és dificil fixar aquest termini amb caracter general,
ja que el nombre de concursants i la complexitat del barem poden variar molt d’un cas a un altre.
Han de ser les diferents convocatories les que, si escau, determinen aquest termini maxim, tenint
en compte el principi de celeritat.

En fi, cal fixar un termini maxim de 10 dies habils per a 'acreditacié de requisits i merits per part
de les persones que hagen resultat aprovades en el procediment de seleccid. L'actual termini de
20 dies sembla excessiu i obsolet, sobretot si s'imposa la presentacié telematica de documents.

També ha de recordar-se que, segons la Llei 4/2021, de la funcio publica valenciana (art. 55.3), la
convocatoria ha de determinar una “estimacio temporal” per al desenvolupament de les proves.
Ha de recalcar-se reglamentariament aquesta obligacid, que no implica un compromis de finalit-
zacié en el termini estimat ni genera cap responsabilitat, sense perjudici que I'estimacié inicial
puga variar en funcié del nombre d’aspirants o d’altres circumstancies imprevistes.

Lestricte compliment dels terminis assenyalats és essencial per a aconseguir I'objectiu d’agilitat i
eficacia que la Llei persegueix. Perd ha de tindre’s en compte que el seu compliment efectiu depén
del fet que els organs de gestid i els mateixos organs tecnics de seleccid disposen dels recursos
humans i materials suficients i idonis per a complir-los. Correspon a la conselleria competent de la
Generalitat adoptar les mesures oportunes per a facilitar els recursos necessaris.
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4. No suspensio del procediment

Ha de fixar-se en el reglament la regla de no suspensié del procediment selectiu, ni tan sols en cas
de reclamacions, excepte per aquelles causes establides en la legislacio general del procediment
administratiu o en altres lleis, incloent-hi la resolucié de recusacions, o quan aixi es dispose en la
via de recurs administratiu o en la via, si és el cas, de recurs judicial per I'0rgan competent. Aques-
ta regla, reglamentariament establida, oferira la seguretat necessaria als organs de seleccio per a
continuar la tramitacid, no obstant les eventuals incidéncies.

5. Determinacio de les responsabilitats de la presidéncia
i secretaria de I'organ tecnic de seleccié

Sense perjudici de la responsabilitat propia de cadascun dels membres de I'organ de seleccid, hau-
rien d’establir-se amb claredat per via reglamentaria les especifiques de la presidencia i la secreta-
ria d’aquest organ, com a responsables maxims de la regularitat i la bona marxa del procediment.

Segons la Llei 40/2015, d’1 d’octubre, de régim juridic del sector public, correspon al secretari o se-
cretaria d’un organ col-legiat vetlar per la “legalitat formal i material” del funcionament d’aquest.
Pero, amb independéencia d’aixo, existeix una responsabilitat més amplia, no simplement legal,
relativa al correcte i agil funcionament de I'drgan de seleccid: impuls dels tramits, determinacié
del calendari i horari de les proves, instruccions per a la seua realitzacio, garanties d’anonimat i
confidencialitat sobre el contingut dels exercicis i altres per a assegurar la imparcialitat, resolucid
de dubtes i reclamacions, etc. Sens dubte, algunes han d’atribuir-se al president o presidenta, si és
el cas, junt amb el secretari o secretaria de I'Organ, i en coordinacié amb els organs de gestié del
procediment, en el que afecte la competencia d’aquests.

Laclariment reglamentari de les responsabilitats de cadascun hauria de reduir les incerteses que
puguen presentar-se al llarg del procés de seleccid, contribuint a una tramitacié agil i eficient.

6. Garanties de confidencialitat i anonimat de les proves

Si bé en els procediments selectius de la Generalitat s'adopten ja en 'actualitat un conjunt de me-
sures i practiques per a garantir la confidencialitat del contingut de les proves escrites abans de la
seua realitzacié i 'anonimat dels exercicis escrits que realitzen els candidats i candidates, no esta
de més imposar reglamentariament que han de respectar-se tots dos principis, atés que el regla-
ment de seleccié s'aplicaria també, de manera directa o subsidiaria, a altres entitats publiques,
com succeeix amb el vigent. Aix0 no implica portar al text del reglament, tanmateix, unes regles
de detall sobre aquests aspectes, que més aviat han de figurar en els codis de bones practiques.

També és recomanable en aquest aspecte elaborar una analisi de riscos, amb la finalitat de detec-
tar els punts sensibles i elaborar propostes de millora per a enrobustir el sistema actual.
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Mesures i accions propostes respecte
de la tramitacio de los processos de seleccid

Totes les comunicacions entre els organs de seleccié i de gestid
dels processos selectius i les persones candidates han de realit-
zar-se electronicament.

Ha de mantindre’s i, si és el cas generalitzar-se la regla de presen-
tacio de declaracions responsables per a justificar el compliment
dels requisits.

'autoavaluacié de merits per les mateixes persones aspirants
estara limitada a algunes convocatories, quan la valoracié dels
merits resulte senzilla a priori.

La regulacio legal dels terminis del procediment ha de comple-
tar-se per via reglamentaria, imposant uns terminis maxims per
a cadascun dels tramits, sense perjudici d’introduir uns certs cri-
teris de flexibilitat.

Per a la fase inicial del procés de seleccio, es proposa la “regla
10+10+10+10”, amb terminis de 10 dies habils per a la presen-
tacio de sol-licituds, 10 per a la publicacié de la llista provisional,
10 per a I'esmena i 10 per a la publicacié de la llista definitiva.
També hauria de reduir-se a 10 dies habils el termini per a l'acre-
ditacio de requisits i merits per part de les persones que hagen
resultat aprovades en el procediment de seleccié.

En cada convocatoria s’ha de fixar un termini maxim entre prova
i prova, que pot ser variable en funcié dels casos i tipus de prova.

També es proposa que en les convocatories dels procediments
de concurs oposicid s’establisca un termini maxim per a culminar

la valoracio dels merits del concurs.

Ha de regular-se la possibilitat de realitzar diverses proves suc-
cessives en el mateix dia, si aixo és factible en virtut de les cir-
cumstancies i s'anuncia aixi en la convocatoria.

Ha d’establir-se reglamentariament la regla de no suspensio del
procediment selectiu, excepte per les causes establides en la le-
gislacio general del procediment administratiu.
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Annex. Integrants de la comissid

President:

Coordinadora:

Vocals:

Vocal secretari:

Miguel Sdnchez Mordn, catedratic de Dret Administratiu de la Universitat d’Al-
calad de Henares.

Belén Cardona Rubert, sotssecretaria de la Conselleria de Justicia, Interior i
Administracio Publica de la Generalitat.

J. Javier Cuenca Cervera, inspector general de serveis de la Generalitat.

Antonio Pefia Ferrando, subdirector general de Promocié Professional de la
Conselleria de Justicia, Interior i Administracié Publica.

Iciar Pérez-Baroja Verde, Subdirectora General de Relacions amb Altres Admi-
nistracions, del Ministeri d’'Hisenda i Funcid Publica.

José Maria Goerlich Peset, catedratic del Dret del Treball i la Seguretat Social -
Universitat de Valéncia - Estudi General.

Remedios Roqueta Buj, catedratica del Dret del Treball i la Seguretat Social -
Universitat de Valéncia - Estudi General.

Mikel Gorriti Bontigui, responsable de Recursos Humans de la Direccié de Fun-
cié Publica del Govern Basc.

Virginia Losa Mufiiz, sotssecretaria de la Diputacié de Paléncia i codirectora de
I'Observatori de Personal de COSITAL-Network

Vicente Sarrién Montoro, cap del Servei de Seleccid de la Conselleria de Justi-
cia, Interior i Administracié Publica.

Delia Cuenca Antolin, inspectora de Serveis de la Generalitat.

Amparo Mateu Cerdd, cap del Servei de Personal de 'Ajuntament de Valéncia.
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