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INTRODUCCION

Debido a las diferentes motivaciones e intereses de cada persona, como puede
ser encontrar un empleo estable e indefinido; dejar de estar en situacion de desempleo;
seguir los mismos pasos de alguna persona proxima o incluso por simple vocacion,
encontramos diferentes personas que se plantean la posibilidad de preparar unas

oposiciones para ingresar en el réegimen del empleo pablico.

A la hora de elegir una salida profesional es siempre importante estudiar con
mucha atencion si las caracteristicas del trabajo se adecuan a nuestras preferencias y
competencias. En el caso del empleo publico, la peculiar naturaleza de su sistema de
seleccion, hace que también sea importante considerar que las caracteristicas del
candidato sean acordes a los requisitos necesarios para ingresar en determinados
regimenes publicos como es en el caso de los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del
Estado (FFCCSSEE).

Como hemos comentado, sus sistemas de seleccion se encuentran muy
desarrollados en comparacion con el ambito privado, en el cual existe mayor diversidad.
Factores puramente aleatorios como las preguntas sorteadas, el orden de convocatoria,
el momento del dia en que se realiza la evaluacién, un posible aplazamiento o incluso
las caracteristicas del tribunal al que ha sido asignado el candidato influyen

significativamente en sus posibilidades de éxito (Bagues, 2011)

Por todo ello, el objetivo general de este Trabajo Fin de Grado (TFG) es mostrar
como se realizan los procesos de seleccion en la escala bésica en tres FFCCSSEE para
después hacer una comparativa de éstos con el proceso de seleccién de trabajadores
pertenecientes al régimen general, es decir entre el régimen privado y el pablico de los

citados Cuerpos.
Este TFG se estructura en los siguientes capitulos:

1. Antecedentes historicos que dieron lugar al surgimiento de los Cuerpos policiales

espafoles (Policia Nacional, Guardia Civil y Policia Local de Zaragoza).

2. Caracteristicas, funciones y competencias principales de cada uno de ellos.



2. Marco normativo que regula las FFCCSSEE, mencionando su marco juridico
general y entrando en detalle en el marco especifico de cada cuerpo, en relacion con
los procesos de seleccion o ingreso en la escala basica de cada uno de ellos.

3. El proceso de seleccion en el &ambito privado y en el pablico especifico al tema que
abordamos (FFCCSSEE), donde observaremos todas las fases y caracteristicas que

se llevan a cabo para cada uno de estos regimenes.

4. Anédlisis y diferenciacion de los procesos de seleccion entre los distintos regimenes

(publicos y privados).

5. Discusion y conclusiones acerca de la informacion recogida en los puntos

anteriores.

El principal motivo por el cual hemos elegido este tema en concreto, es porque
los miembros de este grupo estamos muy vinculados con dichos Cuerpos de Seguridad,
puesto que un integrante del mismo ya forma parte de uno de ellos (Guardia Civil) v,
por otro lado, los otros dos miembros restantes estan formandose para poder ingresar en
una de estas instituciones, siendo de gran interés el conocer estos procesos de seleccion

en el que se van a ver inmersos.

Como muestra la siguiente imagen (llustracion 1), se representan de manera
visual los diferentes escudos de los Cuerpos que estan agrupados dentro del término de

Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado, sobre el que versa este trabajo.
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lustracién 1. Los escudos de las FFCCSSEE




1. ANTECEDENTES DE LAS FFCCSSEE

Desde las primeras civilizaciones humanas constituidas las necesidades sociales
siempre han estado presentes, es por ello que han ido sufriendo diferentes evoluciones
en cada area cultural o geogréfica (Satorre, 2014).

La palabra Policia, que proviene latin politia, y esta del griego politeia, se define
como “Cuerpo encargado de velar por el mantenimiento del orden publico y la
seguridad de los ciudadanos, a las 6rdenes de las autoridades politicas” (Real Academia
Espafiola, 2014).

La idea de constituir una policia supuso una consecuencia necesaria tras la
aparicion del crimen, el efecto inexorable de la ambicion por la propiedad individual
que representa un vicio presente, de uno u otro modo, en todos los modelos de sociedad
(Satorre, 2014).

En Espafia puede apreciarse, como en otros paises europeos, una doble tradicion
policial: La derivada de la autoridad de una milicia personal adscrita a la defensa de un
alto personaje o de una institucion ,y la que se deriva de la tendencia vecinal espontanea
a organizarse en cuerpos de mayor o menor estabilidad en su constitucién con el
objetivo de salvaguardar el orden publico y defenderse de peligros ocasionales o
permanentes. La institucidn de policias regulares en Espafia fue relativamente tardia en

relacién con otros paises (Satorre, 2014).

Por ello, en los siguientes puntos, se explicara brevemente el surgimiento de

cada Cuerpo de Seguridad.

1.1 Policia Nacional

Como describe el portal del cuerpo (Policia Nacional), la necesidad de instalar
un cuerpo estatal independiente de seguridad publica en Espafia, en 1824 nacio la
Policia estatal moderna, con la creacion por Decreto del Rey Fernando VII (llustracion

2) de la "Policia General del Reino", conocido este Decreto como la Real Cédula.



lustracién 2. Fernando VI

Dicha Cédula fue desarrollada por un Reglamento Organico, en el cual incluia el
organigrama del Cuerpo, sus facultades y su financiacion. Puede decirse que este fue el
inicio de la Policia espafiola actual. Matizar, que en la citada Célula de 1824 ya
establecia la doble funcion de la Policia moderna de hoy en dia: por una parte, velar por
el libre ejercicio de los derechos y libertades (de entonces) de los ciudadanos, y por otra
parte, garantizar el bien y la seguridad publica, que coincide con la actual preocupacion
y aspiracién de las Administraciones Publicas (AA.PP.) espafiolas de dar un servicio
publico de seguridad a los ciudadanos (Gobierno de Aragon-Ministerio de Educacion,
2015).

Es importante destacar que el nacimiento de la actual Direccién General de la
Policia no es hasta 1886 mediante Real Decreto del Ministerio de Gobernacion de 26 de

octubre, en la que se incluyen ya conceptos mas conocidos como los de Orden Publico.

En 1952, bajo la dictadura del General Franco, la Policia espafiola experimentd
una remodelacion, se dividieron sus funciones entre dos Cuerpos: el Cuerpo General de
la Policia y el Cuerpo de Policia Armada y de Tréfico.



Es en la transicion democratica cuando el Gobierno de la Union de Centro
Democratico confecciond la Ley de Policia 55/78 de 4 de diciembre, reflejando su
nueva distribucion y funciones de los Cuerpos de Seguridad del Estado.

Pero no es hasta principios de los afios ochenta cuando cambié su nombre por el
de Cuerpo Superior de Policia y Cuerpo de Policia Nacional (anteriormente Ilamado
Cuerpo de Policia Armada). Para solucionar problemas de coordinacion y mando entre
éstos Cuerpos estatales, finalmente en 1986, se unificaron creando un s6lo Cuerpo
Nacional de Policia con la publicacion de la Ley Organica 2/1986 de 13 de marzo, de

Fuerzas y Cuerpos de Seguridad (Policia Nacional).

1.2 Guardia Civil

Si bien en la pagina oficial aparece diversa informacion sobre la historia de la
Benemérita’, hay que destacar que es un cuerpo policial de caracter militar creado en el
siglo XIX, que surge como consecuencia de las necesidades sociales derivadas de
inseguridad producida por bandoleros y asaltantes tras la finalizacion de la Guerra de
Independencia contra Francia y debilidad del gobierno para hacer frente a tales hechos
(Guardia Civil).

Ante el creciente fendmeno, los progresistas de las Cortes de Cadiz establecieron
un cuerpo de policia de ambito nacional reunificando la Miliciana nacional, no obstante
esta fue disuelta por Fernando VII, aunque posteriormente en 1820 se reconstruyd
adquiriendo el nombre del Cuerpo de Voluntarios Realistas. En ese mismo afio se
produjo el alzamiento de Riego, nombrandose asi como Ministro de la Guerra al
Teniente General D. Pedro Agustin Girdn y de las Casas, también conocido como el |
Duque de Ahumada (llustracion 3), que inspirado por la Gendarmeria Nacional
Francesa, cred el proyecto de “La legion de Salvaguardia Nacionales”, aunque este
propdsito no llego a ver la luz, dada la inestabilidad politica de aquel entonces, pero que

sirvid de inspiracion para su hijo el 11 Dugue de Ahumada (Guardia Civil).

' Benemérita: Nombre que recibe la Guardia Civil tras otorgarle la Gran Cruz de la Orden Civil de

Beneficencia en octubre de 1929.



llustracion 3. | Duque de Ahumada

Tras la desamortizacion de Mendizabal en 1836, se produce un contexto de
inestabilidad en el medio rural, que requirié de una mayor y efectiva seguridad. Tras la
supresion de la Milicia Nacional en 1844 por medio del gobierno de Luis Gonzélez
Bravo?, se hizo visible la necesidad de una institucién nacional independiente de las

oscilaciones politicas.

Es asi que, por medio de un Real Decreto, el 28 de marzo de 1844 se crea
legalmente la “Guardia Civil” siendo una institucion de caracter nacional compuesta por
un cuerpo especial de Infanteria y Caballeria, que dependera del Ministerio de La
Gobernacion, cuya mision, de llevar a cabo tal hazafia recae sobre el mariscal de campo
D. Francisco Javier Girén y Ezpeleta, Il Duque de Ahumada®. No obstante al reto que
se enfrentaba planteaba una nueva perspectiva en lo relativo a la calidad del personal,

es asi que por medio de un informe determinante, cuya aceptacién vincula su

? Luis Gonzélez Bravo: Presidente del consejo de Ministros de Espafia (5 de diciembre de 1843 al 3 mayo
de 1844)

¥D. Francisco Javier Giron y Ezpeleta: Il Duque de Ahumada y V Marqués de Las Amarillas, militar de
carrera que llego a ostentar el rango Mariscal de campo, participo en diversas campafias entre ellas contra
los carlistas, gran condecorado y fundador de la Guardia Civil, (11/03/1803 Pamplona- 18/12/1869
Madrid)



participacion, apunté cambios organizativos asi como una mayor remuneracion acorde a
las exigencias que se le planteaba al personal de la Guardia Civil, lo que conllevo a la
derogacién del Real Decreto y aprobacion del Real Decreto de 13 de mayo que tras las

modificacion expuesta, se cred el cuerpo de la Guardia Civil (Guardia Civil).

1.3 Policia Local de Zaragoza

A lo largo de la historia de la Policia Local, ha habido diferentes modificaciones
en la estructura, en el equipo y en el numero de efectivos...Es en 1850 cuando la Reina
Isabel 11 firma un Real Decreto por lo que se ordena la creacién oficial de las policias
municipales, tal y como podemos observar en la pagina web (Policia Local de

Zaragoza).

En 1919 se produce una fuerte reestructuracion de las funciones que se
establecieron desde su creacion, dividiendo éstas en dos equipos (llustracion 4): Los
policias que ejercen tareas de seguridad publica (armados y dependientes del Alcalde) y
los que cumplian con las tareas administrativas (desarmados y dependientes del

Ayuntamiento).

llustracion 4. Policia Local Zaragoza

En plena Guerra Civil (1936), su denominacion pasa a ser Guardia Urbana y es
considerada una Institucion Civica con armas; pero mediante un decreto del General
Jefe de la 5% Zona (Gobernador Militar de Zaragoza) se les pasa a considerar "Fuerza
Armada”. Y mediante un Decreto, de 30 de marzo, se dispone que todos los

Ayuntamientos de Espafia agruparan a los distintos guardias municipales en un solo
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Cuerpo bajo la denominacion de Policia Municipal a partir del afio 1952 (Policia Local

de Zaragoza).

Debido a ciertas necesidades de las comunidades como son las de centralizar los
servicios, ofrecer un mayor servicio a los ciudadanos (la llamada Policia de Barrio) y a
la necesidad de mejorar la imagen del Cuerpo, se crearon tres diferentes unidades de
especialistas (La Unidad de Servicios Especiales; la Unidad de Atestados y la Unidad de
Seccion de Seguridad) y se llevo a cabo un gran proyecto, como el de establecer una

academia de la Policia Local en Zaragoza.

Finalmente, en el afio 1999, se concluyd con gran éxito el Proyecto de Policia de

Barrio y su despliegue por la ciudad (Policia Local de Zaragoza).
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2. CARACTERISTICAS GENERALES

Las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad constituyen, como establece el articulo 104
de la Constitucién Espafiola (1978), un elemento esencial para la sociedad, con el fin de
mantener el orden, la seguridad publica, asi como de proteger los derechos y libertades

de los ciudadanos.

No obstante desde que Espafia se encamind hacia un pais democrético, la
existencia de varios colectivos policiales bajo un mismo territorio, dependientes de
diversas administraciones o corporaciones locales y subordinadas a su vez bajo la
dependencia del gobierno como bien se refleja en la Constitucién Espafiola, hace su
organizacion e integracion algo compleja, por ello es necesario crear unos principios
basicos de actuacion y estatutos comunes, salvando las diferencias existentes entre los
mismos Cuerpos, derivado de su creacion, ambito territorial, caracter militar,

competencias...

2.1 Cuerpo Nacional de Policia

llustracion 5. Escudo de la Policia Nacional

Es un instituto armado de caracter civil, con estructura y organizacién jerarquica
dependiente del Ministerio de Interior, con un despliegue territorial de todo el estado
espafol, que asume competencias genéricas propias de las FFCCSSEE y especificas del

Cuerpo Nacional de Policia (Policia Nacional) como:

Expedicion del Documento Nacional de Identidad y de los Pasaportes; Control y
salida del territorio nacional tanto de nacionales como extranjeros; Las encomendadas
en la ley de extranjeria, refugio, asilo, extradicion, expulsion emigracion e inmigracion;

Vigilancia a la normativa de Juego; Control de las entidades y servicios privados de

12



seguridad, vigilancia e investigacion de su personal, medios Yy actuaciones;
Colaboracién con policias de otros paises establecido por Tratado o Acuerdo
Internacional; Persecucién de los delitos relacionados con droga, asi como todas
aquellas que se regulen por disposicion legal segun lo establecido en el articulo 12.1.a)

de la Ley Orgéanica 2/1986, de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.

2.2 Guardia Civil

llustracion 6. Escudo Guardia Civil

Instituto armado de carécter militar, con estructura y organizacion jerarquica que
dependiente del Ministerio del Interior y/o Defensa, segln las funciones encomendadas
y disposiciones legales (Guardia Civil), con un despliegue territorial de &mbito nacional
tiene establecidas las competencias comunes a las FFCCSSEE vy las especificas propias

del cuerpo como:

Las derivadas de la aplicacion de la legislacion de armar y explosivos; el
resguardo fiscal; la vigilancia del trafico salvo en las CC.AA donde dicha competencia
ha sido absorbida por la policia autondmica (Catalufia y Pais Vasco), proteccion del
medioambiente y la naturaleza; conduccién de presos interurbana; la custodia de vias de
comunicacion terrestre, costas, fronteras, puertos y aeropuertos, y centros e
instalaciones que por su interés lo requieran; todas aquellas que sean encomendadas por
el Ministerio de defensa en funciones militares como la misiones internacionales segun
lo establecido en el articulo 12.1.b) de la Ley Organica 2/1986, de 13 de marzo, de

Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.
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2.3 Policia Local de Zaragoza

llustracion 7. Escudo Policia Local de Zaragoza

Instituto armado de carécter civil, con estructura y organizacion jerarquica bajo
la superioridad autoridad del Alcalde, su ambito de actuacién de determina en el
municipio de Zaragoza (Policia Local de Zaragoza). Aparte de las funciones generales
de mantener, la seguridad publica y proteger el libre ejercicio de derechos y libertades,
de los ciudadanos en el &mbito municipal que compete, la policia local tiene funciones

propias:

Proteger a las Autoridades de las Corporaciones Locales, y vigilancia o custodia
de sus edificios e instalaciones; Ordenar, sefializar y dirigir el trafico en el casco urbano,
de acuerdo con lo establecido en las normas de circulacion; Instruir atestados por
accidentes de circulacion dentro del casco urbano; Policia Administrativa, en lo relativo
a las Ordenanzas, Bandos y demas disposiciones municipales dentro del &mbito de su
competencia; Participar en las funciones de Policia Judicial; La prestacion de auxilio, en
los casos de accidente, catastrofe o calamidad publica, participando, en la forma
prevista en las Leyes, en la ejecucion de los planes de Proteccion Civil; Efectuar
diligencias de prevencion y cuantas actuaciones tiendan a evitar la comision de actos
delictivos en el marco de colaboracion establecido en las Juntas de Seguridad; Vigilar
los espacios publicos y colaborar con las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado y
con la Policia de las Comunidades Auténomas en la proteccion de las manifestaciones y
el mantenimiento del orden en grandes concentraciones humanas, cuando sean
requeridos para ello; Cooperar en la resolucion de los conflictos privados cuando sean
requeridos para ello, segun lo establecido en el articulo 53 de la Ley Organica 2/1986,

de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.
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3. MARCO NORMATIVO GENERAL Y ESPECIFICO

3.1 Marco Normativo General

Desde la comunidad internacional, en lo referente a las FFCCSSEE, nos
encontramos con el Cadigo de Conducta para funcionarios encargados de hacer cumplir
la Ley, adoptado por la Asamblea General en su Resolucion 34/169, de 17 de diciembre
de 1979, el cual principalmente basa sus actuaciones sobre los derechos humanos y no
al abuso de autoridad (Naciones Unidas, 1979).

A nivel estatal y como fuente originaria del marco normativo nos encontramos
con la vigente Constitucién Espafiola (1978), quedando como principio de validez de las
normas a ellas subordinadas. En su articulo 103, se determina que la Administracion
Publica sirve con objetividad a los intereses generales, en base a los principios de
eficacia, jerarquia, descentralizacion y coordinacion, actuando bajo el sometimiento de
la ley y el derecho. A su vez determina la creacion de un estatuto para los funcionarios,
quedando dicho precepto recogido en el Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico. Ademas, afiade que el acceso a la funcion publica se fundamenta
bajo los principios de mérito y capacidad, asi como ciertas regulaciones especiales de
los funcionarios, sus incompatibilidades, su derecho de sindicacion y las garantias para
la imparcialidad en el ejercicio de las funciones del determinado colectivo.

No obstante, desde el punto de vista en el que nos enmarcamos, la Constitucion
Espafiola, en su articulo 104, nos habla de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del
Estado, que bajo la dependencia del Gobierno, tendrd como mision proteger el libre
ejercicio de los derechos y libertades y garantizar la seguridad ciudadana. En este
aspecto, cabe decir que la Constitucion Espafiola no profundiza méas en la materia y tan
solo estipula que una Ley Orgénica determinara las funciones, principios basicos de

actuacion y estatutos de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.

Respondiendo al mandato constitucional del articulo 104 se desarrollo la Ley
Organica 2/1986, de 13 de marzo, de Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, el cual establece

en su articulo 2 la siguiente definicién de FFCCSSEE :

“Son fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado:
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a) Las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado dependientes del Gobierno de la
Nacion.
b) Los Cuerpos de Policia dependientes de las Comunidades Autbnomas.

c) Los Cuerpos de Policia dependientes de las Corporaciones Locales.”

En esta misma dinamica, el articulo 149.1. 29* de la Constitucion Espafiola
(1978) establece la competencia exclusiva sobre la Seguridad Publica, sin que por ello
exista el menoscabo de la creacion de policias por parte de las Comunidades
Auténomas, de la forma que establezca los respectivos estatutos y bajo el marco

normativo de lo que disponga una Ley Organica.

En sintonia con el tema abordado, sobre los Cuerpos de Policia dependientes de
Corporaciones Locales, hay que tener en consideracion la Ley 7/1985, de 2 de abril
Reguladora de las Bases del Régimen Local, donde en su articulo 25.2.) se recogen las

competencias atribuidas a la Policia Local.

Es de vital importancia comin a todos los procedimientos administrativos, y en
especial a lo que nos atafie al proceso de seleccion, la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
de Régimen Juridico de las AA.PP. y del Procedimiento Administrativo Comun®, por la
cual se rigen todas y cada uno de los procedimientos referentes a la Administracion
Publica, incluyendo los términos, plazos, recursos, &mbito de aplicacién y las relaciones

entre administraciones.

Y en concordancia con lo referente al procedimiento administrativo, los datos de
caracter personal seran tratados conforme al cumplimiento de la Ley Organica 15/1999,
de 13 de Diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal.

Finalmente, cabe sefialar el articulo 14 de la Constitucion Espafiola (1978),
desarrollado por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, mas concretamente a la igualdad del empleo publico, haciendo
mencion especialmente a su articulo 5 que trata sobre la igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso al empleo, en la formacidn, en la promocion profesional y en

las condiciones de trabajo, asi como en su Capitulo V del Titulo V que versa sobre el

* Actualmente esta ley ha sido modificada por la nueva Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comin de las Administraciones Publicas., no obstante se menciona por que las
convocatorias son anteriores a la entrada en vigor de ésta.
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principio de igualdad en el empleo publico y en especial de las Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado.

3.2 Marco Normativo Especifico

3.2.1 Policia Nacional

Referente a la normativa especifica del Cuerpo de la Policia Nacional, nos
encontramos con su regulacién bésica, la Ley Orgéanica 2/1986, de 13 de marzo, de
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, donde se asientan los principios generales del régimen
estatutario de éstos, los principios basicos de actuacion, las funciones atribuidas al
Cuerpo Nacional de Policia, su estructura, la promocién profesional, los derechos de
representacion colectivay régimen de incompatibilidades, entre los mas destacados.

Esta regulacion basica se vio complementada por un conjunto de normas de
caracter reglamentario, obedeciendo asi el mandato previsto en la propia Ley Organica
2/1986, que han venido a desarrollar distintas cuestiones relativas al ingreso, formacion,
procesos selectivos, provision de puestos de trabajo, o régimen disciplinario, entre otras,

conformando asi su actual régimen de personal.

En este contexto, considerando el tiempo transcurrido desde la aprobacién de la
Ley Organica 2/1986, de 13 de marzo, los cambios operados en la normativa relativa a
la regulacion de la funcién pablica, singularmente la aprobacién de la Ley 7/2007, de 12
de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Pudblico, y la propia evolucion de la
institucion policial en su paulatina adaptacion a las demandas sociales, se hizo preciso
actualizar y fijar, mediante una norma, el régimen estatutario general de sus
funcionarios, mediante la aprobacion de la Ley Organica 9/2015, de 28 de julio, de
Régimen de Personal de la Policia Nacional, estableciendo de esta manera el régimen de
personal de los funcionarios de carrera de la Policia Nacional.

En lo que concierne al proceso de seleccion y siguiendo con lo establecido en la
Ley Organica mencionada anteriormente, se desarrollaron los aspectos més relevantes y
novedosos de la carrera profesional y de la promocion interna de los funcionarios de la
Policia Nacional a través de normas de rango reglamentario. Por ello, se desarrollé el

Real Decreto 614/1995, de 21 de abril, de los procesos selectivos y de formacion en el
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Cuerpo Nacional de Policia, modificado posteriormente por el Real Decreto 1069/2015,

de 27 de noviembre.

3.2.2 Guardia Civil

Referente a la normativa especifica del Cuerpo de la Guardia Civil, nos
encontramos en primera instancia con la Ley Organica 2/1986, de 13 de marzo, de
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, que desarrollé los principios generales del régimen
estatutario de éstos, como en el caso del Cuerpo de Policia Nacional.

El precepto legal actual, que regula el régimen del instituto armado, es la Ley
29/2014, de 28 de noviembre, de Régimen del Personal de la Guardia Civil, donde se
recoge el régimen de personal, la carrera profesional, su naturaleza militar, las misiones

encomendadas y aspectos sobre el acceso a dicho cuerpo.

No obstante, de conformidad con el marco general y desde la peculiaridad de la
Guardia Civil por su caracter militar, en cuanto al acceso cabe sefialar ciertos preceptos
normativos, como la Ley 8/2006, de 24 de abril de Tropa y Marineria, que en su articulo
20 nos menciona el acceso a la AA.PP., con sus peculiaridades y sus caracteristicas en
concordancia con el Real Decreto 999/2003, de 25 de julio, que determina la valoracion
como mérito del tiempo de servicio prestado en las Fuerzas Armadas.

En lo que concierne al proceso de seleccion, viene regulado en la Orden del
Ministerio de la Presidencia, del 9 abril de 1996, por la que se aprueban las bases de los
procesos selectivos para el ingreso en los centros docentes militares de formacion para
acceso a la Escala Basica de Cabos y Guardias de la Guardia Civil. En ésta se
desarrollan las normas, las exclusiones médicas, las condiciones para opositar, los

baremos de las distintas pruebas de acceso y el proceso de seleccion.

3.2.3 Policia Local de Zaragoza

Haciendo referencia al cuerpo policial mas reducido, en comparacion con los
mencionados, en la Constitucion Espafiola (1978) se puede observar como en los
articulos 137 y 140 se reconoce a los municipios, en este caso al de Aragon, una libertad
para gestionar sus propios intereses y organizar las competencias en materia de
seguridad y policia. Ademas, en su articulo 148.1.222 | se otorga la distribucién de las

competencias de la Comunidad Auténoma y en conformidad al articulo 76.3 de la
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propia Ley Organica 5/2007, de 20 de Abril, de Reforma del Estatuto de Autonomia de

Aragon.

Para poder cumplir con lo establecido en la Constitucion Espariola, se dictd la
Ley Organica 2/1986, de 13 de Marzo, de las FFCCSSEE, el cual establece en uno de
sus titulos (en concreto en el Titulo V), las funciones, organizacién, principios basicos y
sobretodo el régimen disciplinario que deben tener los Policias Locales de las
Comunidades Autonomas. Por tanto, a raiz de establecer esta normativa, se pudo
desarrollar la Ley 8/2013, de 12 de septiembre, de Coordinacion de la Policia Local de

Aragon.

La Ley 8/2013, ademas de recoger y cumplir con lo establecido en la Ley
Orgénica 2/1986 dentro de los diferentes titulos, establece otros aspectos como: la
composicion, el ambito, los medios técnicos, la estructura, normas de funcionamiento
interno y en especial, la seleccion, ingreso y movilidad. Este Gltimo, se desarrolla de
manera mas amplia en el Reglamento del Cuerpo de la Policia Local de Zaragoza,

aprobado por el Ayuntamiento Pleno el 26 de Enero de 1995.

En lo que concierne al proceso de seleccion, viene regulado en el Real Decreto
896/1991, de 7 de junio, que establece las reglas basicas y los programas minimos a que
debe ajustarse el procedimiento de seleccion de los funcionarios de la Administracion

Local.

Por ello, en el Titulo IV de este reglamento se recogen los diferentes aspectos
sobre la seleccion, que se realizara mediante convocatoria publica y conforme a la
Oferta Publica de Empleo Anual. EI método de ingreso a este Cuerpo se establecera en
la convocatoria anual y publicada en el Boletin Oficial de Aragdn, siempre en
concordancia con el Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, que establece las reglas
bésicas y los programas minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccién de

los funcionarios de la Administracion Local.

En definitiva, la Policia Local se ha podido distinguir con el resto de Cuerpos de
Seguridad del Estado, gracias al contacto mas directo y por la cercania de éste con el

ciudadano.
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4. PROCESO DE SELECCION

Como define Louart (1994, pag. 110), la seleccion de personal es “aquel proceso
que consiste en elegir entre diversos candidatos para un cargo, cuando se ha estimado

atil crear, mantener o transformar ese cargo”.

A continuacién, en un primer apartado, vamos a describir de forma sintética los
procesos de seleccidn de personal en las organizaciones, y en un segundo apartado, 10s
procesos de seleccion de las FFCCSSEE. Posteriormente se analiza cada una de las

fases que compone dicho proceso.

4.1 Proceso de Seleccion en las Organizaciones

El proceso de seleccién comprende una serie de fases (Figura 1) cuyo principal
objetivo es ir descartando aquellos candidatos que no cumplen con las capacidades y
competencias para el puesto, hasta determinar finalmente cual es el mas adecuado para
cubrir el puesto (Leal Millan, 2004).

Estas fases son las siguientes:

FASE PREVIA FASE CENTRAL FASE FINAL
Analisis del Examen
| Puesto (APT) —| Pruebas | médico
— Reclutamiento —| Entrevista —{ Incorporacion
Formacion y
— Preseleccion — Referencias —| Periodo de
prueba
Contratacion
definitiva

Figura 1. Fases del proceso de seleccion
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4.1.1 Fase Previa

La etapa de Andlisis y Descripcion de Puestos de Trabajo, se define segun
Ducceschi (1982) como la “técnica en la cual se determina, mediante observacion y
estudio, los elementos componentes de un trabajo especifico, la responsabilidad, la
capacidad y los requisitos fisicos y mentales que el mismo requiere, los esfuerzos y
riesgos que comporta y las condiciones ambientales en las que se desenvuelve”. Asi
pues, permitird “saber qué se hace en un trabajo determinado, como se hace, por qué se

hace, en qué condiciones y qué exige el trabajo” (Marin, 1993, pag. 9).

La etapa de Reclutamiento tiene como objetivo la basqueda de candidatos
potenciales que cumplan con los requisitos adecuados para realizar un determinado
trabajo, de modo que sea posible una posterior seleccion de alguno de ellos. Para
encontrar a estos candidatos, existen tres tipos (Tabla 1) de reclutamiento (Vertice,
2007):

Tabla 1. Tipos de Reclutamiento

TIPOS DESCRIPCION

Reclutamiento . .
Cuando la empresa, busca los candidatos dentro de la misma

Interno
Reclutamiento Cuando la organizacion, busca a los candidatos ajenos a la
Externo misma

Reclutamiento Mixto  Cuando utiliza tanto la interna como externa

Si se decide por el reclutamiento interno, obtendremos una serie de ventajas,
debido a que tanto los empleados como la organizacion se conocen entre ellos y por
tanto facilita la integracion, el coste es mucho menor y més rapido y sobretodo, permite
aumentar la motivacion de los empleados por la percepcién de promocion. Por otro
lado, si se decanta por utilizar el reclutamiento externo, se podria atraer nuevos
empleados cuyas competencias sean importantes y valiosas para la organizacion y

reduce los gastos en formacion (Segovia, 2006).

Ademas, en dicha etapa, se utilizan una serie de técnicas para llevar a cabo el

reclutamiento con éxito, como por ejemplo anuncios en prensa, foros de empleo,
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folletos informativos, contacto directo o personal, tablon de anuncios, anuncios por

internet. ..

Una vez cerrado el proceso de reclutamiento, se continua con la etapa de
Preseleccion donde, una vez recibidas y analizadas todas las candidaturas, se llevara a
cabo una primera seleccion de los mismos. A continuacién, se buscardn entre las
candidaturas recibidas, esos requisitos establecidos en el Andlisis y Descripcion de
Puestos de Trabajo para confirmar su aceptacion o rechazo. El objetivo de esta etapa, no
es otro, mas que reducir el nimero de candidatos a una cantidad adecuada para realizar

las distintas pruebas programadas a posteriori (Leal Millan, 2004).

4.1.2 Fase Central

Una vez eliminados aquellos candidatos, que en la etapa anterior no han
resultado ser adecuados, los restantes pasaran a la siguiente etapa en la cual se realizan
una serie de pruebas, que determinaran su grado de adaptacion y capacidad al puesto. Es
importante destacar que dichas pruebas son orientativas, porque su finalidad es evaluar
el potencial del candidato en relacion al puesto de trabajo a cubrir y las condiciones
ambientales del trabajo, siendo las mas empleadas a las organizaciones segun Puchol

Moreno (2012), las representadas en la tabla (Tabla 2).

Después de la realizacion de las pruebas, se lleva a cabo la etapa de Entrevistas,
la cual es las méas antigua y seguramente la mas utilizada en el mundo occidental.
Siendo por tanto un proceso de comunicacién interpersonal cuyo fin es obtener
informacion para alcanzar un objetivo previamente establecido (Pereda & Berrocal,
2001).

Tabla 2. Tipos de pruebas

PRUEBAS DESCRIPCION

Ejercicios que simulan las condiciones reales del trabajo que se va a
Profesionales  encontrar el sujeto. Se emplean para puestos en los que el trabajo se
encuentra claramente definido y facil de comprobar.
Psicotécnicas-  Pruebas cuyo fin es extraer a través de ciertas cuestiones, rasgos del

Test individuo, que permitan deducir su adaptabilidad al puesto.
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PRUEBAS DESCRIPCION

Se dividen en dos grupos: Los que miden el rendimiento maximo®

(Test de Inteligencia y Aptitudes) y el rendimiento tipico® (Test de

Personalidad)

Examenes de conocimientos (Muy usados en la AA.PP),
Otras Grafologia’, Juegos de empresa, Resolucion de casos, Ejercicios de

integracion grupal e IN-BASKET®

Segun Morgan y Cogger (1986), las tres finalidades de la entrevista de seleccion

son.

a) Determinar la adecuacion de un candidato a una vacante especifica.

b) Proporcionar al candidato informacion sobre el puesto, realizando un
intercambio mutuo entre la empresa y el candidato.

c) Suscitar un sentimiento de buena voluntad del candidato hacia su posible

futura empresa.

En el siguiente cuadro, se puede observar los tipos de entrevistas (Tabla 3) con

las que nos podemos encontrar (Puchol Moreno, 2012):

Tabla 3. Tipos de entrevistas

CLASIFICACION TIPOS

) ) Entrevistas de seleccion, promocion, evaluacién, ayuda,
Segun el Objeto . ) ]
amonestacion, quejas y reclamaciones

Segun la Modalidad Entrevista estandar, libre y mixta

Segun el Momento Entrevista preliminar, de seleccion y final

® Rendimiento Maximo: Es el que mide las capacidades y habilidades del individuo

® Rendimiento Tipico: Es el que mide los rasgos y conductas habituales del individuo.

" Grafologfa es la ciencia que estudia el contenido expresivo de la escritura para obtener a partir de ella,
su significacion psicoldgica.

® In-Basket es el ejercicio donde se parte de la ficcion de que el candidato es nombrado director de un

departamento y deberéa resolver una serie de casos o incidentes.
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CLASIFICACION TIPOS

) . Entrevista normal y tensas o duras, conocidas como
Segun el Grado de Tension » o
ansiogenas
Segun las Personas que Entrevista individual, de panel, de grupo, sucesivas e

intervienen informal

Para finalizar con esta fase, se lleva a cabo la etapa de Referencias, la cual se
utilizada para mejorar el proceso de seleccion debido a que actia como predictor de la

futura valia del candidato, aunque esto no siempre es asi.

Dichas referencias se comprueban, antes de otorgar el puesto de trabajo, por
diferentes motivos: Para verificar que los datos del solicitante sean correctos; para
comprobar el cumplimiento de los requisitos legales para trabajar; fechas y experiencias

de los empleos anteriores y grado de estudios requeridos (Dessler, 2001).

4.1.3 Fase Final

Una vez llegados a la dltima fase del proceso de seleccion, el siguiente paso es la
realizacion del Examen Médico, bien en este momento del proceso o bien cuando el
sujeto comience a trabajar en el puesto, es decir, que hay empresas que deciden

realizarlo tras la incorporacion del trabajador al mismo.

Es por ello que Dessler (2001), sefiala cinco razones por las que es interesante

realizarlo antes de la contratacion:

a) Sirve para determinar si cumple con los requisitos fisicos exigidos.

b) Permite conocer si el candidato padece alguna limitacion a tener en cuenta.
¢) Obtener un registro sobre la salud del candidato.

d) Reducir el absentismo y accidentes.

e) Conocer si sufre alguna enfermedad contagiosa.

® Ansi6genas: Entrevista en la que el entrevistador pone a prueba los nervios del entrevistado.
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Las finalidades del reconocimiento medico desde el punto de vista legal se
resumen en dos: Actividad preventiva y de seguridad (Jiménez, 2011). Entre sus

aplicaciones mas inmediatas, destacar:

- Lavaloracion de la capacidad general del aspirante y posibles impedimentos

en la actividad a desarrollar.

- Precisar si el candidato presenta enfermedades que pudieran agravarse en el

cumplimiento del puesto.

- Recoger los datos suficientes que permitan iniciar la historia clinica del

empleado.

A continuacidn, es en este punto del proceso donde los seleccionadores toman la
decision final de incorporar al candidato mas adecuado al puesto. Tras esta decision,

comienza la etapa de Incorporacion.

En este periodo, se le informa tanto de las caracteristicas, tareas especificas de
su puesto, la politica y normas de funcionamiento de la empresa, asi como del

organigrama (Leal Millan, 2004).

Sin embargo, los procesos de seleccion por si solos no garantizan
automaticamente que las personas seleccionadas, vayan a realizar correctamente sus

tareas, por ello se da paso a la etapa de Formacion o Training y Periodo de Prueba.

Esta formacion inicial (o lo que denominan muchas empresas como training)
pretende como sefiala Puchol Moreno (2005, pag. 21) “ensefiar al recién incorporado el
contenido de su trabajo, darle a conocer las normas de seguridad en el cumplimiento de
su funcion y ensefarle los principios y normas que permitiran, no solo ser eficaz en su

trabajo, sino también eficiente”.

Y en referencia al periodo de prueba, el articulo 14 del Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, prevé la posibilidad de concertar un periodo de prueba, que en
ningln caso podra exceder de seis meses para los técnicos titulados ni de tres meses
para el resto de trabajadores, en el cual debera demostrar su aptitud para el puesto (Leal
Millan, 2004).
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Para finalizar con el proceso de seleccion y transcurrido el periodo de prueba
mencionado, el contrato producira plenos efectos estableciéndose la contratacion como
definitiva.

4.2 Proceso de Selecciéon en las FFCCSSEE

El proceso de oposicién en las FFCCSSEE estd muy definido, regulado
normativamente y siguiendo un cuidadoso y riguroso procedimiento muy tasado y que
viene determinado por los Presupuestos Generales de ese afio. Por lo que en el 2016 se
rige, a través de la Ley 48/2015, del 29 de Octubre, de Presupuestos Generales para el

afio 2016, donde se asegura la cobertura total de las plazas ofertadas™®.

Como establece el Estatuto Béasico del Empleado Publico, en su articulo 55,
todos los ciudadanos tendran derecho al acceso al empleo publico de acuerdo con los
principios constitucionales del articulo 23.2 de la Constitucion Espariola (1978) que

versa sobre los siguientes:

i. Principio de Igualdad: Establece la no existencia de discriminacion por
circunstancias que puedan acarrear situaciones de superioridad o inferioridad

de unos aspirantes frente a otros (religion, sexo, cultura...)

ii.  Principio de Mérito: Hace referencia a aquellos elementos, al margen de
toda prueba, tendentes a acreditar la cualificacion adquirida por los
aspirantes a lo largo de su trayectoria vital y profesional (experiencia,

formacion, cursos...).

iii. Principio de Capacidad: Comprenderd todas aquellas pruebas
tedricas/practicas destinadas a contrastar los conocimientos y actitud de los

aspirantes.

Ademéas de estos principios rectores derivados expresamente del texto
constitucional, el Estatuto Basico del Empleado Publico menciona otra serie de
principios aplicables en los procesos de seleccidn, asi como la publicidad de las
convocatorias y de sus bases, la transparencia, la imparcialidad y profesionalidad
técnica de los organos de seleccidn, la adecuacion entre el contenido de los procesos y

las funciones a desarrollar y la agilidad de los mismos.

'%En la Ley 48/2015, del 29 de Octubre, de Presupuestos Generales, en su articulo 20.2.c)
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Concretar, que cada Administracion selecciona a su personal mediante diferentes
sistemas de seleccion (Oposicion Libre o Concurso-Oposicidn), que segun el Real
Decreto 364/1995, de 10 de marzo, se establece que el acceso a los puestos de la
Administracion, sera a través del sistema de oposicion salvo cuando, sea mas adecuado

el uso del sistema de concurso-oposicion.

El sistema mas generalizado es el de oposiciéon libre, que consiste en la
celebracion de unos examenes para determinar la capacidad de los aspirantes y
establecer un orden de preferencia en funcion de la puntuacion obtenida. En realidad, no
es un método de seleccion, sino un conjunto de métodos que incluye siempre una
prueba de conocimientos y otros métodos como la prueba de habilidades o un test
psicotécnico (Villoria Mendieta, 2009, pag. 413).

La diferencia con el concurso-oposicion, es que en este caso se valoran ademas
otros méritos como la experiencia, la formacion o los titulos académicos de quienes
previamente han aprobado los exdmenes. Es decir, a la nota final de la oposicion se le

afiade el baremo obtenido por el total de méritos en el proceso del concurso.

4.2.1 Policia Nacional

Con el objetivo de garantizar una equilibrada dotacién de efectivos en las
plantillas de las distintas Comisarias y Unidades policiales para la prestacion eficaz de
los servicios que demanda la sociedad espafiola y en adecuacién a la Ley 48/2015, de 29
de octubre, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2016, se aprueba la oferta
de empleo publico de la Policia Nacional para el afio 2016 mediante el Real Decreto
106/2016, de 18 de marzo, por el cual se deriva la Resolucion de 12 de abril de 2016, de
la Direccion General de la Policia, por la que se convoca oposicion libre para cubrir
plazas de alumnos de la Escuela Nacional de Policia, aspirantes a ingreso en la Escala
Basica, categoria de Policia, del Cuerpo Nacional de Policia.

Dentro de la convocatoria, se desarrollan los siguientes puntos: ndmero de
plazas y caracteristicas, sistema de provision, requisitos de los aspirantes, solicitud de
admision, Tribunales, fase de oposicion, curso de formacion, periodo de practicas,

nombramiento y escalafonamiento.
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En la oposicion a Policia Nacional, los aspirantes tienen que cumplir

obligatoriamente los siguientes requisitos (Tabla 4) durante todo el proceso selectivo:

Tabla 4. Requisitos para Policia Nacional

REQUISITOS NECESARIOS

Nacionalidad espafiola

Edad minima 18 afios y no exceder de la edad maxima de jubilacion

Carecer de antecedentes penales

Aptitud psicofisica necesaria

Compromiso de portar y usar las armas

Estatura minima de 1,65 metros para hombres y 1,60 metros para mujeres

Permiso de conduccion (B)

Poseer una titulacién minima (Bachillerato)

Destacar, que en los procesos de seleccion a la Policia Nacional existen plazas
reservadas para militares profesionales de tropa y marineria, que ademas de los
requisitos anteriormente mencionados, deberan reunir y acreditar, que llevan cinco afios
de servicio en la fecha de finalizacion del plazo de presentacion de la instancia, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 20.5 de la Ley 8/2006, de 24 de abril, de
Tropa y Marineria.

Una vez que los aspirantes cumplen dichos requisitos, dentro de la convocatoria
se establece que deberd cumplimentar la solicitud de admisién a este proceso utilizando
el modelo de solicitud de admision a pruebas selectivas de ingreso en la Policia
Nacional (Modelo 790 en el Anexo Il) a través de la sede electronica de la Policia

11
|

Nacional™(en el apartado de procesos selectivos). Una vez cumplimentado se procedera

" Pagina Web: http://www.policia.es.
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al abono de la tasa' correspondiente y la presentacién de los documentos de solicitud
en la Division de Formacion y Perfeccionamiento o a través de las Comisarias de
Policia, Cuarteles de la Guardia Civil, Oficinas de Correos o cualesquiera otras de las
referidas en el articulo 38.4 de la Ley de Régimen Juridico de las Administraciones

Publicas y del Procedimiento Administrativo Comdn.

Terminado el plazo de presentacion de solicitudes, siendo de veinte dias
naturales, la Direccion General de la Policia aprobara y publicara, la lista de admitidos y
excluidos del proceso, en el Boletin Oficial del Estado, asi como en otros medios de
informacién como por ejemplo en la pagina web de la Administracion'®. Ademés, en
esta publicacion, constara el lugar, fecha y hora de comienzo de la primera prueba a

realizar (Convocatoria de la Policia Nacional, 2016)

El proceso selectivo de los aspirantes consta de tres fases diferentes (Figura 2),

como Se muestran a continuacion:

‘ FASE

FORMACION

(Yo PRACTICA

FORMACION

®FASE
OPOSICION

Figura 2. Fases del proceso de Policia Nacional

e Fase de Oposicion: La fase de oposicion constara de las siguientes
pruebas de caracter eliminatorio (Figura 3):

2 El importe de la tasa asciende a catorce euros con noventa y siete céntimos (14,97 euros) y sera
satisfecho dentro del plazo establecido para la formalizacion de la solicitud, mediante ingreso en
cualquier entidad de dep6sito.

“pagina Web: www.administracion.gob.es.
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1. Prueba Aptitud Fisica: Consistira en la realizacion de los ejercicios
fisicos que se describen en el Anexo | del documento. La puntuacion de cada
ejercicio ser4 de cero a diez puntos, que la obtencion de cero puntos en

cualquiera de ellas supone la eliminacién del aspirante.

La calificacion total de la prueba sera la media de las obtenidas en cada
ejercicio, debiendo alcanzarse al menos cinco puntos para aprobar, es decir, es

de caracter eliminatorio.

Para la realizacion de la prueba, es obligatorio presentar al Tribunal un
certificado médico, en el que se haga constar que el aspirante retne las

condiciones fisicas precisas para realizar las pruebas.

2. Prueba de Conocimientos y Ortografia: Consta de un cuestionario tipo
test de cien preguntas y tres alternativas de respuestas, sobre el temario
(Ciencias Juridicas, Ciencias Sociales y Materias Técnico-Cientificas), teniendo

que obtener como minimo cincuenta puntos para continuar en el proceso.

Ademas, se realiza un cuestionario para evaluar la capacidad
ortografica del opositor, donde se evalla como apto o0 no apto, es decir, es

también de caracter eliminatorio.

3. Reconocimiento médico y Entrevista personal: El reconocimiento
médico se llevara a cabo para comprobar que al aspirante no concurren en
ninguna de las causas de exclusion a que se refiere la Orden de 11 de enero de
1988, que se reproduce como Anexo Il de la convocatoria. La calificacién de

esta parte sera de apto o no apto.

La Entrevista Personal consta de un test de personalidad y un
cuestionario de informacion biografica o curriculum vitae, donde a partir de
éstos se investigaran los factores de socializacion, comunicacién, motivacion,
rasgos de personalidad, rasgos clinicos y cualidades profesionales. La
evaluacion de esta parte también sera de apto o no apto (caracter eliminatorio).

Es en este momento de la convocatoria cuando los opositores, que hayan

superado las anteriores, deben acreditar los requisitos que se exigen en la misma
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mediante la presentacion de los documentos pertinentes, como por ejemplo la fotocopia
compulsada de la titulacién académica, certificado de antecedentes penales y fotocopia
compulsada del permiso de conducir de la clase B, entre los mas destacados.

4. Test Psicotécnicos: Consistird en la realizacion de unos test para
determinar las aptitudes (inteligencia general) del aspirante para el desempefio
de la funcién policial. La calificacion final de esta prueba sera de apto o no apto
(caracter eliminatorio), declarandose aptos un numero de opositores igual al de

plazas convocadas.

5. Ejercicio Voluntario de Idioma: Los opositores podran realizar un
ejercicio de conocimiento de los idiomas inglés o francés (a eleccién del
aspirante), siendo este ejercicio de caracter voluntario y cuya superacion podra
mejorar hasta un punto la nota final de la oposicién.

Para culminar con esta fase de oposicion, la calificacion final se compone de la
suma de las puntuaciones obtenidas en la prueba de conocimientos, de aptitud fisica y la
puntuacion alcanzada en el ejercicio voluntario de idioma, asi como la puntuacion
conseguida con motivo de los servicios prestados en las Fuerzas Armadas (con un
minimo de cinco afios de servicio) y por haber ostentado la condicién de deportista de

alto nivel, si fuera el caso, como establece la Orden INT/4008/2005 de 16 de Diciembre.
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Pruebas
Fisicas
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Prueba de
Conocimientos
y Ortografia

Prueba de
Idioma

Reconocimiento |

Médico y Prueba
Entrevista Psicotecnica
Personal < |

Figura 3. Resumen de las pruebas de Policia Nacional

e Fase de Formacion: Tras la presentacion en plazo de la documentacion
exigida y la superacion de la Fase de Oposicion, seran nombrados Policias-Alumnos por
el Director General de la Policia, y en tal calidad se incorporaran a la Escuela Nacional
de Policia de la Division de Formacion y Perfeccionamiento, para la realizacion de un

curso academico de caracter selectivo de formacion profesional.

Para superar el curso, los alumnos deberan aprobar todas y cada una de las
asignaturas del plan de estudios vigente, debiendo obtenerse un minimo de cinco puntos
sobre diez para aprobarla. Este curso tiene caracter selectivo, es decir, serd necesario

superar todas las asignaturas para acceder a la formacion practica.

En resumen, quienes no superen el curso en su totalidad, causaran baja en dicha
Escuela por Resolucion del Director General de la Policia y por lo tanto quedaran

excluidos del ingreso en el Cuerpo.

e Fase de Formacién Practica: Aquellos que hayan superado la fase
anterior pasaran a la altima fase del proceso de seleccion, la fase de formacion practica

en el puesto de trabajo que se determine por este Centro Directivo, y cuya formacion
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practica es necesaria para la obtencion del nivel de profesionalizacion requerido para la

categoria bésica.

En esta formacion se evaluardn los siguientes rasgos personales:
responsabilidad, dedicacion, disciplina, integridad, espiritu de equipo, decision vy
correccion. Ademas, dicho modulo sera irrepetible y por tanto, su no superacion implica

la exclusion definitiva del proceso selectivo.

Finalmente, los alumnos que superen el proceso selectivo y la formacion seran
declarados como aptos y nombrados como miembros de la Policia Nacional, por el

Secretario de Estado de Seguridad Publica.

4.2.2 Guardia Civil

En adecuacion a la Ley 48/2015, de 29 de octubre, de Presupuestos Generales
del Estado del 2016, se aprueba la Oferta de Empleo Publico de la Guardia Civil para el
afio 2016 mediante el Real Decreto 107/2016, de 18 de Marzo, por el cual se deriva la
convocatoria en la que se determina el proceso de seleccion de la Guardia Civil,
publicado en el Boletin Oficial del Estado n°® 112, lunes 9 de mayo de 2016. Se
convocan las pruebas selectivas para el ingreso, por el sistema de concurso-oposicion, a
la Escala de Cabos y Guardias del Cuerpo de la Guardia Civil por medio de la
Resolucion 160/38057/2016, de 26 de abril, de la Direccion General de la Guardia
Civil.

Dentro de la convocatoria, se desarrollan los siguientes puntos: el nimero de
plazas, las condiciones para optar al ingreso, instancias, érgano seleccionador, pruebas
selectivas y su desarrollo y calificacion, admision, periodo de formacion vy

nombramiento final como alumnos.

En el concurso-oposicion a Guardia Civil, los aspirantes deben de cumplir

obligatoriamente los siguientes requisitos (Tabla 5) durante todo el proceso selectivo:
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Tabla 5. Requisitos de Guardia Civil

REQUISITOS NECESARIOS

Nacionalidad Espafiola

No estar privado de derechos civiles

Carecer de antecedentes penales

No formar parte de un procedimiento judicial
No estar inhabilitado para ejercer en las AA.PP.
Compromiso de portar y usar las armas

Poseer una titulacion minima (E.S.O.)

Permiso de conducir (B)

Edad minima 18 afios

No tener una edad superior a 41 afios

Aptitud psicofisica necesaria

Carecer de tatuajes que suponga desdoro para el uniforme o visibles

Destacar, que en los procesos de seleccion a Guardia Civil existen plazas
reservadas para militares profesionales de tropa y marineria, que ademas de los
requisitos anteriormente mencionados, deberan reunir y acreditar, que llevan cinco afios
de servicio en la fecha de finalizacion del plazo de presentacion de la instancia, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 20.5 de la Ley 8/2006, de 24 de abril, de

Tropa y Marineria.

Una vez que los aspirantes cumplan dichos requisitos, dentro de la convocatoria

se establece que cada uno de ellos, debera cumplimentar la instancia de solicitud de
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admision a este proceso selectivo a través de la pagina web de la Guardia Civil **

(enel
apartado de Ingreso al cuerpo), y ademas deber4 realizar el abono de una tasa® en
concepto de derechos de examen. Finalizado el proceso de cumplimentacion de datos,
debera presentar los documentos de solicitud directamente en las Zonas, Comandancias,
Companias y Puestos Territoriales de la Guardia Civil, Comisarias de Policia, en las
Oficinas de Correos o por cualquiera de los procedimientos previstos en el articulo 38.4
de la Ley 30/1992 de Régimen Juridico de las AA.PP. y del Procedimiento

Administrativo Comun.

Transcurrido el plazo de presentacion de instancias, siendo de quince dias
naturales desde la publicacion de la resolucién en el Boletin Oficial del Estado, el
Presidente del Tribunal de Seleccion aprobara la lista de admitidos y excluidos al
proceso Yy su posterior publicacion en el Boletin Oficial del Estado. Ademas, constara el

lugar, fecha y hora de comienzo de la primera prueba a realizar.

El proceso selectivo de este cuerpo consta de dos fases (Figura 4):

Ocnse DE_
OPOSICION

®ASE DE
CONCURSO

Figura 4. Fases del proceso de Guardia Civil

e Fase de Concurso: Es la valoracion de los méritos académicos y

profesionales aportados por el admitido a las pruebas. La puntuacién total de

' pagina Web: http://ingreso.guardiacivil.es.
!> Tasa de derechos de examen, cuya cuantia es de once euros con veintitn céntimos con caracter general.
Estando exentas del pago de dicha tasa las personas demandantes de empleo, victimas de terrorismo o los

miembros de familia numerosa, de categoria especial.
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esta fase se reflejard en la publicacion de admitidos y excluidos nombrada

anteriormente.

e Fase de Oposicion: En esta fase se llevaran a cabo las siguientes pruebas
(Figura 5):

1. Prueba de Ortografia: Realizacion de ejercicios ortograficos, donde se

evaluard como apto o no apto, es decir, que es de caracter eliminatorio.

2. Prueba de Conocimientos: Desarrollo de un examen tipo test con cien
preguntas y cuatro posibles respuestas, sobre materias juridicas, socio-
culturales y técnico-cientificas (publicadas en el Apéndice A'®), donde la nota
minima necesaria es de cincuenta sobre cien puntos, para ser declarado como

apto.

3. Prueba de Lengua Extranjera: Contestacion de un cuestionario de veinte
preguntas en inglés o francés (a eleccion del aspirante), teniendo que obtener

como minimo seis puntos para continuar en el proceso.

4. Prueba Psicotécnica: Consistird en la evaluacion de las capacidades de
los aspirantes para adecuarse a las exigencias requeridas, motivo por el cual se

evalUan aptitudes intelectuales y de personalidad.

Aquellos aspirantes que superen todas las pruebas anteriormente citadas,
obtendran una calificacién en funcién de los resultados obtenidos en las pruebas de
conocimiento, lengua extranjera y psicotécnica. Es en este momento, con el objetivo de
poder pasar a la prueba aptitud psicofisica, cuando se realiza el sumatorio de las
calificaciones obtenidas en la fase de concurso y de oposicion, resultando una

calificacion final por cada aspirante.

Una vez obtenida la calificacion final, pasaran a realizar la siguiente prueba un
numero suficiente de aspirantes, a juicio del Tribunal de Seleccion, para cubrir la

totalidad de las plazas ofertadas.

' Orden de 9 de Abril de 1996, cuyo Apéndice A recoge el temario respecto a la prueba de

conocimientos.
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5. Prueba de Aptitud Psicofisica: La cual se divide en pruebas de aptitud

fisica, entrevista personal y reconocimiento médico.

- Aptitud Fisica: Realizacion de los ejercicios fisicos expuestos en

el Anexo | del documento, resultando como apto o no apto.

- Entrevista Personal: Se valoran las cualidades (en grado
adecuado) idoneas para sus cometidos y responsabilidades como los valores
institucionales, la adecuacion a las normas, la motivacion, el autocontrol, la

flexibilidad, entre las mas destacadas.

- Reconocimiento Médico: Consiste en la aplicacion de un cuadro
médico de exclusiones recogido reglamentariamente en la Orden 9 de abril
de 1996, donde aparte de las enfermedades excluyentes que se describen,
se determinan caracteristicas fisicas como son la altura minima exigida (170
cm para hombres y 165 cm para mujeres), obesidad, perimetro toracico
inferior a la mitad de la talla y perdida o alteracién del cuerpo, que
menoscabe la morfologia general. Considerando al aspirante como apto o0 no

apto circunstancial.

A continuacién, el Tribunal de Seleccidn, hara publica, por diferentes medios de
informacién, la relacion provisional con los resultados del concurso-oposicion. Y
posteriormente, la declaracién de admitidos como alumnos, a los aspirantes aptos en
todas las pruebas selectivas y con mayor puntuacion, conforme a la distribucion y
acumulacion de plazas®® indicada en la oferta de esta convocatoria, para su publicacion
en el Boletin Oficial del Estado y dando por concluido el respectivo proceso de

seleccion.

Y Orden 9 de abril de 1996: Bases donde se regulan los procesos selectivos para el ingreso en los centros
docentes militares de formacién para acceso a la Escala Basica de Cabos y Guardias de la Guardia Civil,
asi como las exclusiones médicas, las condiciones para opositar, los baremos de las distintas pruebas de
acceso y el proceso de seleccién.

'® No podrén declararse como admitidos un niimero superior al del total de plazas convocadas.
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Pruebas de

Ortografia
Prueba Prueba
Psicofisica Conocimientos
Prueba Prueba de
Psicotécnica Idioma

Figura 5. Resumen de las pruebas de Guardia Civil

4.2.3 Policia Local

Antes de comenzar a explicar y establecer los requisitos y bases del proceso
selectivo decir que, en comparacion con el resto de Cuerpos, a nivel provincial no es tan
habitual realizar la oferta de empleo publico anualmente debido a la falta de plazas para
ofrecer. Es por ello, que se realizara el analisis de la Gltima convocatoria publicada en el
afio 2015, por la cual se ofertaban quince plazas para la categoria de Policia del Cuerpo
de la Policia Local, en escala ejecutiva.

A nivel provincial, la convocatoria en la que se determina el proceso de
seleccion de la Policia Local de Zaragoza viene publicado en el Boletin Oficial
Provincial de Zaragoza (B.O.P.Z.) n°® 293, el 22 de Diciembre de 2015, dando
cumplimiento a lo establecido en los acuerdos del Gobierno de Zaragoza, que aprueban

las ofertas de empleo publico del Ayuntamiento.

El proceso de seleccion sera mediante ingreso por turno libre y el sistema de

seleccidn seréa el de oposicidn, en funcion a las bases que recoge el boletin.
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Dentro de la convocatoria, se desarrollan los siguientes puntos: las normas
generales, requisitos de los aspirantes, instancias, admision y exclusion, tribunal de

seleccion, la estructura del proceso y la presentacion de los documentos necesarios.

En la oposicién a la Policia Local de Zaragoza, los aspirantes deben de cumplir
con caracter obligatorio los siguientes requisitos (Tabla 6) durante todo el proceso

selectivo:

Tabla 6. Requisitos de la Policia Local

REQUISITOS NECESARIOS

Nacionalidad Espafiola

Tener una edad igual o superior a 18 afios

Poseer una titulacion minima (Bachillerato)

Compatibilidad funcional acorde al puesto

No tener antecedentes penales

No hallarse inhabilitado para ejercer en las funciones publicas
Compromiso de usar armas

Permisos de conducir “A o A2” y “B”

Alcanzar la estatura minima para hombres y mujeres

Realizar el pago de la tasa'® correspondiente

Para aquellos aspirantes que cumplan con los anteriores requisitos y que quieran
formar parte del proceso selectivo, deberan realizar la cumplimentacion de la instancia

que se encuentra en la pagina web (Policia Local de Zaragoza). Una vez rellenada e

¥ Tasa que corresponde con los derechos de examen cuya cuantia serd de catorce euros con cinco

céntimos.
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impresa, y junto al justificante de pago de las tasas, se debera presentar presencialmente
en el Registro General del Ayuntamiento de Zaragoza.

Expirado el plazo de veinte dias naturales para la presentacion presencial de las
instancias, la Conserjeria de Servicios Publicos y Personal aprobara y publicara en el
B.O.P.Z. la lista de los aspirantes admitidos y excluidos.

Por ello, el proceso selectivo (Figura 6) de este cuerpo serad supervisado por el

Tribunal de Seleccion nombrado y dicho proceso tendré la siguiente estructura:

Prueba de
Conocimientos

Prueba de Prueba de
Supuestos Aptitud

Practicos Psicofisica

Prueba de
Aptitud
Psicotécnica

Figura 6. Pruebas de la Policia Local

1. Prueba de Conocimientos: Consiste en responder un cuestionario de cien
preguntas tipo test, siendo solo una la respuesta correcta sobre materias
juridicas, socio-culturales y técnico-cientificas (Programa recogido en el
Anexo Il del B.O.P.Z)). El Tribunal Calificador determinard la puntuacion
minima para poder pasar a la siguiente prueba.

2. Prueba de Aptitud Psicofisica: Consiste en superar las siguientes pruebas
fisicas, que se recogen en el Anexo | del documento. Ademas, antes de realizar
dicha prueba, deberan aportar un reconocimiento médico que establezca que el
aspirante retne las condiciones fisicas y sanitarias necesarias. Una vez

realizada, se considerara como apto o no apto.
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3. Prueba de Aptitud Psicotécnica: Consistira en la evaluacion de las
capacidades de los aspirantes para adecuarse a las exigencias requeridas,
motivo por el cual se evallan aptitudes intelectuales y de personalidad.

Pudiendo ser apto 0 no apto para superar la prueba.

4. Prueba de Supuestos Practicos: Esta prueba se realiza con el objetivo de

poner a prueba al candidato, donde aplicara los conocimientos aprendidos.

Una vez finalizada la oposiciéon, el Tribunal de Seleccidn procedera a realizar y
publicar el sumatorio obtenido por cada aspirante en las pruebas de seleccion,
determinando por tanto, la calificacion final del proceso. Y a continuacion, dentro del
plazo de veinte dias naturales, deberan presentar al Departamento de Recursos
Humanos los documentos que acrediten el cumplimiento de los requisitos necesarios y

realizar el reconocimiento médico especifico.

Por ello, después de la realizacibn de este reconocimiento médico, se
consideraran a los aspirantes como funcionarios en practicas y se dirigiran a la

Academia de la Policia Local para realizar el curso de formacion selectivo.

Finalmente, si los alumnos superan el curso de formacion, se procedera al
nombramiento de éstos como funcionarios de carrera y, por consiguiente, a la toma de

posesion de su puesto de trabajo.
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5. COMPARATIVA ENTRE LOS PROCESOS DE SELECCION

Es evidente que hay principios comunes a las organizaciones, con independencia
de su caracter publico o privado (principio de eficacia, eficiencia, jerarquia, etc.), pero
éstos principios tienen un alcance e impacto muy diferente en funcion de los objetivos y
fines que persigan (Alfonso, 1989). Ademas, estas singularidades del sistema publico se
encuadran en unos principios especificos como son la objetividad, la imparcialidad, la
igualdad, el mérito o la capacidad, que con carécter general, algunos de ellos no se
aplican en las empresas privadas (Ocafa, 1994).

Si prestamos atencion a los procesos de seleccion de las organizaciones privadas
y de las FFCCSSE en este caso en particular, podemos encontrar que existen notables
diferencias y peculiaridades en cuanto a su estructura, definicion y ordenacion.

Si bien, con carécter general, la metodologia en la seleccién privada sigue un
orden establecido en lo referente a las fases y sus etapas (definido ampliamente por
diversos autores como se puede apreciar a lo largo del capitulo), mientras que el proceso
de seleccion de las FFCCSSEE esta exclusivamente determinado por la convocatoria de
cada Cuerpo, estableciendo en cada una de ellas las fases y etapas que se consideren

oportunas para el mismo, cumpliendo siempre con el principio de jerarquia.

Debido a las diferencias que encontramos entre lo publico y privado, a
continuacion se muestra un andlisis de las particularidades que hay entre ambos

procesos de seleccion.

En trasposicién al orden que siguen las organizaciones privadas, en la fase
previa nos encontramos con la primera etapa denominada como Analisis de Puestos de
Trabajo, que es el proceso mediante el cual se obtiene toda la informacion relevante a
un trabajo determinado que pueda ser Util para un 6ptimo desempefio del mismo (Marin,
1993). Afadir que en las convocatorias de las FFCCSSEE no se especifica una
descripcion detallada de un analisis de puestos, sin embargo se establecen los requisitos
para el correcto desarrollo del mismo y conjuntamente con la Ley Organica 2/1986, se
describen las funciones que desempefia cada cuerpo, que anadlogamente se podria

interpretar como un Analisis de Puestos.
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En contraposicion, en nuestro modelo de empleo puablico vigente, como
establece (Cervera, 2012), la oposicion tan solo garantiza el ingreso a la “plaza”
ofertada pero no a un determinado puesto de trabajo.

Se da paso a la segunda etapa denominada reclutamiento, cuyo objetivo
principal es la busqueda de candidatos potenciales que cumplan con los requisitos
adecuados para desemperiar las tareas del puesto (Segovia, 2006), mediante diferentes
técnicas de busqueda como por ejemplo la oferta y basqueda en portales de empleo. En
lo que concierne a estos Cuerpos, este reclutamiento se realiza a través de la publicacién
de la convocatoria, donde se recoge toda la informacion relativa para la presentacion de
las solicitudes para formar parte del proceso selectivo. Sin embargo, a la hora de ser
candidatos a las plazas ofertadas en las AA.PP., no debemos presentar nuestro
curriculum vitae (Ejemplo en Anexo 1), en el cual exponemos nuestras experiencias,
datos personales, formacion, como ocurre en el caso de las empresas privadas. Por ello,
tan solo basta, con la presentacién de la candidatura a través del modelo mencionado en
cada cuerpo durante el periodo de instancias establecido (Ejemplo de modelo de

instancia en Anexo 11).

Con la presentacion de dichas instancias, se da cumplimiento al principio de
igualdad sobre el acceso a funciones y cargos publicos recogido en la Constitucién
Espafiola, sin basarse en estereotipos o prejuicios por pertenecer a determinados
colectivos, garantizandose de este modo la objetividad del proceso tal y como describe
Garcia-lzquierdo y Garcia-lzquierdo (2007).

Al igual que sucede en las organizaciones privadas, las FFCCSSEE en la etapa
de preseleccidn, se realiza un primera seleccion de aquellos candidatos que pasaran a
formar parte de la siguiente fase del proceso mediante la publicacion por parte del
tribunal de seleccion de la lista de admitidos y excluidos del proceso en las
administraciones y mediante la criba curricular en las organizaciones, donde se van a
desechar los curriculum de los candidatos que no se aproximen al perfil requerido
(Jiménez, 2011).

Terminada esta ultima etapa, se da paso a la fase central del proceso, donde solo
los candidatos que se consideren idoneos para el puesto, desarrollaran una serie de

pruebas, establecidas segun Maria Garcia Noya (2001, pag. 155) en funcién del puesto
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de trabajo a ocupar, pudiendo ser test (de inteligencia, de aptitudes, de personalidad),
pruebas (orales, escritas y précticas) o incluso ejercicios de simulacion y pruebas de

grupo (resolucién de casos practicos %, role playing, juegos de empresa...).

En la AA.PP. todos los aspirantes a las plazas ofertadas, debido a su caracter de
obligatoriedad, deberan someterse a cada una de las pruebas que se recogen en el
proceso. Sin embargo, en las organizaciones estas pruebas pueden variar en funcion del
puesto ofertado, por ello una vez analizado el puesto de trabajo, se estableceran las
pruebas necesarias y utiles para encontrar al candidato idoneo para ocupar el puesto.
Como, por ejemplo, las pruebas de conocimiento técnicos se aplican para determinadas
familias de puestos, que ademdas suelen ser mas de caracter operativo (obrero,

administrativo...), siendo mas dificiles de aplicar en niveles superiores.

Después de obtener y analizar los resultados de las pruebas realizadas con
anterioridad, se lleva a cabo la etapa denominada como entrevista, cuyo objetivo
principal es conocer adecuadamente al candidato y juzgar su idoneidad para el puesto,
permitiendo conocer sus cualidades personales y profesionales, asi como su motivacion

para el mismo (Olleros, 2001).

Destacar que en las FFCCSSEE, esta etapa de entrevistas® presenta diversas
singularidades. En el Cuerpo Nacional de Policia y Guardia Civil, antes de la entrevista
personal, se lleva a cabo el reconocimiento medico de los candidatos y si
posteriormente han sido reconocidos como aptos en dicha prueba, pasan a realizar la
entrevista con un miembro del tribunal. Por lo contrario, en la Policia Local, en su
propio proceso no se establece en ningin momento la realizacion de esta fase de

entrevistas.

Para finalizar con la fase central, y una vez superadas las anteriores etapas, se da
paso al proceso de comprobacion de referencias. Estas tratan de cumplir dos funciones

independientes: en primer lugar, se trata de verificar la precision de la informacion

% Denominado como el Método del caso, donde se establece a los candidatos un supuesto relacionado
con el area del trabajo y puesto, para que ejerciten sus conocimientos y le den una solucién acorde a las
expectativas.

*! podemos obtener informacién referente a la habilidad de expresion verbal, autoconfianza, entusiasmo y

motivacion y su capacidad de adaptacién.
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proporcionada por el candidato en el curriculum y en la entrevista; en segundo lugar, se
utilizan para predecir la eficacia con la que el candidato desarrollara su futuro empleo,
basdndose en la teoria de que aquellos que conocen al aspirante, son la fuente de
informacién potencialmente méas util (Cooper, Robertson, & Tinline, 2003). En
contraposicion, en el sector publico, dicha fase es inaplicable dado su conflicto con el

principio de igualdad (Villoria Mendieta, 2009).

Superadas las dos fases méas importantes del proceso selectivo, damos paso a la
ultima fase, en la que se incluye la etapa de Reconocimiento médico. El objetivo
principal es declarar en ambos ambitos, la ausencia de contraindicaciones para el
gjercicio de una tarea profesional bajo unas condiciones prefijadas (Articulo 16 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales), ademas de
comprobar que el aspirante, en el caso de las administraciones, cumple con la estatura
minima para hombres y para mujeres. La principal peculiaridad que podemos observar
es que, dependiendo del cuerpo al que se pretende opositar, realizaremos este proceso

antes o posteriormente de la entrevista.

Una vez que conseguimos averiguar que el candidato cumple con los requisitos
para poder realizar las tareas del puesto, damos paso a la fase de incorporacion, que se
realiza en las organizaciones de manera formal a través del contrato de trabajo?y el
responsable, en el caso de que haya, seria el departamento de recursos humanos
(Olleros, 2001). Como se puede observar, en las AA.PP., la manera de seleccionar a los
candidatos que pasaran a ocupar las plazas ofertadas, dependeran de los resultados
obtenidos en las pruebas realizadas a lo largo del proceso y también en funcion de la
nota de corte que establezca el tribunal de seleccion. Por ello, una vez establecidos estos
pardmetros, el tribunal publicara en el boletin correspondiente, el resultado final y
comunicara que personas han sido seleccionadas para ocupar el puesto. En dicho
documento, los candidatos son ordenados de mayor a menor, en funcién de la nota
obtenida en el concurso 0 concurso-oposicion, y a continuacion se seleccionan a los

candidatos con mayor puntuacion, sin que el nimero sea mayor al de plazas ofertadas,

2 El contrato de trabajo debera recoger los datos de la empresa y del nuevo trabajador; su jornada; su
salario; el convenio que regula la actividad de la empresa; las vacaciones y la duracidn del contrato, en el

caso de ser eventual.
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para su incorporacion en los centros de formacion, denominado como “nombramiento

de alumnos”.

Sin embargo, como se especifica en la descripcion del proceso de seleccion, no
se puede garantizar al cien por cien, que las personas que han sido seleccionadas vayan
a realizar correctamente las tareas y funciones del puesto, siendo este el principal
motivo por el cual se establece dentro de esta fase, la etapa de Formacion y Periodo de

prueba.

Por tanto, a continuacion se da inicio al proceso denominado segun Daniel
Patricio (2011) como “adscripcion al puesto de trabajo”, siendo el periodo que tarda el
recién llegado a adaptarse a las normas formales e informales de su nueva empresa, en
conocer y dominar su puesto y en relacionarse de manera conveniente con su entorno
cotidiano. Ademas, en la duracién de este periodo, se deberd capacitar al nuevo
trabajador de la formacidon necesaria para poder llevar a cabo correctamente las
funciones del puesto, asegurando en un corto periodo de tiempo, los niveles de

eficiencia deseados.

Segun la normativa de ambito laboral, siendo en este caso el Estatuto de los
Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, se establece en uno de sus
articulos la posibilidad de concertar un periodo de prueba, donde los supervisores
podran visualizar y analizar el grado de adaptacion y eficiencia del recién llegado. Con

la conclusion de dicho periodo, el trabajador consolida su incorporacién a la empresa.

En la AA.PP. no ocurre esta etapa tal y como podemos observar en las
organizaciones privadas, debido a que una vez publicados los aspirantes nombrados
como alumnos, se llevara a cabo directamente la formacidén que se desglosa en dos
puntos: (1°) De formacion en centro docente, de la materia correspondiente a las
Fuerzas y Cuerpos. (2°) De practicas, de aplicacion de lo aprendido en la formacion
tedrica. Sin existir en ningn momento, un periodo de prueba o proceso de

incorporacion a la empresa.

Para finalizar tanto con esta fase como con el proceso de seleccion, damos paso

a la etapa de contratacion final, que en el caso de las empresas, se produce una vez

46



superado el periodo de prueba establecido en funcién de la categoria que corresponda al

puesto ocupado, pudiendo ser dicha contratacién temporal o indefinida (Jiménez, 2011).

Si hablamos de las AA.PP., los alumnos que superen la etapa de formacion
(tedrico-préctica), seran nombrados como miembros del correspondiente cuerpo de
seguridad (Cuerpo Nacional de Policia, Guardia Civil o Policia Local de Zaragoza). Y a

partir de este momento, podran ejercer como funcionarios en activo.
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6. DISCUSION Y CONCLUSIONES

Como hemos mencionado a lo largo del presente Trabajo Fin de Grado, el
proceso de seleccion de personal es uno de los procedimientos clave para cualquier
organizacion. En las FFCCSSEE, estos procesos se han visto enfrentados por las
peculiaridades de los mismos que, en muchos casos, pueden haber supuesto una posible
vulneracién de sus principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad y, por
otro lado, las propias técnicas utilizadas y su fiabilidad, en cuanto a la eleccion de los
candidatos méas idéneos para el desempefio sus funciones. En estos casos, la mera
superacion del proceso selectivo no es suficiente para poder certificar que se han
protegido estos principios. Podria decirse que los aspirantes elegidos han sido
tedricamente los que mas capacidad han demostrado en esas pruebas concretas, pero no
necesariamente los que mas méritos y capacidad tienen para desempefiar las funciones

propias del puesto.

En este hilo, observamos que en el sector privado, cuando el personal reclutado
no responde a las capacidades y competencias exigidas para el puesto de trabajo, la
organizacion, amparada por la normativa laboral, puede despedir al trabajador por
distintas causas y modalidades (despedido objetivo, disciplinario y procedente) y
reiniciar de nuevo la busqueda del candidato idéneo. Por lo contrario, en el caso del
sector publico, el funcionario de carrera se ve ampliamente beneficiado en estos
aspectos, siendo Unicamente retirado de sus funciones o servicios por sancion
disciplinaria firme o pena principal de inhabilitacion absoluta o especial del cargo,
dandose casi improbable la pérdida del cargo como funcionario por la incompetencia de

éste.

A lo que econdmicamente se refiere, por norma general, en un proceso selectivo
de dmbito privado no es costumbre que para tener derecho a formar parte del mismo los
candidatos tengan que realizar el pago de una tasa, como es en el caso del proceso
publico. En los tiempos en los que nos encontramos, parece imposible pensar que para
poder formar parte de un proceso de seleccion haya que desembolsar una determinada
cuantia (por muy reducida que sea ésta), cuando es la administracion la que tiene la
necesidad de ofrecer y cubrir los puestos, por mucho que existan excepciones y
bonificaciones para el pago de la misma, como por ejemplo si perteneces a

determinados colectivos (desempleados, familia numerosa, discapacitados, etc.).

48



En un proceso de seleccion, la discrecionalidad, requisitos, formas de llevarse a
cabo y caracteristicas del futuro empleado queda a manos de la organizacién, en el
ambito publico no existen tales atribuciones, puesto que todas las caracteristicas del

candidato, requisitos y procedimientos estan recogidas de manera reglamentaria.

Por otra parte, como se puede observar en las diversas convocatorias del Cuerpo
Nacional de Policia, Guardia Civil y Policia Local de Zaragoza, el proceso de seleccién
no sigue el mismo orden riguroso entre estas, ni las caracteristicas del proceso son
iguales, aunque se asimilan. Ademas cada cuerpo policial establece unas formas de
ingreso diversas (concurso, concurso-oposicion). Por ejemplo, en cuanto a las pruebas
fisicas requeridas en los tres procesos selectivos, en la Policia Nacional dichas pruebas
bareman (Anexo I). Sin embargo, tanto en Guardia Civil como Policia Local de
Zaragoza, son consideradas como apto y no apto. Asi mismo el orden que se establece
para la realizacion de estas pruebas varia, si bien, en la Cuerpo Nacional de Policia esta
prueba se desarrolla en primera instancia, tanto en Guardia Civil y Policia Local de
Zaragoza se realizan después de la prueba de conocimientos. En esta misma dinamica,
referente a la prueba del idioma, Cuerpo Nacional de Policia suma puntos a las
calificaciones obtenidas, por lo contrario en la Guardia Civil es una prueba excluyente
si no se alcanza cierta puntuacion (seis sobre veinte) y en la Policia Local de Zaragoza

no existe tal prueba.

Con respecto a los méritos que bareman para el proceso de seleccién, hay que
sefialar que tampoco se asemejan, siendo en la Guardia Civil un proceso de seleccion
basado en concurso-oposicion y en el Cuerpo Nacional de Policia y Policia Local de
Zaragoza basados en oposicion libre. No obstante, la Policia Nacional, una vez
finalizado la oposicién, a la puntuacion obtenida se le suma, si procede, la puntuacién
por los servicios prestados como militar de complemento, como militar profesional de
tropa 0 marineria o reservista voluntario (sin superar 1,5 puntos). Ademas, los
candidatos que haya ostentado la condicion de deportistas de alto nivel también se les
sumaran los puntos correspondientes, recogidos en el Real Decreto 971/2007, de 13 de
julio, sobre deportistas de alto nivel.

Referente los estudios minimos establecidos para el ingreso, tanto Cuerpo

Nacional de Policia y Policia Local de Zaragoza, se exige estar en posesion del titulo de
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Bachiller o equivalente y en la Guardia Civil el titulo de Graduado en Educacién

Secundaria Obligatoria o equivalente.

Respecto a la prueba de conocimientos, el temario que se determina para ésta
tiene aspectos comunes, como bien pudiera ser la Constitucion Espafiola o la Ley
Orgénica de FFCCSSEE, no obstante, dadas las diferencias, las competencias atribuidas
a cada cuerpo, el despliegue y las caracteristicas del mismo, los temarios varian unos de

otros.

En lo referente a la jurisprudencia recogida, podemos encontrar una variada
coleccidn de sentencias referidas al proceso de seleccion, que ponen en cuestion ciertos

aspectos del proceso, como por ejemplo los que se describen a continuacion:

i.  Sentencia del Tribunal Superior de Justicia N° 2603/2007 que versa sobre
la exclusion en el proceso selectivo de la Policia Nacional por no superar el
reconocimiento médico al no cumplir los requisitos sobre el indice de Masa
Corporal (IMC), siendo los del candidato superiores a los establecidos
reglamentariamente en la convocatoria.

ii.  Sentencia del Tribunal Superior de Justicia N° 4801/2015 acerca de la
exclusion en el proceso de seleccion de ingreso a la Guardia Civil, por no
superar el examen médico debido a los niveles altos de colesterol, superando los
indices establecidos en su convocatoria.

iii.  Sentencia del Tribunal Superior de Justicia N° 15884/2014 sobre la
exclusion en el proceso de seleccion de Policia Nacional, al no cumplir con el

requisito de altura determinada en las bases de la convocatoria.

Como observaciones de las citadas sentencias y entrando en cuestion sobre las
mismas, se puede observar que los procesos de seleccion, especialmente en lo referente
a las pruebas médicas, existen diversas controversias. En relacion a la primera
sentencia, se desestima el recurso presentado por el candido, no aceptando asi, su
incorporacion a la Policia Nacional por superar el IMC establecida en las bases de la
convocatoria, pese a la realizacion de pruebas médicas posteriores que invaliden las
pruebas realizadas en primera instancia. En la segunda sentencia, se estima el recurso
presentado por el actor para la incorporacion a la Guardia Civil, por motivo de niveles

altos de colesterol en sangre determinados reglamentariamente, siendo admitido el
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candidato al proceso de incorporacion a la Escala de Cabos y Guardias de la Guardia
Civil. Por altimo, en la tercera sentencia, el recurso se estima parcialmente, revocando
la declaracién de exclusion, admitiendo que la actora cumplia con los requisitos
establecidos sobre la altura permitiendo de tal manera, que en la convocatoria mas
inmediata, pueda realizar las pruebas correspondientes y superadas las mismas, se

permita su incorporacion al centro de formacion como alumno.

Como observamos, en las sentencias nos encontramos con tres resultados
diferentes (una desestimatoria, otra estimatoria y estimada parcialmente), lo que nos
plantea ciertas cuestiones, ya que a pesar de que los procesos estén determinados
reglamentariamente, muy tasados y definidos, existen fallos en el sistema de seleccion,
escapandose incluso a los propios tribunales de seleccion, y por tanto teniendo que

recurrir a la via judicial para su aclaracion e interpretacion del proceso.

Asi mismo otra cuestién planteada, nos hace referencia al proceso de seleccion
en el ambito privado, donde esta serie de situaciones, por norma general, no se plantean
(excepcidn de puestos de trabajo muy determinados con una legislacion especifica), es
asi que las diferencias entre los proceso de seleccién del ambito privado y publico,
aunque poseen sus similitudes en aspectos basicos comunes, difieren mucho no solo en
el contenido o procedimiento de los requisitos o pruebas, sino también en la resolucion
de conflictos suscitados de los mismos. Estos, en la via privada, es competencia de
Juzgado de lo Social y en la via publica compete al Juzgado de lo Contencioso-
Administrativo, por tanto, la resolucién de estos conflictos tendrén resultados muy
diversos entre ambos. Por ejemplo, en la via administrativa se insta a la Administracion
a incorporar al candidato si fuese preciso y en los conflictos laborales pueden existir
diversas soluciones, desde indemnizar al perjudicado o readmitirle, quedando a
discrecion de la empresa dicha actuacion.

Ante este panorama de desconcierto entre los procesos de seleccion de las
FFCCSSEE, nos parece que el debate debe reconducirse partiendo de un juicio riguroso
sobre las deficiencias de su actual modelo de gestion de recursos humanos, analizando
su regulacion normativa con las diferentes opciones organizativas y elaborando
propuestas orientadas a lograr un equilibrio entre las organizaciones publicas y
privadas, dando un paso significativo para afrontar los retos del nuevo siglo en lo que al

proceso de seleccion se refiere.
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ANEXOS

Q) A continuacién, se representa una descripcion de las pruebas fisicas para
cada cuerpo de seguridad.

En primer lugar, las pruebas correspondientes a la Policia Nacional.

A) Descripcion de las pruebas de aptitud fisica
Primer ejercicio (hombres y mujeres)

Con la salida de pie, detras de la linea de partida, el opositor debe realizar el recorrido
que figura en el siguiente grafico representativo. Es nulo todo intento en el que el candidato
derribe alguno de los banderines o vallas que delimitan el recorrido o se equivoque en el
mismo. Se permiten dos intentos sélo a los opositores que hagan nulo el primero.
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Segundo ejercicio (hombres)

Desde la posicién de suspension pura con palmas al frente, total extensién de brazos,
se realizaran flexiones rebasando totalmente la barbilla por encima de la barra y
extendiendo en su totalidad los brazos sin que se permita el balanceo del cuerpo o
ayudarse con movimientos de piernas. Un intento.

Segundo ejercicio (mujeres)

El ejercicio consiste en quedar, el mayor tiempo posible, en la posicion que se describe:
desde la posicion de suspension con palmas hacia atras, brazos flexionados, barbilla por
encima de la barra y piernas completamente extendidas y sin tocar el suelo, la opositora
debera mantenerse el mayor tiempo posible. Se da por finalizado el ejercicio en el
momento que la barbilla se sitie por debajo de la barra o se tenga contacto con ella. Un
intento.

Tercer gjercicio (hombres y mujeres)

Carrera de 1.000 metros sobre superficie lisa, plana y dura. Un intento.

En segundo lugar, un cuadro que agrupa las diferentes pruebas a realizar para el

ingreso a la Guardia Civil:

Prueba Marca hombres Marca mujeres
Velocidad 50 metros 8,30 segundos 9,40 segundos
Resistencia 1.000 4 minutos 10 4 minutos 50
metros segundos segundos
Potencia tren superior 18 flexiones 14 flexiones
Natacion 50 metros 70 segundos 75 segundos

Y por altimo, las pruebas correspondientes a la Policia Local de Zaragoza.

o Trepa de cuerda lisa hasta una altura de 6 metros para los hombres y de 5
metros para las mujeres, en un tiempo maximo de 20 segundos para ambos sexos
(tres intentos).

o Levantamiento de peso, 43 kg hombres y 33 kg mujeres, desde el suelo a
la vertical por encima de la cabeza con brazos extendidos, tres veces

consecutivas (tres intentos).
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o Natacién: 50 metros en estilo libre, en un tiempo maximo de 42 segundos

para los hombres y de 49 segundos para las mujeres (un solo intento).

o Salto de longitud, con carrera previa, de 4,40 metros para los hombres y

3,60 metros para las mujeres (tres intentos).

o Salto de altura de 90 centimetros para los hombres y 75 centimetros para

las mujeres. El salto se realizara partiendo de posicion de reposo (tres intentos).

. Carrera de 1.500 metros lisos sobre pista, en un tiempo maximo de 5’

25’ para hombres y 6’ 25’ para mujeres. Un solo intento.

(1) A continuacion se afiaden los modelos 790 correspondientes a las

instancias de solicitud de admision a pruebas de ingreso de Policia Nacional y

Guardia Civil respectivamente.

CENTRO GESTOR:

DIRECCION GENERAL
DE LA POLICIA

DATOS DEL SOLICITANTE:

MINISTERIO DEL INTERIOR ' MODELO
Direccion General de la Policia
i . - AA
SOLICITUD DE ADMISION A PRUEBAS DE INGRESO ¥ PROMOCION EN EL A | | |
. . ™
CUERPO NACIONAL DE POLICIA Y LIQUIDACION DE LAS TASAS DE EXAMEN 1 Q';' '&)

TASA: DERECHOS DE EXAMEN 7900885490976

CODIGO TASA: 088 RIS LR O

| APELL 2: | | NOMBRE:| |

3EXO: APELL.A: |

DOMICILIO:

PROVINCIA: |ZAR.-‘\G QZA

| LocALIDAD: |zARAGOZA | c.PosTAL: |:|

CALLE, NOM., PISO: |

DATOS DE LA CONVOCATORIA:

FECHA DE RESOLUCION:

29/04/15

SEDES DE EXAMEN

PRUEBAS FiSICAS: |A\«"ILA

PRUEBAS ESCRITAS: |ZARAGOZA

| TeLEFONO: | |
ESCALA / CATEGORIA: IDIOMA OBLIGATORIO: | |
ESCALA BASICA (POLICIA) IDIOMA VOLUNTARIO: |INGLES |
FORMA DE ACCESO PROMOCION INTERNA
| LIERE: Antigliedad Selectiva: D
| MILITAR PROFESIONAL: I:[ Concurso Oposicion: D
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EJEMPLAR PARA LA JEFATURA DE ENSENANZA

MINISTERIO DEL INTERIOR

Direccidn General de la Guardia Civil J

el SOLICITUD DE ADMISION A PRUEBAS DE INGRESO EN LOS CENTROS DE FORMACION DE LA GUARDIA CIVIL
2 ] PARA ACCESO A LA ESCALA DE CABOS Y GUARDIAS ¥ LIQUIDACION DE LAS TASAS DE EXAMEN

MODELO

790

CENTRO GESTOR: TASA: DERECHOS DE EXAMEN
DIRECCION GENERAL
DE LA GUARDIA CIVIL CODIGO TASA: 093 7900930716542

DATOS DEL SOLICITANTE

PRIMER APELLIDO: SEGUNDO APELLIDO:
NOMBRE: SEXO: DNI:

FECHA NACIMIENTO: PALS NACIMIENTO: ITALIA
LOCALIDAD NACIMIENTO: PROVINCIA NACIMIENTO: FUERA DE ESPARIA
TELEFONO: CORREOQ ELECTRONICO:

PADRE: MADRE:

DOMICILIO NOTIFICACION:
PROVINCIA: ZARAGOZA LOCALIDAD: ZARAGOZA C. POSTAL: 50008

DATOS DE LA INSTANCIA

e I‘ ‘H BAREMO TOTAL PUNTOS
h o g

DATOS DE LA CONVOCATORIA

NUMERO RESOLUCION: 160/38045/2015 FECHA RESOLUCION: 06 DE MAYO DE 2015
ESCALA/CATEGORIA: CABOS ¥ GUARDIAS IDIOMA: INGLES

ESTUDIOS FINALIZADOS: SELECTIVIDAD FORMA DE ACCESO: LIBRE
DECLARACION

-  Que NO esta privado de los derechos civiles.

- Que NO se halla procesado o tiene abierto juicio oral en algun procedimiento judicial per delito doloso.

-  Que NO ha sido separado mediante expediente disciplinaric del servicio de cualquiera de las Administraciones Publicas.
- Que NO se halla inhabilitado con cardcter firme para el ejercicio de funciones publicas.

- Que SE COMPROMETE a portar armas, y en su caso, a llegar a utilizarlas.

verificacidn de los antecedentes penales y manifiesta carecer de los mismos.

efectos que se establecen en la base 2.4 de la convocatoria.

Que formula Don LUCA JESUS D ANDREA RONDA, con documento nacional de identidad nimero 77218225A, aspirante a ingreso en los
centros docentes de formacidn de la Guardia Civil para acceso a la Escala de Cabos y Guardias de dicho Cuerpo, para hacer constar:

-  Que AUTORIZA a la Jefatura de Ensefianza de la Guardia Civil a solicitar del Registro Central de Penados |a certificacién, comprobacién o

- Que AUTORIZA a la Jefatura de Ensefianza de la Guardia Civil para acceder a las bases de datos de los organismos competentes y a los

datos consignados en ella y que reline las condiciones exigidas en la Base de la Convocatoria anteriormente citada.

Espacio reservado para la Jefatura de Ensefianza Fecha de entrada: ...... Y ST Y S EL INTERESADO:

Sello dependencia receptora

El abajo firmante solicita ser admitido a las pruebas selectivas a que se refiere la presente instancia y a tal efecto DECLARA que son ciertos los
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