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LOS FUNCIONARIOS RECHAZAN
EL SISTEMA DE EVALUACION

La norma incluye la valoracién del desempefio de su labor profesional, sin un sistema unificado y objetivo, que
puede acabar con la remocidn del puesto del empleado publico, aunque no con su expulsién de la Administracidon

Xavier Gil Pecharroman MADRID.

Estanorma pretende adaptar el con-
tenido del texto refundido de laLey
del Estatuto Bésico del Empleado
Publico ala Administracion del Es-
tado, asi como derogar definitiva-
mente la multitud de normas con
rango legal en vigor sobre la mate-
ria y terminar con el complejo sis-
tema de vigencias y aplicaciones
transitorias.

No existe en la actualidad una
tUmica ley que regule de forma com-
pleta la funcion putblica de la Ad-
ministracién del Estado. Hay mul-
titud de normas que mantienen su
vigencia, en algunos casos, incluso
estdn parcialmente derogadas o se
mantenia temporalmente su vigen-
cia hasta el citado desarrollo nor-

mativo. Leyes tales como la de Me-
didas para la Reforma de la Fun-
cién Pblica o la de Funcionarios
Civiles del Estado han quedado mer-
madas con el tiempo. Ademds, cer-
ca de un 30% del articulado del Es-
tatuto Bésico del Empleado Publi-
coha quedado en unasituacion de
transitoriedad permanente.

Se persigue generalizar la plani-
ficacién estratégica sobre recursos
humanos; mejorar cualificaciones
y competencias del personal, asi co-
mo el fomento de su rendimiento.
También se pretende reducir laro-
tacién en los equipos y el fomento
de la estabilidad en las plantillas. Se
aspira a lograr una mayor seguri-
dad juridica y simplicidad norma-
tiva, asi como a un régimen juridi-
co unitario en materia de empleo

La continuidad de
resultados negativos
llevara a la remocidn
del puesto logrado
por concurso

publico, asegurando el méximo gra-
do de aplicabilidad en el momento
de entrada en vigor de la norma.

La Ley consta de 139 articulos,
divididos en once titulos, once dis-
posiciones adicionales, cuatro dis-
posiciones transitorias, una dero-
gatoria y siete finales.

a Evaluacidn del trabai Fiond

jor

Un asunto que genera gran polémi-

ca es la posibilidad de que el fun-
cionario pueda ser cesado de su
puesto segtin el resultado que con-
siga en la nueva prueba de desem-
peflo, pero en ningtin caso la expul-
sién de la funcién puiblica.

Laevaluacién del desempefio es
un procedimiento anual en el que
se valorara la conducta profesional
v se medird el rendimiento o los re-
sultados de los empleados publi-
cos, para mejorar de la productivi-
dad de las unidades y la calidad de
los servicios. Serd obligatoria para
todo el personal en situacion de ser-
vicio activo o asimilado.

Sus resultados tendrian efectos
en cuanto a la progresion en la ca-
rrera profesional, la provisién de
puestos de trabajo, la percepecién
de complemento de desempefio y

la continuidad tanto en los puestos
ocupados por concurso como los
del personal directivo piblico pro-
fesional; asi como en la de sus ne-
cesidades formativas. El sistema se
regird por una planificacién estra-
tégica, implementada por los de-
partamentos, que tendré en cuen-
ta los objetivos y resultados de ca-
da unidad o centro directivo como
marco de valoraciéon. No obstante,
las consecuencias econdmicas del
sistema regiran en las dos primeras
anualidades tras su implementa-
cion. Los resultados negativos de la
evaluacién impedirdn que cuente
la valoracién del mérito de expe-
riencia en los procesos de seleccién
y provisién y para su aplicacién en
la progresion en los tramos de la ca-
rrera profesional horizontal. La ob-



ell .conomista

Publicacién

Soporte Prensa Escrita
Circulacion 14 332
Difusién 9761
Audiencia 52 000

El Economista General, 25

Fecha
Pais

V. Comunicacién

Tamafio

V.Publicitario

07/01/2023
Espafia

929,67 cm? (82,5%)

11 483 EUR (12 073 USD)

51 929 EUR (54,597 USD)

v
\ |

FRFTHL

REUTERS

tencién continuada de resultados
negativos dard lugar a la remocion
del puesto obtenido por concurso,
previa audiencia de la persona in-
teresada y mediando una resolu-
cién motivada, en los términos que
se prevean reglamentariamente.

= Carrera vertical y concursos

El desarrollo de la carrera vertical
se producir4 con la participacién
en convocatorias de caracter pabli-
co, de concurso o libre designacion,
segtin la forma de provision del
puesto de que se trate y se articu-
lard a través del grado personal.

La polémica ha surgido con el
modelo mixto que se introduce, ba-
sado en los conocimientos para su-
perar el acceso y en la evaluacién
de competencias profesionales, lo
que ha alarmado a los funcionarios
de alto nivel, como, por ejemplo, a
los inspectores de Hacienda, que
estiman que se rebajara el nivel de
lapruebay se introduce un elemen-
to carente de objetividad como es
la entrevista con el aspirante.

El concurso se vincula con la eva-
luacién del desempefio, figurando
entre los méritos valorables y sir-
viendo de fundamento para unare-
mocién del puesto concreto de tra-
bajo; y se vincula igualmente con
la carrera horizontal, debiendo fi-
gurar entre los méritos a valorar.
De esta forma, se establece que la
remocion de los puestos obtenidos
por concurso solo podr iniciarse
cuando hayan transcurrido seis me-

ses desde la toma de posesion.

Se podréan convocar concursos
generales con caricter unitario, que
podrén tener carécter abiertoy per-
manente en los términos que se es-
tablezcan reglamentariamente.

La adjudicacién de un puesto por
concurso o libre designacion tiene
carécter definitivo, correspondien-
do ala persona que resulte adjudi-
cataria todos los derechos y obliga-
ciones derivados de su titularidad.

La consolidacién del grado per-
sonal comportari la garantia de
puesto de trabajo. Se podra autori-
zar alos funcionarios de carreraen
activo la permuta de los puestos de
trabajo a los que estén adscritos de
forma definitiva mediante concur-
so, siempre que se trate de puestos
de similares caracteristicas y fun-
ciones y que estén ocupados por
personal funcionario de carrera del
mismo subgrupo de titulacion.

m Libre designacién

En cuanto ala libre designacion, se
refuerzan aspectos técnicos dentro
del nombramiento, asegurando que
la discrecionalidad del nombra-
miento se pueda relacionar con la
garantia de experienciay desem-
pefio. Asi, solo podrén cubrirse por
este sistema puestos de especial res-
ponsabilidad y confianza para los
que asi se determine en las relacio-
nes de puestos de trabajo.

En la convocatoria se valorard el
tramo de carrera profesional reco-
nocido, la experiencia profesional
y formacién para el desempefio del
puesto. Se exigird una antigiiedad
minima de dos afios como funcio-
nario de carrera en el cuerpo o es-
cala desde el que se participe.

u Provisién temporal de p

Se crea la figura de la provision
temporal de puestos, para supues-
tos previamente articulados a tra-
vés de la figura de la comisidn de
servicios, que se elimina del nue-
vo texto, al considerarse que en la
actualidad subsume fenémenos
diferentes, con lo que se ha pro-
ducido cierta confusion respecto
de la figura.

La provisién temporal de pues-
tos se regula como una forma pro-
visional de nombramiento en tan-
to que se produce la provisién de-
finitiva del puesto; con un plazo
maéximo de un afio. A diferencia
de laregulacion vigente, la provi-
sién temporal de puestos no con-
lleva reserva del puesto para que
puedan liberarse los puestos de-
socupados.

La adscripcion provisional ten-
drd una duracién mixima de 12 me-
ses y al finalizar dicho periodo el
puesto ocupado serd objeto de pro-
visién definitiva, debiendo el ocu-
pante participar en esa convocato-
ria con cardcter obligatorio.

La atribucién temporal de fun-
ciones permite dar respuesta a su-
puestos anteriormente articulados
con la figura genérica de la comi-
sion de servicios. Se incluye la par-
ticipacién en programas o misio-
nes de cooperacién internacional

al servicio de organizaciones inter-
nacionales, entidades o Gobiernos
extranjeros, siempre que conste el
interés de la Administracién duran-
te un periodo que, salvo casos ex-
cepcionales y justificados, no serd
superior a seis meses.

Por otro lado, en casos excepcio-
nales se podré acudir a esta figura
para atribuir al funcionario de ca-
rrera el desempefio temporal, a tiem-
po completo o parcial, de funcio-
nes especiales que no estén asigna-
das a los puestos incluidos en las
relaciones de puestos de trabajo, o
bien para la realizacién de tareas
que, por razones coyunturales, no
puedan ser atendidas con suficien-
cia por el personal ordinario.

u Carrera horizontal

La carrera horizontal es un mode-
lo complementario a la estructura
por niveles de los puestos de traba-
jo. Se trata de un componente ho-
rizontal y personal para cada fun-
cionario con independencia del
puesto que ocupe y que completa-
r4 amedida que aumente su expe-
riencia, su formacién y siempre que
su desempefio sea adecuado.

Se define la carrera horizontal
como el reconocimiento del desa-
rrollo profesional del personal fun-
cionario de carrera mediante su
progresion a través del ascenso en
un sistema de tramos, definidos co-
mo las etapas sucesivas de recono-
cimiento del desarrollo profesio-
nal que son resultado de una eva-
luacién objetiva y reglada, sin ne-
cesidad de cambiar de puesto de
trabajo ni de actividad. Sera volun-
tariay en cada grupo o subgrupo
existiran entre cuatro y seis tramos
aregular reglamentariamente. Se
reconocerd la experiencia profe-
sional en el grupo o subgrupo de
origen al acceder a un nuevo cuer-
po o escala por promoci6n inter-
na.

Los ascensos de tramo se produ-
cirdn consecutivamente tras un pe-
riodo minimo de servicios efecti-
vos por tramo antes de ascender al
superior. Ese periodo estd pendien-
te de desarrollo reglamentario.

Este tipo de ascensos deberdn te-
ner en cuenta la trayectoria profe-
sional y el resultado de la evalua-
cién del desempefio, asi como el
cumplimiento de un itinerario de
formacion especializaday en su ca-
so la participacion en actividades
de gestién del conocimiento, do-
cencia o investigacion. Se valorard
la adquisiciéon de competencias y
cualificaciones profesionales que
se estimen necesarias por la espe-
cificidad de la funcién desarrolla-
day de la experiencia adquirida.

Sibien el procedimiento para la
aplicacion de la carrera profesio-
nal horizontal se determinard en la
norma reglamentaria, en la ley se
recogen dos reglas: 1) Realizacion
de una convocatoria anual para el
acceso a los distintos tramos de la
carrera horizontal, en la que el per-
sonal funcionario de carrera podra
solicitar, con carécter voluntario, la
evaluacién de su actividad profe-

Radiografia del
empleo publico
del Estado

La futura Ley de la Funcién
Publica afectard, segtn los
datos del Registro Central

de Personal, a 1de enero de
2022,a la Administracion del
Estado (AGE), sin incluir los
efectivos de las Fuerzas Ar-
madas, Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado y Admi-
nistracién de Justicia, cuenta
con un total de 226.601 em-
pleados pblicos, que repre-
sentan el 8,34% del total del
empleo publico de Espafia.
De ese personal, alrededor de
dos tercios del mismo se con-
centran en los departamentos
ministeriales y organismos
auténomos. El personal fun-
cionario esta en torno al 54%
del total de efectivos actua-
les. No obstante, el peso del
empleo pblico temporal se
refleja en el alto porcentaje,
con mas de un 30% del total.
En la Comunidad de Madrid
se agrupa el 35,97% del total
del personal de la Administra-
cién del Estado; en Andalucia
un 13,67%; en Catalufia un
6,55%; en la Comunidad Va-
lenciana un 6,44%; en Casti-
llay Leén un 5,27%; y en Gali-
cia un 5,03%. La distribucién
por sexo es del 50,6% de
hombres y el 49,4% de muje-
res en el conjunto de emplea-
dos publicos. Y la edad media
en la AGE (190.740 efecti-
vos) es de 51,32 afios, aunque
estas cifras eran mas eleva-
das en afios precedentes, re-
bajadas como resultado de
las Gltimas convocatorias de
contratacién. Mientras, el
personal al servicio de la Ad-
ministracién de las comuni-
dades auténomas ascendia
a1.451.355 empleados publi-
cos, lo que representaba un
53,41% del personal que tra-
bajaba en ese momento en
todas las Administraciones
Publicas.

sional. 2) Vinculacién del recono-
cimiento de cada tramo de carrera
horizontal con el complemento de
carrera, que se percibira distribui-
do en 14 mensualidades.
Laeficacia demorada de los efec-
tos econdémicos del complemento
de carrera tras el reconocimiento
de cada tramo de carrera horizon-
tal se producird a partir del 1 de ene-
ro del afio siguiente. Para acceder
ala promocion interna horizontal,
elacceso por un turno especifico a
otro cuerpo o escala del mismo gru-
po o subgrupo de clasificaciéon que
el cuerpo de pertenencia, ademés
de estar en posesion de la titulacién
ysuperar las pruebas, se exigird una
antigiiedad de, al menos, dos afios

en el cuerpo o escala de pertenen-
cia. La oferta de empleo publico de-
terminard los cuerpos y escalas en
los que se podrd efectuar el acceso.

u Gestion de recursos humanos
La Secretaria de Estado de Funcién
Publica elaborard planes de 4mbi-
to general a fin de conseguir una
gestion integrada de los recursos
humanos que facilite la moderni-
zacién y tecnificacion de los pro-
cedimientos de planificacion, or-
denacién y gestién de sus emplea-
das y empleados publicos. Igual-
mente podrd dictar directrices
comunes para que los departamen-
tos ministeriales y los organismos
publicos elaboren sus planes estra-
tégicos de recursos humanos.

Con caricter igualmente gene-
ral, y &mbito plurianual, cada de-
partamento ministerial u organis-
mo publico aprobara planes espe-
cificos de recursos humanos. En ca-
08 concretos, se prevé la aprobacién
de Planes de Reestructuracién de
sectores concretos con que adap-
tar la ordenacién de los recursos
humanos a nuevas realidades. Se
podran crear unidades organicas
flexibles, de caracter temporal, pa-
ra atender a proyectos o necesida-
des sobrevenidas.

m Igualdad

En la gestién de recursos humanos
se introducen los criterios en ma-
teria de igualdad que estaran pre-
sentes en las actuaciones de la Ad-
ministracion del Estado. Asi, se de-
sarrollan instrumentos de garantia
de igualdad, como los planes de
igualdad y, como instrumento de
prevencion, el protocolo de actua-
cién frente al acoso sexual y al aco-
s0 por razon de sexo, y se regulan
las actuaciones deformacién en
igualdad por la Direccién General
de Funcién Piblica y un cauce es-
pecifico de negociacion colectiva
paralos asuntos de igualdad. Igual-
mente, se introduce el desarrollo
de politicas de reclutamiento y se-
leccién que aseguren el relevo in-
tergeneracional, orientadas a la cap-
tacion de talento y a la inclusion de
grupos infrarrepresentados.

= Nuevas sanciones

Dentro de las sanciones, ademds de
las tradicionales (separacién del
servicio, suspension de funciones,
traslado forzoso) se recoge el de-
mérito, que consistird en pérdida
de tramos en el sistema de carrera,
privacion del derecho asolicitar el
ascenso de tramo o la imposibili-
dad de participar en procedimien-
tos de provision por un tiempo. y
se regula la anotacion de sanciones
en el Registro de Personal de la Ad-
ministracién del Estado.

Lunes, 9 de enero,
segunda parte: El

Gobierno crea los
directivos piiblicos




