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PREAMBULO

El Estatuto Basico del Empleado Publico, Real Decreto legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, regula con cardcter de norma bdsica la carrera profesional del personal
funcionario de carrera en su titulo lll, donde se contemplan un conjunto de elementos
gue permiten a cada Administracion conformar su propio esquema de carrera
haciendo predominar unos u otros aspectos segun sus propios deseos o necesidades.
Segln senala el informe de la comisidn de expertos para la redaccion del EBEP «un
buen disefio de carrera permite mejorar el rendimiento y la productividad del
empleado publico y, en definitiva, la eficacia de la Administracion, ya que de las
posibilidades de carrera o promocion en el empleo publico dependen la motivacion y
satisfaccion profesional de cada empleado e inclusive, en muchos casos, la
permanencia misma en el empleo publico».

La Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Generalitat, de la funcién publica valenciana, en su
titulo VIII, regula la promocion profesional de los funcionarios de carrera, concebida
ésta no solo como un derecho del personal empleado publico sino como una necesidad
estructural de cualquier sistema de organizacion y dejando en manos de las diferentes
Administraciones publicas de la Comunitat Valenciana la eleccién de las modalidades
mads iddneas de acuerdo con sus necesidades organizativas.

La carrera profesional horizontal supone el reconocimiento individualizado del
desarrollo profesional alcanzado por el personal, con la posibilidad de avanzar,
profesional y retributivamente, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo,
valorandose su trayectoria y actuacién profesional, la calidad de los trabajos realizados,
conocimientos adquiridos y la evaluacién del desempefo, asi como otros méritos y
aptitudes dependiendo de la especificidad de la funciéon que desempefie y experiencia
adquirida, asi como el compromiso con la organizacién demostrados durante toda la
actividad profesional. Para ello, las administraciones publicas implantaran sistemas que
permitan la evaluacién del desempeno del personal empleado publico a su servicio,
mediante la valoracién de la conducta profesional y la medicién del rendimiento o los
resultados obtenidos. Para su aplicacidn, se establecera un sistema de grados de
desarrollo profesional, regulandose los requisitos y la forma de acceso a cada uno de
ellos, asi como las retribuciones asignadas a los mismos. Con caracter general, la
progresion sera consecutiva, siendo el grado de desarrollo profesional alcanzado
irreversible, sin perjuicio de lo dispuesto en la regulacidn del régimen disciplinario para
la sancién de demérito.

La aplicacion y desarrollo de la carrera profesional horizontal supone numerosas
ventajas, tanto organizativas como personales. Amplia las posibilidades de desarrollo
profesional y retributivo de todo el colectivo afectado, al no llevar aparejado un cambio
de puesto de trabajo.



Es objeto del presente reglamento la regulacién del sistema de evaluacién del
desempefio y carrera profesional, dando cumplimiento a lo dispuesto en la Ley 4/2021,
de 16 de abril que, en su articulo 137.1, establece que las administraciones publicas
implantaran sistemas que permitan la evaluacién del desempeiio del personal
empleado publico a su servicio, mediante la valoracién de la conducta profesional y la
medicion del rendimiento o los resultados obtenidos asi como el art. 133 establece que
la carrera horizontal supone el reconocimiento individualizado del desarrollo
profesional alcanzado por el personal funcionario de carrera como consecuencia de la
valoracion de su trayectoria y actuacion profesional, de la calidad de los trabajos
realizados, de los conocimientos adquiridos y del resultado de la evaluacion del
desempefio, asi como de aquellos otros méritos y aptitudes que puedan establecerse
reglamentariamente por razon de la especificidad de la funcion desarrollada y de la
experiencia adquirida.

De conformidad con lo dispuesto en el art. 20 del 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, las Administraciones Publicas estableceran sistemas que
permitan la evaluaciéon del desempefio de sus empleados. Seran estas las que
determinardn, ademas, los efectos de la evaluacion en la carrera profesional horizontal,
la formacidn, la provisién de puestos de trabajo y en la percepcién de las retribuciones
complementarias.

El presente reglamento viene a desarrollar la carrera profesional y evaluacién del
desempeiio del personal empleado publico del Ayuntamiento de Torrevieja como
instrumento necesario para la consecucién de una administracion mas profesional y
eficiente orientada a objetivos en beneficio de la ciudadania.

TITULO PRELIMINAR: DISPOSICIONES GENERALES.

Articulo 1.- Objeto y ambito de aplicacion.

1.- El presente Reglamento tiene por objeto el desarrollo del sistema de Carrera
Profesional en el Ayuntamiento de Torrevieja, de conformidad con lo establecido en el
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Béasico del Empleado Publico, Ley 4/2021, de 16 de
abril, de la Generalitat, de la funcién publica valenciana y el resto de normativa
autondmica.

2. El sistema sera de aplicacién a todos los empleados publicos del Ayuntamiento de
Torrevieja que se encuentren en situacion de servicio activo o en cualquier otra que
implique reserva de puesto de trabajo y el personal directivo (Titulo X LBRL, municipios
de Gran Poblacion) que se encuentre en situacion de servicio activo en el
Ayuntamiento de Torrevieja, con independencia del area de la que jerarquica y
funcionalmente dependan, no exceptuados en el presente Reglamento.



El personal funcionario interino estard sometido a evaluacidon del desempeiio en los
mismos términos que el personal funcionario de carrera, de la forma que resulte
adecuada a la naturaleza de su condicién temporal y al caracter extraordinario y
urgente de su nombramiento. Para que pueda realizarse la evaluacién serd necesario el
desempeiio efectivo de los puestos de trabajo, de forma continua o discontinua,
durante al menos el treinta por ciento de su jornada anual, con nombramiento como
minimo de un afio de duracién.

3.- La evaluacion del desempeiio del personal laboral se hara efectiva a través de los
procedimientos previstos en este reglamento conforme a lo establecido en el convenio
colectivo correspondiente y el Acuerdo del Personal Funcionario.

4.- Quedan excluidos/as del ambito de aplicacién del presente Reglamento los/las
empleados/as publicos/as adscritos a planes de empleo temporales, aquellas personas
trabajadoras cuyos contratos estén subvencionados por otras Administraciones
Publicas, o personal funcionario interino con una duracién inferior a un ano, aquellos
gue no formen parte de la plantilla organica del Ayuntamiento, el personal eventual y
de alta direccién que no tengan la condicion de funcionario de carrera.

Articulo 2.- Definicion de la carrera profesional horizontal.

La carrera profesional es el conjunto ordenado de oportunidades de ascenso y expectativas de
progreso profesional conforme a los principios de igualdad, mérito y capacidad. En concreto, la
carrera profesional horizontal consiste en la progresion de grado, categoria u escalén sin
necesidad de cambiar de puesto de trabajo, como consecuencia de la valoracién de su
trayectoria, los conocimientos adquiridos y transferidos y la evaluacién del desempefio.

La carrera profesional tiene un cardcter voluntario y un tratamiento individualizado previo
cumplimiento de los requisitos establecidos.

El reconocimiento que obtenga un empleado en un determinado nivel de carrera profesional no
implica cambio del puesto de trabajo, ni de la actividad que desarrolle.

Dicho reconocimiento se haré efectivo a través de la progresion en cada uno de los grupos en la
estructura de Grados de Desarrollo Profesional (GDP) establecido salvo cuando exista una
evaluacion negativa, en cuyo caso se produciria una paralizacion en la progresion en la carrera.

Articulo 3.- Definicion de Evaluacion del Desempeiio.

La evaluacion del desempefio es el procedimiento mediante el cual se mide y valora la
conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados.

La evaluacién del desempefio tiene caracter individual y recaera sobre dimensiones y
comportamientos que resulten relevantes en el puesto de trabajo.

Los sistemas de evaluacion del desempeiio se adecuardn, en todo caso, a criterios de
relevancia de los contenidos, fiabilidad de los instrumentos, imparcialidad, objetividad
de las medidas, transparencia y no discriminacion y se aplicaran sin menoscabo de los
derechos del personal empleado publico.



De acuerdo con la normativa en vigor, la obtencion de resultados positivos en la
evaluacion del desempefio serd condicidn necesaria para la percepcién del
complemento de carrera profesional, para ascender en los diferentes tramos de carrera
horizontal y para determinar programas de formacion, en su caso. Igualmente, previa
negociacién colectiva, podrd ser requisito necesario para que el tiempo de trabajo
desarrollado durante el periodo evaluado sea valorado como mérito de experiencia en
los procesos selectivos y de provision, asi como para justificar la prolongacién del
servicio activo.

Articulo 4.- Derecho de informacion.

El personal incluido en el ambito de aplicacidén de este Reglamento tendra derecho a
conocer en cualquier momento la situacién de su expediente, y, en particular, la
puntuacion de cada uno de los elementos de valoracion.

La Administracion facilitara dicho acceso a través de los medios electrénicos
establecidos al efecto, de conformidad con lo previsto en la normativa vigente.

TITULO I: CARRERA PROFESIONAL HORIZONTAL.
Capitulo I. Disposiciones Generales.

Articulo 5.- Caracteristicas.

La carrera profesional horizontal se configura como la progresion de grado derivada del
reconocimiento individualizado del desarrollo profesional alcanzado por el personal
incluido en el presente Reglamento sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo.

La carrera profesional horizontal para todos los empleados publicos de la Corporacién
tiene las siguientes caracteristicas comunes:

- Voluntaria, pues corresponde a cada empleado publico decidir su incorporacién
a la misma, previo cumplimiento de los requisitos de acceso establecidos.

- Individual, pues supone el reconocimiento individualizado del desarrollo y
trayectoria profesional alcanzado por el personal empleado del Ayuntamiento
de Torrevieja.

- Progresiva, el progreso en la carrera horizontal consiste en el acceso
consecutivo a las distintas categorias personales y grados, previo cumplimiento
de los principios de publicidad, igualdad, mérito y capacidad y de los requisitos
contenidos en el presente Reglamento.

- Objetiva, pues las herramientas de medicién de los parametros y criterios a
evaluar se basan en criterios objetivos, debiendo ser los fines que se pretenden
alcanzar medibles y realizables.

- Con capacidad de diferenciaciéon entre un desempefio profesional de excelencia
frente a un desempefio de minimos a la hora de su reconocimiento individual.



- Abierta, es decir, sin limitaciones en cuanto a su acceso siempre que se
cumplan los requisitos basicos y los criterios definidos para la obtencion de
cada una de las categorias, y accesible para todo empleado publico.

- Flexible, pues sera objeto de adaptacidn en caso de que se produzcan cambios
0 nuevos requerimientos en los perfiles competenciales y de puesto de trabajo.

- Evaluable, pues se basa en la evaluacién del desempefio del puesto de trabajo y
otros factores previamente determinados para acceder a cada una de las
categorias profesionales.

- Transparente, ya que deberdn conocerse de forma clara y con caracter previo
qué aspectos van a ser objeto de evaluacion.

- Imparcial, debiendo ser equitativa, independiente y neutral.

- Consolidable, pues si se obtiene otro puesto por promocién interna, se
mantendra los importes del complemento ya reconocido.

Con caracter general, la progresion serd consecutiva, siendo el grado de desarrollo
profesional alcanzado irreversible, sin perjuicio de lo dispuesto en la regulacion del
régimen disciplinario para la sancion de demérito. En este sentido, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 173.1.e de la Ley 4/2021 de Funcion Publica de la Generalitat
Valenciana, el demérito constituye una sancién por razon de las faltas cometidas por el
personal funcionario o laboral, consistente en la penalizacién a efectos de la carrera
profesional horizontal.

Por falta muy grave, el demérito podra consistir en la pérdida de dos grados en el
sistema de carrera horizontal y la privacion del derecho a ser evaluado para el ascenso
de grado, por un periodo de entre dos y cuatro afos.

Por falta grave, el demérito podrd consistir en la pérdida de un grado de carrera
horizontal y la privacion del derecho a ser evaluado para el ascenso de grado, por un
periodo de hasta dos afios.

Articulo 6.- Estructura y Grados de desarrollo profesional.

Se establece un sistema de carrera profesional horizontal con cinco grados (cuatro
grados, mas el grado de acceso que no conlleva retribucion).

Los grados de desarrollo profesional (en adelante, GDP) que componen la carrera
profesional horizontal son:

GDP de acceso.
GDP I

GDP Il

GDP llI.

P wnN e



5. GDPIV.

Cada grado define e identifica el nivel de desarrollo profesional alcanzado por los/as
empleados/as del Ayuntamiento en la carrera horizontal.

Articulo 7.- Derecho de acceso al sistema de carrera
horizontal.

El derecho de acceso al sistema de carrera horizontal nace en el momento de la
adquisicidon de la condicidn de personal al servicio del Ayuntamiento de Torrevieja.
Dicho personal quedara adherido al sistema, de forma automadtica, desde el
nombramiento o toma de posesidn, siempre que no manifieste formalmente su
renuncia.

La renuncia a esta adhesiéon automatica al sistema de carrera horizontal podrd
producirse en cualquier momento tras la correspondiente toma de posesion e
implicara la pérdida permanente del grado de desarrollo profesional reconocido, asi
como de los posibles derechos econdmicos asociados al mismo a partir del dia
siguiente a la fecha de la resolucidn por la que se declare la renuncia. No obstante,
concedida la renuncia podrd solicitarse la reincorporacién al sistema de carrera
horizontal siéndole asignado el grado de entrada con independencia de la antigliedad
en el servicio activo en el Ayuntamiento.

El acceso a los diferentes grados requerira, en todo caso, de la correspondiente
convocatoria previa que se realizarad anualmente. Serd requisito necesario para alcanzar
cualquier Grado de Desarrollo profesional la evaluacion positiva del desempefio
profesional. Debera valorarse la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los
trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluacion del
desempefio. Podran incluirse asimismo otros méritos y aptitudes por razon de la
especificidad de la funcion desarrollada y la experiencia adquirida.

Capitulo II. Progresion en el sistema de carrera horizontal. Organizacion y
funcionamiento.

Articulo 8.- Requisitos para la progresion en la carrera
profesional horizontal.

La progresion en el sistema de carrera horizontal se efectuard mediante el ascenso
consecutivo a cada uno de los grados de desarrollo profesional previstos en el presente
reglamento.

Para solicitar el progreso al grado de desarrollo profesional superior se requerira:

a) Trayectoria profesional: la permanencia continuada o interrumpida del
empleado en el correspondiente cuerpo, escala, grupo o subgrupo profesional



b)

c)

de un periodo de tiempo minimo que para cada grado de desarrollo
profesional:

1. GDP 1:5 afios de permanencia en el grado de acceso o entrada.
2. GDP 2:5 ainos de permanencia en el grado 1.
3. GDP 3: 6 afios de permanencia en el grado 2.
4. GDP 4:7 aios de permanencia en el grado 3.

Acreditar al menos 4 afios de evaluaciones del desempeno positivas respecto
del apartado relativo a conductas profesionales si se trata de los grados 1y 2.
En los Grados 3 y 4 deberan acreditarse tantas evaluaciones no negativas en
dicho proceso de evaluacion del desempefio como afios sean exigibles para el
progreso de categoria profesional.

La obtencion de la puntuacién minima establecida, en cada caso, en la
valoracién especifica de los factores que se requiera para acceder al
correspondiente grado de carrera, segun el grupo o subgrupo de clasificacién
profesional, de acuerdo con anexo | del presente reglamento.

En ningun caso podran valorarse o tenerse en cuenta mas de una vez los mismos

méritos para el acceso a los diferentes grados de carrera.

Articulo 9.- Periodo de permanencia necesario para el
reconocimiento del Grado Personal.

Se entendera como tiempo de permanencia el tiempo transcurrido en alguna de las

siguientes situaciones administrativas:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)

Servicio activo.

Servicios especiales.

Permiso por razones de nacimiento, adopcién o acogimiento.

Excedencia por razén de violencia de género y por razén de violencia terrorista.
Excedencia por cuidado de familiares.

Excedencia forzosa.

Bajas por accidente laboral.

Enfermedades graves.

2. Para el computo del tiempo de permanencia de los trabajadores fijos discontinuos,

se tendra en cuenta todo el periodo de tiempo transcurrido de su prestacién de

servicios, incluyendo los periodos de inactividad.
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3. En el supuesto de que, cumplido el periodo minimo de permanencia necesario para
el ascenso al siguiente GDP, no se hubiere alcanzado la puntuacién minima exigida, la
persona interesada deberd demorar su solicitud de valoracién al siguiente periodo en
el que alcance dicha puntuacidon minima para el progreso de GDP.

Los efectos econédmicos y administrativos del acceso al siguiente GDP, se reconoceran
desde el dia que se cumpliesen los requisitos para dicho acceso, por lo que el periodo
de permanencia para un nuevo acceso se iniciara el dia siguiente de dicha fecha.

Articulo 10.- Factores de valoracion de los GDP.

A los efectos de la valoracidn de los méritos necesarios para la progresion en el sistema
de carrera se establecen los siguientes factores de valoracion:

a) Evaluacion del desempeiio: rendimiento o logro de resultados y conductas.
b) Formacién y transferencia del conocimiento.

Las puntuaciones obtenidas en los distintos factores se computaran a efectos del 31 de
diciembre, una vez concluido el proceso de evaluacién anual, produciendo efectos en
la carrera horizontal a partir del dia siguiente a dicha fecha.

Las puntuaciones que excedan del minimo exigido para el ascenso de grupo de carrera
no podran computarse en ningln caso para grupos de carrera posteriores.

Articulo 11.- Factor 1: Evaluacion del Desempeiio.

Se valorara el logro de resultados u objetivos, tanto colectivos como individuales, asi
como el desempeno de la conducta profesional y se evaluaran los resultados obtenidos
en el acta de evaluacion de conformidad con el oportuno baremo previsto en el
presente reglamento.

Articulo 12.- Factor 2: Formacion y transferencia del
conocimiento.

1. Se entendera por formacién y transferencia de conocimiento el conjunto de
actividades que, a través del aprendizaje planificado, tienen como objetivo el
mantenimiento y la mejora de la competencia profesional, y, en definitiva, del servicio
publico, asi como el desarrollo profesional de los empleados publicos.

2. A efectos del presente Reglamento, podrdn ser objeto de valoracién los cursos de
formacion convocados, impartidos u homologados por organismos oficiales, IVAP, o por
otras escuelas de formacion de personal empleado publico, universidades o colegios
oficiales, organizaciones sindicales y otras entidades promotoras al amparo de los
acuerdos de formacién para el empleo de las administraciones publicas, siempre que
estén relacionados con el puesto de trabajo o con materias transversales (ej:
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Herramientas informaticas, idiomas, ODS, igualdad, PRL, proteccion de datos vy
transparencia, etc).

Ademads, se podrad admitir cursos realizados por iniciativa del Ayuntamiento incluidos
en el Plan de Formacion, siempre que se acredite su superacion y/o aprovechamiento
mediante el correspondiente certificado o justificante. En caso de duda sobre la posible
validez o consideracién de algun curso de estas caracteristicas, sera la Comisién Técnica
de Garantias la encargada de resolver si procede o no su admision.

3. Cada empleado/a publico/a aportara a lo largo del periodo objeto de evaluacién los
documentos acreditativos de las actividades objeto de valoracién en este caso.

Las actividades realizadas a efectos de transferencia de conocimientos se justificaran
con el certificado de imparticién, certificado de asistencia o el Decreto de
nombramiento de tutor, segin cada caso.

Respecto de estudios universitarios, debera aportarse el titulo correspondiente o
justificante de haber abonado la tasa por los derechos para su expedicidn junto con el
certificado acreditativo de haber finalizado los estudios correspondientes. No se
valorardn aquellas titulaciones que sean requisito para acceder al puesto.

Respecto a la formacidon en idiomas, se acreditara mediante titulos, diplomas y
certificados expedidos por las escuelas oficiales de idiomas, o sus equivalentes, asi
como los titulos diplomas y certificados expedido por universidades y otras
instituciones espafiolas y extranjeras, de conformidad con el sistema de
reconocimiento de competencias en lenguas extranjeras que establezca la autoridad
educativa correspondiente (sdlo se valorara el titulo superior de cada idioma).

Los cursos que versen sobre la misma materia o las diferentes ediciones de un mismo
curso sélo seran valorados una vez, que correspondera con el curso que tenga el mayor
numero de horas en la materia, salvo si se trata de actualizaciones legislativas que
procedera su valoracién independiente.

No se valoraran los cursos selectivos para la adquisicidon de la condicion de personal
funcionario.

No se valorard la formacion recibida que sea requisito para el acceso al puesto de
trabajo (ejemplo: curso basico de la Agencia Valenciana de Seguridad y Respuesta a las
Emergencias o el master de la abogacia, etc).

4. Criterios de valoracién: La puntuacién maxima que se puede alcanzar en este
apartado sera de 25 puntos. Una vez se acceda a la carrera profesional horizontal, con
independencia de las horas de formacién requeridas para el acceso inicial al sistema de
carrera, se deberan efectuar anualmente el siguiente nimero de horas de formacién:

Grupo/Subgrupo  Numero horas
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Subgrupo Al 50 horas

Subgrupo A2 45 horas
Subgrupo B 40 horas
Subgrupo C1 35 horas
Subgrupo C2 30 horas
A.P 25 horas

Capitulo III. Complemento de carrera profesional horizontal.

Articulo 13.- Complemento de Carrera Horizontal.

El reconocimiento expreso de los distintos grados de carrera profesional alcanzados en
el sistema de carrera horizontal conllevard la percepcién del complemento de carrera
profesional, de acuerdo con las cuantias establecidas en el Anexo Il

Las cuantias asi devengadas seran objeto de publicidad y de comunicacion a la
representacion sindical en términos legales. En todo caso, las cuantias
correspondientes se fijaran anualmente en el Presupuesto del Ayuntamiento de
Torrevieja, en cumplimiento de lo estipulado en la Ley de Presupuestos Generales del
Estado y de acuerdo con la disponibilidad presupuestaria en cada caso. Todo ello sin
perjuicio de que, excepcionalmente y por causa grave de interés publico derivada de
una alteracion sustancial de las circunstancias econdmicas sea necesario suspender o
modificar lo dispuesto en este articulo y en el Anexo lll.

En ningln caso, una vez implantado, se podra percibir de forma simultdnea el
complemento de carrera por la progresion alcanzada en diferentes grados de carrera.

Articulo 14.- Procedimiento de concesion del Complemento.

1. Fase de aprobacion anual de los objetivos. En el mes de noviembre de cada ejercicio
seran aprobados los objetivos, tanto individuales como colectivos, que seran objeto de
valoracién en el ejercicio siguiente.

2. Fase de autoevaluacion. Cada trabajador/a tendra hasta el 31 de diciembre de cada
afo para presentar su autoevaluacion.

3. Cada evaluador/a realizard durante el mes de enero la evaluacidén, que serd
comunicada a cada uno de los trabajadores. A partir de esta comunicacion se abrira un
periodo para la presentacion de alegaciones de 5 dias habiles, que seran resueltas por
el evaluador/a de forma motivada en el plazo maximo de 15 dias desde la recepcién de
dichas alegaciones.
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De todo ello se darad traslado a la Comisidn Técnica de Evaluacién a los efectos
oportunos.

4. Fase de devengo del complemento. El devengo del complemento econdmico se
prevé, en su caso, a partir del mes de enero del ejercicio siguiente.

TITULO II: EVALUACION DEL DESEMPENO.
Capitulo I. Disposiciones Generales.

Articulo 15.- Areas de evaluacién del desempefio.

1. La evaluacién del desempefio posibilita la evaluacién de las siguientes areas:

e La conducta profesional: para la evaluacion se verificara la valoracidn individual
del empleado publico respecto de los siguientes factores:

o Desempefio de tarea: que valorard la competencia con la que los
empleados desarrollan las actividades que contribuyen a producir los
servicios propios de la gestidon de la organizacién y que son reconocidas
por la Administracién como parte de su puesto de trabajo.

= Grupos AlyA2:
e Capacidad de toma de decisiones.
e Capacidad de resolucién de problemas.
e Capacidad de organizacion y planificacion.
e Conocimientos técnicos.
e (Cantidad y calidad del trabajo.
= GruposB,Cl,C2vyeE:
e (Capacidad de aprendizaje.
e Minuciosidad y responsabilidad.
e Esfuerzoy perseverancia.
e Conocimientos técnicos.
e Cantidad y calidad del trabajo.

o Desempeiio contextual y organizacional: que comprendera aquellas
conductas o comportamientos que contribuyen a la eficacia de la
Administracion mediante el desempeno de las tareas, asi como las
conductas y acciones realizadas voluntariamente por los empleados que
resultan relevantes para los legitimos intereses de la Administracion.

= QOrientacion a objetivos y resultados.
= [|niciativa.

=  Compromiso organizacional.

= Colaboracién y cooperacion.

= Compartiry transmitir conocimiento.
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e El rendimiento o logro de resultados (objetivos), para cuya evaluacién se
tendra en cuenta:
o El cumplimiento de objetivos individuales.
o El cumplimiento de objetivos colectivos.
= QObjetivos de gestién relacionados con las competencias
atribuidas a la unidad.
= Objetivos estratégicos de mejora de los servicios publicos,
alineados con el desarrollo de determinadas politicas publicas de
especial interés.

Articulo 16.- Periodo de las evaluaciones del desemperno.

Con caracter general la evaluacién del desempeno se realizara con periodicidad anual y
estard referida a la actuacion profesional de los/as empleados/as durante el afio
natural a que corresponda.

Articulo 17.- Agentes intervinientes en la evaluacion del
desempeiio.

En el proceso de evaluacion del desempeiio se identifican con cometidos vy
responsabilidades especificas una serie de agentes que se detallan a continuacién:

e Personal evaluado.

e Personal evaluador.

e Comisidn Técnica de Seguimiento y Revisidn de la Evaluacion.

e Unidad Gestora del Sistema de Evaluacién del Desempefio y Carrera Profesional.

Articulo 18.- Personal evaluado.

1. Tendrdn la consideracion de personal evaluado todos aquellos empleados vy
empleadas a los/as que hace referencia el articulo 1.2 del presente Reglamento.

2. Para que pueda realizarse la evaluacion sera necesario el desempeiio efectivo de los
puestos de trabajo, de forma continua o discontinua, durante al menos el treinta por
ciento de su jornada anual.

Articulo 19.- Personal evaluador.

1. La evaluacién del desempefio se realizard obligatoriamente por un superior
jerdrquico de los empleados y contara con la supervision del responsable superior del
evaluador.

2. Requisitos del personal evaluador:
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e Ser personal de la instituciéon con cardcter fijo, funcionarial o laboral, con
conocimiento sobre los perfiles profesionales, funciones y cometidos de los
puestos de trabajo objeto de evaluacién.

e Conocer los desempefios y los resultados esperados de las personas ocupantes
de los puestos de trabajo.

e Conocer el sistema, las dreas de valoracién y los procedimientos de evaluacidn.

e Adquirir la formacién y entrenamiento para emitir juicios fiables y vdlidos, para
lo cual la organizacién facilitara los medios al personal evaluador para que
reciban la formacidn necesaria que les acredite y habilite para la realizacién de
entrevistas profesionales y para el desempefio del rol de persona evaluadora.

3. Funciones del personal evaluador:

e Fijar, previo consenso con los/as empleados/as publicos, los objetivos
individuales de mejora para el periodo correspondiente.

e Realizar la valoracion de acuerdo con los criterios y puntuaciones determinados
en este Reglamento y en los instrumentos, guias o instrucciones que lo
desarrollen.

e Realizar la entrevista de evaluacion, en su caso.

e Notificar el resultado de la evaluacion al personal evaluado.

e Proponer acciones de mejora si se considera necesario y oportuno.

e Impulsar, coordinar y orientar a sus colaboradores y colaboradoras hacia el
cumplimiento de los objetivos colectivos y la mejora del sistema de indicadores
del rendimiento.

e Dar conformidad, en su caso, a las valoraciones realizadas por el personal
evaluado.

e Garantizar que las evaluaciones se realizan dentro de los plazos y de acuerdo
con el proceso y técnicas establecidos en este Reglamento.

Articulo 20.- Unidad Gestora del Sistema de Evaluacion del
Desempeiio y Carrera Profesional.

La unidad administrativa que gestionara el control de la evaluacién del desempefio y la
carrera profesional serd el Area de Recursos Humanos o Unidad Administrativa que
tenga asignadas dichas funciones.

Capitulo II. Contenido de la Evaluacion del Desempefio.

Articulo 21.- Sistema de Evaluacion y Valoracion.

1. El sistema de evaluacién del desempeino a implantar en el Ayuntamiento serd el
procedimiento para proceder a la evaluacion de conductas y/o actitudes de cada
trabajador en su puesto de trabajo y, el logro de resultados o cumplimiento de
objetivos.

16



La valoracion de la conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados
tendra en cuenta los siguientes criterios:

a) El grado de interés, la iniciativa, la aptitud y la actitud con los que se realice el
trabajo.

b) La contribucion al logro de los objetivos de la unidad administrativa
correspondiente y, en su caso, la consecucion de los objetivos profesionales que
se fijen.

c) La participacion en procesos de innovacion y formativos, proyectos
institucionales y de buenas practicas en favor de la excelencia y la
normalizacién y racionalizacién de procesos, y en procesos de gestién vy
generacion de nuevo conocimiento, para la mejora de la organizacién y gestion
administrativas.

2. La conducta profesional se valorara conforme al cédigo de conducta establecido en
el capitulo VI del titulo Il del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, y se presumird positiva, salvo valoracién negativa expresa vy
motivada.

3. La conducta profesional del trabajador en su puesto de trabajo representara el 20%
de la valoracion total que se realice; correspondiendo el 80% restante, a la valoracién
por el logro o consecucién de resultados preestablecidos inicialmente. La totalidad de
la valoracidn realizada a un trabajador/a en su puesto de trabajo no podra superar los
75 puntos.

Seccion I: Conductas.

Articulo 22.- Evaluacion del desempeiio de la conducta
profesional.

1. El desempefio de la conducta profesional se verificara mediante la valoracién
individual del empleado respecto de los factores definidos en el Anexo | distinguiendo
entre dimensiones de tarea y dimensiones organizacionales o contextuales.

Los criterios de conducta profesional a valorar se comunicardn antes del comienzo del
ejercicio valorable a los empleados publicos.

2. Criterios de valoracion de la conducta profesional:

La puntuacion maxima que se puede alcanzar en este apartado serd de 30 puntos.
Cada una de las dimensiones evaluables se valorard mediante una escala gradual que
ird desde el minimo basico (1) al maximo superior (4).

Los resultados de la evaluacién, que deberan ser motivados, se verificaran mediante el
calculo de la media aritmética de las valoraciones asignadas a las dimensiones
evaluables de ese factor, y se traducira en una calificacién general que atenderd al
siguiente criterio:
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- Si la valoracién media de un factor es inferior a 2, la evaluacion se entendera
negativa.

- Si la valoracién media de un factor es 2 o superior, la evaluacién se entendera
positiva.

En todo caso, las evaluaciones tanto positivas como negativas, precisardn motivacion
por parte de los evaluadores.

Articulo 23.- Efectos de la evaluacion del desempeiio de la
conducta.

La valoracién se realizard evaluando cada una de las competencias segun el nivel o
grado de desarrollo conforme a lo establecido en el articulo anterior.

La distribucién de los 30 puntos se hara de forma proporcional, en funcion del nimero
de competencias asignadas a cada grupo.

A efectos de lo establecido en el parrafo anterior, cuando se trate de personal interino
gue acredite el desempefio efectivo de al menos el 30% de la jornada anual, de existir
mas de un informe de evaluacidn, la puntuacion anual obtenida se identificara con la
puntuacion media que resulte de las puntuaciones correspondientes a los distintos
informes de evaluacion.

Articulo 24.- Propuesta de acciones de formacion o mejora.

Si la evaluacion del factor de desempefio de tarea resultase negativa, el evaluador
deberd proponer aquellas acciones formativas o planes de trabajo personalizados que
considere necesarios para mejorar la actuacion y el rendimiento del evaluado.

A efectos del presente reglamento, se entendera por planes de trabajo personalizados
aquellas acciones que pueda proponer el evaluador con respecto a la organizacién y
procedimiento de ejecucidn de las tareas a desarrollar por el evaluado.

Seccion II. Rendimiento o logro de resultados (objetivos).

Articulo 25.- Evaluacion del cumplimiento de objetivos.

1. Los Objetivos individuales son acciones de mejora del servicio publico dirigidas a un
resultado y realizadas por cada empleado individualmente dentro del periodo de
referencia de evaluacion, que deberan ser comunicados por su responsable antes del
inicio de dicho periodo. Los evaluadores estableceran objetivos individuales a cada
empleado para el periodo de evaluacién con caracter previo al inicio del periodo de
evaluacion correspondiente, poniéndolo en conocimiento de los interesados.
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Dichos objetivos serdn cuantificables y medibles, y se comunicardn antes del comienzo
del ejercicio valorable para los trabajadores. La valoracién maxima de este apartado
sera de 20 puntos y se realizara en el correspondiente informe de evaluacion.

2. Los objetivos colectivos son actividades y acciones de mejora del servicio publico
orientadas a un resultado para cada unidad de gestidn, en un periodo determinado por
el afio natural, que deberdan ser comunicados por su responsable a todos los
empleados publicos integrantes de la misma. La unidad de gestiéon es la agrupacion
temporal y funcional de empleados publicos que comparten funciones y objetivos
comunes.

Los objetivos colectivos se fijaran por la jefatura de area o el responsable de la unidad
de gestién, con caracter previo al periodo de evaluacién. Dichos objetivos seran
cuantificables y medibles, y se comunicaran antes del comienzo del ejercicio valorable
para los trabajadores. La valoracion maxima de este apartado sera de 25 puntos.

Los objetivos fijados se recogeran por escrito en un documento de objetivos colectivos
que ird firmado por el responsable de la unidad de gestion. A estos efectos, se
elaborard una plantilla de objetivos colectivos COC que garantice que todas las
jefaturas utilizan el mismo sistema de mediciones y asi garantizar un sistema
estandarizado que permita analizar y comparar.

3. Valoraciéon del cumplimiento de los objetivos: transcurrido el afio objeto de
evaluacion se valorard la consecucidon o no de dichos objetivos, colectivos e
individuales, a lo largo del mismo por los evaluadores atribuyendo una puntuacién
numeérica a cada uno.

La valoracién del cumplimiento de objetivos que se establezca para las unidades de
gestidn serd asignada individualmente a todos sus integrantes, con independencia de
grupo o subgrupo a que pertenezcan y del puesto de trabajo que desempefien.

Los responsables de las unidades de gestion o jefaturas de area acreditaran el grado de
cumplimiento de los objetivos antes del 31 de enero del ejercicio siguiente,
remitiéndoselo a la Comisién Técnica de Evaluacion e informando a los trabajadores del
grado de cumplimiento alcanzado.

Articulo 26.- Proceso de la evaluacion del desempeiio.

1. Fase de autoevaluacion: cada empleado/a publico/a cumplimentara a lo largo del
periodo objeto de evaluacién un formulario en el cual valorara, segun su propio criterio
y de acuerdo con las normas previstas en el presente Reglamento, su desempefio
profesional (incluidas las dimensiones de tarea y contextuales). El plazo maximo de
presentacidn sera el dia 15 del mes siguiente a la terminacién del periodo evaluado.
Como resultado se obtendra un acta de autoevaluacidén que deberd ser firmado por la
persona evaluada y remitido al evaluador.
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2. Fase de evaluaciéon: Una vez finalizado el periodo de referencia, el evaluador recibird
el acta de autoevaluaciéon y realizard la evaluacién del rendimiento o el logro de los
resultados previamente fijados. El evaluador emitira un acta de evaluacion prestando
conformidad o no con el resultado de la valoracién realizada por el propio sujeto
evaluado con relacidn al drea de conductas profesionales, asi como de la evaluacion del
rendimiento o logro de resultados.

Dicha acta de evaluacidn se trasladara a la persona evaluada para su conocimiento.

3. Alegaciones: Del informe de evaluacion del desempefio se darad traslado al
empleado, quien en el plazo de 5 dias habiles podra realizar las alegaciones y
observaciones que considere convenientes.

4.Conformidad o revision por el responsable superior: Una vez concluido el trdmite de
alegaciones, el evaluador remitira la totalidad de los informes de evaluacién del
desempeiio, junto con las memorias y alegaciones que se hubiesen presentado, al
responsable superior del evaluador quien dard su conformidad a los mismos o
propondra su revisiéon. El plazo maximo de emision del acta de evaluacion sera de 30
dias desde la finalizacién del plazo de autoevaluacion.

5. Entrevista de evaluacidn del desempefio: Se entendera como el didlogo mantenido
entre el evaluador y el/la empleado/a publico sobre los aspectos de su actuacién
profesional de acuerdo con los resultados obtenidos en las evaluaciones realizadas.

La entrevista sera voluntaria y posterior a la cumplimentacion del informe de
evaluacion del desempefio a efectos de resolver posibles discrepancias de la misma.
Durante la misma, los empleados podran aportar una memoria valorando aspectos
relativos a su capacidad, la calidad del trabajo desarrollado y las condiciones en las que
se desarrolla la actividad profesional y podran ir acompafiados de un representante de
los trabajadores.

La Comisidn Técnica de Evaluacion podra recabar datos y antecedentes y servirse de
asesoramiento técnico.

Seccion III. Especialidades del sistema.

Articulo 27.- Movilidad interna del personal empleado
municipal.

El personal del Ayuntamiento que sea nombrado en otro puesto, en un grupo o
subgrupo distinto al que ocupa por tiempo superior a un mes, se encuadrard en el nivel
consolidado correspondiente al grupo/subgrupo del nuevo puesto. Cuando dicho
personal, por cualquier circunstancia, reingrese a su puesto de origen, se le encuadrard
en el nivel que le corresponda, computandose a los efectos de dicho encuadramiento,
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las evaluaciones positivas anuales obtenidas en el puesto superior ocupado con
caracter provisional.

No obstante lo anterior, al personal municipal que en el momento de la implantacidn
de la carrera horizontal estuviera ocupando un puesto interinamente o por mejora de
empleo, pero fueran titulares de otro puesto de categoria inferior en la Corporacién, en
el momento de su reingreso en la plaza de la cual son titulares se le encuadrara en el
nivel que tuviera reconocido, pero referido a su grupo. Dicha disposicién se aplicard
también a aquel personal que, estando ocupando una plaza y tuviera asignado un nivel
determinado, obtuviera una plaza de categoria profesional inferior.

Articulo 28.- Encuadramiento del personal procedente de
otras Administraciones.

Al personal que con posterioridad a la implantacion de la carrera horizontal al
Ayuntamiento se incorpore mediante proceso de provisidon procedente de otras
administraciones publicas, se le reconocera la progresion conseguida en el sistema de
carrera horizontal de su administracién de origen, siempre que exista convenio de
reciprocidad o sea posible la homologacion del sistema conforme a la disposicion
adicional primera. Si no existiera convenio o no fuera posible su homologacién, el
encuadramiento se realizard de conformidad a lo dispuesto en la disposicidn transitoria
primera del presente Reglamento.

No obstante, no tendrd derecho a percibir complemento de carrera hasta que supere
un periodo de evaluacién previsto en el presente reglamento en términos generales.

Articulo 29.- Situaciones particulares.

1. Se considerard que la valoracidn de factores (objetivos y conductas evaluables) serd
igual a la media del cumplimiento de objetivos en el dmbito en el que el personal se
encuentre adscrito, en la proporcién correspondiente, durante el tiempo que el
personal incluido en el ambito de este Reglamento se encuentre en alguna de estas
situaciones:

a) Permisos retribuidos.

b) Bajas por enfermedad o accidente profesional o laboral y/o personas afectadas
por cancer u otra enfermedad grave que por indicacion expresa facultativa,
precise de cuidados permanentes en régimen de ingreso hospitalario u
hospitalizacién a domicilio.

c) Bajas por ingreso hospitalario, con o sin intervencién quiruargica.

d) Permisos por razones de nacimiento, adopcién o acogimiento, entendiendo
incluidos aquellos relacionados directamente con el embarazo y parto o con los
procesos equivalentes en caso de adopcion y/o acogimiento.
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e) Permisos o excedencia por razdén de violencia de género o violencia sexual y
para las victimas de terrorismo y sus familiares directos.

f) Situacién de excedencia por cuidado de familiares.
g) Situacién de excedencia forzosa.
h) Situacion de servicios especiales.

2. El personal en situacion de incapacidad temporal por contingencias comunes:
cuando en un mismo afo natural coexistan periodos de prestacién efectiva de servicios
y periodos de permanencia en una de estas situaciones, la valoracion del proceso de
evaluacion anual se efectuard teniendo en cuenta los siguientes criterios:

a) La puntuacidn por objetivos colectivos sera proporcional al periodo anual de
prestacién efectiva de servicios cuando los periodos de incapacidad temporal
sean inferiores al 30% del total de las jornadas efectivas de trabajo. En caso
contrario, sera igual a la media del cumplimiento de objetivos en el dmbito en
el que el personal se encuentre adscrito.

b) La evaluacion del desempefio procedera unicamente si el desempefio efectivo
del puesto por los empleados publicos durante el ejercicio se cuantifica al
menos en el 30% de su jornada anual.

No se realizara la evaluacién del desempefio cuando la prestacion efectiva de
servicios resulte inferior al citado porcentaje, ni se otorgara puntuacién alguna
a dicho bloque.

c) Para la puntuacién a obtener en el resto de los bloques de valoracién se
aplicaran los criterios generales del proceso de evaluacion.

3. En el supuesto de permisos para la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
se aplicaran los criterios generales del proceso de evaluacién siempre que el periodo
de servicios efectivos durante el afio natural sea de al menos el 30% de la jornada
anual.

TITULO III. LA COMISION TECNICA DE REVISION Y
SEGUIMIENTO.

Articulo 30.- Comision Técnica de Revision y Seguimiento.

1. Organo colegiado de caracter técnico, especializado y permanente que garantizard la
objetividad del proceso de evaluacion, encargado de conocer cuantas solicitudes de
revision y demds funciones previstas en el presente articulo.

2. La composicién de la Comisidn Técnica de Revisidn y Seguimiento de la Evaluacion se
determinard a propuesta de la persona titular de la Concejalia de Personal mediante
acuerdo de la Junta de Gobierno Local. Se garantizard la participacion de la
representaciéon de los trabajadores designados por las organizaciones sindicales, asi
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como la paridad de género en su composiciéon. En la primera sesién que se lleve a cabo,
la Comision aprobard su reglamento de funcionamiento interno.

3. Funciones de la Comision Técnica de Revisidn y seguimiento de la Evaluacion:

e Resolver las solicitudes de revisién formuladas por los evaluados frente al
informe de evaluacion del desempefio, garantizandose el anonimato del
evaluador y el evaluado.

e Conocer de las quejas planteadas durante el procedimiento.

e Velar por la exacta aplicacion de los criterios de transparencia, objetividad,
imparcialidad y no discriminacién a lo largo del proceso de evaluacién del
desempeiio.

e Emitir un informe anual sobre la naturaleza y volumen de las quejas y
reclamaciones formuladas.

e Emitir y remitir los informes a la Mesa General de Negociacién a fin de
modificar, crear y/o eliminar los objetivos individuales o colectivos aprobados
para cada ejercicio asi como las dimensiones establecidas en el anexo I.

e Elaborar un informe anual con datos desagregados por sexo sobre los
resultados de las evaluaciones, con el objetivo de detectar posibles brechas de
género y proponer, en su caso, las medidas correctoras oportunas.

e En general, cualesquier otras que le atribuyan las normas que le sean de
aplicacién.

4. La Comisién Técnica tendra libre acceso a la documentacidon que sea necesaria para
el legitimo ejercicio de sus funciones y podra solicitar datos y antecedentes a todo el
personal implicado.

5. Las resoluciones que adopte esta comisidn no agotan la via administrativa, pudiendo
los interesados interponer recurso de reposicion ante la Junta de Gobierno Local.

Articulo 31.- Control y revision del Reglamento de
Evaluacion del Desempeiio y Carrera Profesional.

1- Al objeto de velar por la mdxima objetividad y la correcta aplicacion del
procedimiento de evaluacién del desempefio la Comisidn Técnica de Revision y
Seguimiento velara por el cumplimiento de las normas aqui recogidas.

2. En todo caso, cualquier modificaciéon o alteracion del presente reglamento sera
objeto de negociacidon en la correspondiente Mesa General de Negociacidén, previa
propuesta de la Comisidn Técnica de Revisidn y Seguimiento.
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DISPOSICIONES ADICIONALES.
Disposicion adicional Primera. Estabilidad Presupuestaria.

Los fondos destinados a financiar la carrera profesional seran los que permita el
crecimiento de las retribuciones anuales en el marco de la Ley de Presupuestos
Generales del Estado y dentro de un contexto financieramente sostenible para la
entidad. En todo caso, los fondos destinados a financiar el sistema de desarrollo seran
objeto de concrecion anual en los presupuestos del Ayuntamiento.

Disposicion adicional Segunda. Homologacion en el sistema de
carrera profesional en otras Administraciones Publicas.

De conformidad con los requisitos exigidos para la progresion en el sistema de carrera
profesional horizontal, se homologara el GDP alcanzado en otra Administracién Publica
atendiendo a los siguientes criterios:

El nimero de afios de experiencia profesional reconocida en otras
Administraciones Publicas de procedencia seglin el cdmputo establecido en el presente
Reglamento a los efectos de incluir al personal conforme al presente sistema.

El nimero de horas de formacidn requeridas en el sistema de carrera horizontal
de la Administracién de procedencia a homologar.

La homologacién se reconocerd a instancia de parte, adjuntando cuanta
documentacion se estime oportuna en orden a avalar la pretension de reconocimiento.
La solicitud se presentara por el personal interesado en el plazo ordinario establecido
para realizar la evaluacioén y valoracion anual.

El reconocimiento de la homologacidn se hara siempre en base a los grados existentes
en el presente reglamento y a las cuantias econdémicas en vigor para cada
grupo/subgrupo profesional. Los convenios o instrumentos de colaboracién que
puedan ser suscritos entre las distintas Administraciones Publicas, de acuerdo con el
principio de reciprocidad, atenderan a los criterios de homologacidn recogidos en este
precepto.

Disposicion adicional Tercera. Repercusiones y resultados de
la evaluacion del desemperio.

Los resultados de la evaluacién del desempefio del trabajo realizado en cuanto a sus
repercusiones sobre la formacidn, sobre la provision de los puestos de trabajo, la
prolongacion del servicio activo y la percepcion de las retribuciones complementarias
referidas al complemento de carrera profesional horizontal se podran establecer
reglamentariamente, previa negociacion colectiva.
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Disposicion adicional Cuarta. Derecho a la informacion y
proteccion de datos.

1. La concejalia de personal pondrd a disposicion de los empleados publicos un fichero
de consulta permanente de las puntuaciones que se vayan obteniendo en los distintas
areas y sus correspondientes factores de valoracién que integran el proceso de
evaluacion.

2. Los datos de caracter personal seran tratados con la finalidad de gestionar el sistema
de evaluacion del desempefio del personal empleado publico del Ayuntamiento de
Torrevieja conforme al Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo
gue respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos datos y
por el que se deroga la Directiva 95/46/CE, y a la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

3. Las personas interesadas podran ejercer los derechos de acceso, rectificacion,
supresion, limitacidn y oposiciéon a su tratamiento, en los términos previstos en la
citada legislacién en materia de proteccidn de datos y a través de los medios puestos a
su disposicion, de lo cual se informa en la clausula de proteccién de datos recogida en
el formulario de la solicitud.

Disposicion adicional Quinta. Procedimiento electronico de
evaluacion.

La corporacion habilitard una aplicacion informatica a la cual se debera de acceder de
forma obligatoria por parte de los interesados.

Dicha aplicacidn informdtica deberd de acreditar la identificacién electrénica de la
persona solicitante y debera permitir la firma electrénica para el ejercicio de las
acciones previstas en el articulo 11.2 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun.

Los interesados deberdn presentar las solicitudes a través de medios electrénicos, para
lo que la corporacion pondrda a su disposicion los canales de acceso que sean
necesarios, asi como los sistemas y aplicaciones que se determinen, garantizandose la
asistencia necesaria.

Disposicion adicional Sexta. Revision del Acuerdo Regulador
del Complemento de Productividad del Personal al Servicio del
Ayuntamiento de Torrevieja.

La aprobacion del presente Reglamento implicard la revision del Acuerdo Regulador del
Complemento de Productividad del Personal al Servicio del Ayuntamiento de
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Torrevieja, con el objeto de garantizar su adecuacién a lo dispuesto en la presente
norma.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS.

Disposicion transitoria Primera. Implantacion progresiva del
sistema de evaluacion del desemperio y carrera profesional.

El ayuntamiento de Torrevieja implantara progresivamente el sistema de evaluacién del
desempeiio y carrera profesional previsto en este Reglamento. A tal efecto, la
concejalia de personal, previa negociacidon colectiva, propondra a la representacion
sindical un plan que desarrollara e implantara de forma gradual las areas de evaluacién
Yy, en su caso, los elementos a valorar de las mismas y la puntuacion minima necesaria
para poder acceder al complemento retributivo correspondiente hasta la implantacién
completa de lo dispuesto en este Reglamento.

Disposicion transitoria Segunda. Procedimiento extraordinario
para el acceso al sistema de carrera profesional a la entrada
en vigor del presente Reglamento.

Sin perjuicio de lo establecido con cardcter general en el presente Reglamento, el
personal incluido en el ambito de aplicacion que a la entrada en vigor del presente
reglamento se encuentre prestando servicios para el Ayuntamiento de Torrevieja
iniciara la carrera profesional horizontal en el GDP correspondiente que por
experiencia profesional le corresponderia. En este sentido, se producirda el acceso
segln el grupo en que se encuentra el trabajador, con una antigiedad minima de un
mes en el mismo, situacién que puede hacerse extensiva hasta los tres primeros meses
de aplicacidn del Reglamento.

Disposicion transitoria Tercera. Devengo y percepcion del
complemento de carrera.

Durante el periodo transitorio se abonara el complemento de carrera correspondiente
al GDP reconocido o alcanzado, conforme a lo establecido en la disposicién transitoria
primera y en funciéon de los factores efectivamente implantados.

La percepcidn del citado complemento se efectuara de la siguiente manera:

- Primer ano de implementacién: se abonara el 25% del complemento de carrera
correspondiente al GDP alcanzado a abonar desde el 1 de enero de 2025 tras la
aprobacién definitiva del reglamento, condicionado al cumplimiento de los
requisitos formativos exigidos.
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- Segundo afo de implementacidn: se abonard el 65% del complemento de
carrera correspondiente al GDP alcanzado a abonar desde el 1 de enero de
2026, condicionado al cumplimiento de los requisitos de rendimiento en el
marco de la Evaluacién del desempefio, asi como relacionados con la formacién
y transferencia de conocimiento.

- Tercer afio de implementacion: se abonara el 100% del complemento de carrera
correspondiente al GDP alcanzado a abonar desde el 1 de enero de 2027,
condicionado al cumplimiento de la totalidad de requisitos exigidos en el
presente reglamento.

Con el objetivo de favorecer la continuidad del desarrollo profesional hasta la
finalizaciéon de la vida laboral activa, la Administracién valorara la posibilidad de
establecer condiciones especificas en materia de abono del complemento vinculado a
la evaluacion del desempefio para el personal al que le resten cinco afios o menos para
alcanzar la edad legal de jubilacidon, sujeta en todo caso a disponibilidad
presupuestaria.

DISPOSICIONES FINALES.
Disposicion Final Primera. Desarrollo normativo.

Se faculta a la persona titular de la concejalia de recursos humanos/personal para
dictar cuantas disposiciones de desarrollo fueran necesarias para regular aspectos
técnicos de los procedimientos previstos en el presente reglamento.

Disposicion Final Segunda. Entrada en vigor.

El presente reglamento entrara en vigor el dia siguiente al de su publicaciéon en el
Boletin Oficial correspondiente.
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ANEXO I. BAREMO DE PUNTUACIONES PARA PERCIBIR

EL COMPLEMENTO DE CARRERA HORIZONTAL.

PROCESO DE EVALUACION

AREA

EVALUACION DEL DESEMPENO

FORMACION

FACTOR

OBJETIVOS
COLECTIVOS

OBJETIVOS
INDIVIDUALES

COMPETENCIAS
ESPECIFICAS
(TAREA)

COMPETENCIAS
ORGANIZACION
ALES/
CONTEXTUALES

FORMACION Y
TRANSFERENCIA
CONOCIMIENTO

TOTAL

GRADO |

PUNTMAX.

10

10

53

GRADO Il GRADO Il
PUNTMAX. PUNTMAX.
15 20
12 16
15 22

APTO = 25 puntos

67 83

GRADO IV

PUNTMAX.

25

20

30

100
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ANEXO II. DESCRIPCION DE LAS DIMENSIONES
EVALUABLES: DIMENSIONES DE TAREA Y
DIMENSIONES ORGANIZACIONALES Y/O
CONTEXTUALES.

Sin perjuicio de la descripcion de las dimensiones evaluables siguientes, habra
que estarse a lo dispuesto en la correspondiente instruccion de desarrollo que incluira,
entre otras cuestiones, los descriptores de conducta, los niveles de exigencia y, en su
caso, el perfil competencial por puesto de trabajo. Asimismo, podrdn incorporarse
conductas no observables por niveles, que garanticen la mayor objetividad dentro de la
subjetividad inherente al sistema.

- Dimensiones de tarea: Grupos Al y A2.

Capacidad para elegir entre varias alternativas posibles de

Capacidad de Toma de accién de modo rdpido y preciso. Esto implica conocer
Decisiones todas las posibles consecuencias y utilizar siempre como
criterio de seleccién el cumplimiento de los objetivos del

puesto.

Capacidad para planificar de manera efectiva las tareas,
acciones y proyectos a desarrollar, ya sea de forma
individual o en equipo, con el fin de alcanzar resultados
Capacidad de Organizaciony 6ptimos. Esto implica no solo cumplir con los plazos
Planificacion establecidos garantizando la calidad, sino también
establecer estrategias adecuadas como el agrupamiento
de actividades, la definicién de prioridades en la ejecucién
de las tareas y la utilizacidon éptima del tiempo y de todos
los recursos disponibles.

Capacidad para actuar de manera auténoma y proactiva
resolviendo eficazmente las situaciones que pudieran
surgir. Esto incluye la capacidad de identificar y solventar
Capacidad de resolucién de  incidencias o imprevistos durante el desempefio del
problemas puesto de manera satisfactoria, incorporando soluciones
creativas y rapidas que consideren las necesidades y la

satisfaccién de todas las partes implicadas.

Comprensidn y aplicacién de los conocimientos del puesto
y técnicos necesarios para realizar correctamente el
trabajo. Esto incluiria el conocimiento de procedimientos,
técnicas, métodos, requisitos, instrumentos, materiales,

Conocimientos técnicos caracteristicas del lugar de trabajo, relaciones con otros
puestos, y cualquier otro conocimiento necesario para
desempenfar los cometidos del puesto con eficacia y
eficiencia.

Cantidad y calidad  Analizar los resultados del trabajo en términos del
del Trabajo volumen de actividad y cantidad, asi como de la calidad de
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este, a efectos de ofrecer el mejor servicio posible.

- Dimensiones de tarea: Grupos B, C1, C2 y E.

Capacidad de aprendizaje

Desarrolla estrategias de aprendizaje, adquirir nuevos
conocimientos de modo rapido y eficiente y aprender de la
experiencia para dar respuestas correctas y ajustadas a los
problemas que se presentan en el trabajo y que puedan
solucionarse mediante conocimientos.

Esfuerzo y perseverancia

Insistencia y constancia en la consecucién de las tareas u
objetivos asignados, poniendo empefio y energia en la
realizacion de estos, independientemente de la dificultad
de las tareas y objetivos.

Minuciosidad y
responsabilidad

Tener precisién en la realizacion de las funciones del
puesto, utilizando todos los medios tanto materiales como
personales y procedimientos, para optimizar los resultados
del trabajo propio. Significa realizar el trabajo
cuidadosamente, revisar las tareas y productos
elaborados, prestar atencién a los detalles tener en cuenta
las posibles consecuencias (calidad).

Conocimientos técnicos

Comprensidn y aplicacién de los conocimientos del puesto
y técnicos necesarios para realizar correctamente el
trabajo. Esto incluiria el conocimiento de procedimientos,
técnicas, métodos, requisitos, instrumentos, materiales,
caracteristicas del lugar de trabajo, relaciones con otros
puestos, y cualquier otro conocimiento necesario para
desempenar los cometidos del puesto con eficacia vy
eficiencia.

Productividad (cantidad y
calidad del trabajo)

Analizar los resultados del trabajo en términos del
volumen de actividad y cantidad, asi como de la calidad del
mismo, a efectos de ofrecer el mejor servicio posible.

- Dimensiones contextuales y organizacionales.

Orientacidn a objetivos y

Capacidad para orientar la actuaciéon hacia el logro de
objetivos con la maxima calidad a efectos de ofrecer el

resultados . .

mejor servicio.

Adoptar una actitud activa, proactiva y emprendedora
Iniciativa asumiendo nuevas responsabilidades y mostrando ingenio

ante las distintas situaciones.

Compromiso organizacional

Identificacion de las personas con los objetivos y valores de
la Organizacion, caracterizada por implicarse en tratar de
beneficiarla, por mostrar un sentimiento de lealtad y sentir
y desear permanecer en la misma.
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Colaboracion y cooperacion

Consideracion hacia las personas, apoyo y respeto a los
otros (colaboradores, compafieros, usuarios). Capacidad
para escuchar activamente a las personas y colaborar a
pesar de puntos de vista contrarios.

Compartir y transmitir
conocimiento

Poner por propia iniciativa a disposicion de los demas
compaiieros el conocimiento personalmente adquirido.
Formar, ensefiar o asesorar con el fin de ejecutar las tareas
y desarrollar las responsabilidades que se tienen
encomendadas.
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ANEXO III. CUANTIAS COMPLEMENTO DE CARRERA
PROFESIONAL HORIZONTAL:

ANUAL
GRUPOS DE
CLASIFICACIO GRADO I GRADO II GRADO III GRADO IV
N
Al 3.698,52 7.396,48 11.094,30 14.792,82
A2 2.504,23 5.007,88 7.511,68 10.015,33
B 1.949,26 3.898,38 5.847,22 7.796,34
C1 1.641,26 3.282,10 4.923,22 6.563,78
C2 1.333,26 2.665,82 3.998,52 5.331,36
AP 1.074,98 2.149,40 3.224,10 4.298,52
MENSUAL
GRUPOS DE
CLASIFICACIO GRADO I GRADO II GRADO III GRADO IV
N
Al 264,18 528,32 792,45 1.056,63
A2 178,87 357,71 536,55 715,38
B 139,23 278,46 417,66 556,88
C1 117,23 234,44 351,66 468,84
C2 95,23 190,42 285,61 380,81
AP 76,78 153,53 230,29 307,04
EXTRA
GRUPOS DE
CLASIFICACIO GRADO I GRADO II GRADO III GRADO IV
N
Al 264,18 528,32 792,45 1.056,63
A2 178,87 357,71 536,55 715,38
B 139,23 278,46 417,66 556,88
C1 117,23 234,44 351,66 468,84
C2 95,23 190,42 285,61 380,81
AP 76,78 153,53 230,29 307,04

'En todo caso habra que estarse a lo previsto en las bases de ejecucion del presupuesto para cada afio

asi como a la disponibilidad presupuestaria y lo establecido en las Leyes de Presupuestos Generales del
Estado.

32



	PREÁMBULO
	TÍTULO PRELIMINAR: DISPOSICIONES GENERALES.
	Artículo 1.- Objeto y ámbito de aplicación.
	Artículo 2.- Definición de la carrera profesional horizontal.
	Artículo 3.- Definición de Evaluación del Desempeño.
	Artículo 4.- Derecho de información.
	TÍTULO I: CARRERA PROFESIONAL HORIZONTAL.
	Capítulo I. Disposiciones Generales.

	Artículo 5.- Características.
	Artículo 6.- Estructura y Grados de desarrollo profesional.
	Artículo 7.- Derecho de acceso al sistema de carrera horizontal.
	Capítulo II. Progresión en el sistema de carrera horizontal. Organización y funcionamiento.

	Artículo 8.- Requisitos para la progresión en la carrera profesional horizontal.
	Artículo 9.- Periodo de permanencia necesario para el reconocimiento del Grado Personal.
	Artículo 10.- Factores de valoración de los GDP.
	Artículo 11.- Factor 1: Evaluación del Desempeño.
	Artículo 12.- Factor 2: Formación y transferencia del conocimiento.
	Capítulo III. Complemento de carrera profesional horizontal.

	Artículo 13.- Complemento de Carrera Horizontal.
	Artículo 14.- Procedimiento de concesión del Complemento.
	TÍTULO II: EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO.
	Capítulo I. Disposiciones Generales.

	Artículo 15.- Áreas de evaluación del desempeño.
	Artículo 16.- Período de las evaluaciones del desempeño.
	Artículo 17.- Agentes intervinientes en la evaluación del desempeño.
	Artículo 18.- Personal evaluado.
	Artículo 19.- Personal evaluador.
	Artículo 20.- Unidad Gestora del Sistema de Evaluación del Desempeño y Carrera Profesional.
	Capítulo II. Contenido de la Evaluación del Desempeño.

	Artículo 21.- Sistema de Evaluación y Valoración.
	Sección I: Conductas.

	Artículo 22.- Evaluación del desempeño de la conducta profesional.
	Artículo 23.- Efectos de la evaluación del desempeño de la conducta.
	Artículo 24.- Propuesta de acciones de formación o mejora.
	Sección II. Rendimiento o logro de resultados (objetivos).

	Artículo 25.- Evaluación del cumplimiento de objetivos.
	Artículo 26.- Proceso de la evaluación del desempeño.
	Sección III. Especialidades del sistema.

	Artículo 27.- Movilidad interna del personal empleado municipal.
	Artículo 28.- Encuadramiento del personal procedente de otras Administraciones.
	Artículo 29.- Situaciones particulares.
	TÍTULO III. LA COMISIÓN TÉCNICA DE REVISIÓN Y SEGUIMIENTO.
	Artículo 30.- Comisión Técnica de Revisión y Seguimiento.
	Artículo 31.- Control y revisión del Reglamento de Evaluación del Desempeño y Carrera Profesional.
	DISPOSICIONES ADICIONALES.
	Disposición adicional Primera. Estabilidad Presupuestaria.
	Disposición adicional Segunda. Homologación en el sistema de carrera profesional en otras Administraciones Públicas.
	Disposición adicional Tercera. Repercusiones y resultados de la evaluación del desempeño.
	Disposición adicional Cuarta. Derecho a la información y protección de datos.
	Disposición adicional Quinta. Procedimiento electrónico de evaluación.
	Disposición adicional Sexta. Revisión del Acuerdo Regulador del Complemento de Productividad del Personal al Servicio del Ayuntamiento de Torrevieja.
	DISPOSICIONES TRANSITORIAS.
	Disposición transitoria Primera. Implantación progresiva del sistema de evaluación del desempeño y carrera profesional.
	Disposición transitoria Segunda. Procedimiento extraordinario para el acceso al sistema de carrera profesional a la entrada en vigor del presente Reglamento.
	Disposición transitoria Tercera. Devengo y percepción del complemento de carrera.
	DISPOSICIONES FINALES.
	Disposición Final Primera. Desarrollo normativo.
	Disposición Final Segunda. Entrada en vigor.
	ANEXO I. BAREMO DE PUNTUACIONES PARA PERCIBIR EL COMPLEMENTO DE CARRERA HORIZONTAL.
	ANEXO II. DESCRIPCIÓN DE LAS DIMENSIONES EVALUABLES: DIMENSIONES DE TAREA Y DIMENSIONES ORGANIZACIONALES Y/O CONTEXTUALES.
	ANEXO III. CUANTÍAS COMPLEMENTO DE CARRERA PROFESIONAL HORIZONTAL

