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RESUMEN: El Estatuto Bésico de]l Empleado Piblico, que ha entrado en vigor
el dia 13 de mayo de 2007, contemplza a la carrera profesional ¥ a la evaluacidn del
desempefic como ejes centrales de la reforma del empleo pablice espafiol. Este tra-
bajo trata de analizar la regulacién del Estatuto sobre los dos aspectos que integran
la evaluacion del desempefio, es decir, la conducta profesional ¥ ¢l rendimiento o
lJogro de resultados, aproximéndonos a técnicas y sistemas que hasta ahora, salvo con-
tadas excepciones, no se han implantado en las Administraciones Pablicas, v que en
el caso de las Entidades locales ofrecen singularidades y dificultades afiadidas.
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ABSTRACT: The Basic Statute of the Civil servani, which has come into force
on May 13, 2007, meditates to the professional career and to the evaluation of the
carrying out as backbones of the reform of the public Spanish employmen. This work
tries to analyze the regulation of the Siatute on both aspects that integrate the eva-
luation of the carrying owi, that is to say, the prafessional conduct and the perfor-
mance or achievement of results, coming closer technologies and sysiems that till now,
except for few exceplions, have not been implanted in the Public Administrations, and
that in case of the Local authorities offer singularities and added difficulties.
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I. EL MARCO JURIDICO DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
DE LOS EMPLEADOS PUBLICOS

Antes de abordar el andlisis de la evaluacidn del desempefio, en su faceta
de sistemas y técnicas para la gestidn de los recursos humanos en el seno de
las Administraciones Pdblicas, hay que ahondar con caricter previo en el
conacimiento de su actual marco juridico, que estd constituido por la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleade Piblico —en ade-
lante, EBEP—, norma bésica que supone un puntc de inflexién en esta mate-
ria, ya que puede sostenerse que la espina dorsal de la reforma del empleo
piiblico de 2007 pretende estar constituida precisamente por la carrera pro-
fesional y la evaluacién del desempefic de los servidores pdblicos.

En primer lugar, nos centraremos ¢n el Informe de la Comisidn de Exper-
tos para el estudio y preparacién del Estatuto Bésico del Empleado Piiblico,
presidida por el profesor SANCHEZ MORON, para, a continuacion, detenernos
en el propio EBEP, en su Exposicién de Molivos, y, especialmente, el con-
junto de preceptos de Jos que podemos extraer las consecuencias que el legis-
lador parece que ha pretendido con esta reforma. Finalmente, efectuaremos
una recapitulacion critica de cémo se ha articulado la evaluacién del desem-
pefio en este Estatuio,

Digamos, anticipindonos a los puntos que siguen a continuacion, que en
el articulo 14. ¢) EBEP se incorpora entre los derechos individuales de los
empleados piiblicos el de la progresidn en la carrera profesional y la promo-
ci6n interna segin principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad,
mediante la implantacién de sistemas objetivos y transparentes de evaluacion.

Para el personal laboral se establece en el ariiculo 19 que hard efectiva
su carrera profesional y promocion a través del Estatuto de los Trabajadores
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y de los Convenios Colectivos, y para los funcionarios de carrera la regula-
cién que se contiene de la carrera profesional en los articulos 16 y siguien-
tes, y de la evaluacion del desempeifio, en el articulo 20, no ofrece un resul-
tado plenamente satisfactorio, con falta de sintonia con lo que dispone €l
articulo 14 citado, ya que se opta por un disefio de carrera abierto a la con-
crecion por las Leyes de Funcién Piblica, que genera inseguridad juridica,
por su disponibilidad (1), olvidando a la promocidn interna entre los efectos
de la evaluacidén del desempefio o ne incluyendo tampoco la necesidad de
aprobar sisternas objetivos para la provisién de puestos de trabajo.

Veamnos, pues, los claroscuros de esta reforma, que puede suponer —si
al final contamos con el necesario desarrollo de las Leyes de Funcién
Piblica—, un giro copernicano en el panorama del empleo piiblico espafol,
en el que hasta ahora s6lo contdibamos con experiencias aisladas por lo que
se refiere a la evaluacién del desempefio.

1, El Informe de la Comisién de Expertos para el estudio y preparacién
del Estatuto Bésico del Empleado Pablico

La Orden APU/3018/2004, de 16 de septiembre, constituyd la Comisién
para el estudio y preparacién del Estatuto Bésico del Empleado Piiblico, con
la finalidad de llevar a cabo los anélisis y estudios previos asi como la ela-
boracién de un documento que sirviera de base para la posterior elaboracién
del anteproyecto de dicho Estatuto. Pues bien, en el Informe de la Comisién,
de abril de 2005, entre otros aspectos, se analiza la situacién actual de la
carrera de los funcionarios pablices, que opera sobre todo a través de la ocu-
pacién sucesiva de diferentes puestos de trabajo, a la que se vincula la con-
solidacién del grado personal, criticando la movilidad «artificial y excesivan
que se produce para poder progresar profesional y econémicamente, y la espi-
ral de creacidn de puestos que, sin variar sustancialmente sus contenidos, tie-
nen asignados diferentes complementos especificos ¢ de destino —con nive-

(1) Contradictoriamente con esta disponibilidad, la Disposicién Adicional 107 concreta
que la carrera profesional de los funcionarios de carrera se iniciard en el grado, nivel, calego-
ria, escalén ¥ otros conceptos andlogos, correspondientes a la plaza inicislmenle asignada al
funcionario, que rendrén la consideracién de minimos, a partir de los cuales se producirdn los
ascensos que procedan, segiin la modalidad de carrera aplicable en cada dmbito,

Curiosamente, a pesar del cardeler abierto ¥ no obligatorio de la carrera horizontal, como
recuerda la propia Exposicion de Motivos, se la menciona en el articulo 20, al hablar de Ja eva-
Iuacién del desempefio, cuando hubiera sido més acertado afiadir ¢ el sisterna correspondiente
establecide en las respectivas Leyes de Funcidn Pdblica. En este senlido, es mas correcto el
planteamiento de! articule 24. a) cuando al referirse a las retribuciones complementarias alude
a la progresién alcanzada por el funcionario dentro del sisterna de carrera administrativa, sin
mis concreciones.
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les de ingreso elevados en cuerpos o escalas del Grupo A de titulacién—, lo
que redunda en estructuras organizativas poco racionales y en una sobrecarga
para las unidades de gestién de recursos humanos,

Refiriéndose a las entidades locales, sefiala la Comisidén que es mate-
rialmente imposible una carrera basada en el puesto de trabajo, ya que no
existen puestos suficientes que permitan la progresidn, con la consecuencia
de que se produce «la acomodacién mds 0 menos rutinaria al dnico puesto
que ¢l funcionario puede ocupar o la biisqueda de oportunidades en otras
Administraciones m4s extensas o en la empresa privada», de forma que resulta
dificil hablar de un sistema de carrera real y eficiente.

En concreto, la Comisién a la hora de plantear una nueva carrera admi-
nistrativa articulada en torno al desempefio del puestc de trabajo y al desarro-
llo de las competencias de los empleados piiblicos, proponia que el Estatuto
Bésico permitiera a las Administraciones que 1o deseasen implantar un sis-
tema de carrera horizontal, que no descanse en la movilidad jerdrquica o ver-
tical de ascenso a puestos de trabajo de mivel superior, sino en el reconoci-
miento de los conocimientos técnicos y de trabajo desarroflado por el empleado
pdblico, mediante la determinacién de distintas categorias (0 modalidades equi-
valentes), fijando el nimero de categorias, los criterios de progresion de una
a otra y la compensacién econdmica retributiva correspondiente a cada una.

A continuaci6n, pp. 107 y ss., la Comision aborda la evaluacién del des-
empefio, que entiende como un requisito esencial para la gestién de la carrera
profesional, partiendo de que la finalidad de la evaluacién va mas all de Ja
promocién, «ya que debe desplegar sus efectos en ofras parcelas de la ges-
tién de recursos humanos, especialmente en las retributivas», y estd llamada
a ser un factor fundamental de mejora de la motivacién y el rendimiento del
empleado piblico, y en elemento central de cualquier reforma modemiza-
dora de las Administraciones Piiblicas. De esta forma, incluye entre los dere-
chos de cardcter individual el de ser evaluado de forma objetiva y transpa-
rente en el gjercicio de sus funciones.

Aunque reconoce que la evaluacién del desempeiio no ha formado parte,
hasta ahora, de nuestra cultura administrativa, la Comisidn sostiene que el
Estatuto Bésico deberia establecer la obligatoriedad de organizar sistemas de
evaluacién del desempefio de los empleados en todas las Administraciones
Pdblicas, garantizando la objetividad e imparcialidad, mediante la previa
determinacién de criterios objetivos, transparentes y previsibles de evalua-
cién y la aplicacién de técnicas adaptadas al contenido funcional de los pues-
tos de trabajo y a las finalidades perseguidas por la evaluacién en cada caso,
«dicho sea sin perjuicio de los informes de valoracién que emitan los érga-
nos competentes superiores y del valor que se atribuya a los mismos», admi-
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tiendo tanto los sistemas de evaluacion del rendimiento individual como de
grupo, equipo o unidad de trabajo, y tanto los que se basan en la apreciacién
de los resultados obtenidos como aquélios que lo hacen en la valoracién de
comportamientos o conductas de las personas.

Si bien se reconoce que se trata de recoger unas observaciones genera-
les que habrén de ser desarrolladas en cada dmbito, a juicio de la Comisidn,
el Estatuto deberia establecer expresamente la vinculacién de la evaluacién
del desempefio con la promocidn y carrera de los empleados pdblicos y la
aplicacién, cuando proceda, de complementos de productividad o cualesquiera
otros conceptos retributivos ligados a la productividad o rendimiento, ¢, en
su caso, con la no percepcidn de los mismos.

La Comision dird, en particular, p. 160, que cada Administracién debe
determinar para cada rama, sector y nivel de propio empleo piiblico las for-
mas de evaluacidn, los criterios a tener en cuenta y las consecuencias, favo-
rables o desfavorables en términos de percepcién del mencionado comple-
mento de productividad o similar. De igual forma, al abordar las
incompatibilidades, indica que el Estatuto habria de condicionar el recono-
cimiente de compatibilidad para realizar actividades privadas al estricto cum-
plimiento del horario y jornada en la Administracién y a la evaluacién posi-
tiva del desempeiio.

Para ello se requiere desarrollar importantes capacidades internas en las
organizaciones piiblicas: sistemas de definicion de objetivos, indicadores de
rendimiento, instrumentos para valorar competencias, técnicos especializa-
dos, directives capacitados y comprometidos, y una aplicacion gradual
«dependiendo de la capacidad de cada organizacién para evaluar el desem-
pefio y las competencias de sus empleadoss.

La propuesta de la Comisifn es la de que el Estatuto Basico del Emple-
ado Publico debe hacer hincapié en la obligacién de todas las Administra-
ciones publicas de introducir sistemas de evaluacién del rendimiento de sus
funcionarios de carrera, mediante la aplicacién gradual —ligada al reforza-
miento de las capacidades de gestién de recursos humanos de cada Adminis-
tracion— de critertos y técnicas que garanticen la objetividad e imparciali-
dad de la evaluacién, vinculando expresamente a sus resultados la promocién
profesional y los complementos de productividad o similares de los emple-
ados piblicos. ' '

Plantea también la necesidad de que el Estatuto prevea igualmente la
posibilidad de reclamaciones de los interesados contra las decisiones de eva-
luacién ante los érganos administrativos especializados comrespondientes, en
aquellas Administraciones Piiblicas que los establezcan., y para la promo-
cién profesional del personal laboral la Comisién propone que el Estatuto
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Bisico remita a la negociacién colectiva la determinacién del régimen de
promacién profesional de los empleados piblicos con contrato laboral, sin
perjuicio de la posibilidad de adaptarlo a los principios y criterios aplicables
a los funcionarios, a través de la negociacién.

En el capitulo de formaci6n, la Comisidn destaca la importancia de la
evaluacién del desempeiio, sefialando que para hacer efectivo el derecho y
el deber de formacion servird de considerable ayuda que las Administracio-
nes logren implantar sistemas de evaluacion del desempefio, «pues, ademds
de Yos beneficios que despliegan en ofras 4reas, en el campo de la formacién
constituyen un instrumento importante para la deteccién de necesidades».

De la misma manera, al teferirse a la provisién de puestos de trabajo y
a la movilidad de los funcionarios pdblicos, la Comisién propugna que el
puesto de trabajo deberfa conservar su importancia, ya que a través de €l se
realiza la definicién de perfiles de idoneidad, y la atribucién de tareas y eva-
luacién de su desempefio, elementos imprescindibles para una correcta ges-
tién de recursos humanos.

Por Gltimo, la Comisién entiende que el Estatuto deberfa establecer un
catdlogo de posibles sanciones mis flexible que el actual y adaptado al sis-
tema de promocién profesional y de evaluacién de los empleados ptblicos
que propugna, reforzando los valores éticos del servicio. En este sentido, pro-
pone entre las posibles sanciones disciplinarias la prohibicitn temporal de
participar en procedimientos de provisién de puestos de trabajo o de movi-
lidad voluntaria o en procedimientos de evaluacién para el ascenso de cate-
goria, o la regresion en la categoria

2. El Estatuto Basico del Empleado Piiblico, aprobado por Ley 7/2007,
de 12 de abril, ¥ la evaluacién del desempefio

La Exposicién de Motivos del FBEP, al referirse al catilogo de dere-
chos de los empleados pdblices, incorpora, junto a los mis tradicionales,
otros de reciente reconocimiento, como los relativos a la objetividad y trans-
parencia de los sistemas de evaluacién, y deja explicitade que es preciso
introducir algunas reformas para mejorar la eficacia del sistema y los esti-
mulos y expectativas de los funcionarios, sefialando lo siguiente:

«Sin imponerlo a todas las Administraciones Publicas, el Estatuto Basico
permite que se configuren modelos de carrera horizontal, desvinculada de los
cambios de puesto de trabajo y basada en el desarrollo de las competencias ¥
en el rendimiento. De esta manera podrd reducirse la inflacién orgénica y la
excesiva movilidad voluntaria del personal, que ha acabado por caracterizar al
modelo en vigor, ya que concentra todas las oportunidades de carrera en el des-
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empefio sucesivo de puestos de trabajo. Ello no obstante, el Estatuto permite
también continuar con esta modalidad de carrera en aquellas Adminisiraciones
o dreas del empleo piblico en que se considere conveniente y adoptar otras que
combinen elementos de carrera horizontal v vertical».

Sigue diciendo la Exposicién de Motivos que, en la nueva regulacién,
la evaluacién del desempefio de los empleados pablicos es un elemento fun-
damental, que las Administraciones Piiblicas debersn establecer a través de
procedimientos fundados en los principios de igualdad, objetividad y trans-
parencia, adelantando que la evaluacidn periddica deberi tenerse en cuenta
a efectos de la promocién en la carrera, de la provisién y del mantenimiento
de los puestos de trabajo, asi como para la determinacién de una parte de las
retribuciones complementarias, vinculadas precisamente a la productividad
o al rendimiento.

Pretende generalizar algunas experiencias que ya existen en el dmbito
de nuestras Administraciones Piblicas, e infroducir asi un factor de motiva-
ci6n personal ¥ de control interno, que es comtn a las reformas del empleo
piblico que se han adoptado o se estdn articulando en el 4mbito europeo,
considerando que: «es obvio, en efecto, que las oportunidades de promocién
¥, en alguna medida, las recompensas que corresponden a cada empleado
pliblico han de relacionarse con la manera en que realiza sus funciones, en
atencién a los objetives de la organizacién, pues resulta injusto y contrario
a la eficiencia que se dispense el mismo trato a todos los empleados, cual-
quiera que sea su rendimiento y su actitud ante el servicion.

La continuidad misma del funcionario en su puesto de trabajo aleanzado
por concurse, segiin anticipa la Exposicién de Motivos, se ha de hacer depen-
der de la evaluacidn positiva de su desempefio, «pues hoy resulta ya social-
mente inaceptable que se consoliden con cardcter vitalicio derechos v posi-
ciones profesionales por aquellos que, eventualmente, no atiendan
satisfactoriamente a sus respensabilidades». Al mismo tiempo, defiende que
resulta necesario facilitar la promocidn interna de todos los empleados que
adquieran las competencias y requisitos necesarios para progresar en su
carrera, desde los niveles inferiores a los superiores, de manera que no se
limiten las oportunidades de quienes tienen interés y deseo de alcanzar con
su dedicacidn y esfuerze las mayores responsabilidades. Se pretende panar
en eficacia y equidad, Io que ha de traducirse tarde o temprano en una mejora
de los servicios, y que la mueva Ley introduzca algunas modificaciones en
el sistema retributivo de los funcionarios pablicos.

Entrando ya a conocer los preceptos del EBEP que abordan la cuestién
de la carrera profesional y la evaluacidn del desempefio, el articule 1.3, que
contiene los fundamentos de actuacién del Estatuto, refleja, entre otros, los
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de igualdad, mérito y capacidad (2) en el acceso y en la promocion profe-
sional; la eficacia en la planificacién y gestién de los recursos humanos; el
desarrollo y cualificacién profesional permanente de los empleados piblicos,
y la evaluaci6n y responsabilidad en la gestién, indicando el articule 18 que
las Administraciones Piblicas adoptardn medidas que incentiven la partici-
paci6n de su personal en los procesos selectivos de promaci6n interna y para
la progresién en la carrera profesional.

El articulo 14 EBEP menciona entre los derechos individuales de los
empleados piblicos los siguientes:

b) Al desempefio efectivo de las funciones o tareas propias de su condi-
cién profesional y de acuerdo con la progresién alcanzada en su carrera profe-
sional

¢} A la progresion en la carrera profesional y promoci6n interna segin prin-
cipios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la implanta-
¢cidn de sistemnas objetivos y transparentes de evaluacion,

€) A participar en la consecucién de los objetivos atribuidos a la unidad
donde preste sus servicios y a ser informado por sus superiores de las tareas a
desarrollar.

g) A la formacién continua y a la actualizacién permanente de sus cono-
cimientos y capacidades profesionales, preferentemente en horario laboral.

Si nos adentramos ahora en la carrera profesional y la evaluacién del
desempeiio, contenida en el Capitulo II del Titulo I del EBEP, debemos
tener presente que de acuerdo con la disposicién final cuarta, apartado 2, pro-
duciré efectos a partir de la entrada en vigor de las Leyes de Funcién Pablica
que se dicten en desarrollo de este Estatuto, y que el apartado 3 de esta misma
disposicién dispone que hasta que se dicten las Leyes de Funcién Pablica y
las normas reglamentarias de desarrollo se mantendrén en vigor en cada Admi-
nistracién Pdblica las normas vigentes sobre ordenacién, planificacion y ges-
tién de recursos humanos en tanto no se opongan a lo establecido en este
Estatuto.

La definicién de la carrera profesional y las modalidades en que puede
consistir, sin cardcter exhaustivo, la encontramos en el articulo 16:

1. Los funcionarios de carrera lendran derecho a la promocién profesional

2. 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.

(2) Téngase en cuenta que el mérito ¥ 1a capacidad no Lienen el mismo significado en un
modelo de empleo piblico, como sucede en Francia, en el que el mérito se aproxima a la expe-
riencia y la capacidad a los conocimienlos, que en pafses anglosajones en los que se apuesta
por la evaluacién del desempefic o la gestién por competencias.
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A tal objete las Administraciones Pdblicas promoverin la actualizacién y
perfeccionamiento de la cualificacidn profesional de sus funcionarios de carrera.

3. Las Leyes de Funcién Piblica que se dicten en desarrolle de este Esta-
to regularin la carrera profesional aplicable en cada dmbito que podrin con-
sistir, entre otras, en la aplicacion aislada o simultdnea de alguna o algunas de
las siguientes modalidades:

a) Carrera horizontal, que consiste en la progresién de grado, categoria,
escaldén v ofros conceptos andlogos, sin necesidad de cambiar de puesto de tra-
bajo y de conformidad con lo establecido en la letra b) del articule 17 y en el
apartado 3 del articulo 20 de este Estatuto.

b) Carrera vertical, que consiste en <l ascenso en la estructura de puestos
de trabajo por los procedimientos de provisién establecides en el Capitulo III
del Titulo V de este Estatuto.

c) Promocién intema vertical, que consiste en el ascenso desde un cunerpo
o escala de un Subgrupo, o Grupo de clasificacién profesional en el supuesto
de que éste no tenga Subgrupo, a otro snperior, de acuerdo con lo establecido
en el articnlo 18.

_ d) Promocidn interna horizontal, que consiste en el acceso a cuerpos o
escalas del mismo Subgrupo profesional, de acuerdo con lo dispuesto en el
articulo 18.

4. Los funcionarios de carrera podrin progresar simultineamente en las
modalidades de carrera horizontal y vertical cuando la Administracién corres-
poudiente las haya implantade en un mismo dmbito,

La disposicién adicional décima concreta que la carrera profesional de
los funcionarios de carrera se iniciard en el grado, nivel, categoria, escalén
y otros conceptos anidlogos commespendientes a la plaza inicialmente asignada
al funcionario tras la superacién del comrespondiente proceso selectivo, que
tendrén la consideracién de minimos. A partir de aquéllos, se produciran los
ascensos que procedan seglin la modalidad de carrera aplicable en cada
dmbito. La carrera horizontal se recoge en el articulo 17 en los siguientes
términos:

Las Leyes de Funcion Pidblica que se dicten en desarrollo del presente
Estatuto podrdn regolar la camera horizontal de los funcionarios de carrera,
pudiendo aplicar, entre otras, las signientes reglas:

a) Se articulari un sistema de grados, categorias o escalones de ascenso
fijindose 1a remuneracién a cada uno de ellos. Los ascensos serdn consecutivos
con caracter general, salvo en aquellos supuestos excepcionales en los que se
prevea ofra cosa.

b) Se debera valorar la trayectoria y actuacidn profesional, la calidad de
los trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la eva-
luacién del desempefio. Podrén incluirse asimismo otros méritos y aptitudes por
razén de la especificidad de la funcién desarrollada y la experiencia adquirida.
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Por lo que se refiere a la carrera profesional y promoci6n de los con-
tratados laborales, el articulo 19 indica que el perscnal laboral tiene igual-
mente derecho a la promocién profesional y que se hard efectiva a través de
los procedimientos previstos en el Estatuto de los Trabajadores o en los Con-
venios Colectivos.

Si entramos a canocer de la cuestidn concreta de la evaluacién del des-
empefio, el articulo 20 del Estatuto dispone:

1. Las Administraciones Pablicas establecerdn sistemas que permitan la
evaluacién de] desempeiio de sus empleados.

La evaluacién del desempefic ¢s el procedimiento mediante el cual se mide
y valora la conducta profesional y el rendimiento o logro de resultados.

2. Los sistemas de evaluacién del desempeiio se adecuarin, en todo caso,
a criterios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacién y se
aplicarén sin menoscabo de los derechos de los empleados prblicos.

3. Las Administraciones Pdblicas determinarin los efectos de la evalua-
ci6n en la carrera profesional horizontal, la formacion, la provision de puestos
de trabajo y en la percepcidn de las retribuciones complementarias previstas en
el artlculo 24 del presente Estatulo.

4. La continuidad en un puesto de trabajo obtenido por concurso guedara
vinculada a la evaluacién del desempeiio de acuerdo con los sistemas de eva-
luacién que cada Administracién Piblica determine, dandose audiencia al inte-
resado, y por la correspondiente resclucidn motivada.

5. La aplicacién de la carrera profesional horizontal, de las retribuciones
complementarias derivadas del apartado c} del articulo 24 del presente Estatuto
y el cese del puesto de trabajo obtenido por el procedimiento de concurso reque-
ririn la aprobacién previa, en cada caso, de sistemas cbjetivos que permitan
evaluar el desempefio de acnerdo cen lo establecido en los apartades 1y 2 de
este articulo.

Los directivos profesionales, a que alude el articulo 13, también esta-
14n sujetos a evaluacién con arreglo a los criterios de eficacia y eficiencia,
responsabilidad por su gestién y control de resultados en relacidn con los
objetivos que les hayan sido fijados, teniendo presente que la determinacién
de las condiciones de empleo del personal directivo no tendrd la considera-
¢ién de materia objeto de negociacion colectiva a los efectos previstos en el
EBEP.

La incidencia que el nuevo modelo de empleo piiblico tiene en el aspecto
retributivo la encontramos en el articulo 24, al regular las retribuciones com-
plementarias:

La coantia ¥ estructura de las retribuciones complementarias de los fun-
cionarios se estableceran por las correspondientes leyes de cada Administracion
Piiblica atendiendo, enire otros, a los siguientes factores:

110

LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS, TRAS LA ENTRADA EN VIGOR...

a) La progresion alcanzada por ¢l funcionario dentro del sistema de carrera
administrativa.

b) La especial dificultad técnica, responsabilidad, dedicacién, incompati-
bilidad exigible para el desempefio de determinados puestos de trabajo o las
condiciones en que se desarrolla el trabajo.

¢) El grado de interés, iniciativa o esfuerzo con que el funcionario desem-
pefia su trabajo vy ¢l rendimiento o resultados obtenidos.

d) Los servicios extraordinarios prestados fuera de la jomada normal de
trabajo.

Entre las condiciones de empleo objeto de negociacidn, el articula 37
incluye las siguientes materias:

¢) Las normas que fijen los criterios generales en materia de acceso, carrera,
provision, sistemas de clasificacién de puestos de trabajo, y planes e instrumen-
tos de planificacién de recursos humanos.

d) Las normas que fijen los criterios y mecanismos generales en materia
de evaluacién del desempefio.

Por la incidencia que tiene, a nuestro juicio, en la evaluacién del des-
empefio, hemos de traer a colacidn también la regulacion del EBEP conte-
nida en los articulos 52, 53 y 34. El articulo 52, en concreto, contiene los
deberes basicos de los empleados piiblicos, prefigurando su Cédigo de Con-
ducta:

Los empleados piblicos deberdn desempefiar con diligencia las tareas que
tengan asignadas y velar por los intereses generales con sujecion y observancia
de la Constitucién y del resto del ordenamiento jurfdico, y deberdn actuar con
arreglo a los siguientes principios: objetividad, integridad, neutralidad, responsa-
bilidad, imparcialidad, confidencialidad, dedicacién al servicio pdblico, transpa-
rencia, ejemplaridad, austeridad, accesibilidad, eficacia, honradez, promocidn del
entorno cultural y medioambiental, y respeto a la igualdad entre mujeres y hom-
bres, que inspiran el Cédigo de Conducta de los empleados piblicos configurado
por los principios éticos y de conducta regulados en los artfculos siguientes.

Los principios y reglas establecidos en este Capitulo informarén la inter-
pretacién y aplicacién del régimen disciplinario de los empleados pdblicos,

A su vez, el articulo 53 contiene los principios éticos siguientes:

1. Los empleados piblicos respetarin la Constitucion y el resto de normas
que integran el ordenamiento juridico.

2. Su actnacién perseguird la satisfaccién de los intereses generales de los
cindadanos y se fundamentars en consideraciones objetivas crientadas hacia la
imparcialidad y el interés comiin, al margen de cualguier otro factor que exprese
posiciones personales, familiares, corporativas, clientelares o cualesquiera otras
que puedan colisionar con este principio.
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3, Ajustarin su actuacidn a los principios de lealtad y buena fe con la
Administracién en la que presien sus servicios, y con sus superiores, compafie-
ros, subordinados y con los ciudadanos.

4. Su conducta se basard en el respeto de los derechos fundamentales y
libertades piiblicas, evitando toda actuacién que pueda producir discriminacién
alguna por razén de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orienta-
cidn sexual, religién o convicciones, opinidn, discapacidad, edad o cualguier
otra condicién o circunstancia personal o social.

5. Se abstendrédn en aquellos asuntos en los que tengan un interés perso-
nal, asi como de toda actividad privada o interés que pueda suponer un riesgo
de plantear conflictos de intereses con su puesto pdhlico.

6. No contracrim obligaciones econdmicas ni intervendran en operaciones
financieras, obligaciones patrimoniales o negocios juridicos con personas o enti-
dades cuando pueda suponer un conflicto de intereses con las obligaciones de
su pueste piblico. 7. Mo aceptardn ningdn trato de favor o situacién que impli-
que privilegio ¢ ventaja injustificada, por parte de personas fisicas o entidades
privadas.

8. Actuarin de acuerdo con los principios de eficacia, econemia y eficien-
cia, y vigilardn la consecucién del interés general y el cumplimiento de los obje-
tivos de la organizacion. .

9. No influirén en la agilizacién o resolucion de trdmite o procedimiento
administrative sin justa causa v, en ningun caso, cuando ello comporte un privi-
legio en beneficio de los titulares de los cargos piblicos o su entomo familiar y
social inmediato o cuando suponga un menoscabo de los ntereses de terceros.

10. Cumplirén con diligencia las tareas que les correspondan o se les enco-
mienden v, en su caso, resolverin dentro de plazo los procedimientos o expe-
dientes de su competencia

11. Ejercerin sus atribuciones segin ¢l principio de dedicacién al servicio
plblico absteniéndose no sélo de conductas contrarias al mismo, sino también
de cualesquiera otras que comprometan la neutralidad en el ejercicio de los ser-
vicios piiblicos.

12. Guardarén secreto de las materias clasificadas u ofras cuya difusién
¢sté prohibida legalmente, y mantendrdn la debida discrecién sobre aquellos
asumtos que conozcan por razén de su cargo, sin que puedan hacer uso de la
informacién obtenida para beneficio propio o de terceros, o en perjuicio del inte-
rés publico.

Finalmente, el articulo 54 sigue detallando nuevos deberes, bajo el epi-
grafe de principios de conducta:

Tratardn con atencion y respeto a los cindadanos, a sus superiores y a los
restantes empleados prblicos.

2. Bl desempefio de las tareas correspondientes 2 su puesto de trabajo se
realizars de forma diligente ¥y cumpliendo la jornada y el horario establecidos.

3. Obedecerin las instrucciones y Grdenes profesionales de los superiores,
salvo que constituyan una infraccién manifiesta del ordenamiento juridico, en
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cuyo caso las pondrédn inmediatamente en conocimiento de los érganos de ins-
peccidn procedentes.

4. Informarén a los ciudadanos sobre aquellas materias o asuntos que ten-
gan derecho a conocer, y facilitarin el ejercicio de sus derechos y el cumpli-
miento de sus obligaciones. .

5. Administrardn los recursos y bienes pablicos con austeridad, y no uti-
lizardn los mismos en provecho propio ¢ de personas allegadas. Tendrén, asi-
mismo, el deber de velar por su conservacion.

6. Se rechazard cualquier regalo, favor o servicio en condiciones ventajo-
sas que vaya mds alld de los usos habituales, sociales y de cortesia, sin perjui-
cio de lo establecido en el Cédigo Penal.

7. Garantizarfn la constancia y permanencia de los documentos para su
transmisidn y entrega 4 sus posteriores responsables.

8. Mantendrén actualizada su formaci6n y cualificacién.

9. Observaran las normas sobre seguridad y salud laboral.

10. Pondrén en conocimiento de sus superiores o de los drganos compe-
tentes las propuestas que consideren adecuadas para mejorar el desarrollo de las
funciones de la unidad en la que estén destinados. A estos efectos se podré pre-
ver Ia creacién de la instancia adecuada competente para centralizar la recep-
cién de las propuestas de los empleados pablicos o administrados que sirvan
para mejorar la eficacia en el servicio.

11. Garantizaran la atencién al ciudadano en la lengua que lo solicite siem-
pre que sea oficial en el territorio.

3. Regulacién del acceso y de la provisién de puestos de trabajo en el
EBEP

El articulo 61 EBEP desarrolla los sistemas selectivos de acceso al

empleo piiblico, de acuerdo con los principios contenidos en el articulo 55,
sefialande lo siguiente:

Los proceses selectivos tendrin cardcter abierto y garantizaran la libre con-
currencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocién interna y de las
medidas de discriminacién positiva previstas en este Estatuto.

Los érgancs de seleccidn velarsn por el cumplimiento del principio de
igualdad de oportunidades entre sexos.

2. Los procedimientos de seleccién cuidardn especialmente la conexién
entre el tipo de pruebas a superar y la adecuacién al desempefio de las tareas
de los puestos de trabajo convocados, incluyendo, en su caso, las pruebas préc-
ticas que sean precisas.

Las pruchas podrin consistir en la comprobacién de los cenocimientos y
12 capacidad analitica de los aspirantes, expresados de forma oral o escrita, en
la realizacién de ejercicios que demuestren la posesion de habilidades y destre-
zas, en la comprobacién del dominio de lenguas extranjeras v, en su caso, en la
superacién de pruebas fisicas,
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3. Los procesos selectivos que incluyan, ademas de las preceptivas prue-
bas de capacidad, 1a valoracién de méritos de los aspirantes sélo pod_rén otor-
gar a dicha valoracién una puntuacién proporcionada que no determinars, en
ningfin caso, por si misma el resultado del proceso selectivo.

4. Las Admijnistraciones Pidblicas podrdn crear 6rganos especializados y
permanentes para la organizacién de procesos selectivos, pudiéndose encomen-
dar estas funciones a Ios Institutos o Escuelas de Administracién Pablica.

5. Para asegurar la objetividad y la racionalidad de los procesos selecti-

vos, las pruebas podrin completarse con la superaci6n de cursos, de periodos -

de pricticas, con la exposicién curricular por los candidatos, con pruebas psi-
cotécmicas o con la realizacién de entrevistas. Ignalmente podran exigirse reco-
nocimientos médicos.

6. Los sisternas selectivos de funcionarios de carrera serdn los de oposi-
cién y concurse-oposicién que deberdn incluir, en todo caso, una ¢ varias prue-
bas para determinar la capacidad de los aspirantes y establecer el orden de pre-
lacién.

Sdle en virtud de ley podré aplicarse, con cardcter excepeional, el sistema
de concurso que consistird dnicamente en la valoracién de méritos.

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

Las Administraciones Piiblicas podrin negociar las formas de colabora-
ci6n que en el marco de los convenios colectivos fijen la actuacién de las Orga-
nizaciones Sindicales en el desarrollo de los procesos selectivos.

8. Los 6rganos de seleccién no podrén proponer el acceso a la condicidn
de funcionario de un ndmero superior de aprobados al de plazas convocadas,
excepto cuando asi lo prevea la propia convocatoria.

No ohstanie lo anterior, siempre que los 6rganos de seleccién hayan pro-
puesto el nombramiento de igual nimero de aspirantes que el de plazas convo-
cadas, v con el fin de asegurar la cobertura de las mismas, cuando se produz-
can renuncias de los aspirantes seleccionados, antes de su nombramiento o toma
de posesién, el drgano convocante podra requerir del drgano de seleccion rela:—
cién complementaria de los aspirantes que sigan a los propuestos, para su posi-
ble nombramiento come funcionarios de carrera.

En materia de provisién de puestos de trabajo, el articulo 79 se ocupa
del concurso de provisin de los puestos de trabajo del personal funcionario
de carrera —como sistema ordinario—, indicando:

1. Bl cencurse, como procedimiento normal de provisién de puestos de
trabajo, consistira en la valoracién de los méritos y capacidades y, en su caso,
aptitudes de los candidatos por drganos colegiados de caracter iécnico, La com-
posicién de estos érganos responderd al principio de profesionalidad y espe-
cializacién de sus miembros y se adecuard al criterio de paridad enre mujer y
hombre. Su funcionamiento se ajustari a las reglas de imparcialidad y objeti-
vidad.
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2. Las Leyes de Funcién Pdblica que se dicten en desarrollo del presente
Estatuto establecerdn el plazo minimo de ocupacidn de los puestos obtenidos
por concurso para pader participar en otros concursos de provisién de puestos
de trabajo.

3. En el caso de supresién o remocién de los puestos obtenidos por con-
curso se deberd asignar un puesto de trabajo conforme al sistema de carrera pro-
fesional propio de cada Administracién Piblica y con las garantias inherentes
de dicho sistema.

A su vez, el articulo 80 contempla la provisién de puestos de trabajo
mediante libre designacién con convocatoria piblica del personal funciona-
tio de carrera, en los términos siguientes:

1. La libre designaci6én con convocatoria pdblica consiste en la aprecia-
cién discrecional por ¢l érgano competente de la idoneidad de los candidatos
en relacién cen los requisites exigidos para el desempefio del puesto.

2. Las Leyes de Funcién Pdblica que se dicten en desarrollo del presente
Estatuto establecerdn los crilerios para determinar los puestos que por su espe-
cial responsabilidad y confianza puedan cubrirse por el procedimiento de libre
designacién con convocatoria phblica.

3. El érgano competente para ¢l nombramiento podré recabar Ia interven-
ci6n de especialistas que permitan apreciar la idoneidad de los candidatos.

4. Los titulares de los puestos de trabajo provistos por el procedimiento
de libre designacidn con convocatoria piblica podran ser cesados discrecional-
mente. En caso de cese, se les deberd asignar un puesto de trabajo conforme al
sistema de carrera profesional prepio de cada Administracién Piblica v con las
garaniias inherentes de dicho sistema.

La provisidn de puestos de trabajo y movilidad del personal laboral se
contiene en el articule 83, disponiendo que se realizard de conformidad con
lo que establezcan los convenios colectivos que sean de aplicacién y, en su
defecto, por el sistema de provisién de puestos y movilidad del personal fun-
cionario de carrera.

Un estudio (3) de la Universidad Calos III, dirigido por ocho expertos
en seleccidn por competencias y evaluado por 1.317 profesionales con capa-
cidad de decisién en la seleccién de personal, ha puesto de relieve que la
capacidad de aprendizaje, saber trabajar en equipc y la responsabilidad resul-
tan determinantes a la hora de contratar a alguien. En este estudio se con-
creta que las siete habilidades mds demandadas en la contratacién de licen-
ciados y diplomados son la capacidad de aprendizaje; el trabajo en equipo;

(3) Gaceta Universitaria, ndm. 5 18, de 3 de mayo de 2005, v versa sobre la Idenlifica-
¢ién de los Valores y Competencias demandados en el Mercado Profesional a Titulados Uni-
versilarios.
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la responsabilidad en el trabajo; la actitud positiva y optimismo;, la ﬂexibi—
lidad y capacidad de adaptacién; la orientacion al cliente y la resolucufn.l de
problemas. Por el contrario, resultan menos demandados —como hi.:lbl.hdﬂ.-
des a la baja—, el espiritu de liderazgo; la negociacion (4); el conocimiento
de idiomas; la creatividad e innovacién; aplicar conocimientos tedricos a la
préctica —a corto plazo, no en cambio a largo plazo—; el afrontamiento del
estrés y la folerancia a la frustracién.

4. Planificacién de recursos humamos

El Titulo V de! Estatuto se centra en la ordenacién de la actividad pro-
fesional y nos interesa destacar el articulo 69, referido a los objetivos e ins-
trumentos de la planificacién, en el que se dispone que:

1, La planificacién de los recursos humanos en las Administraciones Pibli-
cas tendr como objetivo contribuir a la consecucién de la eficacia en la pres-
tacién de los servicios y de la eficiencia en la utilizacién de los recursos eco-
némicos disponibles mediante la dimensién adecuada de sus efectivos, su mejor
distribucién, formacion, promocitn profesional y movilidad.

2. Las Administraciones Pdblicas podrén aprebar Planes para la ordena-
cién de sus recursos humanos, que incluyan, entre otras, algunas de las siguien-
tes medidas:

a) Analisis de las disponibilidades y necesidades de personal, tanto Qesde
el punto de vista del niimero de efectivos, como del de los perfiles profesiona-
les o niveles de cualificacién de los mismos.

b) Previsiones sobre los sistemas de organizacidn del trabajo y modifica-
ciones de estructuras de puestos de trabajo.

¢) Medidas de movilidad, entre las cuales podrd figurar la suspensién de
incorporaciones de personal extemno a un determinade dmbito o la convacato-
ria de concursos de provisién de puestos limitados a personal de dmbitos que
se determinen, ‘

d) Medidas de promocién interna y de formacién del personal y de movi-
lidad forzosa de conformidad con lo dispuesto en el Capitulo III del presente
Titulo de este Estatuto.

e) La previsién de la incorperacién de recursos humanos a través de la
Oferta de empleo piblico, de acuerdo con lo establecido en el artfculo siguiente.

3. Cada Administracién Piblica planificard sus recursos humanos de
acuerdo con los sistemas que establezcan las normas que les sean de aplicacién.

(4) Véase a L. Murvouate Jacs y F J. MEDINA Diaz, Gesiion del conflicto, negociacidn
y mediacién, Madrid, Psicologfa Pirdmide, 2005.
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5. Répimen disciplinario

El titulo VII del EBEP recoge ¢l régimen disciplinario de los emplea-
dos piblicos, del que vamos a reflejar el contenido de los articulos 93 a 96,
ambos inclusive. Cabe recordar que los deberes de los empleados piiblicos
y el Cédigo de Conducta informardn la interpretacién y aplicacién del régi-
men disciplinario de los empleados piblicos ¥ que entre las sanciones se
incluye ahora, articulo 96.1.e), el demérito, que consistird en la penalizacién
a efectos de carrera, promocién o movilidad voluntaria.

Art. 93, Responsabilidad disciplinaria.

1. Los funcionarios piblicos y el personal laboral quedan sujetos al régi-
men disciplinario establecido en €] presente Titulo y en las normas que las Leyes
de Funcién Piblica dicten en desarrollo de este Estatuto.

2. Los funcionarios piblicos o el personal laboral que indujeren a otros a
la realizacién de actos o conductas constitutivos de falta disciplinara incurri-
ran en la misma responsabilidad que éstos.

3. Tgualmente, incurrirdn en responsabilidad los funcionarios pdblicos o per-
sonal laboral que encubrieren las faltas consumadas muy graves o graves, cuando
de dichos actos se derive dafio grave para la Adminisiracién o los ciudadanos.

4. El régimen disciplinario del personal laboral se regir4, en lo no previsto
en el presente Titulo, por la legislacién laboral.

Art. 94. Ejercicio de la potestad disciplinaria.

1. Las Adminisiraciones Prblicas corregirdn disciplinariamente las infrac-
ciones del personat a su servicio sefialado en el articulo anterior cometidas en
el ejercicio de sus funciones y cargos, sin perjuicio de la responsabilidad patri-
monial o penal que pudiera derivarse de tales infracciones.

2, La potestad disciplinaria se ejercerd de acuerdo con los siguientes prin-
cipios:

a) Principio de legalidad y tipicidad de las faltas y sanciones, a través de
la predeterminacién normativa o, en el caso del personal laboral, de los conve-
nics colectivos.

©) Principio de imretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favo-
rables y de retroactividad de las favorables al presunto infractor,

c) Principio de proporcionalidad, aplicable tanto a la ¢lasificacion de las
infracciones y sanciones como a su aplicacion.

d) Principio de culpabilidad.

e) Principio de presuncién de inocencia.

3. Cuando de la instruccién de un procedimiento disciplinario Tesulte la
existencia de indicios fundados de criminalidad, se suspenders su tramitacitn
poniéndolo en conocimiento del Ministerio Fiscal.

Los hechos declarados probados por resoluciones judiciales firmes vincu-
lan a la Administracién.
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Art. 95. Faltas disciplinarias.

1. Las faltas disciplinarias pueden sexr muy graves, graves y leves.

2. Son faltas muy graves:

a) El incumplimiento del deber de respeto a la Constitucidn y a los res-
pectivos Fstatutos de Autonomia de las Comunidades Auténomas y Ciudades
de Ceuta y Melillz, en el ejercicio de la funcién pablica.

b) Toda actuacién que suponga discriminacién por razdén de origen racial

o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, len-.

gua, opinién, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social, asf como el acoso por razdén de origen racial
o étnice, religién o cenvicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual y el
acoso moral, sexual y por razén de sexo.

c) El abandono del servicio, asf como no hacerse cargo voluntariamente
de las tareas o funciones que tienen encomendadas.

d} La adapcién de acuerdes manifiestamente ilegales que causen perjuicio
grave a la Administracién o a los cindadanos,

e) La publicacién o utilizacién indebida de la documentacion o informa-
cién a que tengan o hayan tenido acceso por razén de su cargo o funcién.

f) La negligencia en la custodia de secretos oficiales, declarados asl por
Ley o clasificados como tales, que sea causa de su publicacidn o que provoque
su difusién o conocimiento indebido.

g) El notorie incumplimiento de las funciones esenciales inherentes al
puesto de trabajo o funciones encomendadas.

h) La violacidn de la imparcialidad, utilizando las facultades atribuidas
para influir en procesos electorales de cualquier naturaleza y ambito,

iy La desobediencia abierta a las ¢rdenes o instrucciones de un superior,
salvo que consiituyan infraccién manifiesia del Ordenamiento juridico.

j) La prevalencia de la condicién de empleado pilblico para obtener un
beneficio indebido para s{ o para otro.

k) La obstaculizacidn al ejercicio de las libertades piiblicas y derechos sin-
dicales.

13 La realizacion de actos encaminados a coartar el libre ejercicio del dere-
cho de huelga. :

m) Bl incumplimiento de 1a obligacion de atender los servicios esenciales
en caso de huelga.

n} El incumplimiento de las normas sobre incompatibilidades cuando ello
dé lugar a una situacién de incompatibilidad.

fi) La incompacecencia injustificada en las Comisiones de Investigacién de
las Cortes Generales v de las Asambleas Legislativas de las Comunidades Aut6-
nomas.

o) El acosc laboral.

p) También serdn fallas muy graves las que queden tipificadas como tales
en Ley de las Cortes Generales o de la Asamblea Legislativa de la correspon-
diente Comunidad Auténoma o por los convenios colectivos en el caso de per-
sonal laboral.
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3. Las faltas graves serdn establecidas por Ley de las Corlies Generales o
de ]la Asamblea Legislativa de la comrespondiente Comunidad Auténoma o por
los convenios colectivos en el caso de personal laboral, atendiendo a las signien-
tes circunstancias:

a} El grado en que se haya vulnerado la legalidad.

b) La gravedad de los dafios causados al interés piiblico, patrimonio o bienes
de Ja Administracién o de los ciudadanos.

c} El descrédito para la imagen piiblica de la Administracidn,

4. Las Leyes de Funcién Priblica que se dicten en desarrollo del presente
Estatuto determinardn el régimen aplicable a las faltas leves, atendiendo a las
anteriores circunstancias.

Art. 96. Sanciones.

L. Por razén de las faltas cometidas podran imponerse las siguientes san-
ciones:

a) Separacidn del servicio de los funcionarios, que en el caso de los fun-
cionarios interinos comportara la revocacién de su nombramiento, vy que sélo
podré sancionar la comisién de faltas muy graves.

b) Despido disciplinario del personat laboral, que sélo podra sancionar la
comisién de faltas muy graves y comportara 1a inhabilitacién para ser titular de
un nuevo contrato de trabajo con funciones similares a las que desempefiaban.

c) Suspensién firme de funciones, o de empleo y sueldo en el caso del per-
sonal laboral, con una duracién médxima de 6 afios.

d) Traslado forzeso, con o sin cambio de localidad de residencia, por el
periodo que en cada caso se establezca.

) Demérito, que consistird en la penalizacidn a efectos de carrera, promo-
cién o movilidad voluntaria.

f) Apercibimiento.

g) Cualquier otra que se establezca por Ley.

2. Proceder4 la readmisién del personal laboral fijo cuando sea declarade
improcedente ¢l despide acordado como consecuencia de la incoacidn de un
expediente disciplinario por la comisién de una falta muy grave.

3. El alcance de cada sancién se establecera teniendo en cuenta el grado
de intencionalidad, descuido o negligencia que se revele en la conducta, el dafio
al interés piblico, la reiteracién o reincidencia, asf como el grado de participa-
cion,

6. A modo de recapitulacién sobre la regnlacién del EBEP que afecta
a la carrera administrativa y a la evaluacién del desempeiio de los
empleados piablicos

De la lectura del Estatuto Bésico del Empleado Piblico, podemos efec-

tuar el siguiente resumen que compendie el conjunto de preceptos que abor-
dan la carrera administrativa y la evaluacidn del desempeiio:
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— Ambito temporal de las previsiones del Estatuto

El nuevo marco juridico producird efectos a partir de la entrada en vigor
de las Leyes de Funcién Piiblica que se dicten en desarrollo del Estatuto, por
lo que nos encontramos ante una eficacia demorada de las previsiones con-
tenidas en el Bstatuto (Disposicién Final Cuarta, apartado 2), y, consecuen-
temente, continuardn aplicindose las normas vigentes sobre ordenacion, pla-

nificacién y gestién de recursos humanos, en tanto mo se opongan a lo

establecido en el EBEP (apartado 3 de la citada disposicién final cuarta).

No obstante, la evaluacion anticipatoria que se despliega a través de la
seleccidn del conjunto de los empleados piblicos (Titule IV del Estatuto) no
tiene la eficacia demorada, siendo aplicable desde su entrada en vigor, es
decir, el dia 13 de mayo de 2007.

— Preceptos informadores de la evaluacién del desempefio

Entre los fundamentos de actuacion que refleja el Estatuto se incluyen
expresamente la igualdad, el ménto y la capacidad en el acceso y en la pro-
mocién profesional; la eficacia en la planificacion y gestién de los recursos
humanos; el desarrollo y cualificacién profesional permanente de los emplea-
dos piblicos; la jerarquia en la atribucidn, ordenacién y desempefio de las fun-
ciones y tareas, y la evaluacién y responsabilidad en la gestidn (articulo 1.3).

Constituyen derechos individuales de los empleados publicos, entre
otros, la progresién en la carrera profesional y la promocién interna segin
los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, que se mate-
rializardn mediante la implantacién de sistemas objetivos y transparentes de
evaluacién, asi como la formacién continua y la actualizacién permanente
de sus conocimientos y capacidades profesionales, preferentemente en hora-
rio laboral (articulos 14. ¢) y g) ¥ 16).

Esta previsién choca, sin embargo, con la regulacion dada a la evalua-
cién del desempefio en el articulo 20, ya que la aplicacién de los sistemas
objetivos de evaluacion del desempefio no los extiende, sorprendentemente,
ni a la carrera profesional vertical ni a la promocidn interna.

— Preceptos referidos a la evaluacidn del desempefio predictiva: el acceso
al empleo piiblico '

Los procedimientos de seleccién cuidardn especialmente la comexitn
entre el tipc de pruebas a superar y la adecuacidn al desempefio de las tareas
de los puestos de trabajo convecados, incluyendo, en su caso, las pruebas
pricticas precisas. Las pruebas podrdn consistir en la comprobacién de los
conacimientos v la capacidad analitica de los aspirantes, de forma oral o por
escrito, en la realizacién de ejercicios que demuestren la posesién de habi-
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lidades y destrezas, en la comprobacién del dominio de lenguas extranjeras
¥, e su caso, en la superacidn de pruebas fisicas. Si se incluye la valoracién
de méritos, éstos no determinarédn, por s{ mismos, el resultado del proceso
selectivo {articulo 61.2).

Para asegurar la objetividad y la racionalidad de los procesos selecti-
vos, las pruebas podrin completarse con la superacién de cursos, de perio-
dos de practicas, con la exposicién curricular por los candidatos, con prue-
bas psicotécnicas ¢ con la realizacién de entrevistas (articulo 61.5).

Los sistemas selectivos serdn los de oposicién y concurso-oposicién para -
el acceso a la condicién de funcionario de carrera y de oposicion, concurso-
oposicién ¥ concurso para acceso a la condicidn de personal laboral, salvo
que por ley, excepcionalmente, se autorice el procedimiento de concurso para
acceder a plazas de personal funcionario (articulo 61.6 y 7).

— Preceptos del EBEF sobre Ia evaluacion del desemperio de los funciona-
rios de carrera

Las modalidades de carrera profesional de los funcionarios de carrera
tienen caricter abierto y no cbligaterio y pueden consistir, segiin la regula-
cidn que efectden las Leyes de Funcidén Pdblica, entre otras, en la aplicacion
aislada o simultdnea de alguna o algunas de las modalidades siguientes:
carrera horizontal; carrera vertical, promocién interna horizontal y promo-
cidn interna vertical. Se puede progresar simultineamente en las modalida-
des de carrera horizontal y vertical cuando la Administracién correspondiente
las haya implantado en un mismo ambite (articule 16).

La regulacién de la carrera horizontal de los funcionarios de carrera
—dentro del marce no obligatorio con el que se ha disefiado— contenida en
las Leyes de Funcidn Pidblica podr4 aplicar, entre otras, la articulacién de un
sistema remunerado de grados, categorias, niveles..., y valorar la trayecto-
ria ¥ actuacidn profesional, la calidad del trabajo, los conocimientos adqui-
ridos y el resultado de la evaluacion del desempefio, ¥ la inclusidn de otros
méritos y aptitudes per razdn de la especificidad de la funcién desarrollada
y la experiencia adquirida (articulo 17).

La evaluacién del desempefic tiene cardcter obligatorio en las Adminis-
tracicnes Piblicas, que deben establecer sistemas que permitan medir y valo-
tar 1z conducta profesional y el rendimiento o logro de resultados, con cri-
terios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacién y se
aplicarin sin menoscabo de los derechos de los empleados piblicos (articulo
20. 1y 2).

Las Administraciones Piblicas determinar4n los efectos de la evalua-
cién en la carrera profesional horizontal —aunque ya hemos dicho que esta
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modalidad de carrera no es cbligatoria—, asi como en la fqrmacién, en la
provisién de puestos de trabajo y en la percepcién de las retribuciones com-
plementarias (articule 20.3).

La continuidad en un puesto de trabajo obtenido por concurso quedard
vinculada a la evaluacién del desempefio de acuerdo con los sistemas de eva-
luacién que cada Administracién Pdblica determine, déndose audiencia al
interesado, y por la correspondiente resolucién motivada (articulo 20.4).

La aplicacién de la carrera profesional horizontal, de las retribuciones
complementarias derivadas del grado de interés, iniciativa o esfuerzo con que
el funcionario desempeifia su trabajo y el rendimiento o resultados obtenidos
—articulo 24.c)—, asf como el cese del puesto de trabajo obtenide por con-
curso requeriran la aprobacién previa de los sistemas objetivos que permi-
tan medir y valorar la conducta profesional y el rendimiento o logro de resul-
tados, con los mencionados criterios de transparencia, objetividad,
imparcialidad y no discriminacién, aplicindose sin menoscabo de los dere-
chos de los empleados publicos (articule 20.5).

Ya hemos dicho antes gue, sorprendentemente, el articulo 20.5, no prevé
12 aplicacidn de los sistemas objetivos de evaluacién del desempefio ni en la
carrera profesional vertical ni en la promocién interna, frente a la previsién
del articulo 14 g) del Estatuto, y a pesar también de que las Administracio-
nes Piblicas deban determinar Jos efectos de la evalnacién en la provisién
de puestos de trabajo —modalidad de carrera profesional vertical—. En este
punto, merece una clara critica la regulacién del EBEP sobre la evaluacion
del desempefio,

Las normas que fijen los criterios y mecanismos generales en materia
de evaluacién del desempefic es una materia objeto de negociacion en las
Mesas Generales de Negociacion [articulo 37.1.d)].

El desempefio diligente de las tareas asignadas a los empleados publi-
cos, el velar por los intereses generales con sejecién al ordenamiento juri-
dico y la actuacién con arreglo a los deberes recogidos en el articulo 52 y
los principios éticos y de conducta de los articulos 53 y 54, aplicables desde
la entrada en vigor del Bstatuto, el dia 13 de mayo de 2007, y que vinculan
a la Administracién con los ciudadanos, deben constituir el referente basico
para los sistemas objetivos de evaluacién del desempefio.

El concurso, como procedimiento normal de provision de puestos de
trabajo, consistird en la valoracién de los méritos y capacidades y, en su caso,
aptitudes de los candidatos (articules 78 y 79).

En el procedimiento excepcional de provisién de puestos de trabajo,
mediante libre designaciém, el 6rgano competente para el nombramiento
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puede recabar la intervencién de especialistas que permitan apreciar la ido-
neidad de los candidatos (articulos 78 y 80).

— Preceptos del EBEP sobre la evaluacion del desempeiio del personal
laboral

La carrera profesional y la promocion del personal laboral se hard efec-
tiva a través de los procedimientos previstos en el Estatuto de los Trabaja-
dores o en los Convenios Colectivos (articulo 19).

— Preceptos referidos al personal directivo profesional, funcionario de
carrera o contratado mediante relacion laboral de cardcter especial de
alta direccion

El personal directive profesional estd sujeto igualmente a evaluacidn
con arreglo a los criterios de eficacia y eficiencia, responsabilidad por su
gestién y control de resultados en relacidn con los objetivos que les hayan
sido fijados (articulo 13.3).

— Deberes y régimen disciplinario de los empleados locales: su vertiente en
la carrera profesional

E1 conjunto de deberes de los empleados piblicos que reflejan los articu-
los 52 a 54 EBEP, con poca fortuna en cuanto a su sistematizacién y que no
tiene caricter exhaustive —piénsese, por ejemplo, en las previsiones de la
Ley 30/1992, de 26 de noviembre, en el articulo 35.b), de identificarse ante
los ciudadanos, o en el articulo 41 de responsabilidad por la tramitacién de
los procedimientos-—, debe servir no s6lo como informador de la Inferpreta-
cién del régimen disciplinario de los empleados piblicos (articulo 52) sino
también como pardmetro de referencia de la valoracién de la conducta pro-
fesional, a que alude el articulo 20, dado su indiscutible caricter objetivo a
estos efectos.

En este sentido, habrd de desplegar efectos positivos, cuando la evalua-
cién del desempefio asf lo sea, pero también efectos desfavorables, cuando
la evaluacién del desempefio sea negativa, desde el punto de vista de la carrera
profesional horizontal —si se ha implantado esta modalidad en la respectiva
Administracién—, de la remocidn en ¢l puesto obtenido por concurso, y de
las retribuciones complementarias o, si entra en el campo disciplinario, de Ia
sancién de demérito, que consistird en la penalizacién a efectos de carrera,
promecién o movilidad voluntaria (articulo 96),

— La formacidén de los empleados piiblicos

Una mencidn especial debe hacerse a como se ha articulado la forma-
cién de los empleados piblicos en el EBEP. Su Exposicién de Motivos sefiala
que el sistema de emplec que permite afrontar el reto de una buena admi-
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nistracién es el que, entre otros aspectos, estimula a los empleados para el
cumplimiento eficiente de sus funciones y responsabilidades, les proporciona
la formacisn adecuada y les brinda oportunidades de promocion profesional,
partiendo de que el desarrollo y la cualificacién profesional permanente de
los funcionarios (articulo 1) es uno de los fundamentos de actuacién que
refleja el Estatuto, que concreta en el articulo 14, como derechos individua-
les de los empleados piblicos el de la formaci6n continua y la actualizacion
permanente de sus conocimientos y capacidedes profesionales, preferente-
mente en harario laboral, o que indica en el articulo 16 que a efectos de la
carrera profesional las Administraciones Piiblicas promoverdn la actualiza-
cién y perfeccionamiente de la cualificacidén profesional de sus funcionarios
de carrera.

El articulo 20, con una redaccién no muy afortunada, vincula la evalua-
cién del desempefio con la formacién, que aparece en el artfculo 37 como
materia objeto de negociacion en la respectiva Mesa General de Negocia-
cién, y contempla como deber de los empleados publicos en el articulo 54
el mantener actualizada su formaci6n y cualificacién.

También, el articulo 69 alude expresamente a la formacidn para alcan-
zar ¢l objetive, dentro de la planificacién de recursos humanos, de contri-
buir a la consecucion de 1a eficacia en la prestacion de los servicios y de la
eficiencia en la utilizacién de los recursos disponibles.

Finalmente, hemos de recordar que el Informe de la Comisién de Exper-
tos para ¢l estudio y preparacién del EBEP defendfa que, desde el punto de
vista del empleado piblico, la formacién ha de ser reconocida como un dere-
cho y como un deber, ligado a los sistemas de evaluaci6én del desempefio, y
que, en consecuencia, los empleados «no s6lo deben tener reconocido el dere-
cho a acceder a determinadas acciones formativas, salvo que lo impidan impe-
riosamente las exigencias del servicio, sino que también pueden ser obliga-
dos por su Administracién a tomar parte en actividades del mismo génera,
durante el tiempo que se precise para incrementar sus capacidades».

If. APROXIMACION CONCEPTUAL A LA EVALUACION DEL DES-
EMPENO

1. Consideraciones previas

El reto de conseguir una Administracién moderna y eficaz, que desarro-
lle las politicas piiblicas locales desde el servicio a los intereses generales,
precisa de una gestién de recursos hwmanos adaptada al nuevo modelo de
empleo piiblico de las Administraciones espafiolas, que se instaura en el Esta-
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tuto Bésico del Empleado Piblico, aprobado por la Ley 7/2007, de 12 de
abril, ¥ que supone un giro sustancial respecto de las reformas de la funcién
publica de la segunda mitad del siglo XX. :

En efecto, tanto la ley de funcidn pdblica de 1964 (5), que, desde 1a
base de los cuerpos funcionariales que indicaban «quién era» el funcionario,
puso el &nfasis en el puesto de trabajo, es decir, «que hacia» o mejor que
debia hacer el funcionario, auspiciando sin éxito la provisién de puestos de
trabajo mediante el concurso de méritos, o institucionalizando la figura del
persenal eventual, como la Ley de 1984 (6), que intentd avanzar en esa linea,
apuntando, sin el necesario desarrollo, a la clasificacidn de los puestos, o0 a
los grados personales..., adolecieron del grave defecto consistente en no
afrontar de una manera seria la carrera administrativa, lo que ha sido fécil-
mente observable tanto en la regulacién del acceso al empleo piiblico, como
en la provision de puestos de trabajo, asi como en la politica retributiva, o
en la de formacidn, en la inexistencia de una funcién directiva profesionali-
zada, y en la necesidad de introducir técnicas de evaluacién del desempefio,
que conformen un sistema crefble, capaz de inspirar la confianza y la moti-
vacidn de los servidores piblicos —para poder alcanzar sus legitimas aspi-
raciones—, y al mismo tiempo integrarlo con las estrategias de la organiza-
cion y sus politicas pdblicas, y llegar a materializar eficaz y eficientemente
el acceso a los servicios publicos por parte de la ciudadania.

Durante la vigencia de la Ley de 1984 y de las reformas que ha sufrido,
especialmente la de 1988, se ha producido, por otro lado, como apunta el
Informe de la Comisién de Expertos, una ripida evolucién de los conoci-
mientos y de las tecnologias de la informacién y de las comunicaciones, ¥y,
con ello, de los requerimientos de la Administracién a sus empleados.

La organizacién burocratica tradicional ha dado paso a nuevas pautas
en la prestacion de servicios por las Administraciones Piiblicas, externali-
zando actividades o creando entes instrumentales en una clara huida del Dere-
cho Administrativo, sin las necesarias garantias, mientras que la Psicologia
del Trabajo y de las Organizaciones ha experimentado también un impor-
tante avance en el &mbito privado, en la bisqueda de la eficiencia dentro de
la sociedad competitiva y globalizada, que estd llamando igualmente a las
puertas del sector piblico y que no admite demora en el impulsc politico que
es exigible en el momento actual.

(5) Texio Articulado aprobado por Decreto 315/1964, por el que se aprueba la Ley de
Funcionarios Civiles del Estado, vigente parcialmente tras Ia entrada en vigor del Estatulo Bisico
del Empleado Pdblico, ex Disposicién Derogatoria Unica del EBEP.

(6) Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcion Piblica, tam-
bién parcialmente en vigor, segiin se desprende de la Disposicién Derogatoria Unica del EBEP.
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Tras las numerosas aportaciones doctrinales (7), y especialmente la de
la Comisién de Expertos para el estudio y preparacién del Estatuto Bésico
del Empleado Piblico, la Ley 7/007, de 12 de abml, por la que se aprueba
el Estatuto B4sico del Empleado Pablico, cuyos rasgos hemos glosado sucin-
tamente, y que precisa del necesario desarrollo por las Leyes de Funcidn
Piblica, parte de considerar en su propia Exposicién de Motivos gue:

«Bs obvio, en efecto, que las oportunidades de promocitn y, en alguna
medida, las recompensas que corresponden a cada empleado priblico han de rela-
cionarse con la manera en que realiza sus funcicnes, en atencidn a los abjeti-
vos de la organizacién, pues resulta injusto y contrario a la eficiencia que se
dispense el mismo trato a todos los empleados, cualquiera que sea su rendi-
miento ¥ su actitud ante el trabajox,

En este mismo sentido, GORRITI (8) nos dice de una manera muy clara
«que no hay mayor discriminacién que no discriminar. Por otro lado, acep-
tar que todo el mundo realiza el trabajo bien, es tan falso como negar que
todo el mundo se diferencia en la forma como hace las cosasy.

El impulso politico, primerc para desarrollar las Leyes de Funcién
Piiblica y luego, especialmente, para implementar los instrumentos objeti-
vos, con base en los cuales se ha de concretar la evaluacioén del desempefio,
deviene obligado y no admite m4s demora, de forma que habrd que genera-
lizar lo que hasta ahora s6lo son experiencias pioneras, como sucede en el
Pais Vasco o en algunas entidades locales catalanas, o en el &mbito del Estado
con la Agencia Estatal de la Calidad de los Servicios y de las Politicas Pabli-
cas.

Es cierto que en ausencia de una evaluacién del desempefio se produ-
cen unos «beneficios», como sucede, parafraseando a Gorriti (9), porque no
tendremos necesidad de «decirle a alguien que hace mal su trabajo y que
algo le va a pasar por ello», nos evitaria «tener que establecer compromisos
de cumplimiento que nos estructuren el tiempo»; «tomar decisiones retribu-
tivas que paguen més a los que mejor hacen»; «evidenciar las ineficacias de
los programas de formacién» o «ejercer el liderazgo», entre otros aspectos,
pero digamos que el legislador ha tratado de impedir estos supuestos «bene-
ficios» y ahora, por primera vez, exige que la evaluacién del desempefio se
implante obligatoriamente en el conjunto de las Administraciones Pidblicas.

(7) Véanse las de Férez, GORRITI, JIMENEZ ASENSIO, LONGO, NIETO, PALOMAR 0 PRATS.

(8) M. Gormimt Bowmicul, La evaluacion del desempefio: concepio, criterios y métodos,
Ponencia presentada en las Jornadas sobre Nuevos enfoques en la gestion de RRHH en las Admi-
nristraciones Piibiicas, celebradas en Vitoria-Gasteiz los dias 22, 23 y 24 de junio de 2003, p. 4,

(9 Gormimt BowTicut, La evaluacidn def desempefio. .., cit., pp. 4 v 5.
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2. Concepto de la evaluacién del desempefio y rasgos

El Informe de la Comisién de Expertos para el estudio y preparacién
del Estatuto Bésico del Empleado Piblico sefiala que la evaluacién del des-
empefio estd llamada a ser, si se aplicaba bien, un factor fundamental de
mejora de la motivacién y del rendimiento del empleado piblico v pasar a
constituirse en un e¢lemento central de cualquier reforma modernizadora de
la Administracidn, tal y como ocurre en ofros paises de nuestro entorno y en
la propia Uni6n Europea, afiadiendo: «Si bien es verdad que la evaluaci6n
del desempefio no ha formado parte hasta hoy de nuestra cultura administra-
tiva, también hay que subrayar que en algunos dmbitos sectoriales y Admi-
nistraciones contamos ya con experiencias suficientemente ilustrativas y posi-
tivas de evaluacion».

Una primera aproximacién al concepto de evaluacion del desempefio, den-
tro de esa nueva cultura administrativa a que aludia el Informe de la Comisién
Sdnchez Mordn, lo tenemos, como ya hemes visto, en el articulo 20 EBEP, es
decir, se trata del procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta
profesional y el rendimiento o el logro de resultados (10). Pero antes de seguir
avanzando en este punto, compartimos en cierta medida las reflexiones de
Longo (11), acerca de «no obsesionarse con los problemas de la medicién ni
enfrascarse en la biisqueda del instrumento mds certero y contundente para
valorar con acierto» ya que de Io que se trata, sobre todo, es de «adoptar como
objeto de atencidén el rendimiento mismo y, como objetivo, su mejora».

Si bien la evaluacién del desempefio estd acufiada legalmente en el
EBEP, no estd definida en cambio la gestién por competencias. Segtin
MCcCLELLAND (12), que ha devenido en un clisico en esta materia, se esta-
ria haciendo referencia a través de la gestién por competencias a las varia-
bles que contribuyen a predecir el rendimiento laboral. Este autor vino a
demostrar, ya tempranamente, que los conocimientos académicos v el
cociente intelectual no predecfan el buen desempefio en el puesto de tra-
baje, surgiendo el concepto de competencia, que viene a significar las carac-
teristicas personales que diferencian a las personas con desempeiio superior.

GARDNER, a su vez, en 1983, publicé Frames of mind, en el fque se cen-
tr$ en las 1lamadas inteligencias maltiples —verbal, I6gico-matemdtica, espa-

(10) La Society for Industrial and QOrganizational Psichology (SIOP) la viene a definic en
2003 como la medida de una ejecucién o conducta laboral relevante.

{11) F. LonGo, Evaluacion y gestion del rendimiento laboral en las Adwinistraciones publi-
cas, «Presupuesto y Gasto Piiblico», ndm. 41 (2005, p. 20,

(12) D. McCLELLAND, Testing for Compeience rather than intelligence, «American Psycho-
logists, 28 (1973), pp. 1-14.
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cial, intrapersonal, interpersonal, musical...—, y puso de manifiesto, ade-
mé4s, que la inteligencia interpersonal o social es diferenciadora del éxito en
ciertas profesiones (comerciales, politicos, profesores, consultores. ..). Daniel
GOLEMAN en su obra Inteligencia emocional (13) —entendiendo por tal la
capacidad de reconocer nuestros propios sentimientos y los de los demds,
para motivamos a nosotros mismos y para gestionar las emociones en nos-
otros y en nuestras relaciones—, llegé a definir las competencias emociona-
les como rasgos personales o un conjunto de hdbitos que llevan a un desem-
pefio profesional superior, es decir, una habilidad que aumenta el valor
econémico que una persona realiza en el mundo laboral.

Coincidimos con LEVY-LEBOYER (14) al sefialar que no es tan relevante
identificar las competencias adquiridas como concretar las competencias, a
fin de poder predecir las que pueden ser adquiridas, incluyendo el anélisis de
las condiciones individuales y de entorno que favorecen estas adquisiciones.

Tampoco hemos de perder la perspectiva de que la evaluacion del des-
empefio debe sujetarse a unos deferminados criterios si se persigue su vali-
dez, que, siguiendo a GORRITI (15), son los de relevancia —entendida como
la medicién de aspectos importantes para la organizacién (su validez)—; fia-
bilidad (16) —si actia de forma estable (o de forma consistente en la medida)
al margen de quién sea el evaluador en condiciones analogas; discriminacion
—si al final se llegan a establecer diferencias entre los evalnados—, y prac-
ticidad —cfrece claridad en la definicidn de lo que se esté valorando, teniende
en cuenta el tiempo, los costes...—. A estos criterios, también se podria afia-
dir, por nuestra parte, su grado de aceptabilidad como instrumento objetivo
y el cardcter informativo y orientader no s6lo para la organizacién sino tam-
bién para los evaluados.

3. La evaluacién del desempeiio: analisis de puestos

La evaluacién del desempefio va ligada a Jos andlisis de puestos de tra-
bajo, que exigen identificar funciones de un modo dindmice y no bloquea-
das, de forma que mo queden limitadas las posibilidades de reaccionar por
parte de la organizacién ante los nuevos cambios que se vienen sucediendo.

{13} D. GoLEMAN, Inteligencia emocional, Barcelona, Kairds, 1997, Véase lambién de
este autor, La prdctica de la inteligencia emocional, Barcelona, Kairds, 1998.

(14) C. LEvyv-LEROYER, Gestidn de las competencias: como analizarlas, cémo evaluarlas,
como desarroliorias, Barcelona, Ediciones Gestion 2000, 2003.

(15) GORRITI BONTIGUI, La evaluacidn del desempefin. .., cit., p. 6.

{16) La fiabilidad puede medirse por la homogeneidad de punmaciones al margen de quién
sea el evaluador, su cardcter atemporal, 1a comrelacién con pruebas paralelas...
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El articulo 74 EBEP dispone que las Administraciones Piiblicas estruc-
turardn su organizacién a través de relaciones de puestos de trabajo u otros
instrumentos organizativos similares que comprenderdn, al menos, la deno-
minacién de los puestos, los grupos de clasificacion profesional, los cuerpos
o escalas, en su caso, a que estén adscritos, los sistemas de provisién y las
retribuciones complementarias, tenmendo cardcter piblico estos instrumentos,
de forma que dibuja un 4mbito muy abierto y, por ello, inconcreto, en este
sentido, que las Leyes de Funcién Piblica habrin de perfilar y las distintas
Administraciones desarrollar.

Si tomamos como ejemplo la experiencia llevada a cabo en el Pafs Vasco,
observamos que en esa Comunidad Autdénoma se llega a definir el puesto,
en primer lugar, puesto que se descompone en funciones —ambito del tra-
bajo— y tareas —ambito del trabajador—, como nos sefiala Ferez (17):

«Por ello se¢ decide definir ¢l puesto como ‘unidad organizativa hisica de
estructuracidn de la funcién pdblica y esta constituido por la agrupacién de fun-
ciones que, a su vez, se descomponen en tareas’ (Decreto 78/2005, de 12 de
abril, por el que se regulan las relaciones de puesios de trabajo de la Adminis-
tracidn General de la Comunidad Auténoma de Euskadi y de sus Organismos
Auténomos). La funcidn es el enunciado de una responsabilidad que un puesto
de trabajo asume respecto de un &mbito; indica gué se hace o qué se debe hacer.
Mientras que la tarea es el enunciado de una actividad que identifica un pro-
ceso mediante el cual se satisface la responsabilidad enunciada por 1a funci6n;
indica cémo se hace o cdme se debe hacer».

Esta diferenciacién de funciones y tareas se traslada, asimismo, al campo
retributivo, de forma que el complemento de destino se liga a las funciones
y el complemento especifico, en sus diferentes variantes, con las tareas.

Por otro lado, si tenemos en cuenta las categorias de variables que con-
forman el perfil requerido para el que desempefia un puesto a la hora de eje-
cutar su trabajo, siguiendo a este mismo autor (18), son las de los conoci-
mientos técnicos exigidos para desempeiiar el puesto; las aptitudes, entendidas
como las capacidades que predicen el aprendizaje del puesto, que se pueden
medir con los tests clasicos de inteligencia general, aptitud verbal, numé-
rica...; las destrezas, adquiridas al juntar, a través del adecuado entrena-
miento, los conocimientos y las aptitudes con la experiencia, manifestada en
el «saber hacer», y medida con pruebas de simulacién, y, por dltimo, las
caracteristicas o rasgos de personalidad, que permitirian predecir «que el
empleado lo hard y qué sentido tendr4 la ejecucién».

(17) M. FérEz, La carrera administrativa: nuevas perspectivas, en Esiudios de Relacio-
nes Laborales, ndm. 1, Barcelona, Diputacid de Barcelona, 2006, p. 76.

(18) FérEz, La carrera adninistrativa: nuevas perspeciivas..., cit, pp. 78 y 79.
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Ligados a las funciones y tareas, nos encontramos ¢on los conceptos de
polivalencia {viene a ser el grado de similitud de los puestos, atendiendo a
las destrezas); drea funcional en la que se «agrupan» los puestos en que existe
polivalencia, dreas relacionales, que interconectan distintas dreas funciona-
les, surgiendo, a su vez, otros conceptos, como las llamadas rutas profesic-
nales, la carrera horizontal o los sistemas de gestion de carreras.

Hay que destacar también la importancia de describir los estdndares de
ejecucién para identificar lo que significa que el trabajo de los evaluados esté
bien, mal ¢ regularmente ejecutado, que, siguiendo a GORRITI (19), se con-
cretan en la ley, las condiciones y los indicadores. La ley de una tarea ven-
dria a ser cuindo una tarea se realiza adecuadamente, las condiciones de gje-
cucién «identifican aspectos esenciales de la bondad, 1a forma come la ley
se encarna en el producto ¢ cumple en el servicion, y los indicadores «nor-
malmente suelen ser aspectos cuantificables, como errores, cantidad critica
a producir, quejas, niimero de veces que alge debe repetirse. La principal
caracterfstica del indicador es que no estd bajo el dominio directo del traba-
jador/a, sino que es consecuencia de sus acciones, efecto de su proceder».

A) Desempeiio de la tarea

El principal predictor de la ejecucion de la tarea, como sefiala GORRITI
(20), siguiendo a BORMAN: «es la aptitud cognitiva formada por los concci-
mientos del puesto, las destrezas, entendidas como formas estandarizadas de
resolver problemas, y los hdbitos, entendidos como respuestas caracteristi-
cas». Este autor precisa que esta tipologia, frente a lo que sucede con otras
tipologias de desempeifio, no tiene caricter general —lo que si ocurre con Jas
tipalogias referidas al desempefio contextual o a las conductas contra-pro-
ductivas, por ejemplo— sino que varfa con el puesto.

Digamos que si se irata de evaluar la produccién, los indicadores son
de cardcter objetivo, apareciendo la calidad y cantidad de producto, absen-

. tismo, puntualidad, salario. .., mientras que cuando no tienen un aspecto facil-

mente cuantificable se utilizardn técnicas de comparacion entre los evalua-
dos, técnicas escalares —mediante la utilizacidn de estdndares de rendimiento,
que pueden incurrir en ¢l «efecto halo», salvo las de eleccidn forzada—,
entrevistas libres o basadas en objetivos. ..

(19) GorerTi Bovmigur, La evaluacidn del desempefio. .., cit, p. 11,

(20} Gorerrrl BowTIGUY, Fa evaluacion del desempefio..., cit., p. 7. A su vez, contempla
estudios factoriales y metedologfas formales relevanles para evaluar el desempefio de tarea, en
los que se contemnplan dimensiones de calidad de trabajo, nnidades producidas, tiempo, costo-
eficacia, gestién o adminisiracin. ..
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B) Desempeiio contextual

En el desempefio contextual se destaca més la variable de personalidad
o motivadora que la puramente cognitiva, a que antes se ha hecho referen-
cia en el desempefic de la tarea, se manifiesta implicitamente en las diferen-
tes organizaciones y define el ambiente de trabajo. Segtin BORMAN (21) mues-
tra tres dimensiones: la ayuda a otros, la vinculacién con la organizacidn ¥
el desempefio mds alld del puesto, en las que se apreciam, a su vez, subdi-
mensiones, como sucede en lo que se refiere a la ayuda a otros con la coo-
peracion, la cortesfa, la motivacidn; o, si se trata de la vinculacion con la
organizacidn, la representacién, la lealtad v el compromiso, y, finalmente, el
desempefio més all4 del puesto de trabajo, contempla las subdimensiones de
persistencia, iniciativa y autodesarrollo.

) Conductas contra-productivas

En el estudio de GRUYS y SACKETT (22), se han evidenciado las 10 con-
ductas contra-productivas mds susceptibles de producirse —tras apuntar otras,
como baja calidad del trabajo, abusos verbales, fisicos o sexuales, uso de
drogas, mal uso de la infoermacién, robos, destruccién de propiedades de la
organizacion. ..—:

Conductas Contra-Productivas Media Desviacion

(1-7)
Uso de correo electrdnico para fines personales 4,66 2,17
Hacer fotocopias de material propio en el trabajo 428 1,95
Usar Internet para fines no relacionados con el trabajo 3,47 1,99
Hacer negocios personales en tiempo de trabajo 3,41 1,80
No leer/conocer las directivas de seguridad 3,28 1,66
Tiempo excesivo y no aprobade para comidas o café 3,12 1,98
Discutir con un compaiiero de trabajo 2,89 1,41
Perder el tiempo durante el trabajo 2,89 1,49
Hacer llamadas personales a larga distancia 2-86 1.85
Fingir una enfermedad para no ir a trabajar 2,70 1,80

(21) W.C. BorMaN, L.A. PENNER, T.D. ALLEN, ¥ S.I. MOTOWIDLO, Personalitiy Predic-
tors of Citizienship Performance, «Intemational Journal of Selection and Assessment», Vol, 9.,
ndms. 1/2, 2001.

(22) M.L. Gruys, y PR. SacKETT, [nvestiganting the Dimensionality of Counterprodiic-
tive Work Behavior, «International Journal of Selection and Assessments, Vol. 11, mim. 1, 2003.
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IIL. LA EVALUACION DEL DESEMPENO EN LAS ENTIDADES
LOCALES ;EFECTO BOE O EFECTO VITRINA?

Desde la entrada en vigor del EBEP, el conjunto de las Administracio-
nes Piblicas, sin perjuicio de que haya que esperar a la aprobacién de las
leyes de Funcién Piblica, se enfrentan a un reto nuevo, el de la evaluacidn
del desempeiio de sus empleados piiblicas, y, en este sentido, las entidades
locales han de estar preparadas para ello, asumiendo una nueva cultura que
no puede consistir en la aplicacién rutinaria de diccionarios de competen-
cias, porque se estaria perdiendo la perspectiva de la correcta evaluacién del
desempefio.

Como apunta PEIROG (23) serd preciso un esfuerzo de andlisis critico y
una adaptacién de los sistemas y técnicas de evaluacion desarroilados en
otros contextos culturales: «So6lo mediante esta aproximacion es posible, al
mismo tiempo, aprovechar de manera fructifera los avances realizados en
otras latitudes y evitar una reproduccién mimética y descontextualizada que,
por lo general, ofrece resultados pobres o, incluso, contraproducentes».

Hemos de pensar, igualmente, que no estamos ante una moda pasajera,
sino ante un reto, ante una auténtica necesidad que el legislador ha concre-
tado en el Estatuto Basico del Empleado Piblico y que constituye una opor-
tunidad para cambiar de raiz el empleo piiblico, en el que la implicacién de
las Corporaciones locales deviene imprescindible, sin cuyo impulso politico
o se avanzar4, pere también el de los responsables del conjunto de los dis-
tintos servicios y, especificamente, de las unidades de Recursos Humanos,
asi como de los evaluados, por lo que la negociacion con la representacién
sindical no puede minusvalorarse.

Se habra de ahondar en el conocimiento de la respectiva organizacion
de 12 entidad local y de sus estrategias, de «metas claras», hasta ahora aspec-
tos desconocidos en una buena parte de las Corporaciones locales espafiolas,
embridande el empleo pablico con las objetivos de la organizacién, en una
ineludible gestién integrada de Recursos Humanos, y con la conducta pro-
fesional desplegada por sus empleados piiblicos, que son los dos aspectos a
que alude el articulo 20 EBEP al referirse a la evaluacion del desempefio.
De lo contrario, nos encontraremos con una reforma més del emplec piiblico,
con una nueva frustracién, con una Ley, el EBEP, que, en lugar de servir
para transformar la realidad social, hundiendo sus rafces en el texto y en el

(23) I.M.* PERY, Prélogo de la obra de S, Diaz pe QUUANO, Sisiemas efectives de eva-
Iuacion del rendimiento: resultados y desempenos. Tdenieas y sistemas para la gestidn y des-
arrollo del personal, Barcelona, EUB, 2000, p. 19.
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espiritu de nuestra Constituciémn, lo que consigue, en cambio, es el llamado
«efecto vitrina», como tantos estudios que son meras referencias tedricas, no
trasladables a la realidad, incapaces de desplegar los deseados efectos y que
no suelen ir més alld de la mera utopia del papel.

No debemaos pasar por alto, en este orden de cosas, que ya hace varias
décadas que McCGREGOR (24) puso de relieve, partiendo de su Teorfa X v
Teoria Y, que la persona reacciona en buena medida de acuerdo con las cre-
encias que tengamos sobre ella, de tal manera que si se producen estimulos
para su carrera profesional —en la que han de creer los poderes piiblicos—
» los trabajadores al servicio de fa Administracién Local tendrdn una res-
puesta que incrementard su productividad y su grado de motivacion e ilusién
en las tareas encomendadas.

En el caso de las entidades locales, la existencia mayoritaria de peque-
fios y medianos municipios, carentes de unidades especializadas de Recur-
sos Humanos, conlleva unas especiales dificultades para la aplicacién de una
evalvuacidn del desempefio con una base objetiva y cientifica, que huya de la
arbitrariedad de la evaluacién y que no supere los umbrales admisibles de
los llamados sesgos perceptivos del evaluador, que tendrs que buscar 1a cohe-
rencia y la equidad, y evitar racionalizar decisiones que ya estdn tomadas de
antemano.

Algunos de los riegos de una evaluacidn del desempefio que no se aplica
adecuadamenie, los comenta PEIRG (25):

«a mvel individual, el abuso del sistema de evaluacién, su uso arbitrario
o irresponsable por parte del director o responsable de la evaluacién le va a
afectar, en un plazo mds o menos corto, en su prestigio y en sus relaciones con
los evaluados. No hay que olvidar que los evaluados {ambién evalian y tam-
bién tienen ciertas cotas de poder en los sistemas organizados no totalitarios.

A nivel institucional “a politizacién’ del sistema de evalnacién o su ‘corrup-
cién’, llevard a corto o largo plazo su desprestigio ¥ deterioro, contribuyendo
con ello aJa disminucién de la capacidad de la organizacién para conseguir ade-
cuadamente sus fines».

El Estado y las Comunidades Autdnemas y, especialmente, las entida-
des locales supramunicipales —provincias y comarcas-—, deben articular
mecanismos de asistencia y colaboracidn con las entidades locales de menor
capacidad econdmica y de gestién para propiciar que también en su dmbito

(24) D. McGreGor, The human side of enterprise, New Cork, McGraw-Hill, 1960.

(25} PEIRO, Prologo de la obra de 8. Disz pE QuUaNe, Sistermas efectivos de evaluacién
del rendimiento: resultados y desempefios. Técnicas y sistermas para la gestion y desarrollo del
personal, cit., p. 27.
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se pueda implementar con las caracterfsticas y las garantias que exigen los
articulos 14 ¢) y 20 EBEF, es decir, debemos encontrarnos ante un proce-
dimiento que permita «medir y valorar la conducta profesional, por un lado,
y el rendimiento o el logro de resultados, por el otro, adecudndose a crite-
rios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacién, y que
se aplicardn sin menoscabo de los derechos de los empleados publicos.

Al mismo tiempo, deberfa profundizarse en la mejora de los mecanis-
mos selectivos de acceso al empleo pblico y de provisidn de puestos de tra-
bajo. Por lo que se refiere al acceso, habria que completar las oposiciones tra-
dicionales, para asegurar la objetividad y la racionalidad de los procesos
selectives —como dice el propio articulo 61 EBEP—, con cursos selectivos,
perfodos de practicas, exposiciones curriculares por los candidatos, pruebas
psicotécnicas y entrevistas, con intervencién de personas especializadas, por
lo que la asistencia a los municipios de menor capacidad de gestién también
deviene absolutamente obligada si desean mejorar sus medios personales, y,
en cuanto a la provisién de puestos de trabajo, la aptitud e idoneidad para los
puestos deben presidir la labor de las Comisiones de Valoracién, dando todo
el valor que tienen los principios constitucionales de mérito y capacidad.

Mencién especial merece el capitulo de formacidn de las entidades loca-
les, que no puede caminar desligada de la estrategia global de la organiza-
cién respectiva a la que sirven los empleados piiblicos, sino que ha de inte-
grarse como un elemento esencial de dicha estrategia, por lo que tanfo en el
disefio, como en el seguimiento ¥ en la evaluacién de las acciones formati-
vas no se ha de perder esta perspectiva y, en consecuencia, su conexion con
la evaluacién del desempefic.

También aqui se pone de manifiesto la carencia de mecanismos de res-
puesta por el pequefic municipio y la garantia que supone, en este sentido,
la actuaci6n a través de las entidades locales supramunicipales y de las fede-
raciones y asociaciones de municipios, especialmente de la FEMP, como fede-
racién més representativa de dmbito estatal, por su mayor implantacién, y de
las correspondientes en las respectivas Comunidades Auténomas, y su ya tra-
dicional actnacién en el campo de los planes de formacidn continua,

Nos encontramos ante una fase embrionaria de la evaluacién del des-
empeiio de los empleados piiblicos en las entidades locales, pero hemos de
creer en «el efecto BOE», frente al «efecto vitrina», a que antes aludfamos,
es decir, estamos convencidos de que el mandato bisico del legislador es
claro sobre la evaluacién del desempeific y los pasos de 1a Administracion
Local deben encaminarse a ello.

Dos son los aspectos, como venimos reiterando en este trabajo, que con-
forman la evaluaci6n del desempefio, es decir, la conducta profesional y el
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rendimiento o el logro de resultados. ; Estamos ante una evaluacién del des-
empefio frente a una evaluacion de resultados? De la lectura del articule 20
EBEP se desprende que se estd haciendo referencia tanto al desempefio como
a los resultados o rendimientos, es decir, tanto al producto como al proceso
o forma de hacer el trabajo, lo que parece un criterio adecuado, méxime
cuando en alguno casos, por las caracteristicas de los puestos de muchos
empleades piiblicos, lo dificil es cuantificar «el producto», si no se traduce
en unidades mensurables, y porque combinar los dos aspectos da una visién
mds global de los evaluados, por lo que nos parece acertado el planteamiento
del Estatuto.

Por lo que se refiere a la conducta profesional, hemos de reconducirla
a los deberes del funcionario, a los que se refieren, sobre tode, los articulos
52 a 54 EBEP, aunque no de una manera exhaustiva, como también hemos
sefialado a lo largo de las paginas precedentes. Es en el conjunto de deberes
de los empleados piiblicos en donde encontraremos la fundamentacién pre-
cisa sobre la que pivotar la evaluacién y medicién de la conducta profesio-
nal a efectos de la evaluacién del desempefio.

Y en cuanto al segundo de los elementos legales, que integra la evalua-
ci6n del desempefio, es decir, el rendimiento o ¢l logro de resultados que
hemos de medir y valorar, también requiere de un cambio cualitativo en la
cultura y mentalidad organizacionales de nuestras entidades locales. Diaz DE
QuuaNo (26), recoge los siguientes principios rectores de la definicidn de
objetivos, siguiendo a REFF y BASSFORD:

«Los objetivos deben estar en relacién con las necesidades del negocio, y
deben apoyar los fines de la Organizacién.

Los ohjetivos deben ser claros, concisos y realistas,

Los objetives deben ser mensurables y cuantificados,

Los objetivos deben ser guias para la accidn; deben formular lo que se
debe lograr, no c6mo se debe lograr.

Los objetivos deben ser o suficientermente ambiciosos como para ofrecer
un desafio, de modo que el empleado se enorgullezea cuando los consigna,

Igualmente, los objetivos deben tener en cuenta las limitaciones internas
y externas del empleado, es decir, los factores que no estdn sujetos al control
de la persona responsable de sus resultados.

Por fin, definir objetivos es una tarea conjunta en la que deben participar,
de mutuo acuerdo, el individno responsable y su superiors.

(26) 5. DMaz pE Quuano, 8.; Sistermas efectivos de evaluacion del rendimiento: Resulfa-
dos y desempefios. Técnicas y sistemas para la gestidn y desarrollo del personal, Barcelona,
EUB, 2000, p. 193,
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Asf, llega la hora de superar las viejas resistencias personales e insti-
wucionales, y todos los partenaires deben ser conscientes de ello. A tal efecto,
deben abrirse debates serenos tanto en las Mesas Generales de Negociacidn
de las distintas Administraciones Pablicas, como en la Conferencia Secto-
rial de Administracién Piblicas v en la Comisién de Coordinacién del
Empleo Pablico, a que se alude en el articulo 100 EBEP, como 6rganos de
cooperacién interadministrativa, y contar con nuevos estudios y aportacio-
nes doctrinales, para avanzar en un camine no exento de dificultades y en
el que deben reducirse tanto como se pueda «los errores de medida» resul-
tantes de la aplicacién de los instrumentos objetivos de evaluacién. Vale,
pues, la pena iniciar esta novedosa y ahora obligada andadura en las Admi-
nistraciones Piblicas.




