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Dofia Juana Martinez Pérez, Concejala delegada de Personal del Ayuntamiento de Molina de
Segura, somete a la consideracién de la Mesa General de Negociacién de Empleados Publicos
el siguiente,
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La mejora de los servicios publicos requiere disponer de un personal motivado, formado vy
comprometido. Para ello, resulta esencial contar con un sistema de desarrollo profesional que
reconozca el esfuerzo, premie la calidad del trabajo y permita progresar sin necesidad de cam-
biar de puesto. La carrera profesional horizontal y la evaluacidon del desempefio constituyen
instrumentos clave para avanzar hacia una administracién moderna, eficaz y orientada a resul-
tados.

Fruto del didlogo y la negociacion, este Reglamento —cuyo acuerdo ha sido alcanzado entre la
Concejalia de Personal y los representantes de los sindicatos CSI-CSIF, CCOO, UGT y SIME—



AYUNTAMIENTO

MOLINA DE SEGURA

establece un modelo claro, ordenado y accesible que facilita la comprension del sistema y ga-
rantiza su aplicacién con criterios objetivos, transparentes y coherentes. El Ayuntamiento de
Molina de Segura impulsa asi un marco estable que favorece la formacién, la profesionaliza-
cion y el desarrollo continuo del personal, asegurando que el trabajo realizado se traduzca en
un mejor servicio a la ciudadania.

Este modelo se alinea con los principios inspiradores y estandares de calidad recientemente
introducidos por el Real Decreto-ley 6/2023, de 19 de diciembre, en el ambito de la Adminis-
tracion del Estado, asumiendo sus premisas de planificacion estratégica, objetividad, mejora
continua, transparencia y vinculacion a resultados, adaptandolos a la realidad organizativa y
potestad de autoorganizacién de esta Administracion Local.

TITULO PRELIMINAR
Capitulo I. Objeto y ambito de aplicacion
Articulo 1.- Derecho ala carrera profesional horizontal

Se reconoce al personal empleado publico del Ayuntamiento el derecho a progresar profesio-
nalmente mediante la modalidad de carrera profesional horizontal regulada en este Reglamen-
to, de acuerdo con la normativa basica estatal y la normativa autondmica en materia de fun-
ciéon publica.

Esta carrera profesional no exige el cambio de puesto de trabajo, sino que se fundamenta en la

trayectoria, la experiencia, la formacion, la evaluacién del desempefio y el rendimiento, asi
como en la contribucién continuada a la mejora del servicio publico.

Articulo 2.- Objeto y ambito de aplicacion
1. El presente Reglamento tiene por objeto regular:

a) El sistema de carrera profesional horizontal del personal empleado publico del Ayunta-
miento.

b) El sistema de evaluacion del desempeiio y del rendimiento, que constituye un elemento
esencial y obligatorio para la progresion en dicha carrera.

2. El Reglamento sera aplicable a:
a) Personal funcionario de carrera.
b) Personal laboral fijo o indefinido no fijo.

c) Personal funcionario interino, en los términos que se establezcan en la normativa aplica-
ble.

3. Queda excluido del ambito de aplicacién:
a) El personal eventual y los cargos de naturaleza politica.

b) El personal temporal contratado para programas de empleo, talleres de empleo o figuras
analogas vinculadas a subvencion.

c) Las personas que realicen practicas curriculares o extracurriculares derivadas de conve-
nios con centros educativos.

Articulo 3.- Derecho de informacion
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El personal incluido en el sistema de carrera profesional horizontal tendra derecho a conocer
en todo momento la situacidn de su expediente, y en particular:

a) la puntuacion obtenida en cada uno de los factores de valoracion,
b) los informes de evaluacién del desempefio,
c) y el gradoy escalén reconocidos.

El Ayuntamiento facilitara este acceso mediante los medios electrénicos que se habiliten, ga-
rantizando la transparencia, la trazabilidad de las decisiones y el respeto a la normativa de
proteccién de datos.

TiTULO I. CARRERA PROFESIONAL HORIZONTAL
Capitulo I. Definicidn, caracteristicas, objetivos y estructura
Articulo 4.- Definicion de la carrera profesional horizontal

1. La carrera profesional es un instrumento de gestidn de recursos humanos orientado a me-
jorar la calidad del servicio publico, fomentar la profesionalizacién del personal y reconocer su
trayectoria, formacion, experiencia y contribucién a la organizacion.

La carrera profesional horizontal consiste en la progresidon en grados y escalones de reconoci-
miento profesional, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo, basada en la mejora de-
mostrable del ejercicio profesional, la formacién adquirida, la transferencia del conocimiento,
los resultados del rendimiento y la evaluacion del desempefio.

2. La progresion en los Grados de Desarrollo Profesional (GDP) conllevara efectos econdmicos
en forma de complemento de carrera, en los términos previstos en el Titulo IV y en el Anexo I,
con excepcion del Grado de acceso (GDP 0), que no comporta complemento retributivo.

3. El grado alcanzado podra valorarse como mérito en los procesos de provisidon y promocion
interna, en los términos que se establezcan en las bases de las convocatorias, respetando los
principios de igualdad, mérito y capacidad.

Articulo 5.- Caracteristicas
La carrera profesional horizontal presenta, entre otras, las siguientes caracteristicas:

a) Voluntaria. La incorporacion al sistema se produce de forma ordinaria, pero la persona
interesada puede desistir o renunciar en los términos previstos en este Reglamento.

b) Individual. El reconocimiento de grados y escalones se realiza de forma personalizada,
atendiendo al expediente especifico de cada persona empleada.

c) Progresiva. La carrera se desarrolla mediante la superacion sucesiva de grados y escalones,
condicionada al cumplimiento de requisitos de tiempo, formacién, rendimiento y evaluacion
del desempefio.

d) Incentivada y retribuida. El reconocimiento de cada grado, con excepcién del Grado de
acceso (GDP 0), conlleva la percepcién del complemento de carrera profesional en la cuantia
fijada en el Anexo I, vinculado a la consolidacién de la trayectoria y a la evaluacién positiva.

e) Transparente. Las herramientas, criterios, procedimientos y resultados de evaluacion esta-
ran sometidos a principios de objetividad, publicidad suficiente y accesibilidad, garantizando el
derecho de informacién del personal.
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f) Consolidacion de los efectos econémicos del grado. Los efectos retributivos derivados del
reconocimiento de un Grado de Desarrollo Profesional tienen caracter consolidable y no po-
drdn ser objeto de retroceso de grado, sin perjuicio de la aplicacién de las reglas de retroceso
por escalones dentro del mismo grado, en los términos previstos en este Reglamento.

Articulo 6.- Objetivos
El sistema de carrera profesional horizontal persigue, entre otros, los siguientes objetivos:

1. Facilitar el desarrollo profesional del personal sin necesidad de cambiar de puesto, recono-
ciendo la mejora dentro del propio dmbito funcional.

2. Reconocer el esfuerzo, la formacién y la mejora continua del personal empleado publico.

3. Favorecer la motivacién y el compromiso con los objetivos del Ayuntamiento y con los valo-
res del servicio publico.

4. Mejorar de forma sostenida la calidad del servicio prestado a la ciudadania mediante la
capacitacidon permanente y la profesionalizacién de la organizacion.

5. Impulsar un modelo organizativo sustentado en la excelencia del desempefio, la evaluacion
y la gestidn basada en resultados.

Articulo 7.- Estructura del sistema de carrera profesional horizontal
1. La carrera profesional horizontal se articula mediante:

a) Grados de Desarrollo Profesional (GDP),
b) Escalones de Progresion en el Grado (EPG).

2. Cada escalén implica un periodo minimo de permanencia y la obtencion de una evaluacidn
positiva en los factores establecidos, constituyendo una unidad de avance dentro del grado.

3. Los Grados de Desarrollo Profesional seran los siguientes:

- Grado 0 o de acceso: 5 escalones, correspondiente al tramo inicial de hasta 5 afos de per-
manencia o experiencia profesional computable.

- GDP 1: 5 escalones, correspondiente al tramo de mds de 5 y hasta 10 afios de permanencia o
experiencia profesional computable.

- GDP 2: 5 escalones, correspondiente al tramo de mas de 10 y hasta 15 afios de permanencia
o experiencia profesional computable.

- GDP 3: 5 escalones, correspondiente al tramo de mas de 15 y hasta 20 afios de permanencia
o experiencia profesional computable.

- GDP 4: 5 escalones, correspondiente al tramo de mas de 20 y hasta 25 afos de permanencia
o experiencia profesional computable.

- GDP 5: 5 escalones, correspondiente al tramo de mas de 25 y hasta 30 afos de permanencia
o experiencia profesional computable.

- GDP 6: sin escalones, como grado de culminacién profesional del sistema, correspondiente al
tramo de mas de 30 afos de permanencia o experiencia profesional computable.

La distribucidn concreta de requisitos y puntuaciones para los grados con desarrollo puntuable
y escalonado se detalla en el Anexo |, sin perjuicio de los efectos econdmicos previstos en el
Anexo Il
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Capitulo Il. Acceso, renuncia y desistimiento
Articulo 8.- Acceso al sistema de carrera horizontal

1. El derecho de acceso al sistema de carrera horizontal nace con la adquisicion de la condi-
cién de empleado publico del Ayuntamiento. La adhesidn al sistema se entendera efectuada
de manera automatica, salvo renuncia expresa formulada por la persona interesada.

2. La persona que acceda al Ayuntamiento sin experiencia profesional previa acreditada en el
sector publico se incorporara al Escalén 1 del Grado de acceso, iniciando su progresién con-
forme a las reglas generales previstas en este Reglamento.

Articulo 9.- Desistimiento y renuncia
1. Desistimiento:

- Podra formularse antes de la realizacién de la evaluacion correspondiente al periodo en cur-
so.

- No implica la pérdida de los grados previamente reconocidos ni de los derechos econdmicos
ya consolidados; no obstante, cuando el desistimiento se produzca durante dos anualidades
consecutivas, se aplicara la regresion de un escaldn dentro del grado en el que se encuentre la
persona interesada. Dicha regresién no podra efectuarse cuando la persona se halle en el pri-
mer escalén de un grado, al no poder implicar en ningln caso el retroceso a un grado inferior.

- La reincorporacion al sistema requerird una solicitud expresa de la persona interesada.
2. Renuncia:

- Implica la pérdida de todos los grados reconocidos y de los derechos econédmicos asociados al
complemento de carrera.

- El reingreso en el sistema, en su caso, solo podra realizarse en el grado de acceso, con los
efectos que se determinen en este Reglamento.

3. La renuncia o el desistimiento podran comportar, cuando proceda, la remocién o cese en
puestos singularizados o de libre designacidn, asi como la supresidn de complementos de pro-
ductividad u otras retribuciones vinculadas al desempefio del puesto.

Capitulo lll. Progresion en el sistema de carrera horizontal

Articulo 10.-Requisitos generales para la progresion anual por escalones dentro del mismo
grado.

1. La progresion ordinaria en la carrera profesional horizontal se realizara, dentro de cada
Grado de Desarrollo Profesional (GDP) dotado de escalones, mediante el avance por los Esca-
lones de Progresion en el Grado (EPG), con caracter anual, como resultado del procedimiento
de evaluacién del desempefio y del rendimiento regulado en este Reglamento.

2. Con caracter general, al cierre de cada ciclo anual de evaluacion y en el procedimiento
anual de cierre previsto en el articulo 15, la persona empleada avanzara un escaldn dentro del
mismo grado cuando obtenga una evaluacidn positiva en los factores de valoracion de caracter
anual que resulten de aplicacion, conforme a los criterios y porcentajes establecidos en el
Anexo .

3. Para la progresién por escalones sera necesario:
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a) Haber permanecido al menos un afo en el escalén correspondiente dentro del grado,
durante el periodo evaluable.

b) Obtener una evaluacion positiva en los factores de valoracidn de caracter anual, de con-
formidad con las tablas y criterios establecidos en el Anexo |, lo que implica:

Alcanzar en el Factor 2 (rendimiento) el porcentaje minimo exigido para el colectivo profe-
sional y el Grado de Desarrollo Profesional evaluado, calculado sobre la puntuacién maxima
asignada a dicho factor en las tablas del Anexo I.

Alcanzar en el Factor 3 (desempeiio profesional) el porcentaje minimo exigido para el co-
lectivo profesional y el Grado de Desarrollo Profesional evaluado, calculado sobre la puntua-
cién méxima asignada a dicho factor en las tablas del Anexo I.

El incumplimiento de cualquiera de los requisitos anteriores impedird la progresion, con
independencia de la puntuacidn obtenida en los restantes.

4. El Factor 1 (formacién) tendra caracter habilitante exclusivamente para la progresién de
grado, no siendo exigible nuevamente para el avance por escalones dentro de un mismo gra-
do, sin perjuicio de su valoracién a los efectos de la progresién al grado inmediatamente supe-
rior.

5. Cuando en un periodo anual no se obtenga una evaluacién positiva, no se producira el
avance de escalén. En caso de evaluaciones negativas reiteradas, se aplicardn las reglas de
retroceso previstas en el articulo 12 del presente Reglamento, sin que, en ningun caso, el re-
troceso pueda implicar descenso de grado, limitandose exclusivamente a la regresiéon de esca-
[6n dentro del mismo grado.

6. La progresion por escalones y, en su caso, la progresién al grado inmediatamente superior,
tendran caracter automatico una vez verificado el cumplimiento de los requisitos exigidos,
materializandose su reconocimiento en el procedimiento anual de cierre regulado en el articu-
lo 15y produciendo efectos conforme a lo dispuesto en dicho precepto.

7. El avance por escalones dentro de un mismo grado tendra exclusivamente efectos de carac-
ter profesional y no llevara aparejado incremento retributivo alguno.

Los efectos econdmicos del sistema de carrera profesional Unicamente se producirdn con oca-
sién del acceso a un Grado de Desarrollo Profesional superior, en los términos previstos en el
Titulo IV y en el Anexo Il del presente Reglamento.

Articulo 11.-Requisitos generales para la progresion de grado

La progresion al Grado de Desarrollo Profesional inmediatamente superior tendra caracter
automatico al cierre del ciclo anual de evaluaciéon, en el marco del procedimiento anual de
cierre previsto en el articulo 15, una vez verificado por la Unidad Gestora que la persona em-
pleada cumple los requisitos exigidos en este Reglamento, sin necesidad de solicitud expresa,
siendo necesario el cumplimiento de todos los requisitos siguientes:

a) Haber permanecido el tiempo minimo de permanencia en el grado anterior, conforme al
articulo 13.

b) Obtener las puntuaciones minimas exigidas en los factores de valoracion establecidos en el
Anexo | (formacion, rendimiento y desempefio), incluida la acreditacion del Factor 1 (forma-
cién), que tendra caracter habilitante para la progresion de grado, asi como la valoracion posi-
tiva de los factores anuales de rendimiento y desempefio.
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C) Haber obtenido evaluaciones positivas en los escalones previos del grado desde el ultimo
reconocimiento.

d) No haber sido objeto de sancién disciplinaria firme que, por su naturaleza, afecte a la con-
ducta profesional o al desempefio, durante el periodo exigible para la progresion de grado. A
estos efectos, cuando exista sancién disciplinaria firme, se aplicara el siguiente régimen de
efectos sobre la progresion:

- Sanciones leves: impediran el avance por escalones y, en su caso, el acceso al grado superior
durante un periodo de un (1) afio.

- Sanciones graves: impedirdn el avance por escalones y, en su caso, el acceso al grado superior
durante un periodo de dos (2) afios.

- Sanciones muy graves: impediran el avance por escalones y, en su caso, el acceso al grado
superior durante un periodo de tres (3) afios.

Durante el periodo de impedimento, la persona continuara siendo evaluada en cada ciclo
anual. Si la evaluacién anual resulta positiva, se mantendrd en el escaldn en que se encuentre,
sin avance. Si se producen evaluaciones negativas en los términos previstos en este Reglamen-
to, podrdn aplicarse las reglas de retroceso de escaldn, sin que en ningun caso dicho retroceso
pueda implicar descenso de grado. Finalizado el periodo de impedimento, la progresion se
reanudard con arreglo a las reglas ordinarias, quedando su eventual reconocimiento supedita-
do al cierre anual correspondiente, sin perjuicio del cumplimiento del resto de requisitos exigi-
bles.

€) No haber sido removido del puesto por falta de capacidad o rendimiento insuficiente du-
rante el ciclo anual inmediatamente anterior al posible acceso al grado superior, esto es, en el
periodo en que la persona se encuentre en el ultimo escalén del grado y en disposiciéon de
progresar al Grado de Desarrollo Profesional siguiente, conforme a lo previsto en este Regla-
mento.

f) Cuando la progresion se produzca a un Grado de Desarrollo Profesional dotado de escalo-
nes, el reconocimiento del nuevo grado determinara la incorporacion al Escaléon 1 del grado
alcanzado, iniciandose desde ese momento la progresién anual por escalones conforme al
articulo 10, produciendo efectos profesionales y, en su caso, econdémicos conforme a lo previs-
to en el articulo 15 y en el Anexo |l

g) El acceso al Grado de Desarrollo Profesional 6, como grado de culminacion profesional del
sistema y sin escalones, requerira haber alcanzado el Escaléon 5 del Grado de Desarrollo Profe-
sional 5, haber cumplido el tiempo minimo de permanencia exigido en dicho grado, obtener
evaluacidn positiva en los factores F2 y F3 en el ciclo anual correspondiente y acreditar, en su
caso, la puntuacion del Factor 1 exigida para el GDP 6 conforme al Anexo . El reconocimiento
del GDP 6 no determinara incorporacion a escaldn alguno, al carecer dicho grado de desarrollo
escalonado, produciendo Unicamente los efectos profesionales y econdmicos previstos en este
Reglamento y en el Anexo Il.

Articulo 12.-Efectos de las evaluaciones negativas

1. La existencia de dos evaluaciones negativas consecutivas en los factores anuales que resul-
ten de aplicacion implicara el retroceso de un escaldn dentro del mismo grado.

2. No podrd producirse en ningln caso retroceso de grado. En consecuencia, cuando la perso-
na se encuentre en el primer escalén de un grado, no procedera el retroceso, manteniéndose
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en dicho escalén aun cuando concurran dos evaluaciones negativas consecutivas, sin perjuicio
de las medidas de mejora que correspondan.

3. La persona que haya retrocedido de escaldn podrd volver a progresar y recuperar el escalén
perdido en el siguiente periodo evaluado, siempre que en dicho periodo obtenga una evalua-
cién positiva conforme a los criterios del articulo 10 y del Anexo I. En caso de nueva evaluacion
negativa, permanecerd en el escaldn resultante del retroceso, sin perjuicio de la aplicacién de
las medidas de mejora que procedan.

4. La progresion quedara condicionada al cumplimiento de los Planes de Mejora Individual
(PMI) cuando estos se hayan establecido, especialmente como consecuencia de una evalua-
cidén negativa o de la deteccion de areas de mejora relevantes.

5. La falta de formacidn suficiente podrd implicar la obligacién de seguir procesos formativos
especificos, preferentemente en horario laboral y de acuerdo con la planificacién formativa
municipal, coordinados por la jefatura del servicio correspondiente y por la Concejalia compe-
tente en materia de Recursos Humanos.

Articulo 13.-Tiempo minimo de permanencia necesario para la progresion de grado

1. Sera requisito imprescindible acreditar y cumplir el tiempo minimo de permanencia en cada
grado para que pueda producirse la progresion al grado inmediatamente superior, en los tér-
minos previstos en este Reglamento.

2. El tiempo minimo de permanencia sera:

-5 afos en el grado 0 o de acceso.

- 5 aiflos en cada uno de los grados de desarrollo profesional (GDP 1 a GDP 5)
Articulo 14.-Codmputo del tiempo de permanencia

1. Se consideraran tiempo efectivo de permanencia, entre otras, las siguientes situaciones
administrativas o laborales, en los términos previstos en la normativa aplicable:

a) Excedencias y permisos para cuidado de familiares.

b) Excedencia por razén de violencia de género o de violencia sexual.

c) Incapacidad temporal por enfermedad grave recogida en el anexo del RD 1148/2011.
d) Incapacidad temporal derivada de riesgo durante el embarazo.

e) y otras recogidas expresamente en este Reglamento o en su normativa de desarrollo.

2. En estos casos el personal serd evaluado conforme al régimen ordinario, ajustandose la
valoracion de los objetivos, indicadores y evidencias al tiempo de prestacion efectiva de servi-
cios.

Articulo 15.-Procedimiento para la progresion automatica al grado inmediatamente superior
y efectos econémicos

1. La progresion en la carrera profesional horizontal se determinara mediante un ciclo anual
de evaluacién del rendimiento (Factor 2) y del desempefio (Factor 3), conforme a lo previsto
en este Reglamento.

2. La progresion por escalones dentro del mismo grado (articulo 10) y la progresion al grado
inmediatamente superior (articulo 11) tendran cardcter automadtico, una vez verificado el
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cumplimiento de los requisitos establecidos en este Reglamento, sin necesidad de solicitud
expresa.

3. A efectos de homogeneidad, operatividad, trazabilidad y seguridad juridica, la determina-
cién de la situacién de cada persona en el sistema (mantenimiento, avance o retroceso de
escaldn; y, en su caso, acceso a grado superior) se realizara exclusivamente mediante un pro-
cedimiento anual de cierre, en el que la Unidad Gestora comprobard de manera conjunta la
situacion de todo el personal integrado en el sistema.

4. El procedimiento anual de cierre se realizard, preferentemente, durante el Ultimo trimestre
del afio, en la fecha que se establezca mediante instrucciones técnicas, y comprenderd, al me-
nos:

a) la verificacion del cumplimiento del tiempo minimo de permanencia y de los requisitos de
evaluacidn aplicables;

b) la determinacién del avance o no avance de escalén y, en su caso, la aplicacién del retroce-
so de escaldn cuando proceda;

c) la determinacién del acceso o no acceso al grado inmediatamente superior;

d) la comprobacion de los efectos derivados de evaluaciones negativas y, en su caso, de los
Planes de Mejora Individual.

5. El cumplimiento del tiempo minimo de permanencia que se produzca durante el afio natu-
ral quedara condicionado al resultado del ciclo anual y a su verificacién en el procedimiento de
cierre. Las futuras progresiones de grado requerirdn inexcusablemente la obtencién del nime-
ro de evaluaciones del desempefio favorables exigidas, quedando expresamente garantizado
gue los efectos econdmicos de dichos nuevos grados se retrotraeran a la fecha de antigliedad
reconocida por este Ayuntamiento dentro de ese mismo afio objeto de la Ultima evaluacion
positiva, de conformidad con lo dispuesto en los apartados siguientes.

6. El personal de nuevo ingreso que se incorpore al Ayuntamiento una vez iniciado el afio na-
tural, con independencia de que proceda o no de otra administracidn publica, no serd objeto
de evaluacién dentro de ese mismo ejercicio. Su primer periodo evaluable se iniciard el 1 de
enero del afio siguiente a su incorporacién, quedando sometido desde ese momento al ciclo
anual ordinario y al procedimiento de cierre previsto en este articulo.

A efectos de su situacion de partida al inicio de dicho primer periodo de evaluacién, si accede
sin experiencia profesional previa acreditada en el sector publico, se incorporara al Escalén 1
del Grado de acceso en los términos del articulo 8; vy, si procede de otras administraciones
publicas con carrera profesional horizontal reconocida, podra solicitar, en su caso, la homolo-
gacion prevista en la disposicion adicional primera.

7. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado siguiente para los efectos econémicos, la situa-
cién administrativa resultante del procedimiento anual de cierre (grado y escalén reconocidos,
asi como los efectos derivados de evaluaciones negativas o de Planes de Mejora Individual)
producird efectos desde el 1 de enero del afio siguiente al del periodo anual evaluado.

8. Los efectos econdmicos derivados del acceso a un Grado de Desarrollo Profesional superior
se retrotraerdn a la fecha exacta en la que se cumpla la antigliedad reconocida por este Ayun-
tamiento dentro del afio natural objeto de la ultima evaluacién positiva, una vez constatado el
cumplimiento de la totalidad de los requisitos en el procedimiento de cierre anual y conforme
al Anexo Il. A semejanza del régimen aplicable al perfeccionamiento de los trienios, los dere-

11



AYUNTAMIENTO
DE
MOLINA DE SEGURA

chos econdémicos derivados del nuevo grado se devengardn a partir del primer dia del mes
inmediato siguiente a aquel en que se cumpla la citada fecha de antigliedad.

9. La Unidad Gestora notificara individualmente el resultado del cierre anual, indicando la
situacion resultante (grado y escaldn), las puntuaciones o valoraciones determinantes y, en su
caso, la motivacién del no avance o del retroceso, sin perjuicio de los mecanismos de revisién,
alegacidn o reclamacidn previstos en este Reglamento.

Capitulo IV. Areas y factores de valoracion
Articulo 16.-Areas y factores de valoracién

La progresién en los Grados de Desarrollo Profesional se sustenta en la valoracién conjunta de
tres grandes factores, que representan los ambitos esenciales del desarrollo profesional den-
tro del Ayuntamiento. Cada uno de ellos aporta informaciéon complementaria y necesaria para
una percepcién completa del desempefio y del crecimiento profesional de la persona emplea-
da.

a) Factor 1 - Formacién, adquisicion, difusion y transferencia de conocimientos.
Este factor integra toda la formacién, aprendizaje continuo, participacién en acciones formati-
vas, asi como la capacidad de transmitir conocimientos al resto de la organizacion mediante
tutorias, docencia interna, elaboracion de materiales, participacion en grupos de mejora o
actividades de innovacion.

b) Factor 2 Evaluacion del rendimiento y cumplimiento de objetivos colectivos e individuales.
Este factor mide el grado de consecucién de los objetivos establecidos anualmente para el
servicio, unidad o equipo de trabajo.

Adquiere un papel central dentro del sistema, al reflejar la aportacién real del personal al
cumplimiento de los compromisos del Ayuntamiento, la eficacia del servicio y la contribucion
directa a la mejora de resultados. Su valoracion sera, en consecuencia, determinante para la
progresion en los Grados de Desarrollo Profesional, de conformidad con la distincidn entre
progresion anual por escalones y progresion de grado prevista en este Reglamento.

¢) Factor 3 Evaluacion del desempeiio profesional, competencias y resultados del plan de
mejora.

Este factor analiza tanto la calidad en la ejecucion de las funciones del puesto como el nivel de
competencias profesionales demostradas, la actitud, la capacidad de trabajo en equipo, el
compromiso institucional y la evolucidon dentro de los planes de mejora individual, cuando
existan.

Articulo 17.-Adquisicidn de conocimientos (Factor 1)

1. La adquisicion de conocimientos comprende todas aquellas actividades formativas que
contribuyan a mejorar las capacidades profesionales de la persona empleada y la calidad del
servicio publico prestado.

Se incluyen acciones tales como cursos, jornadas, talleres, seminarios, titulaciones oficiales,
certificaciones, formacidn interna, asi como cualquier otra iniciativa que permita actualizar,
perfeccionar o ampliar los conocimientos necesarios para el desempefio del puesto.

2. La formacidn debera ajustarse a los criterios de calidad, adecuacion y utilidad establecidos
en este Reglamento, garantizando que los conocimientos adquiridos tienen impacto real en la
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mejora del servicio. La valoracién del Factor 1 se realizard cuando proceda la comprobacion de
los requisitos para la progresién de grado, conforme a lo previsto en este Reglamento.

Articulo 18.-Area del rendimiento y cumplimiento de objetivos del servicio (Factor 2)

1. El Factor 2 valora el grado de cumplimiento de los objetivos anuales del servicio, unidad o
equipo, definidos mediante el Compromiso de Objetivos Colectivos (COCS) y medidos a través
de indicadores y evidencias objetivas.

2. La puntuacién obtenida por el servicio sera trasladada al ambito individual, aplicandose
proporcionalmente al tiempo efectivamente trabajado, de manera que cada persona reciba
una valoracion ajustada a su participacién real durante el periodo evaluado, sin que ello impli-
que por si mismo efectos automaticos de progresién al margen del procedimiento anual de
cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

3. Lavaloracidn tendra caracter anual, basandose en los informes de seguimiento y resultados
elaborados por las jefaturas, asi como en la validacién técnica realizada por la Unidad Gestora
de la Carrera Profesional. Los datos deberan ser verificables, sustentarse en evidencias docu-
mentales y quedar sometidos a la comprobacién y conformidad técnica de la Unidad Gestora
antes de producir efectos en materia de progresion.

Articulo 19.-Area del desempefio y desarrollo de competencias profesionales (Factor 3)

1. El Factor 3 mide la profesionalidad y calidad del desempefio de la persona empleada en el
ejercicio de sus funciones, teniendo en cuenta tanto la ejecucidn técnica de las tareas como la
actitud profesional demostrada en el entorno organizativo.

2. La evaluacidn del desempeiio incluye dos dimensiones:

a) Desempenio de tarea, relacionado con la calidad, eficacia, autonomia, cumplimiento de pla-
zos y responsabilidad en las funciones especificas del puesto.

b) Desempefio contextual, que integra las competencias profesionales, la comunicacién, el
trabajo en equipo, la iniciativa, la orientacion al servicio publico y otros comportamientos cla-
ve,

3. Para su valoracién se emplearan varios instrumentos complementarios:
-Autoevaluacién, entendida como la valoracién que realiza la propia persona empleada sobre
su desempefio, aportando informacion, evidencias y reflexiéon sobre su actividad profesional
durante el periodo evaluado.

-Auditoria técnica, consistente en la revisién objetiva de las tareas, resultados e indicadores
asociados al puesto, realizada por personal especializado con base en evidencias verificables.

-Rudbricas de competencias, como instrumentos estructurados que permiten evaluar de forma
homogénea los distintos niveles de desempefio y competencias profesionales mediante crite-
rios previamente definidos.

- Entrevista profesional anual, como espacio formal de didlogo entre evaluador y persona eva-
luada, orientado a analizar resultados, contrastar evidencias y establecer objetivos de mejora.

-Cuando proceda, revision del Plan de Mejora Individual (PMI), como mecanismo de segui-
miento del grado de cumplimiento de los objetivos de mejora previamente establecidos y de la
evolucidn profesional de la persona evaluada.
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La aplicacion de estos instrumentos deberd realizarse de forma homogénea en toda la organi-
zacidon municipal, conforme a los criterios técnicos aprobados por la Unidad Gestora, sin que su
utilizacion pueda generar por si sola efectos de progresidén al margen del procedimiento anual
de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

Articulo 20.-Factores de evaluaciéon y valoracion seguin grupo/subgrupo profesional

Los factores de valoracién se aplicaran de forma diferenciada en funcién del grupo, subgrupo y
nivel de responsabilidad de cada puesto de trabajo dentro de la organizacion.

El detalle de ponderaciones, minimos exigibles para cada grado de desarrollo, asi como las
equivalencias entre acciones formativas, competencias y objetivos, se establecerdn en el
Anexo |, con el fin de asegurar que los criterios se adaptan a las caracteristicas especificas de
cada colectivo profesional y se apliquen de manera homogénea en el procedimiento anual de
evaluacidn y cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

Articulo 21.-Criterios de valoracion de los factores

1. Cada uno de los factores (F1, F2 y F3) tendra asignada una puntuacién minima obligatoria
en funcion del grupo/subgrupo profesional y del Grado de Desarrollo Profesional al que co-
rresponda la persona evaluada, conforme a lo previsto en el Anexo |.

2. Los factores F2 (objetivos del servicio) y F3 (desempefio profesional) se evaluardn con ca-
racter anual, mientras que el Factor 1 (formacidn y transferencia de conocimientos) se valorara
cuando proceda la comprobacidn de los requisitos para la progresién de grado en el procedi-
miento anual de cierre previsto en el articulo 15. El Factor 1 no serd exigible para la progresion
por escalones dentro de un mismo grado, teniendo cardcter habilitante exclusivamente para la
progresion de grado, en los términos previstos en este Reglamento.

3. Las valoraciones de los tres factores se transformaran en puntuaciones objetivas, aplicando
las tablas de conversion del Anexo |, que permitirdn determinar si se alcanzan los minimos
necesarios para progresar en la carrera conforme a las reglas de progresién por escalones y
progresion de grado previstas en este Reglamento, y asegurar la homogeneidad entre servi-
cios, unidades y dreas municipales.

4. La definicién concreta de los instrumentos técnicos, rubricas, modelos normalizados, crite-
rios de valoracidn, sistemas de medicidon y metodologias aplicables a los Factores 2 y 3 corres-
pondera a la Concejalia competente en materia de Recursos Humanos, a propuesta de la Uni-
dad Gestora y con conocimiento de la Comisién de Garantias, garantizando en todo caso la
objetividad, homogeneidad y coherencia del sistema en el conjunto de la organizacidn munici-

pal.

TiTULO Il. FORMACION, ADQUISICION, DIFUSION Y TRANSFERENCIA DE CONOCIMIENTOS
(FACTOR 1)

Articulo 22.-Valoracion de la formacion.

1. Este articulo regula los criterios que permiten convertir la formaciéon acreditada en puntua-
ciones objetivas computables para la progresién en los Grados de Desarrollo Profesional
(GDP).

2. Se valoraran las acciones formativas acreditadas oficialmente por universidades, adminis-
traciones publicas, institutos de formacién, centros homologados u organismos certificadores,
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asi como por organizaciones sindicales cuando dichas acciones estén incluidas en planes de
formacién continua de las Administraciones Publicas.

a) Las equivalencias seran:

0,1 puntos por hora de curso.

b) La formacidn debe estar relacionada con las funciones del puesto, servicio o grupo profe-
sional, incluidas aquellas materias transversales.

c) No se valoraran cursos sin acreditacion, sin duracion especificada o de contenido ajeno a la
actividad profesional.

d) Los certificados oficiales de idiomas podran computarse en horas cuando asi lo permitan
sus criterios de acreditacion.

3. Se valoraran las titulaciones universitarias oficiales adicionales a la exigida para el acceso al
puesto, atendiendo a su relacién efectiva con las funciones del puesto, servicio o grupo profe-
sional:

a) Lavaloracion total por este concepto tendrd un limite maximo de 20 puntos por titulacién.

b) En titulaciones universitarias oficiales (Grado, Licenciatura, Diplomatura), que no guarden
relacidn directa con el puesto, servicio o grupo profesional, pero tengan asignaturas que si
tengan relacion directa con el puesto de trabajo: 0,05 por crédito de esa asignatura.

c) Las titulaciones que se pretendan valorar deberan ser aprobadas como validas por la Uni-
dad Gestora, que verificard su relacién efectiva con el puesto, servicio o grupo profesional
conforme a los criterios establecidos en este Reglamento.

4. Lavaloracién de masteres y Doctorados serd la siguiente:
- Master oficial > 60 ECTS: 10 puntos.
- Master oficial < 60 ECTS: 5 puntos.

- Doctorado (titulo oficial), siempre que esté relacionado con el puesto, servicio o grupo profe-
sional: 15 puntos.

5. Solo se valorara la formacién obtenida con posterioridad al ingreso en la Administracion.
6. Una misma titulacién no podra ser objeto de doble valoracién.

7. A efectos informativos del presente apartado, se entiende por ECTS (Sistema Europeo de
Transferencia y Acumulacion de Créditos) la unidad utilizada en el ambito universitario euro-
peo para medir la carga total de trabajo del estudiante. Un crédito ECTS equivale, con caracter
general, a entre 25 y 30 horas de dedicacidn (incluyendo docencia, estudio y trabajos), corres-
pondiendo 60 ECTS, con caracter general, a un curso académico universitario completo.

Articulo 23.-Valoracion de otras actividades de desarrollo profesional
Se valoraran las siguientes aportaciones:

a) Elaboracién de guias, manuales, protocolos o procedimientos internos: 5 puntos por docu-
mento

b) Publicaciones en revistas profesionales o cientificas: 5 puntos por articulo

c) Material docente elaborado para acciones formativas internas: 2 puntos por mddulo
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d) Participacidn en grupos de trabajo, mejora o innovacidn: hasta 3 puntos, segun certificacion
de la jefatura y validacién de la Unidad Gestora.

e) Personal tutor de nuevos empleados, o empleados cuyas tareas o funciones sufran un cam-
bio sustancial, hasta 5 puntos, segun certificacion de la jefatura y valoracién de la Unidad Ges-
tora.

f) Personal tutor de personas en practicas laborales no remuneradas, o personas que realicen
trabajos en beneficio de la comunidad, hasta 2 puntos, segun certificacion de la jefatura y valo-
racién de la Unidad Gestora.

Articulo 24.-Reglas de aplicacion y limites del factor 1:
1. Ninguna actividad podra valorarse simultdneamente en varios apartados.
2. Todas las actividades deberan estar acreditadas documentalmente.

3. La Unidad Gestora podra solicitar informacién o aclaraciones cuando sea necesario verificar
su validez o relacidn con el puesto.

4. El total de puntos obtenidos mediante estas equivalencias se sumara hasta alcanzar el valor
requerido para el Factor 1 en el Anexo I.

5. Larepeticidon de un mismo curso no genera puntuacion adicional.
6. La formacién obligatoria exigida para el acceso al puesto no se valorard en este Factor.

7. La acreditacion del Factor 1 tendrd caracter habilitante para la progresidon de grado, no
siendo exigible nuevamente para la progresion por escalones dentro de un mismo grado.

8. Para el acceso a cada Grado de Desarrollo Profesional superior, los puntos correspondien-
tes al Factor 1 (Formacion) deberan derivarse inexcusablemente de cursos, acciones formati-
vas u otras situaciones puntuables generadas y completadas efectivamente durante el periodo
de permanencia en el grado en el que se encuentre el empleado. En consecuencia, al pasar de
un grado a otro, el contador de puntos del Factor 1 se pondra a cero, no siendo computables
de forma acumulativa los puntos alcanzados en grados anteriores, ni los remanentes o sobran-
tes del grado de origen.

9. Asimismo, no seran objeto de cdmputo ni valoracidon aquellas acciones formativas que
reiteren contenidos idénticos, coincidentes o sustancialmente similares a los de otros cursos
ya acreditados previamente por el empleado dentro del sistema de carrera profesional hori-
zontal, con independencia del grado en que se hubieran obtenido. Se exceptuaran de esta
prohibicién aquellas acciones formativas que supongan una progresion en el nivel de aprendi-
zaje (basico, medio, avanzado), una especializacidon técnica diferenciada o que respondan a
una necesidad de actualizacién técnico-normativa legalmente preceptiva. La progresion al
nuevo grado exigird alcanzar de forma especifica la puntuacién fijada para el mismo en el
Anexo .

TITULO I1l. EVALUACION DEL RENDIMIENTO (FACTOR 2) Y DEL DESEMPENO (FACTOR 3)
Capitulo I. Disposiciones generales
Articulo 25.-Concepto de evaluacidn del rendimiento y del desempefio

1. La evaluacién del rendimiento y del desempefio constituye el procedimiento estructurado
mediante el cual la organizacién analiza y valora la conducta profesional, la forma de realizar
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las funciones, la calidad del trabajo desarrollado y el grado de consecucién de los objetivos
asignados a cada servicio o unidad.

2. Este proceso se rige por los principios de transparencia, objetividad, imparcialidad, relevan-
cia de los contenidos evaluados, fiabilidad de los instrumentos utilizados y no discriminacién,
garantizando un tratamiento homogéneo y justo para todo el personal.

3. La evaluacidn tiene como finalidad impulsar la mejora continua del personal y de la organi-
zacion, favoreciendo la motivacion, la productividad, el aprendizaje y la calidad del servicio
publico.

4. Los resultados de la evaluacidon podran emplearse para diversos fines organizativos tales
como: revisar o redefinir puestos de trabajo, identificar necesidades formativas, orientar pro-
cesos selectivos y de promocidn, o mejorar procedimientos internos.

5. La obtencién de una evaluacién positiva sera un requisito indispensable para la progresion
en los distintos Grados de Desarrollo Profesional del sistema de carrera horizontal, sin perjui-
cio de que dicha progresién se materialice exclusivamente a través del procedimiento anual de
cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento y con los efectos que en él se esta-
blecen.

Capitulo Il. Agentes de evaluacién del desempeiio y del rendimiento
Articulo 26.-Personas participantes en el proceso de evaluacién

En el proceso de evaluacién del desempefio y del rendimiento intervienen las siguientes per-
sonas y érganos, cada uno con funciones diferenciadas y complementarias, con el fin de garan-
tizar la objetividad, la transparencia y la correcta aplicacion del sistema de carrera profesional
horizontal:

1. El personal evaluado, que participa activamente en el proceso aportando la informacidén y
evidencias que le sean requeridas, realizando la autoevaluacion prevista en el Reglamento y
participando en la entrevista anual de evaluacién.

La participacion del personal evaluado no tiene cardcter decisorio, sin perjuicio de su derecho
a conocer los resultados, formular alegaciones y solicitar revisién conforme a lo establecido en
este Reglamento.

2. El personal auditor, que ejerce funciones de caracter técnico y objetivo, siendo responsable
de la verificacién de las tareas desempefiadas, la revisidon de evidencias y la evaluacién técnica
de la ejecucién de las funciones propias del puesto de trabajo.

El personal auditor no adopta decisiones evaluadoras finales ni asigna puntuaciones definiti-
vas, limitdndose a emitir informes técnicos que sirven de base para la valoracidn posterior del
personal evaluador.

3. El personal evaluador, que con caracter general sera la jefatura directa o responsable je-
rarquico del personal evaluado, y que tiene atribuida la funcién de valorar el desempefio pro-
fesional y las competencias, analizar los informes del personal auditor, comunicar los resulta-
dos de la evaluacidn y conducir la entrevista profesional anual.

Corresponde al personal evaluador la formulacion de la evaluacion final, asi como, en su caso,
la fijacidn de objetivos de mejora o la propuesta de un Plan de Mejora Individual, de conformi-
dad con los criterios establecidos en este Reglamento.
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4. La Comision de Garantias de la Carrera Profesional Horizontal, como érgano colegiado de
caracter técnico y especializado, que no interviene en las evaluaciones ordinarias, y cuya fun-
cion principal es supervisar el correcto funcionamiento del sistema, garantizar la aplicacidon de
los principios de objetividad, imparcialidad y transparencia, y resolver las solicitudes de revi-
sién o reclamacién que se presenten.

La Comisién podra asimismo asumir la evaluacién en aquellos supuestos excepcionales en los
gue no exista evaluador jerarquico directo o concurran circunstancias especiales debidamente
justificadas.

La composicién, funciones y régimen de funcionamiento de la Comisiéon de Garantias de la
Carrera Profesional Horizontal se regulan en los articulos 52 a 54 del presente Reglamento.

5. La Unidad Gestora de la Carrera Profesional, integrada en la Concejalia competente en
materia de Recursos Humanos, que ejerce funciones de coordinacién técnica y administrativa
del sistema, siendo responsable de la planificacion del proceso de evaluacion, el registro y
custodia de los resultados, el soporte metodoldgico a las personas intervinientes y la gestion
documental y administrativa asociada.

La Unidad Gestora no realiza valoraciones individuales ni asigna puntuaciones, limitandose a
garantizar el correcto desarrollo del procedimiento conforme a lo dispuesto en este Reglamen-
to y a verificar los resultados de las evaluaciones en el marco del procedimiento anual de cie-
rre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

Articulo 27.-Personal susceptible de evaluacién

1. Serd evaluado todo el personal incluido en el sistema de carrera profesional, con indepen-
dencia de su régimen juridico, categoria o puesto.

2. Para poder ser evaluado, sera necesario haber desempefiado efectivamente el puesto al
menos el 80 % de la jornada anual, salvo las situaciones especiales protegidas contempladas
en los articulos 14, 50.2 y 51 del Reglamento y sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 15.6
para el personal de nuevo ingreso incorporado una vez iniciado el afio natural.

3. El incumplimiento de este porcentaje minimo de tiempo efectivo de trabajo implicara la
declaracion formal del ejercicio como «afio no evaluable» a todos los efectos, quedando en
suspenso la progresidon en el sistema durante dicho periodo, salvo las excepciones expresa-
mente previstas para el personal en situacion de liberacidn sindical o exencidn de servicio por
representacion legal de los trabajadores en el articulo 51.El personal evaluado debera:

a) facilitar informacion y evidencias que acrediten su actividad profesional;

b) realizar la autoevaluacién en los plazos establecidos;

c) colaborar en la fijacion de objetivos y, cuando proceda, en el Plan de Mejora Individual,
d) contribuir activamente al logro de los objetivos asignados al servicio.

Articulo 28.-Personal auditor y funciones

1. El personal auditor realiza la observacién técnica, el analisis y la valoracidén objetiva de las
tareas, evidencias e indicadores asociados al desempeno de cada puesto.

2. Para el ejercicio de sus funciones debera reunir:
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a) Conocimiento suficiente sobre los perfiles profesionales y las funciones del puesto evalua-
do;

b) Dominio de los procedimientos internos;

c) Formacién especifica en analisis del desempeno y lectura de indicadores.

3. Sus funciones principales son:

a) Efectuar auditorias técnicas del trabajo realizado;

b) Identificar necesidades de formacion o areas de mejora;

c) Formular propuestas sobre objetivos individuales y sobre el Plan de Mejora Individual;
d) Trasladar sus conclusiones al evaluador y a la Unidad Gestora.

4. La actuacion del personal auditor tendra caracter estrictamente técnico y de apoyo al pro-
ceso evaluador, sin que pueda atribuirse por si sola efectos directos en materia de progresion,
mantenimiento o retroceso dentro del sistema de carrera profesional horizontal, que Unica-
mente podrdn producirse conforme al procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15
del presente Reglamento.

5. En aquellos supuestos en los que no exista personal auditor designado, o no resulte posible
su intervencién por razones organizativas, funcionales o de disponibilidad debidamente justifi-
cadas, las funciones de verificacién técnica propias del personal auditor podrdn ser asumidas
por la Unidad Gestora de la Carrera Profesional, sin que ello suponga atribuir a dicha Unidad
funciones de evaluacion final, asignacién de puntuaciones definitivas o sustitucién del personal
evaluador, respetandose en todo caso los principios de objetividad, imparcialidad y rigor técni-
co en el proceso de evaluacién.

Articulo 29.-Personal evaluador (superior jerarquico) y funciones.

1. El personal evaluador serd responsable de valorar el desempeno profesional de las perso-
nas bajo su responsabilidad, ejerciendo con rigor y objetividad la funcién evaluadora.

2. Le correspondera aprobar la evaluacion final anual y mantener la entrevista profesional con
cada persona evaluada.

Entre sus funciones esenciales destacan:

a) Analizar el desempefio comparando evidencias auditoras y competencias profesionales;
b) Conducir la entrevista anual, comunicando resultados y objetivos;

c) Detectar necesidades formativas o de apoyo;

d) Garantizar coherencia y equidad en la aplicacion de criterios;

e) Emitir la valoracién final dentro de los plazos establecidos;

f) Asegurar que el proceso evaluador se desarrolla correctamente.

3. Las valoraciones emitidas por el personal evaluador se integraran en el procedimiento
anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento, sin que su formulacién pro-
duzca por si sola efectos directos de progresidon, mantenimiento o retroceso dentro del siste-
ma de carrera profesional horizontal.

Articulo 30.-Funciones de la Unidad gestora de la carrera profesional
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1. La Unidad Gestora ejercera funciones de caracter técnico y administrativo, entre las que se
incluyen:

a) Gestionar, coordinar y supervisar el funcionamiento del proceso de evaluacion.

b) Garantizar la objetividad, el rigor metodoldgico y la disponibilidad de herramientas y docu-
mentos.

c) Custodiar los resultados, asegurando la confidencialidad y proteccion de los datos.
d) Promover acciones formativas dirigidas a evaluadores, auditores y personal evaluado.
e) Asesorar técnicamente a todos los agentes implicados y resolver incidencias.

f) Elaborar y proponer para su aprobacién los modelos normalizados, rubricas, metodologias
de evaluacién y criterios técnicos aplicables a los Factores 2 y 3, asegurando su coherencia con
el Anexo |y con los principios del sistema.

g) Verificar y consolidar técnicamente los resultados de las evaluaciones anuales, integrando-
los en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

h) Calibrar los resultados entre departamentos con el fin de detectar desviaciones significati-
vas entre unidades o evaluadores y garantizar la aplicacidon uniforme de los criterios de evalua-
cién en toda la organizacién municipal.

Articulo 31.-Facultades de la Unidad Gestora
1. La Unidad Gestora dispondra de las siguientes facultades:

a) Solicitar a las jefaturas, personas evaluadoras, personal auditor y personal evaluado cuanta
informacidn, documentacion, evidencias o aclaraciones resulten necesarias para la correcta
tramitacién, comprobacién y validacién de los procedimientos regulados en este Reglamento.

b) Requerir la subsanacion de errores, omisiones, deficiencias documentales o incidencias
detectadas en cualquier fase del procedimiento de evaluacién.

c) Verificar la adecuacion de los objetivos, indicadores, evidencias, informes y valoraciones a
los criterios metodoldgicos establecidos en este Reglamento y en sus disposiciones de desarro-
llo.

d) Realizar controles de coherencia, consistencia y calibracién técnica de los resultados obte-
nidos por los distintos servicios, unidades o evaluadores.

e) Requerir motivadamente la ampliacién, aclaracion o revision de informes, valoraciones o
propuestas cuando aprecie inconsistencias, desviaciones significativas o insuficiente funda-
mentacién técnica.

f) Emitir instrucciones técnicas, criterios interpretativos y recomendaciones de aplicacién
interna dirigidos a garantizar una aplicacién uniforme del sistema, sin perjuicio de las compe-
tencias atribuidas a otros érganos municipales.

g) Acceder a los sistemas de informacion, registros, indicadores y fuentes documentales nece-
sarios para el ejercicio de sus funciones, respetando en todo momento la normativa vigente en
materia de proteccion de datos y confidencialidad.
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h) Proponer a la Comisiéon de Garantias o al 6rgano competente la adopcién de medidas co-
rrectoras cuando se detecten incumplimientos relevantes, anomalias reiteradas o actuaciones
gue puedan comprometer la objetividad, imparcialidad o eficacia del sistema.

2. El ejercicio de estas facultades tendra caracter técnico y de garantia procedimental, sin que
la Unidad Gestora pueda sustituir las competencias atribuidas a los érganos evaluadores ni
modificar directamente las valoraciones individuales emitidas, salvo en los supuestos de error
material, aritmético o de aplicacién incorrecta de las reglas de calculo previstas en este Regla-
mento.

3. Todos los drganos, unidades administrativas y personas que intervengan en el sistema de
carrera profesional horizontal estaran obligados a colaborar con la Unidad Gestora en el ejerci-
cio de sus funciones y facultades, facilitando la informaciéon y documentacion que les sea re-
querida dentro de los plazos establecidos.

4. Cuando la Unidad Gestora detecte desviaciones significativas, inconsistencias manifiestas o
valoraciones que no resulten congruentes con las evidencias obrantes en el expediente, podra
requerir motivadamente al personal evaluador la ampliacidn, aclaracion o revision de la eva-
luacion emitida.

El personal evaluador debera responder motivadamente al requerimiento en el plazo que se
determine por la Unidad Gestora.

Si persistieran discrepancias relevantes que pudieran comprometer los principios de objetivi-
dad, igualdad de trato, coherencia o aplicacion homogénea del sistema, la cuestién sera eleva-
da a la Comisién de Garantias para su valoracion y resolucion.

Articulo 32.-Procedimiento de revisién o apelacion

1. El personal evaluado podra solicitar la revisién de su evaluacidn ante la Comision de Garan-
tias en el plazo de 15 dias habiles desde su notificacidn.

2. La solicitud deberd incluir: identificacion, hechos concretos, razones de la discrepancia y
peticidn expresa.

3. Podra adjuntarse documentacion adicional o complementaria.

4. Las solicitudes incompletas o manifiestamente infundadas podrdn ser inadmitidas mediante
resolucién motivada.

5. La Comisién resolvera en un plazo maximo de tres meses, tras oir a la persona interesada.
La estimacion tendra efectos retroactivos sobre los resultados de la evaluacién, sin perjuicio de
su integracion y reflejo en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del pre-
sente Reglamento, cuando proceda.

Capitulo lll. Contenido de la evaluacidn del rendimiento (Factor 2)
Articulo 33.-Evaluacion del rendimiento u objetivos colectivos (F2)

1. El Factor 2 tiene por objeto evaluar el grado de consecucién de los objetivos colectivos
asignados a cada unidad, servicio o equipo de trabajo. Se centra en medir resultados verifica-
bles y en valorar la contribucidn de la unidad al cumplimiento de las metas estratégicas y ope-
rativas del Ayuntamiento.

2. Los objetivos deberan ser claros, medibles, alcanzables y temporalmente definidos, e inclui-
ran metas anuales, indicadores de actividad o resultado, y evidencias documentales que per-
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mitan verificar su cumplimiento. A estos efectos, los objetivos deberdn formularse conforme a
criterios metodolégicos homogéneos en toda la organizacién, garantizando su coherencia con
la planificacién municipal y evitando formulaciones genéricas o indeterminadas.

3. La puntuacién alcanzada por la unidad o servicio se trasladara al ambito individual aplican-
do criterios de proporcionalidad respecto al tiempo efectivamente trabajado, garantizando
gue cada persona recibe una valoracion ajustada a su participacion real en el ciclo evaluado. En
ningun caso la valoracién individual podra superar la puntuacién mdaxima asignada al Factor 2
en el Grado de Desarrollo Profesional correspondiente, conforme a las tablas del Anexo I.

4. Los objetivos podrdn proceder de diversas fuentes, entre los que se incluiran los siguientes:
a) Programa de gobierno y planificacidn estratégica municipal,
b) Planesy proyectos especificos del servicio,

c) Objetivos transversales de cardcter organizativo (calidad, digitalizacién, eficiencia, sosteni-
bilidad, etc.).

5. Los indicadores asociados a dichos objetivos deberan encuadrarse, al menos, en alguna de
las siguientes categorias: eficacia, eficiencia, calidad del servicio o mejora organizativa.

6. La puntuacién final obtenida en este factor se transformara en los valores equivalentes
establecidos en el Anexo |, sumandose al resto de factores para determinar la posibilidad de
progresion en el sistema de carrera profesional. La determinacion concreta de los objetivos e
indicadores corresponderd a cada servicio mediante el instrumento anual previsto en el articu-
lo siguiente, sin perjuicio del control técnico y metodolégico ejercido por la Unidad Gestora. La
valoracion resultante se integrard en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo
15 del presente Reglamento, sin que produzca por si sola efectos directos de progresién al
margen de dicho procedimiento.

7. En ninguln caso podran modificarse los objetivos, indicadores o sistemas de medicidn una
vez iniciado el periodo evaluable, salvo causa organizativa objetiva debidamente motivada y
aprobada por la Unidad Gestora, sin que dicha modificacién pueda tener efectos retroactivos
en perjuicio del personal evaluado.

Articulo 34.-Compromiso de objetivos colectivos del servicio (COCS)

1. Los objetivos de cada servicio se recogeran de forma estructurada en el Compromiso de
Objetivos Colectivos del Servicio (COCS), un documento anual que integra indicadores, metas
cuantificadas, plazos de ejecucién y medios previstos. El COCS constituye el instrumento for-
mal de planificacion y referencia obligatoria para la evaluacion del Factor 2 durante el ejercicio
correspondiente.

2. El COCS sera elaborado por la jefatura del servicio, en coordinacidn con el personal implica-
do, y debera garantizar que los objetivos fijados son coherentes con la planificacién municipal
y la capacidad operativa de la unidad. En su elaboracion deberan definirse expresamente: e/
objetivo concreto, el indicador o indicadores de medicion, la formula o sistema de cdlculo, el
valor esperado o meta anual y las fuentes de verificacion o evidencias documentales.

3. Una vez elaborado, el documento sera sometido al visto bueno de la Concejalia competen-
te, que lo remitird a la Unidad Gestora de la Carrera Profesional, integrada en la Concejalia
competente en materia de Recursos Humanos, para su revisién técnica. La Unidad Gestora
verificard la coherencia metodoldgica, la adecuacién de los indicadores y la proporcionalidad
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de los objetivos, pudiendo aceptarlo y elevarlo para su aprobacién por la Junta de Gobierno
Local o, en caso de detectar deficiencias, requerir su subsanacién motivada antes de continuar
la tramitacion.

En particular, la revisidn técnica garantizara que los objetivos no resulten desproporcionados,
inalcanzables, excesivamente simples o carentes de indicadores objetivos y verificables de
medicién, asegurando su alineacién con los principios de objetividad, equilibrio y rigor del sis-
tema de carrera profesional horizontal y su adecuada utilizacién en el proceso anual de eva-
luacidén previsto en este Reglamento.

4. Aprobado el COCS, sus objetivos deberan ser comunicados con claridad a todo el personal
del servicio, garantizando que cada persona conozca qué se evaluard, como se medird y qué
evidencias deberdn aportarse. La falta de comunicacion efectiva de los objetivos impedira que
estos puedan ser utilizados en perjuicio del personal evaluado en el proceso de evaluacion
correspondiente.

Articulo 35.-Informe de resultados

1. Finalizado cada ejercicio, la jefatura del servicio elaborara un informe de resultados, en el
que se valore el grado de cumplimiento de cada objetivo del COCS, se aporten evidencias veri-
ficables y se identifiquen desviaciones o mejoras. El informe debera expresar, de manera cuan-
tificada, el porcentaje de cumplimiento alcanzado en cada objetivo y el resultado global pon-
derado del servicio, conforme a los indicadores previamente aprobados en el COCS.

2. La Unidad Gestora elaborara un informe global consolidado, integrando los resultados de
todos los servicios, que sera remitido a la Comisién de Garantias para su supervision y valida-
cidon. Este informe consolidado permitird verificar la coherencia interna del sistema, detectar
posibles desviaciones entre servicios y garantizar la homogeneidad en la aplicacién de los crite-
rios de valoracion. Los resultados consolidados se incorporaran al procedimiento anual de
cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

3. Cuando una jefatura incumpla de forma injustificada sus obligaciones - no fijar objetivos, no
realizar evaluaciones o no remitir informes -, el personal del servicio recibira la puntuacion
media municipal en el Factor 2, pero la propia jefatura no podra beneficiarse de dicha puntua-
cidon, considerandose negativa su evaluacién. En estos supuestos, la Comisién de Garantias
podra adoptar medidas correctoras y requerir la regularizacion inmediata del proceso, sin per-
juicio de las responsabilidades que pudieran derivarse.

4. El periodo ordinario de implantaciéon y evaluacion de objetivos coincidira con el afio natural,
sin perjuicio de las adaptaciones que puedan aprobarse mediante instrucciones técnicas. El
porcentaje final de cumplimiento obtenido por el servicio sera el que se utilice para la conver-
sién en puntuacién del Factor 2, aplicando las tablas de equivalencia previstas en el Anexo I. La
conversion se realizard de forma proporcional sobre la puntuacién maxima asignada al Factor
2 en el grado correspondiente, garantizando que el calculo pueda reproducirse y verificarse
documentalmente, sin que dicha conversion produzca por si sola efectos directos en materia
de progresiéon al margen del procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del pre-
sente Reglamento.

Articulo 36.-Unidad administrativa responsable del control del rendimiento

El control y seguimiento del rendimiento corresponderd a la Unidad Gestora de la Carrera Pro-
fesional, integrada en la Concejalia competente en materia de Recursos Humanos, que tendra
las siguientes responsabilidades:
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a) Verificar la correcta fijacion de los objetivos del COCS,
b) Supervisar la coherencia de los indicadores y evidencias,
C) Garantizar el registro y la trazabilidad de los resultados,
d) Detectar incoherencias o incumplimientos relevantes,

e) Elevar informes técnicos a la Comisién de Garantias cuando exista discrepancia, duda o
incidencia en el proceso.

f) Comprobar que los porcentajes de cumplimiento declarados por los servicios se ajustan a
los indicadores aprobados y a las evidencias aportadas,

g) Asegurar la correcta conversion del porcentaje de cumplimiento en puntuacion del Factor
2, conforme a las tablas del Anexo |, garantizando la homogeneidad en la aplicacién del siste-
ma,

h) Emitir, en su caso, criterios técnicos interpretativos cuando sea necesario aclarar la aplica-
ciéon de los indicadores o resolver situaciones no previstas en el COCS,

i) Custodiar la documentacidn justificativa del proceso evaluador a efectos de control interno,
transparencia y posible revisién por la Comisiéon de Garantias.

j) Validar técnicamente los instrumentos, modelos normalizados y metodologias de medicién
utilizados por los servicios para la evaluacion del Factor 2, garantizando su adecuacién a los
criterios establecidos en este Reglamento,

K) Verificar que ningln resultado produzca efectos en materia de progresion hasta haber sido
revisado y conformado técnicamente por la Unidad Gestora,

[) Garantizar la aplicacidn uniforme del sistema en el conjunto de la organizacién municipal,
evitando interpretaciones divergentes entre servicios o unidades.

m) Integrar los resultados validados del Factor 2 en el procedimiento anual de cierre previsto
en el articulo 15 del presente Reglamento, a efectos de su consideracion conjunta con el resto
de factores del sistema.

Articulo 37.-Fases de la evaluacidn del rendimiento

1. La evaluacion del rendimiento se estructura en tres fases, que deberan seguirse de manera
uniforme por todos los servicios:

1. Planificacion.

Se realizara durante el ultimo trimestre del afio, e incluird la definicién de objetivos, indicado-
res y resultados previstos para el ejercicio siguiente (COCS). Esta fase es esencial para estable-
cer metas claras y realistas. En esta fase deberan fijarse expresamente los indicadores de me-
dicidn, las evidencias exigibles y, cuando proceda, la ponderacién interna de cada objetivo
dentro del conjunto del COCS, a fin de permitir una valoracién objetiva y verificable al cierre
del ejercicio.

2. Desarrollo.

Corresponde al periodo de ejecucidn de los objetivos a lo largo del afio natural. Incluye el se-
guimiento interno, la actualizacién de indicadores y la aportacion de evidencias sobre las ta-
reas desarrolladas. Durante esta fase podran realizarse revisiones intermedias de seguimiento,
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cuando la naturaleza del servicio lo aconseje, con el fin de detectar desviaciones y adoptar
medidas correctoras antes del cierre del ejercicio.

3. Evaluaciony cierre.

Se llevard a cabo durante el ultimo trimestre del afio, en coordinacion con el procedimiento
anual de cierre previsto en el articulo 15, mediante el andlisis de los resultados alcanzados, la
emisién de informes por las jefaturas y la valoracion final por la Unidad Gestora y la Comisidn
de Garantias. En esta fase se determinard el porcentaje final de cumplimiento de los objetivos
colectivos, que sera objeto de conversidn en puntuacion del Factor 2 conforme a las tablas del
Anexo |, garantizando la aplicacién homogénea de los criterios en todos los servicios. La valo-
racion resultante se integrara en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del
presente Reglamento, sin que produzca por si sola efectos directos de progresién al margen de
dicho procedimiento.

Articulo 38.-Servicios, departamentos o unidades administrativas

1. Los objetivos colectivos podran fijarse para servicios completos, departamentos, areas fun-
cionales o subunidades, en funcién de la estructura y operativa real del Ayuntamiento. La de-
limitaciéon de la unidad evaluable sera realizada por la Unidad Gestora y debera responder a
criterios organizativos objetivos y estables, evitando configuraciones artificiales que puedan
alterar la coherencia del sistema de evaluacion.

2. La agrupacion o divisidon de unidades sera posible cuando resulte necesario para garantizar
una evaluacién coherente, operativa y ajustada a la realidad funcional, evitando distorsiones o
desigualdades entre servicios. Toda modificacién en la configuracién de unidades a efectos
evaluadores deberd estar motivada y formalizada antes del inicio del periodo evaluable, sin
gue pueda realizarse con efectos retroactivos sobre resultados ya producidos.

3. Cuando una persona desempefie funciones en varias unidades durante el afio, su valoracidn
individual en el Factor 2 se ajustara proporcionalmente al tiempo real dedicado a cada area,
garantizando una evaluacidn equilibrada y justa. En estos supuestos, la ponderacién se efec-
tuara aplicando el porcentaje de tiempo efectivamente prestado en cada unidad sobre el total
del periodo evaluado, trasladando a la persona empleada la puntuacién proporcional resultan-
te de cada COCS, que se integrara en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo
15 del presente Reglamento.

4. En caso de reorganizacion estructural del servicio durante el ejercicio, la Unidad Gestora
determinara el sistema de integracion de resultados que garantice la continuidad evaluadora y
la neutralidad del sistema, evitando perjuicios individuales derivados de cambios organizativos
no imputables a la persona empleada, sin que ello altere la aplicacién del ciclo anual de eva-
luacién ni del procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamen-
to.

Capitulo IV. Factor 3: Evaluacién del desempeiio
Articulo 39.-Evaluacion del desempeiio (Factor 3)

1. El Factor 3 evalua la competencia profesional, la calidad del trabajo realizado y la forma en
que la persona empleada desempeia sus funciones, atendiendo tanto a la ejecucion técnica
del puesto como a los comportamientos profesionales que contribuyen al funcionamiento
eficaz del servicio. Este factor tiene por finalidad valorar no solo el resultado obtenido, sino el
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modo en que se alcanzan dichos resultados, garantizando un andlisis integral del desempefio
profesional.

2. La evaluacidn del desempeiio incluye dos dimensiones complementarias:

a) Desempefio de tarea: Hace referencia a la ejecucién técnica y funcional de las tareas pro-
pias del puesto, conforme al manual de procedimientos, al repertorio de tareas y a los estan-
dares de calidad establecidos. Evalua la eficacia, la precisidn, el cumplimiento de plazos, la
correcta utilizacién de recursos y la responsabilidad en la ejecucién del trabajo. La valoracién
del desempefio de tarea debera basarse en evidencias objetivas, indicadores verificables y
resultados contrastables, evitando apreciaciones genéricas o juicios no fundamentados.

b) Desempeio contextual: Comprende el conjunto de comportamientos, actitudes y compe-
tencias profesionales que, sin formar parte estricta de las tareas técnicas del puesto, contribu-
yen de manera significativa al buen funcionamiento del servicio y de la organizacién.

Incluye, entre otros aspectos: la colaboracidn y el trabajo en equipo, la iniciativa, proactividad
y disposiciéon al aprendizaje; la orientacidn al servicio publico y el compromiso institucional; la
capacidad de adaptacién y actitud positiva ante los cambios, la comunicacién eficaz, las rela-
ciones interpersonales, el respeto, la responsabilidad y la contribucion al clima laboral; la fiabi-
lidad, puntualidad y organizacion del trabajo.

Esta dimension refleja como se comporta la persona en el desempefio diario, mas alla de la
mera ejecucién técnica, y es, por tanto, un elemento esencial para la valoracion integral del
desempeno profesional. La valoracion del desempefio contextual debera apoyarse en conduc-
tas observables y en criterios previamente definidos, evitando apreciaciones basadas exclusi-
vamente en percepciones subjetivas.

3. Para realizar la evaluacién se utilizaran diversos instrumentos complementarios, tales como
cuestionarios especificos, autoevaluaciones, auditorias técnicas, evidencias documentales, asi
como la entrevista profesional anual, garantizando que la valoracidn final se basa en criterios
objetivos, verificables y homogéneos. Los instrumentos de evaluacién deberdn estar previa-
mente definidos y ser comunes para cada colectivo profesional, asegurando la comparabilidad
entre servicios y evitando disparidades injustificadas. En ninglin caso podrdn introducirse crite-
rios nuevos con posterioridad al inicio del periodo evaluable. Los resultados obtenidos median-
te dichos instrumentos se integraran en el procedimiento anual de cierre previsto en el articu-
lo 15 del presente Reglamento, sin que produzcan por si solos efectos directos de progresion al
margen de dicho procedimiento.

Los modelos, escalas, formularios y criterios técnicos aplicables al Factor 3 deberan ser apro-
bados y validados por la Unidad Gestora, integrada en la Concejalia competente en materia de
Recursos Humanos, con caracter previo a su utilizacién, no pudiendo cada servicio establecer
sistemas propios al margen del marco comun aprobado.

4. La evaluacion del desempefio tendrd caracter individual, aunque pueda apoyarse en resul-
tados colectivos, y debera respetar en todo momento los principios de objetividad, transpa-
rencia, proporcionalidad y no discriminacion. En todo caso, la aplicacion de los instrumentos y
criterios deberd ser supervisada técnicamente por la Unidad Gestora, que garantizara la uni-
formidad del sistema en el conjunto de la organizacidon municipal.

5. A efectos de homogeneizar la valoracién y reforzar la seguridad juridica del sistema, cada
una de las dimensiones del desempefio podra graduarse conforme a niveles orientativos pre-
viamente definidos por la Unidad Gestora, que deberan estar asociados a indicadores verifica-
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bles y evidencias contrastables. Dichos niveles permitirdn diferenciar, al menos, entre desem-
penos insuficientes, adecuados, destacados o excelentes, debiendo quedar motivada la asig-
nacion realizada en el informe de evaluacion.

6. La definicidon de estos niveles y de sus correspondientes descriptores conductuales debera
formalizarse mediante instrucciones técnicas dictadas por la Unidad Gestora, previa informa-
cion a la Comision de Garantias.

Articulo 40.-Criterios de valoracion del desempefio

1. La valoracién del desempeio profesional se expresara mediante una puntuacién global
obtenida a partir de la suma ponderada de las dos dimensiones del desempefio reguladas en el
articulo anterior:

a) Desempefio de tarea, relacionado con la ejecucion técnico-funcional del puesto.

b) Desempefio contextual, relacionado con los comportamientos, actitudes y competencias
profesionales que favorecen el funcionamiento del servicio.

2. Como regla general, las ponderaciones aplicables seran las siguientes:
a) 50 % para el desempefio de tarea.
b) 50 % para el desempefio contextual.

3. Ambas dimensiones se valorardn inicialmente en una escala de 1 a 10 puntos, aplicdndose
posteriormente la ponderacion correspondiente para obtener la nota final del Factor 3. Nota
final F3 = (Nota tarea x 0,50) + (Nota contextual x 0,50)

4. Cuando exista un Plan de Mejora Individual (PMI) derivado de una evaluacidn anterior o de
necesidades detectadas durante el proceso, las ponderaciones se ajustaran del modo siguien-
te, a fin de reforzar el seguimiento del plan:

- 40 % desempefio de tarea.

- 40 % desempefio contextual.

- 20 % cumplimiento del Plan de Mejora Individual.

La férmula aplicable sera:

Nota final F3 = (Nota tarea x 0,40) + (Nota contextual x 0,40) + (Nota PMI x 0,20)

Esta ponderacidn especifica permitird valorar no solo la mejora competencial, sino también el
grado de implicacidn y compromiso con el desarrollo profesional.

En estos supuestos, el cumplimiento del PMI serd igualmente valorado en una escala de 1 a
10, en funcion del grado de consecucidn de los objetivos fijados en el propio plan, aplicandose
la ponderacién indicada para el calculo de la nota final.

5. La puntuacion final del Factor 3 se expresara en una escala de 1 a 10, obtenida mediante el
calculo de la media ponderada de los elementos evaluados. Para garantizar objetividad y tra-
zabilidad:

a) Cada subcriterio debera estar asociado a indicadores o evidencias verificables;

b) Evaluador y auditor deberdn proporcionar informacion contrastada durante la entrevista
anual;
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c) La Unidad Gestora podra supervisar las puntuaciones en caso de incoherencias evidentes.

d) La férmula de calculo debera quedar documentada en el informe de evaluacién, de manera
gue pueda reconstruirse el resultado final a partir de las puntuaciones parciales asignadas a
cada dimension.

6. La puntuacion final obtenida (escala 1-10) se transformara en puntos conforme a las tablas
del Anexo |, aplicando una conversién proporcional sobre la puntuacién maxima asignada al
Factor 3 para el grupo profesional y el Grado de Desarrollo Profesional correspondiente.

La conversion se realizara de la siguiente forma:
Puntos F3 = (Nota final F3 / 10) x Puntuacién mdxima F3 del grado correspondiente

En los supuestos en los que exista un Plan de Mejora Individual, la transformacion se realizara
igualmente sobre la nota final resultante de la ponderacion especifica prevista en el apartado
4, manteniéndose en todo caso la aplicacion de las tablas del Anexo | como referencia objetiva
del sistema. La puntuacién asi obtenida se integrara en el procedimiento anual de cierre pre-
visto en el articulo 15 del presente Reglamento, sin que produzca por si sola efectos directos
de progresion al margen de dicho procedimiento.

7. Se consideraran evaluaciones positivas aquellas cuya puntuacidn final alcancen el porcenta-
je minimo exigido para el Grupo profesional y el Grado de Desarrollo Profesional correspon-
diente, calculado sobre la puntuacion maxima del Factor 3 prevista en el Anexo I. El incumpli-
miento del porcentaje minimo impedira considerar positiva la evaluacidn a efectos de progre-
sién.

8. Cuando la evaluacién resulte negativa (no se alcance el porcentaje minimo exigido confor-
me al Anexo 1), el evaluador debera establecer un Plan de Mejora Individual en coordinacion
con la Unidad Gestora. Este plan podra incluir:

a. Objetivos concretos de mejora,
b. Acciones formativas o de apoyo,
c. Plazos de seguimiento,

d. Criterios de superacion.

La existencia de este plan no impedird que la persona pueda ser reevaluada en el siguiente
ciclo, pero su cumplimiento serd obligatorio para poder progresar en la carrera.

9. La aplicacién de las ponderaciones, formulas de calculo y criterios de conversidén previstos
en el presente articulo tendra caracter obligatorio y uniforme para todos los servicios y unida-
des municipales, no pudiendo alterarse por decisién individual de evaluadores o jefaturas.
Cualquier modificacion técnica o actualizacion metodoldgica debera ser aprobada por la Uni-
dad Gestora y formalizada mediante instruccion expresa, previa informacién a la Comision de
Garantias.

Articulo 41.-Angulo de evaluacion

1. El dngulo de evaluacién determina quién evalla a quién dentro del proceso de evaluacién
del desempeiio y del rendimiento. Constituye el mecanismo organizativo que define la relacion
jerdrquica y funcional entre evaluadores, evaluados y auditores, garantizando la coherencia, la
objetividad, la trazabilidad y la imparcialidad del sistema.
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2. El dngulo debera quedar definido y aprobado antes del inicio de cada ciclo anual de evalua-
cion, a fin de evitar conflictos, duplicidades o situaciones en las que la imparcialidad pudiera
verse comprometida. Su aprobacién correspondera a la Unidad Gestora, que verificara su ade-
cuacién a la estructura organizativa vigente, pudiendo recabar informe de la Comisién de Ga-
rantias cuando concurran circunstancias especiales.

3. Como norma general, el evaluador principal serd la jefatura directa de la persona emplea-
da, por ser quien posee el conocimiento mds cercano y actualizado de su desempeiio, de sus
funciones y de su comportamiento profesional durante el periodo evaluable.

4. El personal auditor ejercera funciones de verificacion técnica y revisidn de evidencias, espe-
cialmente en relacién con el desempefio de tarea, aportando soporte objetivo a la valoracion
final.

5. La Unidad Gestora supervisara la correcta configuracién del angulo de evaluaciéon, asegu-
rando que no existan incompatibilidades, relaciones de dependencia inadecuadas, conflictos
de interés o situaciones que comprometan los principios de objetividad y neutralidad.

6. Cuando una jefatura carezca de superior jerarquico directo dentro del Ayuntamiento, o
cuando concurran circunstancias que puedan comprometer la imparcialidad (relaciones de
parentesco, dependencia funcional cruzada, conflicto manifiesto u otras causas justificadas), la
Comisidon de Garantias asumird la funcién evaluadora o designard un evaluador alternativo,
garantizando la neutralidad del proceso.

7. En los supuestos en los que la persona empleada haya desempefiado funciones bajo distin-
tas jefaturas durante el mismo ciclo anual, la evaluacién podra realizarse de forma proporcio-
nal, recabando informe de cada responsable en funcién del tiempo efectivamente trabajado
bajo su dependencia, sin perjuicio de su integracion final en el procedimiento anual de cierre
previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

4. El angulo de evaluacidn deberd ser estable, verificable y conocido por todas las personas
implicadas. Cualquier modificacidn durante el ciclo anual tendra caracter excepcional, deberd
estar motivada por causas organizativas objetivas y sera comunicada a la persona afectada,
quedando registrada y validada por la Unidad Gestora. En todo caso, dicha modificacidn debe-
ra aprobarse antes de la finalizacién del periodo evaluable y no podra producir efectos retroac-
tivos en perjuicio de la persona evaluada.

Articulo 42.-Entrevista de evaluacion anual

1. La entrevista de evaluacién anual constituye un elemento esencial del proceso de evalua-
cidon del desempefio. Se trata de un didlogo profesional estructurado entre evaluador y perso-
na evaluada, basado en evidencias contrastables y orientado a la mejora continua, la clarifica-
cidon de expectativas y la planificacion del ciclo siguiente. La entrevista no tendra cardcter san-
cionador, sino evaluador y orientador, en coherencia con la finalidad formativa y de desarrollo
profesional del sistema.

2. La entrevista sera obligatoria tanto para el evaluador como para la persona evaluada, ga-
rantizando asi un espacio formal de comunicacién, andlisis y devolucién de resultados. La in-
comparecencia injustificada de alguna de las partes deberd quedar documentada y no impedi-
ra la finalizacién del procedimiento evaluador, sin perjuicio de las responsabilidades que pu-
dieran derivarse
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3. Deberd convocarse con una antelacién minima de ocho dias, con el fin de que ambas partes
puedan prepararse adecuadamente, revisar documentacién, analizar evidencias y reflexionar
sobre los resultados y objetivos alcanzados. La convocatoria deberd realizarse por medios que
permitan dejar constancia de su recepcion. La celebracién de la entrevista deberd producirse
dentro del ciclo anual de evaluacién y con la antelacién suficiente para su adecuada integra-
ciéon en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

4. Durante la entrevista se abordardn, al menos, los siguientes aspectos:
a. Losresultados del desempeno de tarea y del desempeiio contextual;
b. Los logros conseguidos y los aspectos mejorables;

c. Larevisién de los indicadores y evidencias aportadas;

d. La adecuacion del desempefio a los objetivos del servicio;

e. Laidentificacién de necesidades formativas y de apoyo;

f. Lafijacidn de objetivos profesionales para el nuevo ciclo.

5. La entrevista podra conllevar la aprobacién o actualizacién de un Plan de Mejora Indivi-
dual (PMI) cuando asi lo aconsejen los resultados obtenidos o las necesidades detectadas. El
contenido de la entrevista y, en su caso, del PMI, deberd quedar reflejado en acta o informe
firmado por el evaluador y la persona evaluada. La negativa a firmar se hara constar expresa-
mente, sin que ello invalide el resultado de la evaluacién. El acta o informe resultante se incor-
porard al procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento, sin
gue produzca por si sola efectos directos de progresion al margen de dicho procedimiento.

Articulo 43.-Fases de la entrevista

1. La entrevista anual deberd desarrollarse siguiendo tres fases claramente diferenciadas para
garantizar su calidad técnica y su utilidad, una fase de preparacion, una fase de desarrollo, y
una fase de cierre.

2. Lafase de preparacion incluye la revision previa de:
a) Las auditorias del desempefio,

b) La autoevaluacion de la persona empleada,

c) Las evidencias aportadas durante el ciclo,

d) Cualquier informe o incidencia relevante.

Esta fase es imprescindible para asegurar una conversacion informada, objetiva y orientada a
resultados. El evaluador debera disponer previamente de la propuesta de puntuacién provi-
sional del Factor 3, debidamente fundamentada en indicadores y evidencias verificables. Esta
fase deberd realizarse con la antelacidn suficiente para permitir la celebracion de la entrevista
y la adecuada integracién de sus resultados en el procedimiento anual de cierre previsto en el
articulo 15 del presente Reglamento.

3. La Fase de desarrollo consiste en la celebracion efectiva de la entrevista, en la que se co-
munican los resultados de la evaluacion, se contrastan evidencias, se analizan los factores del
desempenio y se establece un didlogo profesional abierto, respetuoso y constructivo. Durante
esta fase podra revisarse la propuesta inicial cuando se aporten nuevas evidencias relevantes,
debiendo quedar motivada cualquier modificacion de la puntuacién provisional.
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4. En la Fase de cierre finalizada la conversacion, se fijan los objetivos del siguiente ciclo, v,
cuando proceda, se disefa o actualiza el Plan de Mejora Individual, incluyendo medidas de
apoyo, acciones formativas y plazos de seguimiento.

El evaluador serd responsable de documentar adecuadamente todo lo tratado. La puntuacion
final acordada, asi como la justificacién de la misma y, en su caso, el contenido del Plan de
Mejora Individual, deberdn quedar formalmente recogidos en el informe de evaluacién anual,
gue servira de base para la posterior conversién de la nota conforme a las tablas del Anexo |y
para su integracidon en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente
Reglamento, sin que produzca por si sola efectos directos de progresién al margen de dicho
procedimiento.

Articulo 44.-Informe de evaluacién del desempeiio

1. El informe de evaluacidn del desempefio constituye el documento oficial donde se reflejan
los resultados finales del proceso, las evidencias consideradas, las puntuaciones asignadas vy,
en su caso, las recomendaciones o medidas de mejora. El informe debera incluir de forma ex-
presa la puntuacion parcial de cada dimensién, la ponderacién aplicada conforme al articulo 40
y la nota final resultante en escala de 1 a 10, asi como su posterior conversién a puntos con-
forme a las tablas del Anexo |.

2. Este informe deberd formalizarse dentro del ciclo anual de evaluacion y, preferentemente,
durante el altimo trimestre del afo, integrando la informacién aportada por el evaluador, el
auditor y la documentacion del proceso. La falta de emisién en plazo no invalidard la evalua-
cion, pero deberd quedar debidamente justificada y documentada por la Unidad Gestora.

3. Tras la notificacion del informe, la persona evaluada podra presentar alegaciones en el pla-
zo de 10 dias habiles, aportando la documentacién o argumentos que estime oportunos. Las
alegaciones deberdn resolverse de forma motivada antes del cierre definitivo del informe y
con la antelacidn suficiente para su adecuada integracion en el procedimiento anual de cierre
previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

4. Una vez concluida la fase de alegaciones y cerrado el informe final, el documento serd remi-
tido a la Unidad Gestora, que procedera a su registro y archivo con observancia estricta de la
normativa de proteccion de datos. La Unidad Gestora verificara la coherencia formal del célcu-
lo y su adecuacidn a las tablas del Anexo | antes de su validacién definitiva, integrandolo en el
procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento, sin que pro-
duzca por si solo efectos directos de progresion al margen de dicho procedimiento.

5. Tanto evaluadores como auditores deberan garantizar la confidencialidad de toda la infor-
macion manejada durante el proceso, siendo su uso estrictamente institucional. El acceso al
informe quedara limitado a las personas intervinientes en el proceso y a los drganos compe-
tentes en materia de revisién o control.

Articulo 45.-Tipos de informe
Existen dos tipos de informe que integran la evaluacion del desempefio:

a) Informe de evaluacion de la tarea, emitido por el personal auditor, que evaltua exclusiva-
mente la ejecucién técnico-funcional del puesto, el grado de cumplimiento de procedimientos,
la calidad del trabajo y los indicadores objetivos asociados.
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Este informe debera fundamentarse en evidencias verificables y en criterios previamente defi-
nidos, incorporando indicadores cuantitativos o cualitativos que permitan justificar la puntua-
cién asignada.

b) Informe de evaluacion contextual, emitido por el evaluador, que valora los comportamien-
tos, actitudes, competencias profesionales y contribucién global de la persona al funciona-
miento del servicio. La valoracién contextual debera apoyarse en conductas observables du-
rante el periodo evaluable, evitando apreciaciones genéricas o no documentadas.

Ambos informes son complementarios y esenciales para obtener una vision completa del
desempeno profesional. La integracion de ambos dara lugar a la nota final del Factor 3, con-
forme a las ponderaciones previstas en el articulo 40, debiendo incorporarse dicha valoracién
al procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento, sin que
produzca por si sola efectos directos de progresidn al margen de dicho procedimiento.

Articulo 46.-Efectos de la evaluacion del desempefio

1. La evaluacién del desempefio producira efectos tanto individuales como organizativos y

sera empleada para la progresion o no progresion en los escalones y grados del sistema de

carrera profesional horizontal, conforme a los articulos 10 y 11 del presente Reglamentoy a
través del procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15.

2. Ademds la evaluacién del desempefio podra emplearse para:

1. la provisién de puestos y la promocién interna, cuando asi lo establezcan las bases de los
procesos selectivos;

2. la deteccion de necesidades formativas, facilitando la planificacién de acciones de desarro-
llo profesional;

3. laredistribucién de cargas de trabajo y la mejora de la organizacién interna;
4. larevisidn o actualizacidn de puestos de trabajo, funciones y procedimientos;
5. la orientacion profesional y la identificacion de potencial de desarrollo;

6. la activacion de planes de mejora individual, cuando se detecten areas susceptibles de for-
talecimiento.

3. En ningun caso la evaluacion podra utilizarse para finalidades no previstas en este Regla-
mento, garantizando siempre el respeto a los principios de objetividad, transparencia, confi-
dencialidad y proporcionalidad

4. La evaluacién del desempefio no tendra cardcter sancionador, sin perjuicio de las conse-
cuencias previstas en materia de progresion cuando concurran evaluaciones negativas reitera-
das. La progresion derivada de la evaluacion producirad efectos conforme a lo dispuesto en los
articulos 10, 11 y 15 del presente Reglamento, sin que el avance por escalones implique por si
mismo efectos retributivos, salvo que asi se establezca expresamente en el régimen econdmi-
co del sistema.

TITULO IV. SISTEMA RETRIBUTIVO DE LA CARRERA PROFESIONAL HORIZONTAL
Articulo 47.-Complemento de carrera profesional horizontal.

1. El reconocimiento de cada grado, con excepcion del Grado de acceso (GDP 0), conlleva la
percepcién del complemento de carrera profesional en la cuantia fijada en el Anexo I, vincula-
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do a la consolidacién de la trayectoria y a la evaluacién positiva y reconocido en el marco del
procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

1. Las cuantias econdmicas asociadas a cada grado y grupo o subgrupo profesional se recogen
en el Anexo ll, y se actualizaran anualmente en el mismo porcentaje que se establezca para las
retribuciones de los funcionarios publicos en la Ley de Presupuestos Generales del Estado o, en
caso de prorroga presupuestaria, en los reales decretos que regulen dicho incremento, sin
perjuicio de lo establecido en la disposicidn transitoria primera.

2. El personal con jornada a tiempo parcial percibira el complemento de carrera en propor-
cion a la jornada efectiva desempefiada, respetando en todo caso el principio de proporciona-
lidad.

TITULO V. ESPECIFICIDADES DEL SISTEMA ORDINARIO DE PROGRESION
Articulo 48.-Movilidad interna del personal.

Cuando el personal experimente cambios de grupo, subgrupo, puesto o situacién administrati-
va que afecten a su trayectoria profesional, el encuadramiento en el grado y escaldn de carrera
se ajustard a las siguientes reglas:

1. Nuevo nombramiento en otro grupo o subgrupo profesional. El personal empleado publi-
co que acceda a un grupo o subgrupo profesional distinto (por promocidn interna o cualquier
otro sistema de provisién) continuara percibiendo, en concepto de complemento de carrera, la
cuantia econdmica correspondiente al grado o grados que tuviese fehacientemente consolida-
dos en su grupo o subgrupo de origen.

Esta retribucidén del grupo de origen se mantendra con caracter permanente como derecho
consolidado. En el momento en que la persona interesada acceda a un nuevo Grado de Desa-
rrollo Profesional (GDP) en el nuevo grupo o subgrupo de destino, la cuantia asignada a este
nuevo grado se adicionard y sumard a la cuantia que ya venia percibiendo por el grado conso-
lidado en el grupo de origen, de conformidad con las tablas del Anexo II.

A estos efectos, la cuantia a adicionar serd la correspondiente al importe individual del nuevo
grado alcanzado en el grupo o subgrupo de destino, no el importe acumulado completo de
dicho grupo o subgrupo.

El tiempo de permanencia y la progresién para el cdmputo de los nuevos grados en la nueva
situacion se regiran por las reglas generales de evaluacidn previstas en este Reglamento.

2. Reingreso a puestos de origen. Si la persona reingresa a su puesto anterior, se recuperara
el grado y escalén consolidado en dicho puesto, sin perjuicio del cdmputo de la experiencia
acumulada durante el tiempo de ausencia, conforme al articulo 14 y de su posterior evaluacion
dentro del ciclo anual correspondiente.

3. Ocupacidon temporal o mejora de empleo. Las situaciones de desempefio temporal de
puestos de superior categoria no alteraran por si mismas el grado consolidado, sin perjuicio de
su valoracion a efectos de progresion, cuando la persona acceda de forma definitiva a un pues-
to de dicha categoria y dentro del procedimiento anual de evaluacién del sistema de carrera
profesional.

Articulo 49.-Personal procedente de otras administraciones en comision de servicios

1. El personal procedente de otras administraciones publicas que preste servicios en el Ayun-
tamiento en situacidn de comision de servicios no quedard integrado, por esa sola circunstan-
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cia, en el sistema ordinario de progresién de la carrera profesional horizontal del Ayuntamien-
to.

2. La prestacion de servicios en comision de servicios podra ser tenida en cuenta, en su caso, a
efectos de experiencia profesional, si la persona obtiene posteriormente destino definitivo en
el Ayuntamiento, conforme a las reglas de cémputo y encuadramiento inicial previstas en este
Reglamento.

Articulo 50.-Situaciones particulares.
1. Puestos con jornada inferior a la ordinaria.

La permanencia se computard de la misma forma que en jornada completa, a efectos de acce-
so y progresién en los grados, si bien los efectos econdmicos del complemento de carrera se
percibiran de manera proporcional a la jornada efectiva, conforme a lo previsto en el articulo
15 y en el régimen econdmico del sistema, una vez reconocido, en su caso, el grado corres-
pondiente en el procedimiento anual de cierre.

2. Jubilacién parcial.

La persona en jubilacion parcial mantendra el complemento de carrera en proporcién al tiem-
po de prestacion efectiva de servicios, de conformidad con las reglas generales del sistema y
con los efectos econémicos reconocidos en el procedimiento anual de cierre previsto en el
articulo 15.

3. Reingreso desde otras administraciones.

Cuando una persona reingrese al Ayuntamiento procedente de otra administracion publica, su
encuadramiento en el sistema de carrera profesional horizontal se realizara conforme a las
reglas ordinarias del presente Reglamento y, en su caso, a lo dispuesto en la disposicidon adi-
cional primera cuando existan categorias personales, grados o niveles de carrera horizontal
susceptibles de homologacién.

Articulo 51.-Régimen aplicable al personal en situacién de liberacion sindical o exencion de
servicio por representacion legal de los trabajadores:

1. Con el fin de garantizar el principio de indemnidad sindical, el personal que se encuentre en
situacién de liberacion sindical total, o aquel que por acumulacién de crédito horario sindical
no alcance el 80 % de tiempo efectivo de trabajo en su puesto, serd objeto de evaluacién anual
en el procedimiento de cierre mediante el siguiente mecanismo de asimilacion:

a) Factor 1 (Formacion): Se valorara conforme a las reglas generales de este Reglamento. A
tales efectos, se considerard plenamente computable tanto la formacién especifica relaciona-
da con el puesto de trabajo como aquella relacionada con las funciones sindicales o represen-
tativas encomendadas.

b) Factor 2 (Rendimiento) y Factor 3 (Desempefo): Al no ser posible realizar una evaluacién
ordinaria sobre las tareas del puesto de origen, se les asignara automaticamente una califica-
cién equivalente a la media aritmética de las evaluaciones positivas obtenidas por el personal
de su mismo grupo o subgrupo profesional en el correspondiente ejercicio. En su defecto, se
les reconocerd la puntuacién minima necesaria para obtener la evaluacion positiva anual a
efectos del avance de escalén vy, en su caso, progresion de grado.

2. Cuando el ejercicio de funciones sindicales o representativas no impida alcanzar el 80 % de
tiempo efectivo de trabajo en el puesto, el personal serd evaluado conforme al régimen ordi-
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nario, ajustandose la valoracién de los objetivos, indicadores y evidencias al tiempo de presta-
cion efectiva de servicios.

3. Para la aplicacién del régimen de asimilacion previsto en el apartado 1, la seccidn sindical
correspondiente debera emitir certificacion anual ante la Unidad Gestora que acredite el efec-
tivo ejercicio de las funciones de representacidn durante el periodo evaluado.

TiTULO VI. SEGUIMIENTO Y CONTROL DE LA CARRERA PROFESIONAL HORIZONTAL
Articulo 52.-Constitucion de la Comision de Garantias

1. Se constituye la Comision de Garantias de la Carrera Profesional Horizontal como 6rgano
colegiado, técnico y especializado, encargado de velar por la correcta aplicacién del sistema de
carrera profesional y de la evaluacidn del desempefio regulados en este Reglamento.

2. La Comisién actuara con criterios de objetividad, imparcialidad y profesionalidad, reunién-
dose al menos una vez al afio y, en todo caso, cuando resulte necesario para el adecuado desa-
rrollo del procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del presente Reglamento, asi
como cuantas veces resulte preciso para el adecuado funcionamiento del sistema.

Articulo 53.-Composicion de la Comision de Garantias
1. La Comisién estara integrada por:
- Presidencia: la persona titular de la Concejalia competente en materia de Recursos Humanos.

- Secretaria: un/a Técnico/a de la Concejalia competente en materia de Recursos Humanos,
preferentemente con responsabilidad en materia de organizacién y calidad.

- Vocalias:

- Dos personas que ostenten jefatura de servicio o unidad administrativa, designadas por la
Concejalia competente en materia de Recursos Humanos.

- Un representante por cada una de las organizaciones sindicales que cuenten con representa-
cién en el Ayuntamiento, designado conforme a sus propias normas internas, que tendran la
condicidn de vocales a todos los efectos, si bien participardn exclusivamente con voz y sin vo-
to.

2. Se procurara una composicion equilibrada entre mujeres y hombres, conforme a los princi-
pios de igualdad de género.

3. La Comisidon podra solicitar la participacidn de personal asesor interno o externo cuando sea
necesario por la naturaleza de los asuntos tratados, que asistird con voz pero sin voto.

4. Podra acordarse la creacidon de comisiones técnicas especificas para el estudio o seguimien-
to de aspectos concretos del sistema de carrera y de evaluacion.

Articulo 54.-Funciones de la Comision de Garantias

1. Corresponde a la Comision de Garantias, ademas de las funciones que se le atribuyan en
otras disposiciones de este Reglamento:

a) Evaluar al personal que carezca de evaluador jerarquico directo, en particular a determina-
das jefaturas o puestos directivos.

b) Resolver las solicitudes de revisién o reclamacién de las evaluaciones presentadas por el
personal.
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c) Proponer la estimacion o desestimacion de las alegaciones y reclamaciones presentadas en
materia de carrera profesional.

d) Velar por la correcta aplicacion de los principios de transparencia, objetividad, igualdad y no
discriminacion.
e) Emitir informes técnicos a peticion de los 6rganos competentes en materia de personal.

f) Coordinar, impulsar y supervisar la implantacién y evolucidn del sistema de carrera profesio-
nal y de evaluacion del desempefio.

g) Formular propuestas de mejora del Reglamento y de sus instrucciones de desarrollo, some-
tiéndolas a los procesos de negociacion que procedan.

h) Intervenir en la resolucidn de conflictos derivados de la aplicacidn del sistema cuando exis-
tan indicios de irregularidad.

i) Conocer las quejas o denuncias relacionadas con la aplicacién de este Reglamento y, en su
caso, proponer las medidas oportunas.

j) Elaborar un informe anual de resultados globales y por unidades, que permita valorar el fun-
cionamiento del sistema.

k) Supervisar, en el ambito de sus competencias, la adecuada integracién de las incidencias,
revisiones y reclamaciones en el procedimiento anual de cierre previsto en el articulo 15 del
presente Reglamento.

2. La Comisién de Garantias, en el ejercicio de sus funciones de supervision y control del sis-
tema, tendra capacidad para emitir informe motivado sobre la reiterada actuacién arbitraria,
discriminatoria o manifiestamente negligente en las funciones de evaluacién por parte de
cualquier responsable. Si tras el tramite de audiencia al interesado se confirmara dicha con-
ducta, la Comisién elevard una propuesta formal de remocidn del puesto de jefatura o mando
intermedio al érgano competente en materia de personal, acompanada de la documentacién
acreditativa de los incumplimientos detectados

3. Los miembros de la Comision estaran sujetos al deber de sigilo y confidencialidad, debiendo
utilizar la informacion a la que tengan acceso exclusivamente para fines institucionales relacio-
nados con el cumplimiento de sus funciones.

DISPOSICIONES ADICIONALES

Disposicion adicional primera. Encuadramiento inicial del personal procedente de otras ad-
ministraciones publicas con experiencia profesional previa

1. Para la homologacion de categorias personales, grados o niveles de la carrera horizontal
que pudieran tener reconocidos los funcionarios procedentes de otras Administraciones Publi-
cas, que mediante los procedimientos de movilidad interadministrativa fueran nombrados
para el desempeno de puestos en el Ayuntamiento de Molina de Segura, se estara a lo dis-
puesto en los convenios u otros instrumentos de colaboracién que puedan ser suscritos entre
las distintas Administraciones Publicas, de acuerdo con el principio de reciprocidad.

2. En su defecto, se estudiara su homologacién teniendo en cuenta los afios que hayan estado
en la carrera horizontal y el resto de documentacidn que aporten para la acreditacion.

3. La solicitud de homologacidn se dirigird a la Unidad Gestora, adjuntando a la misma cuanta
documentacion se estime oportuna en orden al reconocimiento pretendido.
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4. Los efectos econdmicos y administrativos del reconocimiento se devengardn desde el pri-
mer dia del mes siguiente al de la solicitud, siempre que finalmente se dicte resolucién estima-
toria de homologacion y en los términos que resulten de dicha resolucidn.

Disposicion adicional segunda. Devengo y percepcion del complemento de carrera profesio-
nal horizontal.

5. El complemento de carrera se percibird en 12 mensualidades, aplicando las reglas generales
de devengo y liquidacion de retribuciones.

Disposicion adicional tercera. Mesa de revisidn y actualizacidn de las cuantias econémicas.

Con el fin de garantizar la sostenibilidad del sistema y asegurar la adecuacién constante de la
carrera profesional a la realidad socioecondmica y de gestién del Ayuntamiento de Molina de
Segura, la Mesa General de Negociacién de empleados publicos del Ayuntamiento de Molina
de Segura se reunird, a partir del ejercicio 2029 al objeto de estudiar, evaluar y negociar la
revisién y actualizacidn de las cuantias econdmicas asignadas a los diferentes Grados de Desa-
rrollo Profesional (GDP) reguladas en el Anexo Il.

Disposicion adicional cuarta. Elaboracién de instrucciones de desarrollo del proceso de eva-
luacioén.

Se elaborardn instrucciones especificas para desarrollar, entre otros aspectos:
- Los criterios de aplicacidn, acreditacion y valoracion del Factor 1,

- La determinacién de objetivos e indicadores correspondientes al Factor 2,

- La metodologia de evaluacion del desempefio para el Factor 3.

- La fijacién de la fecha anual de cierre del ciclo de evaluacién y la ordenacién del procedimien-
to previsto en el articulo 15 del presente Reglamento.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS
Disposicion transitoria primera. Implantacién progresiva del sistema de carrera.

1. La implantaciéon del sistema de carrera profesional serd progresiva durante los siguientes
ejercicios presupuestarios, con el fin de garantizar su viabilidad organizativa y presupuestaria:

Ejercicio 2026: 35%.
Ejercicio 2027: 50 %
Ejercicio 2028: 100%

2. A partir del afio 2029 y para los ejercicios sucesivos, dichos importes se actualizaran anual-
mente en el mismo porcentaje que se establezca para las retribuciones de los funcionarios
publicos en la Ley de Presupuestos Generales del Estado o, en caso de prdrroga presupuesta-
ria, en los reales decretos que regulen dicho incremento.

Disposicion transitoria segunda. Personal préximo a la jubilacion.

Como medida de equidad y reconocimiento a la trayectoria administrativa de los empleados
publicos, todo el personal funcionario de carrera y laboral fijo en activo que alcance la edad de
jubilacion (ya sea ordinaria, forzosa o anticipada por coeficiente) durante los afios 2026, 2027
0 2028, percibird el 100 % de la cuantia correspondiente al Grado de Desarrollo Profesional
que le resulte reconocido conforme al encuadramiento extraordinario inicial previsto en la
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disposicion transitoria cuarta, sin aplicacidén de los porcentajes progresivos previstos en la dis-
posicion transitoria primera.

Esta medida se aplicard bajo las siguientes condiciones:

a) Jubilacion ordinaria: se incluye al personal que deba jubilarse obligatoriamente por alcanzar
la edad mdxima legal establecida, o que lo haga de forma ordinaria a los 65 anos por reunir el
periodo de cotizacidon exigido por la Seguridad Social.

b) Policia Local: se beneficiara igualmente el personal de Policia Local cuando alcance la edad
de jubilacién anticipada por razén de su actividad que legalmente le corresponda dentro de los
anos 2026, 2027 o 2028.

En ningun caso esta disposicidon supondra el reconocimiento de un Grado de Desarrollo Profe-
sional superior al que corresponda conforme a la experiencia profesional acreditada y al en-
cuadramiento extraordinario inicial regulado en este Reglamento.

Disposicion transitoria tercera. Asuncion de funciones de la Unidad responsable del sistema
por la Comisién de Garantias.

Mientras se constituye plenamente la Unidad responsable del sistema, la Comisiéon de Garan-
tias asumira temporalmente las funciones de valoracion para los supuestos de acceso y pro-
gresidn extraordinarios.

Disposicion transitoria cuarta. Encuadramiento extraordinario inicial del personal en servicio
activo del Ayuntamiento de Molina de Segura.

El personal que se encuentre en servicio activo en el Ayuntamiento de Molina de Segura en la
fecha de entrada en vigor del presente Reglamento accederd, por una sola vez y con caracter
extraordinario, al sistema de carrera profesional horizontal, siendo encuadrado en el Grado de
Desarrollo Profesional y escalén que le correspondan en funcidn de su experiencia profesional,
y de la formacidn minima exigible conforme a la presente disposicion.

1. Este procedimiento extraordinario tiene caracter Unico, excepcional y no reiterable, y se
aplicara exclusivamente al personal existente en el momento de implantacién inicial del siste-
ma, sin que resulte de aplicacidn a los accesos ordinarios regulados en el articulo 8 ni al perso-
nal que se incorpore con posterioridad.

2. El personal que, entre el 1 de enero de 2026 y la entrada en vigor del Reglamento, cumpla
los requisitos exigidos para el acceso a un nuevo escalén o grado profesional, serd encuadrado
de forma extraordinaria en dicho nivel. La consolidacién de este derecho surtira efectos a par-
tir del 1 de enero de 2027 y quedara condicionada a la acreditacién de un minimo del 80 % de
servicios efectivos durante el afio 2026, conforme a lo previsto en el articulo 27.2. De no alcan-
zarse dicho porcentaje, decaera el derecho a su consolidacién, quedando sin efecto el encua-
dramiento extraordinario y retrotrayéndose su situacién al escalén o grado inmediatamente
anterior.

3. En el caso del personal laboral fijo o indefinido no fijo incorporado al Ayuntamiento me-
diante subrogacion, a efectos del encuadramiento extraordinario inicial previsto en la presente
disposicion, se computara la antigliedad efectivamente acreditada derivada de la prestaciéon de
servicios en la actividad o contrato objeto de subrogacidn, siempre que dicha antigliedad que-
de debidamente justificada documentalmente.
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4. El encuadramiento extraordinario inicial se realizard conforme a los siguientes tramos de
experiencia profesional acreditada:

a) Cuando la persona acredite hasta 5 afios de experiencia profesional, serd encuadrada en el
GDP 0, en el escaldn que corresponda al nimero de anos completos acreditados, con el si-
guiente limite:

- DeOa 1lafio — Escalén 1

- Delafioyundia a2afios - Escalén?2
- De2afiosyundia a3afios - Escalén 3
- De3afiosyundia a4 afos - Escalén 4
- De4afiosyundia a5afios - Escalén 5

b) Cuando la persona acredite mds de 5 y hasta 10 afios de experiencia profesional, sera en-
cuadrada en el GDP 1, en el escaldn equivalente al nimero de afios completos que excedan de
los primeros cinco, con el siguiente limite:

- De5afiosyundiaa 6afios - Escalén 1
- De6afiosyundia a7 afios - Escalén 2
- De7afiosyundia a8 afios - Escalén 3
- De8afiosyundia a9 afios > Escalén 4
- De9afiosyundia a0 afios = Escaldon 5

c) Cuando la persona acredite mas de 10 y hasta 15 afios de experiencia profesional, serd en-
cuadrada en el GDP 2, en el escalén equivalente al nUmero de afios completos que excedan de
los primeros diez, con el siguiente limite:

- Del0afiosyundia a 11 afios - Escalén 1
- Dellafiosyundia al2afios -> Escalén?2
- Del2afosyundia al3afios -> Escalon3
- De1l3afosyundia al4 afios -> Escalén 4
- De 14 anosyundia a1l5afios - Escaléon5

d) Cuando la persona acredite mas de 15 afios y hasta 20 afios de experiencia profesional, sera
encuadrada en el GDP 3, en el escalén equivalente al nimero de afios completos que excedan
de los primeros quince, con el siguiente limite:

- De1l5afiosyundia a 16 afios >Escalén 1
- De1l6afiosyundia al1l7 afios —>Escalén 2
- De1l7afiosyundia a 18 afios —>Escaldn3
- De18afiosyundia a 19 afios —>Escalén 4

- De19afiosyundia a20afios —>Escalén5
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e) Cuando la persona acredite mas de 20 afios y hasta 25 afios de experiencia profesional, sera
encuadrada en el GDP 4, en el escaldn equivalente al nimero de aiflos completos que excedan
de los primeros veinte, con el siguiente limite maximo de cinco escalones:

- De20afiosyundia a 21 afios -Escalon 1
- De21afiosyundia a22afios —Escaldon 2
- De22afiosyundia a23afios ->Escalén3
- De23afiosyundia a24afios —Escalén 4
- De24afosyundia a25afios —>Escalén 5

f) Cuando la persona acredite mas de 25 afios y hasta 30 afios de experiencia profesional, sera
encuadrada en el GDP 5, en el escaldn equivalente al nimero de afios completos que excedan
de los primeros veinticinco, con el siguiente limite maximo de cinco escalones:

- De25afiosyundia a 26 afios >Escalén 1
- De26afiosyundia a27 afios —>Escalén 2
- De27afiosyundia a 28 afios —>Escalén 3
- De28afiosyundia a29afios - Escalén4
- De29afiosyundia a30afios - Escaldn5

g) Cuando la persona acredite mas de 30 afios de experiencia profesional, serd encuadrada en
el GDP 6, sin escalones, como grado de culminacién profesional del sistema.

5. Para que el encuadramiento extraordinario resultante del apartado anterior pueda vali-
darse, serd necesario acreditar una formaciéon minima del Factor 1 en funcién del grupo o sub-
grupo profesional y del Grado de Desarrollo Profesional de encuadramiento, conforme a la
siguiente tabla:

Grupo/Subgrupo GDPO GDP1 GDP2 GDP3 GDP4 GDP5 GDP6

A/A1 4 ptos 8ptos 12ptos 16 ptos 20 ptos 24 ptos 26 ptos
A/A2 4 ptos 8ptos 12ptos 16 ptos 20 ptos 24 ptos 26 ptos
B 3ptos 6ptos 9ptos 12ptos 15ptos 18 ptos 20 ptos
c/c1 2ptos 4ptos 6ptos 8ptos 10 ptos 12 ptos 14ptos
c/C2 2ptos 4ptos 6ptos 8ptos 10 ptos 12 ptos 14ptos
OAP lpto 2ptos 4ptos 6 ptos 8 ptos 10 ptos 12 ptos

6. Cuando la persona no alcance la formacidon minima exigida para el Grado de Desarrollo
Profesional que le corresponderia conforme a la experiencia acreditada y al grupo o subgrupo
profesional al que pertenezca, sera encuadrada en el Ultimo escaldn del grado inferior para el
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gue si acredite la formacion minima exigida, sin que pueda reconocerse un grado para el que
no cumpla dicho requisito formativo. No obstante, cuando el grado inicialmente correspon-
diente por experiencia sea el GDP 0 y no se alcance la formacidon minima exigida para dicho
grado, la persona sera encuadrada en el Escalén 1 del GDP 0, al no resultar posible un encua-
dramiento en grado inferior.

7. La formacidn exigida en esta disposicidn tiene cardcter transitorio y exclusivamente habili-
tante para el encuadramiento extraordinario inicial, sin sustituir ni eximir del cumplimiento de
los requisitos formativos generales del Factor 1 establecidos para la progresion ordinaria en el
sistema.

8. Una vez efectuado el encuadramiento extraordinario inicial previsto en la presente disposi-
cidn, el cual sera de aplicacion exclusiva al personal que se encuentre en situacion de servicio
activo en este Ayuntamiento a la fecha de entrada en vigor del presente Reglamento, todo el
personal quedara plenamente integrado en el régimen ordinario del sistema, resultando de
aplicacion exclusiva las reglas generales de progresion y el procedimiento anual de cierre pre-
visto en el articulo 15 del presente Reglamento.

A tal efecto, y con caracter circunscrito a dicho personal, las futuras progresiones de grado
requeriran inexcusablemente la obtencién del nimero de evaluaciones del desempefio favo-
rables exigidas, quedando expresamente garantizado que los efectos econdmicos de dichos
nuevos grados se retrotraeran a la fecha de antigliedad reconocida por este Ayuntamiento
dentro de ese mismo ano objeto de la dltima evaluacidn positiva, conforme dispuesto en el a
lo citado articulo 15. El encuadramiento extraordinario inicial no podra interpretarse, en nin-
guln caso, como un reconocimiento automatico de progresiones futuras al margen de los re-
quisitos ordinarios de evaluacidn y retroactividad aqui establecidos.

9. Como régimen excepcional y exclusivamente aplicable a la primera progresién de grado
posterior al encuadramiento extraordinario inicial, aquellos empleados publicos que, en el
momento de dicho encuadramiento, sean asignados a los Escalones de Progresién en el Grado
(EPG) 4 0 5 de cualquier Grado de Desarrollo Profesional (GDP), podran optar a la evaluacién y
ascenso al grado superior aun cuando no hayan completado en su totalidad los créditos exigi-
dos en el Factor 1, siempre que acrediten el cumplimiento favorable del resto de factores eva-
luables.

En este supuesto, el ascenso de grado se concederd con caracter provisional. El empleado dis-
pondra de una moratoria improrrogable de 24 meses, a contar desde la resolucién de ascenso,
para justificar la realizacion de la formacion pendiente.

La formacidn aportada para subsanar este déficit inicial no podra ser computada nuevamente
para futuros ascensos o tramos. El incumplimiento de esta obligacién en el plazo establecido
conllevara la revocacion del grado reconocido vy el reintegro de las cantidades percibidas por
este concepto, previa tramitacién del correspondiente expediente.

Disposicion transitoria quinta. Régimen excepcional de evaluacidon y abono de efectos eco-
ndémicos para el ejercicio 2026.

1. Ante la imposibilidad material de proceder a la baremacién ordinaria durante el afio de
aprobacion del presente texto, y con el fin de salvaguardar los derechos del personal frente a
la retroactividad de los nuevos criterios evaluadores, el personal empleado publico que duran-
te el ejercicio 2026 cumpla los requisitos de permanencia exigidos para la progresién de esca-
I6n o el ascenso de grado, y siempre que alcance el minimo del 80 % de servicios efectivos
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previsto en el articulo 27.2, serd considerado evaluado positivamente de oficio, con caracter
excepcional y por una sola vez, exclusivamente a efectos de los factores F2 y F3.

2. Cuando la progresidon correspondiente al ejercicio 2026 implique el acceso a un Grado de
Desarrollo Profesional superior, debera acreditarse igualmente el Factor 1 exigible, salvo que
resulte de aplicacidn la moratoria prevista en la disposicidn transitoria cuarta.

3. El reconocimiento administrativo del correspondiente escaldon o grado surtira los efectos
econdmicos oportunos calculados para dicho ejercicio, realizandose el abono correspondiente
al afo 2026 en los meses posteriores a su aprobacidn.

4. A partir del 1 de enero de 2027, el personal quedara plenamente sujeto a los sistemas ordi-
narios de evaluacién del rendimiento y del desempefo regulados en este Reglamento.

Disposicion transitoria sexta. Personal no incorporado efectivamente

El personal que, en la fecha de entrada en vigor del Reglamento, no se encuentre en servicio
activo o esté en situacion de incapacidad temporal superior a seis meses, no podra acceder por
el procedimiento extraordinario hasta la reincorporacién efectiva al servicio, momento en que
se aplicaran las reglas fijadas en la disposicion transitoria cuarta. Una vez efectuado dicho en-
cuadramiento extraordinario diferido, la persona quedard plenamente integrada en el régimen
ordinario del sistema, resultandole de aplicacidn el procedimiento anual de cierre previsto en
el articulo 15 del presente Reglamento.

DISPOSICIONES FINALES
Disposicion final primera. Desarrollo y comunicacién

Al titular de la Concejalia de Personal le corresponderd, a propuesta de la Unidad Gestora y
con conocimiento de la Comisién de Garantias, dictar instrucciones para la correcta aplicacién
del Reglamento, previa negociacion en los érganos de representacion del personal cuando
proceda.

Asimismo, se garantizard la adecuada difusidon y comunicacién del contenido del Reglamento a
todo el personal afectado.

Disposicion final segunda. Entrada en vigor

El Reglamento entrard en vigor tras su publicacidn integra en el Boletin Oficial de la Regidén de
Murcia, y una vez transcurrido el plazo previsto en el articulo 65.2 de la Ley 7/1985, Regulado-
ra de las Bases de Régimen Local.

ANEXO I- PUNTUACION PARA EVALUACION POSITIVA
1. Finalidad del Anexo

El presente Anexo desarrolla la puntuaciéon aplicable a los tres factores de valoracion que inte-
gran el sistema de carrera profesional horizontal, determinando:

La puntuacion exigible en cada uno de ellos para la progresidn en los distintos Grados de Desa-
rrollo Profesional;

La puntuaciéon minima necesaria para obtener una evaluacién positiva;
La distribucion de puntos segun grupo y subgrupo profesional;

Los criterios de interpretacién de las tablas.
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Este Anexo es de obligado cumplimiento en todas las evaluaciones anuales y procesos de pro-
gresion en los Grados de Desarrollo Profesional (GDP)

2. Regla general de puntuacion

La valoracidn del sistema de carrera profesional horizontal se articula mediante tres factores
de valoracion:

Factor 1 (Formacion): puntuacion exigible de forma especifica para la progresién de grado,
debiendo generarse y completarse durante el periodo de permanencia en el grado en el que se
encuentre la persona empleada, conforme a lo previsto en el articulo 24.8.

Factor 2 (Rendimiento / COCS): puntuacién variable, segtin grupo profesional y grado.
Factor 3 (Desempeiio profesional): puntuacion variable, segin grupo profesional y grado.

Los factores F2 y F3 se valoran anualmente, mientras que el Factor F1 se valorard cuando pro-
ceda la comprobacidn de los requisitos para la progresion de grado, conforme a lo establecido
en este Reglamento.

La puntuacidn total de referencia del sistema serd variable en funcién del Grado de Desarrollo
Profesional correspondiente, de acuerdo con la distribucién de puntos establecida en las tablas
de este Anexo.

Para obtener una evaluacidn positiva que permita la progresién en los Grados de Desarrollo
Profesional, la persona empleada debera alcanzar la puntuacidon minima exigida en cada uno
de los factores, conforme a las tablas de este Anexo.

El incumplimiento de cualquiera de los factores o de los porcentajes minimos exigidos imposi-
bilitara la progresion, con independencia de la puntuacidn obtenida en los restantes factores.

La aplicacion de estas reglas se realizard de forma diferenciada segun se trate de la progresion
anual por escalones dentro de un mismo grado o de la progresion al grado inmediatamente
superior, conforme a lo previsto en los articulos 10 y 11 del presente Reglamento.

3. Interpretacién de las tablas

Las tablas que se recogen a continuacidn determinan, para cada colectivo profesional y para
cada Grado de Desarrollo Profesional con desarrollo puntuable en el sistema, la puntuacion
exigible o de referencia de los factores de valoraciéon. En el caso del GDP 6, dichas puntuacio-
nes operaran exclusivamente a efectos de acceso al grado de culminacidn profesional, sin que
ello suponga la existencia de escalones dentro de dicho grado.

El GDP 6, al configurarse como grado de culminacién profesional del sistema, no incorpora
escalones, sin perjuicio de que para su acceso deban cumplirse los requisitos especificos esta-
blecidos en el articulo 11 y en el presente Anexo. Por lo tanto, las tablas reflejan:

La puntuacion exigible del Factor 1 (Formacion) para cada grado.

Los tramos de puntuacién maxima del Factor 2 (Rendimiento / COCS), en funcidn del grado y
del grupo profesional.

Los tramos de puntuacién maxima del Factor 3 (Desempefio profesional), en funcién del grado
y del grupo profesional.

Los porcentajes minimos exigidos para considerar positivos los factores F2 y F3.
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La puntuacion total de referencia resultante en cada grado.

Las puntuaciones reflejadas en las tablas constituyen valores de referencia para determinar los
umbrales exigibles y para convertir los resultados de la evaluacidon del rendimiento y del
desempeno en puntuaciones objetivas.

En ningun caso las tablas implican la obligacién de alcanzar una puntuacién total maxima para
progresar, siendo suficiente el cumplimiento de los minimos y porcentajes exigidos en cada
factor, conforme a lo establecido en este Reglamento.

En los supuestos de progresidon anual por escalones dentro de un mismo grado, las tablas se
utilizaran exclusivamente para verificar el cumplimiento de los requisitos minimos y porcenta-
jes exigidos en los factores F2 y F3, sin que resulte exigible nuevamente la acreditacién del
Factor 1 dentro del mismo grado.

4. Tablas de puntuacion por grupos de titulacidn.

GRUPOS A1Y A2

Distribucién de puntuaciones por factor

Factor Puntuacion maxima asignada
F1 20 puntos

F2 140-160 puntos

F3 160-140 puntos

Evaluacion positiva

- Sera necesario alcanzar al menos el 70 % de la puntuacién maxima asignada a los factores F2
y F3, en el Grado de Desarrollo Profesional evaluado.

- La distribucién de los factores refleja el equilibrio entre el cumplimiento de objetivos del
servicio y el desempeio profesional individual, propio de los puestos técnicos de los grupos
AlyA2.

GDP F1 F2 F3 TOTAL
GDP 1 20 140 160 320
GDP 2 20 145 155 320
GDP 3 20 150 150 320
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GDP 4 20 155 145 320

GDP 5 20 160 140 320
GDP 6 10 160 140 310
GRUPO B

Distribucion de puntuaciones por factor

Factor Puntuacion maxima asignada
F1 20 puntos

F2 135-155 puntos

F3 165-145 puntos

Evaluacién positiva

- Sera necesario alcanzar al menos el 70 % de la puntuacién maxima asignada a los factores F2
y F3, en el Grado de Desarrollo Profesional evaluado.

- La distribuciéon de los factores refleja el equilibrio entre el cumplimiento de objetivos del
servicio y el desempefio profesional individual, propio de los puestos técnicos de grupo B.

GDP F1 F2 F3 TOTAL
GDP1 20 135 165 320
GDP 2 20 140 160 320
GDP 3 20 145 155 320
GDP 4 20 150 150 320
GDP 5 20 155 145 320
GDP 6 10 155 145 310
GRUPOS C1y C2

Distribucion de puntuaciones por factor

Factor Puntuacion maxima asignada

F1 20 puntos
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Factor Puntuacion maxima asignada
F2 130-150 puntos

F3 170-150 puntos

Evaluacion positiva

- Sera necesario alcanzar al menos el 65 % de la puntuacién maxima asignada a los factores F2
y F3, en el Grado de Desarrollo Profesional evaluado.

- La distribucién de los factores responde a la naturaleza operativa y técnica de los puestos
encuadrados en estos grupos, otorgando un mayor peso relativo al desempeiio profesional
individual.

GDP F1 F2 F3 TOTAL
GDP 1 20 130 170 320
GDP 2 20 135 165 320
GDP 3 20 140 160 320
GDP 4 20 145 155 320
GDP 5 20 150 150 320
GDP 6 10 150 150 310

OAP

Distribucién de puntuaciones por factor

Factor Puntuacion maxima asignada
F1 20 puntos

F2 120-140 puntos

F3 180-160 puntos

Evaluacién positiva

- Sera necesario alcanzar al menos el 60 % de la puntuacién maxima asignada a los factores F2
y F3, en el Grado de Desarrollo Profesional evaluado.
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- La distribucién de los factores se adecua a la naturaleza fundamentalmente operativa de los
puestos de este colectivo, otorgando un mayor peso relativo al desempeio profesional indi-
vidual.

GDP F1 F2 F3 TOTAL
GDP1 20 120 180 320
GDP 2 20 125 175 320
GDP 3 20 130 170 320
GDP 4 20 135 165 320
GDP5 20 140 160 320
GDP 6 10 140 160 310

5. Conversion de resultados a puntuaciones
Factor 2 Rendimiento (COCS)

El porcentaje de cumplimiento de los objetivos anuales se convertird en la puntuacion corres-
pondiente del Factor 2, de conformidad con las tablas aplicables a cada grupo profesional y
Grado de Desarrollo Profesional previstas en el presente Anexo.

La evaluacion del Factor 2 se considerara positiva cuando la puntuacién obtenida alcance, al
menos, el porcentaje minimo exigido para el grupo profesional y el grado evaluado, calculado
sobre la puntuacion maxima asignada a dicho factor en las tablas del Anexo I.

Cuando no se alcance dicho porcentaje minimo, la evaluacién del Factor 2 tendra caracter ne-
gativo, con independencia de la puntuacidn obtenida en los restantes factores.

Factor 3 — Desempeiio profesional

La nota final del desempefio resultara de:
Desempefio de tarea,

Desempefio contextual,

Y, cuando exista, el Plan de Mejora Individual.

La nota final, expresada en una escala de 1 a 10, se convertird en la puntuacion correspondien-
te del Factor 3 de conformidad con las tablas aplicables a cada colectivo profesional y Grado de
Desarrollo Profesional previstas en el presente Anexo.

La evaluacion del Factor 3 se considerara positiva cuando la puntuacion obtenida alcance el
porcentaje minimo exigido para el colectivo profesional y el grado evaluado, calculado sobre la
puntuaciéon maxima asignada a dicho factor en las tablas del Anexo I.
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Cuando no se alcance el porcentaje minimo exigido, la evaluacién del Factor 3 tendra caracter
negativo, con independencia del resultado obtenido en los restantes factores.

La aplicacién de los factores F2 y F3 en la evaluacion anual se realizard conforme a la distincion
entre progresion por escalones y progresion de grado prevista en este Reglamento.

6. Reglas comunes de aplicacion

Para progresar en los grados con desarrollo puntuable y escalonado, asi como para acceder al
GDP 6 como grado de culminacidn profesional sin escalones, deberan alcanzarse la puntuacién
exigida en el Factor 1, cuando proceda, y los porcentajes minimos establecidos para los Facto-
res 2y 3., conforme a las tablas y criterios establecidos en este Anexo y a las reglas especificas
previstas en el articulo 11.

Los factores no son compensables entre si: el incumplimiento de uno de ellos bloquea la pro-
gresién, con independencia del resultado obtenido en los restantes.

La Unidad Gestora velara por la correcta interpretacién y aplicacién de las tablas, asi como por
la coherencia general del sistema de valoracion.

Las tablas forman parte integrante del presente Reglamento y deberan revisarse, previa nego-
ciaciéon cuando proceda, en caso de actualizacién normativa o modificacion del sistema.

La aplicacion del presente Anexo debera realizarse de forma coherente con la distincién entre
progresion anual por escalones y progresién de grado, evitando interpretaciones que atribu-
yan efectos econdmicos o de grado a la mera superacién de evaluaciones anuales.

ANEXO II- RETRIBUCIONES DEL COMPLEMENTO DE CARRERA PROFESIONAL

Cuan- Acumula-
Grado Cuantia(1) | Acumulado(2) | Cuantia(1) | Acumulado(2) | tia(1) do(2)
Grado O
Al 0 0 0
A2 0 0 0
B 0 0 0
c1 0 0 0
C2 0 0 0
OAP 0 0 0
Grado 1
Al 367,5 367,5 525 525 1050 1050
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A2 367,5 367,5 525 525 1050 1050
B 350 350 500 500 1000 1000
C1 332,5 332,5 475 475 950 950
C2 332,5 332,5 475 475 950 950
OAP 297,5 297,5 425 425 850 850
Grado 2
Al 367,5 735 525 1050 1050 2100
A2 367,5 735 525 1050 1050 2100
B 350 700 500 1000 1000 2000
Cc1 332,5 665 475 950 950 1900
C2 332,5 665 475 950 950 1900
OAP 297,5 595 425 850 850 1700
Grado 3
Al 367,5 1102,5 525 1575 1050 3150
A2 367,5 1102,5 525 1575 1050 3150
B 350 1050 500 1500 1000 3000
Cc1 332,5 997,5 475 1425 950 2850
C2 332,5 997,5 475 1425 950 2850
OAP 297,5 892,5 425 1275 850 2550
Grado 4
Al 367,5 1470 525 2100 1050 4200
A2 367,5 1470 525 2100 1050 4200
B 350 1400 500 2000 1000 4000
C1 332,5 1330 475 1900 950 3800
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c2 332,5 1330 475 1900 950 3800
OAP 297,5 1190 425 1700 850 3400
Grado 5
Al 367,5 1837,5 525 2625 1050 5250
A2 367,5 1837,5 525 2625 1050 5250
B 350 1750 500 2500 1000 5000
Cc1 332,5 1662,5 475 2375 950 4750
C2 332,5 1662,5 475 2375 950 4750
OAP 297,5 1487,5 425 2125 850 4250
Grado 6
Al 367,5 2205 525 3150 1050 6300
A2 367,5 2205 525 3150 1050 6300
B 350 2100 500 3000 1000 6000
Cc1 332,5 1995 475 2850 950 5700
C2 332,5 1995 475 2850 950 5700
OAP 297,5 1785 425 2550 850 5100

(1) Indica el importe anual bruto del incremento por el paso a ese grado.

(2) Indica el importe anual bruto total y acumulado en el supuesto de haber obtenido los gra-
dos dentro de un mismo grupo o subgrupo de clasificacion profesional.
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