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C MARCO NORMATIVO )
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Art. 20 del Real Decreto Legislativo 5/2015,
sobre texto refundido de la Ley del

Disposicion Adicional Decimocuarta
de la Ley 1/1986, de la Funcion

Estatuto Basico del Empleado Publico Publica de la Comunidad de Madrid

CAMBITO )

Personal funcionario de administraciéon y servicios y CFINES )

laboral del Sector de Administracion y Servicios de

la Administracion de la Comunidad de Madrid, sus

Organismos Autonomos y Entes Publicos. e Coadyuvar a la implementacion de sistemas de
planificacién.
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Asimismo, es de aplicacion al personal estatutario,

docente y de la Administracion de Justicia, cuando ® Incentivar la productividad.

ocupen puestos de trabajo de laRPT delaCMy no e Fomentar la motivacioén e identificacion con los
perciban complementos de carrera, sexenios o simi- objetivos.

lares.

® Impulsar la carrera profesional.

e |dentificar necesidades formativas.

CDEFINICION ) e Contribuir a la innovacién permanente.

Es el procedimiento mediante el cual se mide anual-
mente el rendimiento, el logro de resultados vy la )

conducta profesional. c _/ I
r§u1!sinna


https://www.boe.es/eli/es/rdlg/2015/10/30/5/con
https://www.boe.es/eli/es/rdlg/2015/10/30/5/con
https://www.boe.es/eli/es/rdlg/2015/10/30/5/con
https://www.boe.es/eli/es-md/l/1986/04/10/1/con
https://www.boe.es/eli/es-md/l/1986/04/10/1/con
https://www.boe.es/eli/es-md/l/1986/04/10/1/con
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CCI?ITERIOS Y PRINCIPIOS )

Caracter anual.

(' SUJETOS PARTICIPANTES )

Medicion y valoracion del trabajo realizado,
de la competencia y la profesionalidad.

La evaluacion del desempeno esta sujeta
a los principios de transparencia, objetivi-
dad, proporcionalidad, no discriminacion,...

Asimismo, se ajustara a los criterios de plani-
ficacion, participacion, flexibilidad y revision.

( PROCESO )

® Serd preceptivo y universal.

Para poder realizar la evaluacioén, es necesario
el desempeno efectivo de uno o varios pues-
tos de trabajo durante, al menos, un 30% de la
jornada anual.

La evaluacion la realizara, con caracter gene-
ral, el superior jerarquico de la persona a eva-
luar.

® En las unidades descentralizadas distintas de
servicios centrales, el director del centro de-
signara a los evaluadores de acuerdo con la
estructura de este.

Cada empleado publico, que ha de participar en
la definicién de los indicadores recogidos y firmar
el PIT (Plan Individual de Trabajo) junto con el
responsable de la unidad administrativa.

@ El responsable del PIT que validara los factores

cuantitativos y valorara los cualitativos y de habi-
lidades y actitudes.

En caso de discrepancia con la valoracion
propuesta por el evaluador responsable del PIT,
resolvera el titular del centro directivo confirman-
do o modificando la valoracion.

CFUNCIONES DEL PERSONAL EVALUADOR)

Disefno y actualizacién del (PIT), con participacion de la per-
sona evaluable.

® Velar por el cumplimiento de las obligaciones contenidas

en el proceso de evaluacién.

Observar, registrar y valorar de forma motivada, el desem-
peno del personal evaluable de acuerdo con el contenido
del PIT.

Informar a la persona evaluable sobre su desempenoy
resultados, y formular indicaciones sobre los aspectos de
mejora.

® Detectar las necesidades formativas de las personas evalua-

bles.

El titular del centro directivo asegura la coherencia de los
PIT; garantiza las evaluaciones de acuerdo con el proceso
y dentro del plazo establecido; y revisa las evaluaciones
realizadas.
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( EL PLAN INDIVIDUAL DE TRABAJO (PIT) ) (@XM [0]{=S a8 kY1855

. . . Los factores cuantitativos mediran la cantidad de trabajo

- El plan individual de trabajo (PIT) es el ins- desarrollado y el grado de consecucién de los objetivos
trumento sobre el que se articula la evalua- establecidos, conforme, entre otras, a las siguientes reglas:
cion del desempeno.
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o Los indicadores se recogeran en el PIT.

« Por el titular de
cada subdireccion
general o unidad
organizativa se de-
finiran los objetivos
colectivos anuales.

@ Los indicadores podran ser numéricos, que
reflejaran el niUmero de actuaciones; porcen-
tuales, que mediran el grado de cumplimiento
de un objetivo; o condicionales, que haran re-
ferencia a la realizacién de una Unica actividad,
pero de especial relevancia para conseguir el

DeL DESEMPENO

objetivo.
« ElI PIT concretara los objetivos individuales Los indicadores numéricos seran preferentes
en coherencia con los objetivos colectivos frente a los porcentuales y condicionales.

anuales de la unidad organizativa y debe-
ran ser cuantificables y medibles. FACTORES CUALITATIVOS

Los factores cualitativos mediran la calidad del trabajo
individualmente desarrollado, conforme, entre otras, a
las siguientes reglas:

- Los factores de
evaluacion seran
de tres tipos: cuan-
titativos, cualitati-
vos y relacionados
con las habilida-
des y actitudes.

3 ?'._.

4

« (Cada factor de evaluacion tendra un valor
relativo sobre un modelo de base 100.

El listado de factores cualitativos que se pueden
evaluar se incluira en un anexo | del Decreto.
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@ En el PIT se especificaran los factores cualitativos con-
cretos, de entre los previstos en el anexo, conforme al
tipo de tareas y funciones desarrolladas en el momen- N
to de su aprobacion. &V

El tipo de factores cualitativos valorados, debiendo al- C%!
Unidn siona

canzar 5, debera ser homogéneo entre el personal que
tenga asignadas funciones y tareas similares.
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FACTORES, HABILIDADES Y ACTITUDES VALORACION DE CADA

Los factores relacionados con habilidades y actitudes FACTOR
TR valoraran las competencias para realizar el trabajo, la
LUECRALES implicacién en la consecucion de los objetivos marca-
dos para la unidad organizativa; asi como la relaciéon con
otros companeros y con la ciudadania a la que se presta
el servicio publico. Conforme, entre otras, a las siguientes

S Sobre la base de 100 puntos, seran necesarios
50 para una evaluacién suficiente y, al menos, un
30% de la puntuacion posible en cada factor:

reglas:
2 El listado de factores relacionados con habilidades ® Cuantitativos:
y actitudes que se podran evaluar se incluird en un _ ) 65% de la puntuacién total.
anexo |l del Decreto. PUNTUACION

RELATIVA POR ® Cualitativos:
FACTORES 25% de la puntuacion total.

® Habilidades y actitudes:
10% de la puntuacion total.

La suma de puntuaciones en cada bloque de
factores sera la puntuacion total de la evaluacion,
sobre la siguiente escala:

Del DESEMPENO

En el PIT se recogeran los factores concretos, de entre
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los previstos en el anexo, conforme a las caracteristicas @ Insuficiente: hasta 25 puntos.
concretas de cada puesto y en funcién de las com- .
petencias personales y sociales identificadas para los ESCALA DE ® Inadecuado: de 26 a 49 puntos.
mMismos. : i .

PUNTUACION @ Suficiente: de 50 a 64 puntos.
Los factores valorados de esta naturaleza, debiendo ® Optimo: de 65 a 80 puntos.

alcanzar 2, deberan ser homogéneos entre el personal

que tenga asignadas funciones y tareas similares. ® Excelente: de 81 a 100 puntos.
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PROCEDIMIENTO

Los efectos podran ser colectivos, afectan a la unidad en
ﬂ relacién con los resultados y objetivos establecidos, e
individuales que, de acuerdo con lo previsto en el arti-
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De oficio en el mes de enero de cada afio natural. culo 20 del EBEP, podran ser:
Q an ‘
Los resultados obtenidos de la evaluacion se pondran a Sobre la progresion en la carrera profesional horizontal.
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disposicion del empleado no mas tarde del 15 de enero. @

@ Sobre la formacion obligatoria a partir de dos
evaluaciones insuficientes consecutivas.

Se dispondra de 5 dias desde que se conozca el resultado
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obtenido, para formular alegaciones en caso de desacuerdo 9
con el resultado.
Sobre la remocion del puesto de trabajo obtenido por
Q concurso a partir de tres evaluaciones insuficientes
consecutivas o discontinuas en un periodo de cinco
Las alegaciones se resolveran por el titular del centro anos.
directivo en el plazo de 5 dias. Q
6 Sobre la percepcion de complemento o plus de
productividad, sujeta a evaluaciones dptimas o
La valoracion sera motivada, especialmente de los factores excelentes en el periodo anterior.

cualitativos y sobre habilidades y actitudes.

Q

@ Sobre la movilidad, promocién interna y concurso de Lf?
El resultado de la evaluacién se registrara en la correspon- méritos, los resultados favorables podran tenerse en —
diente aplicacion informética. cuenta. C%!
n siona

=
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(SEGUIMIENTO )

- La Direccion General de Funcién Publica podra establecer criterios interpretativos comunes de obligado
cumplimiento.

- Los factores cuantitativos seran susceptibles de control y verificacion.

- De los datos de cada proceso anual de evaluacién se informara a la Comision de Seguimiento del Acuer-
do Sectorial y a la Comisién Paritaria del Convenio Colectivo, al objeto de analizar mecanismos de mejora
en el sistema.

- Como medida de calidad se podran realizar encuestas sobre los resultados del proceso de evaluacion.

- La inspeccidn de servicios supervisara los procesos de evaluacidon en sus distintas fases, bien respecto de
unidades completas, bien mediante técnicas de muestreo.

QMPLANTACION DEL SISTEMA )
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1. Durante el afno 2025 se llevaran a cabo las tareas de definicion y desarrollo del sistema, de
diseno de formularios e implementacion de las herramientas informaticas necesarias.

2. Laimplantaciony aplicacion del sistema sera en 2026.
3. Laprimera evaluacién del desempeno sera en enero de 2027.

Esta informacion de CSIT UNION PROFESIONAL, primer sindicato entre
el personal funcionario y laboral de la Administracion de la Comunidad de Madrid,
emana del Borrador de Proyecto de Decreto de Carrera Profesional, que tiene sus
origenes en el Acuerdo de Carrera Profesional y Evaluacién del Desempefio que
alcanzamos en diciembre de 2024 y firmamos en paralelo a los textos
convencionales de Acuerdo Sectorial y Convenio Colectivo 2025 -2028.
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