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Introduccién

La exposicién de motivos de la ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico califica a la Evaluacién del Desempefio como uno de los elementos fundamentales de la nueva
norma, reconociendo este concepto como un elemento de motivaciéon personal y de control interno que es
comun a las reformas del empleo publico que se han adoptado o se estan articulando en el ambito
europeo. Y asi, podemos contemplar las siguientes disposiciones:

El articulo 13.3 prevé la evaluacion para el personal directivo con arreglo a los criterios de
eficacia y eficiencia, responsabilidad por su gestion y control de resultados en relacion con los objetivos
que les hayan sido fijados. Es evidente que esta evaluacion queda fuera del alcance de este Manual pues
el personal directivo esta excluido del marco de negociacion de las condiciones retributivas y de empleo y
su evaluacion corresponde a los 6rganos del Gobierno Municipal.

El articulo 20, al mismo tiempo que declara obligatoria la Evaluacién del Desempefio para todas
las Administraciones y empleados, la define como el procedimiento mediante el cual se mide y valora la
conducta profesional y el rendimiento o el logro de resultados. Los sistemas que se implanten en cada
Administracion se adecuaran a criterios de transparencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacion y
se aplicaran en todo caso sin menoscabo de los derechos de los empleados publicos.

Las Administraciones Publicas determinaran los efectos de esta evaluacion en la carrera
profesional horizontal, la formacién, la provisién y continuidad en los puestos de trabajo y en la
percepcioén de las retribuciones complementarias previstas en el articulo 24 del mismo Estatuto.

También deja claro este mismo articulo que el procedimiento de evaluacion debera sustentarse
en un documento, acuerdo o resolucion aprobado previamente al que denomina “sistemas objetivos de
evaluaciéon”. Avanza un poco mas en este sentido el articulo 37 cuando fija las materias objeto de
negociacion, estableciendo en su apartado d) como propio de la negociacion colectiva de los funcionarios
las normas que fijen los criterios y mecanismos generales en materia de evaluacion del desempeio. Por
tanto, el sistema o sistemas de evaluacion del desempefio debe ser negociado previamente y debe
plasmarse en una norma, revista ésta el rango de Pacto o Acuerdo para el ambito de negociacién de los
funcionarios publicos o Convenio Colectivo para el personal laboral, y debera ser aprobado por el érgano
competente que en el caso de una Administracion local podra ser el Pleno o la Junta de Gobierno para los
municipios de gran poblacion, afectados por la ley 57/2003, de 16 de diciembre, de Modernizacion del
Gobierno Local, como es el caso del Ayuntamiento de Gijon. Pero puede producirse perfectamente el
caso de que, aun cuando la negociacion se produzca, no haya acuerdo y en este caso el articulo 38 del
Estatuto prevé que el 6rgano de gobierno competente, Junta de Gobierno en el caso del Ayuntamiento de
Gijon, podra establecer las condiciones de trabajo previstas en el articulo 37, entre las que se encuentra
la evaluacion del desempenio.

Por otra parte hay que tener en cuenta que el presente Manual tiene que aprobarse dentro de las
medidas de promocion profesional y carrera administrativa actualmente vigentes, puesto que la
Disposicion Final Cuarta prevé con claridad que lo establecido en los Capitulos Il y Il del Titulo IlI
producird efectos a partir de la entrada en vigor de las leyes de la Funcion Publica que se dicten en
desarrolle de este Estatuto, en este caso la Ley de Funcion Publica del Principado de Asturias. Por ese
motivo el punto tercero de la citada Disposicion Final declara aplicables las normas vigentes sobre
ordenacion, planificacion y gestion de recursos humanos en tanto no se opongan a lo establecido en el
propio Estatuto. De esta forma, el presente Manual, dentro de los principios enunciados para la carrera
profesional de los empleados publicos que se recogen en el Estatuto, aplica exclusivamente las normas
vigentes- ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcion Publica-, sobre
promocion del grado personal y el sistema de productividad por el interés e iniciativa en el desempeiio de
las funciones. Es evidente que este sistema podra ampliarse una vez entre en vigor la ley de Funcién
Publica de la Comunidad Auténoma, pero es el Unico que puede ser aplicado en esta situacion transitoria.

Es evidente que la norma aprobada por la Junta de Gobierno en este caso, ya forme parte del
Acuerdo Regulador de las Condiciones de Trabajo de los funcionarios municipales o del Convenio
Colectivo del Personal Laboral, en el supuesto de que se alcance acuerdo en la negociacion colectiva o si
no es asi, en el acuerdo singular que adopte al efecto la misma Junta de Gobierno, debera notificarse a
las representaciones sindicales asi como hacerse de general conocimiento de los empleados
municipales, para garantizar el principio de transparencia previsto en el citado articulo 20, pues si bien el
principio de transparencia no es idéntico al de publicidad; para garantizar la primera, las normas
generales que rigen el sistema o sistemas de evaluacion del desempefio deben publicarse en los medios
que se fijen previamente: BOPA, Boletin Informativa Municipal, Intranet o pagina web.



Finalmente cabe destacar que el presente Manual debe estar sujeto a una revision permanente
con la finalidad de adecuarlo a las necesidades organizativas del Ayuntamiento de Gijon y al cumplimiento
de los objetivos que en cada periodo se determinen, de forma que se mejore constantemente el
procedimiento de evaluacién subsanando aquellas omisiones o deficiencias que se detecten en cada
proceso de evaluacién y especialmente ajustando el mismo a los cambios normativos que se vayan
produciendo en esta materia.



01.- Concepto de Evaluacion del Desempefio:

1.- Conforme al articulo 20 de la ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto del Empleado Publico, la
Evaluacion del Desemperfio es el procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta
profesional y el rendimiento o logro de resultados.

2.- La conducta profesional es un comportamiento del empleado medido por una serie de
factores que indican los aspectos positivos y negativos de este comportamiento y que representaran al
menos el 40% de la valoracion global. Anualmente, la Comision de Valoracion establecera los indicadores
y los elementos de la conducta profesional, pudiendo proponer, entre otros, los siguientes:

- Porcentaje del absentismo, diferenciando dentro del mismo el que es consecuencia del accidente
laboral.

- Fichar las entradas y salidas, incluidas las pausas de 20 minutos o, en su caso, presentarse a los
pases de lista en los servicios de prevencién y extincion de incendios, policia local y brigadas de
obra.

- Formacion académica y profesional obtenida con posterioridad a su ingreso y superior al exigido
o valorado para el puesto de trabajo.

- Sanciones durante el periodo

- Iniciativas de mejora propuestas por el empleado e implantadas en la organizacién

- Actitud y conocimiento de las aplicaciones informaticas utilizadas en la unidad de adscripcion.

- Formaciéon académica o profesional en idiomas

- Grado de implicacioén en las tareas y objetivos de la unidad

- Contribucion a la mejora del clima laboral.

3.- El rendimiento o logro de resultados tiene que medirse de forma objetiva a través de una serie
de factores que cuantifiquen por una parte la carga de trabajo desarrolladas por el empleado, poniéndolo
en relacion con la media de la unidad administrativa y, por otra parte, tiene que indicar si esta tarea
desarrollada ha contribuido y en qué medida al logro de los objetivos o resultados esperados por esta la
unidad administrativa a qué pertenece.

A estos efectos la Administracion debe contar con unos indicadores de la actividad desarrollada por
cada unidad administrativa o dependencia y su relaciéon con el cumplimiento de objetivos, todo ello con
referencia al Plan de Actuacion Municipal, de forma que en el proceso de valoracion y cumplimentacion
de los cuestionarios o formularios previstos se tengan como referencia, tanto para los evaluadores como
para el evaluado el grado de cumplimiento de estos objetivos.

Asi, como factores que, a modo de ejemplo, podrian ser ponderados para valorar el rendimiento o
logro de resultados, serian los siguientes:

- Grado de consecucion de los objetivos de la unidad administrativa, éstos definidos tanto en los
incluidos en el Plan de Actuacién Municipal , como de las tareas o actividades de gestion propias
de dicha unidad.

- % de tareas (documentos o actividades realizadas que puedan medirse) en relacion a la media
de la unidad.

- Grado de contribucion a la consecucion de los objetivos de la unidad administrativa.

- N° de quejas o reclamaciones ciudadanas en relacion a su tarea dentro de la unidad
administrativa u organizativa de adscripcion.

- Premios, menciones, agradecimientos o reconocimientos recibidos en la realizacion de su tarea,
ya sea de la propia Administracion, de otra institucion o empresa, o de un ciudadano.

La finalidad de la evaluacién del desempefio tiene una doble vertiente. De una parte el interés del
propio empleado de que sea reconocida su labor y de que ésta sirva para su carrera profesional,
motivandole igualmente a perfeccionarse en su puesto de trabajo. En cuanto a la Administracién, es
evidente la necesidad de asegurar un conocimiento y seguimiento de lo que hacen sus empleados y en
qué medida se estan cumpliendo los objetivos de satisfaccion del servicio publico a que estan adscritos.

4.- En este sentido, es importante la participacion del propio empleado en el proceso de
evaluacién, conocer su opinion y sus necesidades, tanto formativas como del desempefio del propio
puesto de trabajo (medios, formacion, etc.). Por esta razon en el proceso de evaluaciéon seria deseable
incluir algun apartado u observacion que permita identificar tanto sus necesidades como su perspectiva
desde el punto de vista del clima laboral. En el apartado de conducta ya se incluia una referencia a su



grado de conocimiento de las aplicaciones o herramientas informaticas, pero en este punto seria bueno
incluir en cuanto al desempefio efectivo los siguientes puntos.

- Situacién del puesto de trabajo desde el punto de vista ergonémico y funcional.
- Consideracion sobre la situacion del clima laboral en su unidad o dependencia.

Es evidente que estos dos apartados no deben tener una repercusion directa en la evaluacion final, y
mucho menos de forma negativa, pero ayudaran a los evaluadores y a la organizacion para conocer el
contraste entre la opinion tanto de los evaluadores como del propio interesado en cuanto a los medios
materiales de qué dispone para el desempefio del puesto de trabajo como al clima laboral imperante en la
unidad administrativa.

En cuanto a la finalidad de la Administracion, ésta no solo debe centrarse en conseguir un
instrumento de gestién de personal, sino también garantizar un procedimiento de participacion para la
mejora continda en el funcionamiento de los servicios publicos prestados al ciudadano. Si a través de este
proceso se consigue una mayor implicacion de los empleados y una comunicacion mas fluida, es evidente
que la conducta de los directivos y empleados mejoraran en el tiempo y con ello los resultados obtenidos,
asegurando asi el cumplimiento de los objetivos marcados.



02.- El Proceso de Evaluacion

Podemos definir éste como la serie de actos que conlleva la evaluacion, desde su planificacion e
inicio hasta la obtencion de los resultados y su valoracion final. Asi los apartados que sera necesario
describir son los siguientes:

2.1.- Planificacion e Inicio:

La Direccién de Recursos Humanos iniciaria el procedimiento de Evaluacién del desempefio a
comienzos de cada afo natural y con referencia al ejercicio anterior, en paralelo a la elaboracion de la
Memoria de Gestion de cada una de las unidades o departamentos municipales. Ello exige que
previamente la Direccion del Area de Planificaciéon y Presupuestos se coordine con la Direccion de
Recursos Humanos y ambas Direcciones con el resto de Areas para reflejar en el procedimiento los
indicadores y objetivos que se han de tener presentes en el procedimiento. Estos indicadores se
aprobaran por la Comisién General de Evaluacion y seran publicos. Es importante que estos indicadores y
objetivos estén fijados ya desde el afio anterior puesto que en el momento de la evaluacién Unicamente
se hace reflejar en el procedimiento lo ya previamente consensuado. Al mismo tiempo es conveniente fijar
de acuerdo con el Plan de Actuacion Municipal, si esta aprobado, o sino de acuerdo con la érgano o
unidad en quien se delegue este cometido, los objetivos e indicadores para el afio proximo. Con caracter
general es necesario que a principios de cada afio todos los empleados municipales conozcan los
objetivos de ese mismo ejercicio, pues no tiene sentido implicar a los empleados en un proceso de
evaluacién si no pueden conocer con antelacion que referencias se van a tomar como premisas
importantes para la evaluacion.

Los grupos o unidades de evaluacion se definiran dentro de cada Area y Servicio sobre la base de
que el numero de personas afectadas no rebasen a ser posible el numero de 30 por cada grupo. Asi, para
el Ayuntamiento de Gijon se fijarian en principio las siguientes unidades de evaluacién que podran
actualizarse anualmente:

Areas de Alcaldia: 5 grupos: Gabinete / Secretaria General /Intervencién General /Asesoria Juridica/
Tribunal Econémico-Administrativo.

Direccién General de Servicios: 9 grupos: Direccién / Apoyo a Organos de Gobierno / Servicio de
Administracion General, Contratacion y Compras / Servicio de Sistemas de Informacién y Comunicacion /
Unidad de Integracion Corporativa / Direccion de Recursos Humanos / Prevencién y Salud Laboral /
Porteria Mayor / Colegios.

Direccion General del Area Econémico-Financiera: 4 grupos: Direccidn / Tesoreria / Contabilidad /
Servicio de Ingresos.

Direccion del Area de Urbanismo: 3 grupos: Direccién y Administracion General de Urbanismo/
Infraestructuras, Planificacion e Infraestructuras Urbanisticas/ Brigadas de Obras Publicas.

Direccion del Area de Medio Ambiente: 3 grupos: Direccién y Control de Gestién/ Servicio de
Proteccion del Medio Ambiente/ Parques y Jardines.

Direccion del Area de Seguridad Ciudadana: 4 grupos: Direccién / Policia Local (10 subgrupos) /
Prevencion y Extincion de Incendios (6 subgrupos) / Trafico y Regulacion Vial.

Direccion del Area de Participacion y Atencién Ciudadana: 4 grupos: Direccion y Atencion Directa/
Relaciones Ciudadanas y Centros Integrados/ Consumo / Archivo

Direcciones del Area de Promocién Econémica y Empleo y de Juventud y Politicas de Igualdad: 3
grupos: Direccion, Servicio de Calidad y Secretaria Técnica/ Servicio de Empleo/ Igualdad.

Fundacion Municipal de Cultura, Educacion y Universidad Popular: Secretaria Tca y Direccion,
Division de Cultura, Division de U.P y Educacion y Division de Proyectos Culturales, Juventud.

Fundaciéon Municipal de Servicios Sociales: Secretaria TCa y Direccion, Division de Promocion Social
y Division de Accion Social.

Patronato Deportivo Municipal: Secretaria Tca y Servicios Centrales, Piscinas, Rsto de Instalaciones
Deportivas.

2.2.- Periodo de Evaluacién



El periodo de Evaluacion se celebrara en el mes de febrero de cada afio natural, después de
celebradas las Jornadas de los Centros Gestores en las que se daran a conocer los objetivos para el
ejercicio que comienza. Previamente al comienzo del periodo de Evaluacion se cargaran en la aplicacion
los indicadores, objetivos y datos de interés para facilitar el proceso de Evaluacion, todo ello en
coordinacién de las diferentes Areas con las Direcciones de Recursos Humanos y de Planificacion y
Presupuestos.

Este proceso debe ir en paralelo con la confeccién de la Memoria de Gestion de cada Area
gestora con la finalidad de que sea un instrumento de reflexion y debate interno en cada unidad
administrativa o departamento de las diferentes Areas.

La Inspeccion General de Servicios de la Direccion de Recursos Humanos tendra a su cargo el
asesoramiento y apoyo a cada Area en este proceso, asi como efectuara el seguimiento del mismo y
recordara la obligacion de cumplimentar los diferentes formularios a los interesados en funcién del papel o
funcion que tengan asignado en este proceso.

Los responsables de la evaluacion en cada uno de los grupos definidos, al mismo tiempo que
efectlian la evaluacién, fijaran la fecha de celebracion de la entrevista de forma que los interesados
conozcan con suficiente antelacion la misma. Las entrevistas deberan estar finalizadas antes del 20 de
marzo, y el resultado de la misma se reflejara en el formulario correspondiente de la aplicacion. La
Direccion de Recursos Humanos elaborara el informe final, recogiendo los resultados de la evaluacion,
asi como las alegaciones formuladas por los evaluados, en su caso. Este informe final se sometera a la
Comision General de Evaluacién en la que se debatira el mismo y se aprobaran finalmente los resultados
de la Evaluacion con las modificaciones que se considere necesario, a la vista de las alegaciones, de los
informes emitidos y de las propuestas que se formulen en dicha Comision.

La Comisién debera concluir estos trabajos en el mes de abril de cada afio, que se publicaran en
la Intranet municipal y se incorporaran al Registro de Personal, previa resolucién o acuerdo del érgano de
gobierno municipal que tenga atribuida esta competencia, sin perjuicio de los recursos que procedan
conforme al procedimiento administrativo.

Todo este proceso se realizara a través de la aplicacion, pudiendo generarse en papel a efectos
de presentacion ante las instancias que procedan o previa peticion del interesado/a.



03.- Los Evaluadores
1.- Los Evaluadores tienen que asumir una doble funcién:

- Aprobar al inicio del proceso qué indicadores seran los que van a ser utilizados para medir los
resultados obtenidos.

- Comprobar que las puntuaciones otorgadas se ajustan tanto a los criterios del Manual de
Evaluacién como a la realidad de la unidad o departamento.

2.- Los Evaluadores se organizaran de acuerdo con la siguiente estructura:

2.1.- La Comision General de Evaluacion, integrada por la Presidencia o Concejalia-Delegada de
Coordinacién Administrativa de Hacienda, un Director de Area o de Servicio por cada una de las
areas evaluadas, un consultor experto en temas de evaluacién seleccionado al efecto, y los
responsables de los servicios de Relaciones Laborales, Inspeccion General y Organizacion vy
Sistemas. Igualmente formaran parte de esta Comision un representante por cada una de las
organizaciones sindicales firmantes del Acuerdo.

2.2.- La Direccion de Recursos Humanos, en cuanto que gestionara todo el proceso y tendra a su
cargo la responsabilidad del proceso, tanto en lo que supone la utilizacion de la aplicacion que facilite
el mismo, como la depuracion de los datos para evitar errores o deficiencias en la asignacion de los
indicadores y puntuaciones otorgadas.

2.3.- Servicio o unidad de evaluacién, que podra realizarse directamente por el responsable del
mismo o cuando el numero de personas asignadas sea muy amplio, se estructurara en subgrupos.
Estos responsables tendran a su cargo la revision e impulso del proceso en su unidad, asi como la
realizacion de la entrevista con el evaluado en el que se comentaran las puntuaciones otorgadas por
la aplicacion en funcién de los indicadores y resultados valorados. Estas unidades de evaluacion
podran actuar de forma unipersonal, directamente por el responsable, o en un grupo de trabajo que
no podra exceder de tres y que incluso puede estar integrado por un consultor experto seleccionado
al efecto.

2.4.- Los empleados que tendran acceso al resultado de la evaluacion y que podran:

- Alegar a los resultados obtenidos de acuerdo con el proceso de evaluacién, con caracter previo a
la aprobacion del resultado final.

- Evaluar las condiciones en que se desarrolla la actividad profesional, opinando sobre diferentes
aspectos del entorno laboral y cuyos resultados seran conocidos por la Comision General de
Evaluacion con la finalidad de mantener una mejora continua del proceso.

2.5.- Por resolucion de la Concejalia-Delegada en materia de gestion de personal al inicio del proceso se
definiran los grupos y subgrupos de evaluacion.



04.- Indicadores para la Evaluacién, Valoraciones y Resultados

4.1.- De acuerdo con el plan de actuaciones definido para cada Area directiva y servicio, se estableceran
unos indicadores que mediran el cumplimiento de los objetivos por servicios y, en su caso, unidades
administrativas dependientes de los mismos. Estos indicadores seran aprobados por la Direccién General
Econdémica-.Financiera previo informe de la Direccion del Area de Recursos Humanos, a través del
servicio de Organizacion y Sistemas.

2.- Las valoraciones finales obtenidas por los empleados tanto de los resultados u objetivos obtenidos
como de la conducta profesional, seran las siguientes:

- Muy satisfactorio : 2 puntos
- Satisfactorio: 1 punto
- Insatisfactorio: 0 puntos
Muy insatisfactorio: 1 punto negativo

3.- Cuando un empleado/a acumule cuatro puntos en los procesos de evaluacion que se sigan o
hayan tenido durante tres ejercicios seguidos la calificacion de satisfactorio, tendra derecho a
participar en un curso de Formaciéon para Promocién y Consolidacion del grado, cuya superacion
supondra el ascenso en un grado dentro de la escala de niveles correspondientes a su grupo de
clasificacion.

4.- Cuando un empleado acumule cuatro puntos negativos o tres ejercicios continuados de
insatisfactorio la Administracion iniciara de oficio un procedimiento de remocién del puesto de trabajo
del empleado afectado o, en su caso, de pérdida de un grado personal, si el grado personal del
empleado fuera superior al de ingreso.

5- No se podra asignar la puntuacion de muy satisfactorio a mas del 10% de los efectivos de la
unidad o grupo de unidades de evaluacion, en cuyo caso tendran esta calificacion los primeros
clasificados por orden de puntuacion.

Igualmente no se podra asignar la puntuacion de muy insatisfactorio a mas del 10% de los efectivos
de la unidad de evaluacion.

6.- Solo se podra obtener la valoracion de muy satisfactorio cuando la puntuacién total obtenida tanto
por la carga de trabajo realizada como por la conducta apreciada exceda del 25% de la media de la
unidad, con la limitacién prevista en el apartado anterior.

Igualmente se otorgara la valoracion de muy insatisfactorio cuando la puntuacion total obtenida tanto
por la carga de trabajo realizada como por la conducta apreciada sea inferior mas de un 25% a la
media de la unidad, con la limitacidn prevista en el apartado anterior.

7.- Las retribuciones de productividad que se fijen como Evaluacion del desempefio no se alteraran
con los niveles de satisfactorio o insatisfactorio. En cambio, se incrementaran un 25% a quienes
obtengan la valoracion de muy satisfactorio y se mermeran en un 25% a quienes obtengan la
valoraciéon de muy insatisfactorio.

En el afio 2009 las cuantias tomadas como referencia para el abono de la productividad seran las
correspondientes a una mensualidad del complemento de destino correspondientes al grado personal
correspondiente segun el Anexo de este Manual. En ejercicios futuros se abonara el importe mensual
multiplicado por un niumero de médulos, tal como se fija en el cuadro adjunto al citado anexo.

8.- Para la valoracion de la Evaluacion del Desempefio se podra utilizar el siguiente criterio:

- Carga de trabajo desarrollada: Maximo 60%. En cada departamento o unidad se definiran los
indicadores que mediran la carga del trabajo. El trabajo desarrollado se valorara en funcién de la
media del trabajo desarrollado por la unidad, con una puntuacién maxima de 60 puntos.

- Actitud o conducta desarrollada: Maximo 40% distribuidos de la siguiente forma:

- Cumplimiento de objetivos del Departamento: 05 puntos
- Absentismo inferior al 6%: 10 puntos
- Cumplir deber de fichar entrada y salida
(incluida la interrupcién de la jornada y café): 05 puntos
- No haber sido sancionado: 05 puntos
- Haber recibido un premio o mencion especial: 05 puntos

- Haber formulado sugerencias o mejoras del servicio



(aceptadas por la organizacion) 05 puntos
- Acreditar conocimiento aplicaciones del puesto 05 puntos



05.-Funciones de la Direccion de Recursos Humanos

5.1.- La Direccién de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Gijon tendra a su cargo la tramitacion del
expediente anual de Evaluacién del Desempeio que se iniciara todos los afios en el mes de enero,
mediante resolucion de la Concejalia-Delegada que resolvera sobre:

- Nombramiento de la Comision General de Evaluacion del Desempefio.

- Fijacién de los grupos de Evaluacion .

- Aprobacion de los baremos de valoracién y de los indicadores que se utilizaran .

- Puesta a punto en el Portal del Empleado de la aplicacion que permitira la gestion de la
Evaluacion del desempefio.

5.2.- A principios del mes de febrero de cada afio, y junto a las memorias anuales de cada area directiva,
servicio o unidad administrativa, se cargaran en la aplicacion los datos objetivos referidos a cada
trabajador, de forma que se conozca su valoracion global. Cada empleado dispondra de 10 dias para ver
su puntuacion, transcurrido el plazo, la unidad de evaluacién de su servicio- entre una y tres personas-
tendra una entrevista con el interesado no superior a 45 minutos, de cuyo resultado se dejara constancia
en la aplicacion de la intranet y que estara visada tanto por el interesado como por el responsable de la
evaluacion.

5.3.- Los resultados del proceso, valorados por la Direccion de Recursos Humanos a través de la
Inspeccion General de Servicios y de Organizacion y Sistemas que elevaran la correspondiente propuesta
de acuerdo que someteran a aprobacién de la Comisién General de Evaluacion.

5.4.- Una vez aprobado el proceso, por la Direccion de Recursos Humanos se procedera antes del 31 de
marzo de cada afo a:

- Anotacion en el Registro de Personal de los resultados de la Evaluacion.

- Abono en némina de las cantidades que procedan.

- Convocatoria de los correspondientes cursos de Promocién y consolidacion del grado.

- Inicio, en su caso, de los expedientes de remocién en puestos de trabajo o de pérdida de la
adquisicion de grado.

6.- Reglas de perfeccionamiento del grado y de la carrera profesional:

1.- El grado personal se consolida a partir de los dos afios de la toma de posesion como funcionario de
carrera en esta Administracion Municipal. Igual regla se aplicaria al personal laboral fijo, por homologacion

al personal funcionario de carrera.

2.- La carrera administrativa se inicia a partir de la consolidacién del primer grado personal, en los dos

afos inmediatamente posteriores a su ingreso en la plantilla fija, que es el siguiente por grupos:

A1 23
A2 19
C1 15
C2 13



3.- A partir de entonces si la valoracion es satisfactoria se podra consolidar un nuevo grado personal cada
tres afios de evaluacion satisfactoria u obtencion de 4 puntos y superacion del curso de formacién a que

se refiere la ley 30/84, de 2 de agosto, de medidas para la Reforma de la Funcion Publica.

4.- En el caso del ascenso en el grupo/subgrupo, se le reconocera su situacion de carrera en el
grupo/subgrupo anterior, pero iniciara una nueva a partir de la consolidaciéon de su grado en el nuevo
grupo, es decir, transcurridos dos afios de su toma de posesion como funcionario de carrera del nuevo

grupo o subgrupo.

5.- Quienes por el desempefio del puesto de trabajo consoliden un grado superior al que le
correspondiese por la evaluacion del desempefo, conservaran el derecho a percibir el grado personal
consolidado, pero percibiran la productividad asignada en virtud de la promocion en el grado prevista en el
punto tercero.

6.- Transitoriamente, se reconocera que quienes a 1 de enero de 2009 acrediten un numero de afios de
servicios determinado en el Ayuntamiento de Gijon, dentro del grupo o subgrupo correspondiente, el
derecho a una promocion de grado especial en su carrera administrativa, de acuerdo con la siguiente
escala, siempre que la evaluacién del desempefio sea, al menos, satisfactoria.

- A partir del 1 de enero de 2009, el primer tramo de cada grupo o subgrupo, a quienes acrediten
en el Ayuntamiento de Gijon, al menos 5 afios de servicios como funcionarios de carrera o
personal laboral fijo, en el correspondiente grupo o subgrupo.

- A partir del 1 de enero de 2010, el segundo tramo de cada grupo o subgrupo, a quienes
acrediten en el Ayuntamiento de Gijon, al menos 8 afios de servicios como funcionarios de
carrera o personal laboral fijo, en el correspondiente grupo o subgrupo.

- A partir del 1 de enero de 2011, el tercer tramo de cada grupo o subgrupo, a quienes acrediten
en el Ayuntamiento de Gijon, al menos 11 afios de servicios como funcionarios de carrera o
personal laboral fijo, en el correspondiente grupo o subgrupo.

- A partir del 1 de enero de 2012, el cuarto grado tramo de cada grupo o subgrupo, a quienes
acrediten en el Ayuntamiento de Gijon, al menos 14 afos de servicios como funcionarios de
carrera o personal laboral fijo, en el correspondiente grupo o subgrupo.

- A partir del 1 de enero de 2013, el quinto tramo de cada grupo o subgrupo, a quienes acrediten
en el Ayuntamiento de Gijon, al menos 17afios de servicios como funcionarios de carrera o
personal laboral fijo, en el correspondiente grupo o subgrupo.

- A partir del 1 de enero de 2014 el sexto tramo de cada grupo o subgrupo, a quienes acrediten en
el Ayuntamiento de Gijon, al menos 20 afos de servicios como funcionarios de carrera o
personal laboral fijo, en el correspondiente grupo o subgrupo.

- El ultimo tramo de los subgrupos A1 y A2, que acreditara el reconocimiento como personal
directivo de los empleados municipales del correspondiente subgrupo, asi como el ultimo del
subgrupo C1, se regulara de acuerdo con las normas que al efecto se aprueben por la Junta de
Gobierno Municipal.

07.- Registro de Personal y Provision de Puestos de Trabajo:

- Los resultados de los procesos de evaluacién anotados en el Registro de Personal podran
acumularse y compensarse, en su caso, de forma que el empleado podra segun su interés
aplicar la puntuacién acumulada tanto para la promociéon en el grado personal como para
participar en la provisiéon de puestos de trabajo.

- A estos efectos, en las convocatorias de provision de puestos de trabajo, tanto por el
procedimiento de concurso de méritos como de concurso para redistribucién de efectivos, se
permitira que el empleado pueda destinar los puntos acumulados al puesto a que concursa. Si el



empleado obtiene definitivamente el puesto a que concurso, estos puntos ya no podran ser
utilizados para participar en los cursos de Promocion y consolidacion del grado personal.

08.- La remocion en el puesto de trabajo y la pérdida del grado personal

Los expedientes que se inicien como consecuencia de la acumulacion negativa de puntos daran lugar al
inicio de los siguientes procedimientos:

- Pérdida de un grado personal consolidado, en el supuesto de que sea superior al inicial de
carrera.

- Remocién en el puesto de trabajo, que requerira la previa audiencia al interesado, a la jefatura
del servicio afectado y a la Junta de Personal Funcionario o, en su caso, Comité de Empresa del
personal laboral. La resolucién debera estar motivada. En el supuesto de que el puesto
desempefiado sea de caracter no singularizado, el cambio de puesto de trabajo requerira
Unicamente resolucion motivada de redistribucion de efectivas, comunicada al interesado, a la
representacion sindical y al servicio o unidad afectada.

- El empleado que pierda un grado personal o cambie de puesto de trabajo como consecuencia de
lo dispuesto en los puntos anteriores, estara obligado a participar en los cursos de formacion que
se le indiquen por la Direcciéon de Recursos Humanos al objeto de conocer con suficiente
destreza tanto los procedimientos que deba desarrollar en su nuevo destino como las
herramientas de gestion propias de su unidad de destino.

09.- Disposicion Adicional:

Con caracter general el primer proceso de Evaluacion del Desemperio se iniciara el 1 de enero de 2009,
con referencia al ejercicio 2008, y debera estar concluido antes del 31 de marzo de 2009.

El presente Manual tiene el caracter de provisional y estara sujeto al desarrollo y modificaciones que se
apruebe en la Comisién Mixta del Acuerdo para materias comunes.



