A o
e #
,

"\._\_ -‘.l"
Y, o
™ -

e —— -

FUNCIONARIOS
LABORALES

s Accedeala
Guia de la Carrera
Profesional
Horizontal en las
paginas siguientes.

s Ademas, podras
acceder a la Guia
del Sistema de
Evaluacion del
Desempeno
pinchando AQUI


https://doc.csit.es/api/document/stream/35137_2025_Guia_Evaluac_Desemp_CM_decret.pdf
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Personal Laboral y Funcionario CM

CARRERA PROFESIONAL LA APUESITA

DE CSIT UNION PROFESIONAL

@ Impulsada por CSIT UNION PROFESIONAL,
alla por 1998, aparece por primera vez como
derecho individual, regulado y retribuido en
el Hospital General Universitario “Gregorio
Maranon”.

A continuacién, en 2007 forma parte de la ley
del estatuto basico del empleado publico.

@ En 2018, impulsada de nuevo por CSIT UNION
PROFESIONAL, aparecen los primeros compromi-
sos en el Acuerdo Sectorial y el Convenio Colec-
tivo.

En el momento actual, finalmente, como apues-
ta inequivoca de CSIT UNION PROFESIONAL, ha
sido por fin acordada la carrera profesional ho-
rizontal cuya regulacién y cuantias retributivas,
seran de aplicacién desde enero de 2025.

C AMBITO, DEFINICION Y FINES )

@ Personal funcionario de administracion vy
servicios y laboral que les sea de aplicacion
el acuerdo sectorial y el convenio colectivo,
tanto si es funcionario de carrera o interino,
como si es personal laboral fijo o temporal
y personal eventual.

La carrera profesional horizontal consiste
en la progresion voluntaria de nivel de ca-
rrera, dentro del grupo o subgrupo al que
se este adscrito, sin que conlleve cambio de
puesto de trabajo.

A cuyos efectos, se valorara la trayectoria pro-
fesional, la calidad del trabajo, los conocimien-
tos adquiridos y transferidos, el desempeno de
especial dificultad, el resultado de la evaluacion
del desempeno y el absentismo.

Responde, entre otros, a fines como: contar
con un mecanismo de desarrollo profesio-
nal, diversificar y perfeccionar los sistemas
de reconocimiento profesional o avanzar en
la configuracion de un régimen retributivo
con mayor peso de las compensaciones por
resultados obtenidos.




Carrera Profesional Horizontal

GRINCIP!OS DEL MODELO )

9
- VOLUNTARIA - RETRIBUIDA

- INDIVIDUAL - TRANSPARENTE
- CONSECUTIVAY GRADUAL - OBJETIVA

- EVALUABLE
- CONSOLIDABLE

(ESTRUCTURA DEL SISTEMA )

S

a

LW

L Niveles . .

(@) . Requisitos de acceso
v Carrera Profesional

Q Nivel 1 Al menos 5 anos de permanencia desde el ingreso
§ Nivel 2 Al menos 6 anos de permanencia en el primer nivel
LQU Nivel 3 Al menos 6 anos de permanencia en el segundo nivel
g[ Nivel 4 Al menos 6 anos de permanencia en el tercer nivel
- Nivel 5 Al menos 6 anos de permanencia en el cuarto nivel

El nimero de nivelesy sus caracteristicas son iguales para todos los grupos o subgrupos profesionales,
si bien varian las cuantias asignadas a cada nivel.

Los méritos a valorar deberan ser obtenidos en el periodo de tiempo de permanencia en cada nivel.

En el caso de jornadas parciales, se computaran iguales periodos de tiempo, si bien la cuantia sera en
proporcion al porcentaje de jornada.
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C REQUISITOS )

- Completar los anos de permanencia minima
en cada nivel.

o]

+ Los anos de permanencia en cada nivel deberan

« Acreditar una puntuacién minima del 25% de ser completos. Cuando haya interrupciones en la
los puntos posibles en, al menos, tres de los prestaciéon efectiva del servicio, este tiempo sera
bloques valorables distintos. computable también si lo es a efectos de anti-

guedad.

CARRERA PROFESIONAL




Carrera Profesional Horizontal

MERITOS VALORABLES

BLOQUE |, EVALUACION DEL DESEMPENO: MAX. S0 PUNTOS

Evaluacion Para Nivel 1 Para Nivel 2

Excelente 10 puntos 8,34 puntos

Optima 8 puntos 6,67 puntos

BLOQUE I, FORMACION: MAX 20 PUNTOS

« Formacion e itinerarios formativos: maximo 20 puntos.

e Innovacion: maximo 5 puntos.

« Transferenciay difusion del conocimiento: maximo 10 puntos.

[ LABORALES ]
S
2
o
N
U
S
v Suficiente 6 puntos 5 puntos
Q.
J
0
v
S
-

La formacion se valorara por el nimero total de horas acreditadas, a razén de 0’10 puntos por hora
formativa; asi como, 5 puntos por cada itinerario en vigor reconocido y 3 puntos por renovacion de
un itinerario.

Por participacion en proyectos de innovacién 1 punto por cada supuesto; por transferencia del
conocimiento, 0,10 puntos por cada hora impartida y por intervenir en congresos, jornadas, etc.
0,5 puntos por cada accion
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MERITOS VALORABLES

LABORALES

BLOQUE Ill, COMPROMISO CON EL SERVICIO PUBLICO: MAX. 10 PUNTOS

Estar inscrito como candidato para participar en 6rganos de seleccién y no rehusar, salvo causa de
abstencion, en caso de ser seleccionado: 0,17 puntos / mes

Participaciéon en juntas de mérito, comisiones de baremaciéon o de verificacion de la Carrera Pro-
fesional u otros 6rganos colegiados: 0,5 puntos por afio o periodo minimo de 6 meses, maximo 3
puntos por cada uno.

Labores de tutoria formativa o mentorizacion de personal de nuevo ingreso: 0,5 puntos por cada
empleado o alumno y periodo de 30 dias, 1 punto en supuestos de empleado o alumno con dis-
capacidad intelectual.

BLOQUE IV, PUESTOS DE ESPECIAL DESEMPENO: MAX 10 PUNTOS

CARRERA PROFESIONAL |

- Desempefio de puestos de trabajo que, por sus caracteristicas, presenten mayor dificultad para
su cobertura, ubicacién geografica, que no admitan teletrabajo, etc.: 0,17 puntos por mes natural
completo.
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MERITOS VALORABLES

LABORALES

BLOQUE V. ABSENTISMO: MAX. 10 PUNTOS

« Sereconocen 10 puntos de inicio, que iran minorando en funcion del nivel de
absentismo con puntuaciones negativas:

1. Ausencias sin justificar del 5% o mas de la jornada mensual: -1 punto cada mes.

2. Incumplimiento del horario de obligado cumplimiento en mas del 5% mensual que
corresponda: -0,2 cada mes.

3. Reducciones de jornada por motivos particulares que exceda del 5% de la jornada
ordinaria:

« -2 puntos por afno o fraccidon > de 6 meses-

« -1 punto por fraccion de entre 3 y 6 meses.

CARRERA PROFESIONAL I

« -0,5 puntos por cada fracciéon < de 3 meses.

4. Permisos o licencias no causales y sin retribuir que exceda del 5% de la jornada
individual:

Ilgual puntuacion que en la letra anterior.
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Existira una Comisién de Verificacién por consejeria u

_ ) o organismo, que elevara propuesta al 6rgano encargado
La primera convocatoria se publicara entre de resolver.

febrero y marzo de 2027.

La Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, fijara di-
rectrices y criterios comunes de obligado cumplimiento

Tras la primera convocatoria, el procedimiento se o - =
para las Comisiones de Verificacion.

reiniciara cada ano sin necesidad de nueva convo-
catoria, mediante la apertura de plazo para solici-
tudes en febrero de cada ano natural.

El plazo de resolucion de la convocatoria sera de 5 meses.

Se podra participar desde el ano siguiente en el
que se haya completado el periodo minimo de

permanencia en el nivel inferior de carrera profe- En la primera convocatoria, Gnicamente se consideraran los
sional. resultados de la evaluacién del desempeno correspondien-
te a 2026.

La presentacion de la solicitud sera telematica,

consignando los méritos que se alegan y cumpli- En sucesivas convocatorias se incrementaran gradualmente

mentando un auto-baremo. el nimero de evaluaciones del desempeno a considerar,
hasta alcanzar las exigibles para cada nivel.
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EFECTOS

El reconocimiento de un nivel de carrera profesional horizontal dara derecho a percibir el complemento
econémico que corresponda al nivel.

Los efectos econdmicos y administrativos serdan desde el 1 de enero del afio de presentacion de la
correspondiente solicitud.

La cuantia del complemento para cada nivel de carrera
profesional sera por grupo o subgrupo profesional e
igual para todo el personal de este.

La cuantia serad un porcentaje de la retribucion basica

anual (excluidas pagas), de cada grupo o subgrupo _ :_:-;

de clasificacion del personal funcionario y la misma = &
cantidad se aplicara al personal laboral del grupo f —1:_
equivalente. -

La cuantia del complemento serd anual y se abonara en 12 mensualidades.

El nivel de carrera adquirido podra ser valorable en procedimientos de concurso de méritos y
promocion interna.

10



Personal Laboral y Funcionario CM

(CUANTIAS CARRERA PROFESIONAL )
Niveles % a Grupo/Subgrupo
cobrar de Retribucion Basica
Carrera O P e A1/ A2/11 c1/1 c2/1v Otras agru./V
Profesional |pasicas 15.922,80€ 13.768,20€ 10.337,52€ 8.603,76€ 7.874,86€
Anual/Mensual Anual/Mensual Anual/Mensual Anual/Mensual Anual/Mensual
Nivel 1 1.592,28 € 1.376,82 € 1.033,75 € 860,37 € 787,48 €
132,69 € 114,73 € 86,14 € 71,69 € 65,62 €
Nivel 2 3.184,56 € 2.753,64 € 2.067,50 € 1.720,75 € 1.574,97 €
265,38 € 229,47 € 172,29 € 143,39 € 131,47 €
Nivel 3 4.776,84 € 4.130,46 € 3.101,26 € 2.581,13 € 2.362,46 €
398,07€ 344,20 € 258,43 € 215,09 € 196,87 €
Nivel 4 6.369,12 € 5.507,28 € 4.135,01 € 3.441,50 € 3.149,94 €
530,76 € 45894 € 344,58 € 286,79 € 262,49 €
Nivel 5 7.961,40 € 6.884,10 € 5.168,76 € 4301,88 € 3.937,43 €
I 663,45 € 573,67 € 430,73 € 358,49 € 328,12 €

CPERSONAL INTERINO Y EVENTUAL )

Personal interino

Personal eventual

11

Se aplicara la carrera en los mismos términos que
para el personal interino, si bien, el tiempo de
permanencia se computara siempre que entre un
nombramiento eventual y el siguiente no trascu-
rra mas de un mes.

El personal interino que cese en su empleo temporal y
posteriormente sea nombrado en una nueva vinculacién
temporal, tendra derecho a reanudar su carrera profesional
incluido el complemento de carrera, los servicios prestados
y demds méritos que aun no hubieran sido objeto de valo-
racion.

El personal interino que acceda a la condicion de funcio-
nario de carrera mantendra el nivel de carrera previamente
reconocido.




Carrera Profesional Horizontal

( PROMOCION INTERNA )

El personal que por promocidn interna acceda a un grupo inmediatamente superior, conservara el nivel de carrera que
hubiera adquirido y desde el primer momento percibird la cuantia establecida para el correspondiente nivel en el gru-
po o subgrupo al que se ha accedido.

Asimismo, los servicios prestados en el grupo o subgrupo de procedencia, las evaluaciones del desempeno obtenidas;
asi como, los demas méritos adquiridos, seran considerados para acceder al siguiente nivel de carrera.

Lo dispuesto para la promocién interna, sera también aplicable a supuestos de funcionarios de carrera o laboral fijo
gue aceda a otro cuerpo, categoria, escala o especialidad, mediante sistema selectivos de acceso libre.

( OTROS SUPUESTOS ) v" Personal en servicios especiales:
. o - Tendra derecho a progresar en la carrera profesional en los
v Personal procedente de otra administracién pa- mismos términos que el personal en servicio activo, si bien
blica: mientras permanezca en servicios especiales no se perci-
Bien sea por una transferencia, bien por los sistemas bira cantidad alguna con cargo a créditos de la CM.

previstos en el articulo 55, de la Ley 1/1986, se les
reconocera el nivel de carrera reconocido en su admi-
nistracion de origen siempre que aplique reciprocidad
con el personal de la Comunidad de Madrid y una vez
homologados ambos niveles de carrera profesional.

» Por excepcidn, en el caso de ocupar un puesto de alto car
go en la Administracion o sector publico de la CM, de no
percibir ningun complemento de carrera, tendra derecho
a percibir el nivel que tuviera reconocido.

v Homologacion de otros sistemas de Carrera Pro- v  Personal en situacion administrativa con reserva de
fesional: puesto:

- Tendra derecho a progresar en a carrera profesional en
los mismos términos que en servicio activo, siempre que
la situacion administrativa comporte reserva del puesto
de trabajo, compute a efectos de antiguiedad y de carre-

El personal docente, estatutario o funcionario de la
Administracion de Justicia, que se encuentre pres-

tando servicios en puestos de naturaleza funciona-
rial o laboral de administracion y servicios, tendran

derecho a que se homologue el nivel de carrera que ra.

tuviera consolidado en su Administracién, avanzar » Durante el tiempo de permanencia en esta situacion ad-
de nivel 0 a que se les aplique este sistema de carrera ministrativa no se percibira cantidad alguna en concepto
profesional mientras permanezcan en el desempefio de carrera profesional, salvo en los casos de excedencia
de puestos funcionariales o laborales de administra- por violencia de género, sexual o por victima de terroris-
cion y servicios. mo.

12



13

Personal Laboral y Funcionario CM

(REG/MEN ESPECIAL DE APLICACION )

Se aplicara a quien a 1 de enero de 2025 se encontrara en situacidon de servicio activo o cualquier
otra situacion administrativa que compute a efectos de antigliedad.

Se accederd directamente al nivel de carrera profesional que corresponda entre el 1 el 5, consi-
derando los anos de antigliiedad reconocida y el tiempo de permanencia minima para cada nivel.

El régimen especial se aplicara transitoriamente hasta el 30 de junio de 2025 a quien se reincor-
pore a la Administracion, desde una situacién administrativa que no conlleve reserva del puesto
de trabajo o que haya sido transferido a la Administracion Autondmica.

Los efectos econdmicos tendran el siguiente calendario de aplicacion:
- Desde 1 de enero de 2025, cuantia de los niveles 1y 2.
- Desde 1 de enero de 2027, cuantia de los niveles 3 y 4.

« Desde 1 de enero de 2029, cuantia del nivel 5.

(COMPLEMENTO PERSONAL TRANSITORIO )

Desde el 1 de enero de 2025, por la misma cuantia anual que se venia percibiendo, el comple-
mento fondo de modernizacién se transforma en un complemento personal transitorio de carrera
profesional.

Desde el 1 de enero de 2025, al personal que no perciba el complemento fondo de moderniza-
cion, se le reconocera un complemento personal transitorio, de cuantia equivalente al primer
nivel de carrera profesional del respectivo grupo profesional.

En todos los casos, el complemento personal transitorio se mantendra en tanto sea absorbido,
Unicamente, por los niveles de carrera profesional que se consoliden.

LABORALES

CARRERA PROFESIONAL |




Carrera Profesional Horizontal

ii Al fin,
objetivo conseqguido!!

Muchos han sido los anos empleados hasta conseguir el objetivo de la carrera profesional.
No ha sido facil y, por fin, desde enero de 2025, es una realidad en el terreno de lo practico,
que, a fin de cuentas, es donde las cosas existen o no existen.

El personal funcionario y laboral de administracién y servicios de la Comunidad de Madrid,
mereciamos que se nos reconociera nuestra profesionalidad y compromiso con el buen
hacer como servidores publicos. jDeuda saldada!

CSIT UNION PROFESIONAL est4 en la representacion independiente e incondicional de
tus intereses y lo estaremos de igual forma en el futuro.

14
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it GRACIAS!!

Esta informacidon 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
Evaluacion del Desempeno que alcanzamos
en diciembre de 2024 y firmamos en paralelo a los
textos convencionales de Acuerdo Sectorial
y Convenio Colectivo 2025 -2028.




SISTEMA de

| EVALUACION DEL
” DESEMPENO

FUNCIONARIOS
LABORALES : : :
para personal laboral y funcionario adscrito al
Convenio Colectivo y al Acuerdo Sectorial de la

Administracion de la CM (2025 - 2028)

CSI% CSIT UNION PROFESIONAL

(Actualizada al Borrador de Proyecto de Decreto. junio 2025)
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Sistema de Evaluacion del Desempeno

C MARCO NORMATIVO )

FUMCIOHARIDS
LABORALES

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.

DeL DESEMPENO

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

FUMCIDNARIDS
LABORALES
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SISTEMA DE EVALUACION
Del DESEMPENO

!("

Personal Laboral y Funcionario CM

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.

FUMCIOHARIDS
LABORALES

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.

SISTEMA DE EVALUACION

@ 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

SISTEMA DE EVALUACION

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.




Sistema de Evaluacion del Desempefio

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-

FUMCIOHARIDS
LABORALES

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.

DeL DESEMPENO

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

SISTEMA DE EVALUACION

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

=
[~
e~



Personal Laboral y Funcionario CM

(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 )

L FUMCICHARIDS ]
LABORALES
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Del DESEMPENO

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.

o
Cele
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