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. Introduccion:
la evaluacion del

desempeno en el Estatuto
Basico del Empleado Publico

1. Sobre el objeto de este articulo

El objetivo de estas lineas es ofrecer una visién gene-
ral de la cuestion que centra este nimero monografico
de la revista —esto es, la evaluacion del desempefio—,
mediante el repaso de su régimen juridico y el trata-
miento que ha recibido por la jurisprudencia, asi como
la identificacion de algunas de las cuestiones mas pro-
blematicas que su aplicacién genera. Por tanto, nos
hemos permitido la licencia de alterar el formato tipico
de esta seccidon de crénica jurisprudencial y hemos re-
dactado un texto menos encorsetado de lo habitual,
con el objetivo de ofrecer una vision omnicompren-
siva, incluyendo para ello referencias a los textos lega-
les y las aportaciones doctrinales mas recientes, den-
tro de los limites de extensién de nuestra seccién.

En consecuencia, ofrecemos al final de este articulo,
modificando su estructura usual, el listado completo
de las referencias bibliogréficas citadas a lo largo del
texto. Al respecto, sefialaremos que nos hemos cen-
trado en trabajos publicados en los dltimos cinco afios
(dando por ya conocidos tanto los trabajos de quie-
nes publicaron sobre la materia previamente —Al-
meida Cerreda, Alvarez Garcia, Arroyo Yanes, Gorriti
Bontigui, Linde Paniagua, Noguer Portero, Padilla Ruiz,
Pastora Calle, Sdnchez Morén, Todoli Signes—, como
otras obras de las autoras y los autores ahora citados
por sus trabajos mas recientes, y teniendo en cuenta
que los materiales a los que se aludird a continua-

cién recogen en buena medida todas esas aportacio-
nes mas antiguas) y de cierta extension (pues existen
aquiy alld —v. gr. El Consultor de los Ayuntamientos o
Diario La Ley— concisas crénicas, comentarios o con-
sultas de interés); en cuanto a materiales de examen
de la jurisprudencia sobre el tema, ademas de la utili-
dad de las referencias que aparecen en las obras de
la bibliografia aportada, se dan por conocidas por el
publico lector las fuentes habituales en la materia, in-
cluyendo entre ellas, ademas de aquellas de origen
publico (Cuadernos de casacion. Funcion publica) o
las de reconocidas publicaciones (tales como las pe-
riodicas sintesis de la jurisprudencia casacional mas
significativa sobre empleo publico que se vienen pu-
blicando en la revista Documentacion Administrativa,
de la mano de José Ramén Chaves Garcia y Juan
José Rastrallo Suarez), otros novedosos y &giles for-
matos, como blogs de internet.

2. Contenidos del Estatuto Basico del
Empleado Publico

Como es conocido, la legislacidon basica sobre la
materia se materializd a través del articulo 20 de la
Ley 7/2007, de 12 de abiril, del Estatuto Basico del Em-
pleado Publico —recomendacion contenida en el In-
forme de la Comisién para el estudio y preparacién
del Estatuto basico del Empleado Publico—, y su texto
permanece inalterado en el Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Em-
pleado Publico (TREBEP).

En ese articulo vigésimo se nos aparece en lineas ge-
nerales, respecto a la mentada figura de la evaluacion
del desempefio, de qué se trata (art. 20.1), como se
debe realizar (art. 20.2 y 20.5) y para qué se llevara a
cabo (20.3 y 20.4). Pero, por otra parte, el Estatuto, en
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realidad, apenas se pronuncia sobre cémo habrd de
concretarse ese procedimiento o qué criterios habran
de tenerse en cuenta para medir y valorar la conducta
profesional y el rendimiento o el logro de resultados.

Nos proponemos desgranar, en adelante, los conteni-
dos de los cinco apartados que conforman el art. 20
TREBEP —en conexién con su desarrollo legislativo
y su valoracion jurisprudencial—, y su aplicacion a las
personas empleadas publicas. Como primera conclu-
sion sobre la regulaciéon establecida por el Estatuto
apuntamos que se otorga un amplio margen de liber-
tad para que las administraciones publicas configuren
sus sistemas de evaluacion del desempefio.

Resulta oportuno citar, antes de proseguir la explica-
cién, otros pasajes de la TREBEP. Asi, recordemos
que el Estatuto contiene una disposicion final sobre la
entrada en vigor de sus contenidos, que conlleva que
la evaluaciéon del desempefio que se pretenda im-
plantar en virtud del mandato legal quede supeditada
al desarrollo normativo posterior, mientras que las
normas preexistentes sobre evaluacién del desem-
pefio mantienen su vigencia en tanto no resulten in-
compatibles con el Estatuto («Disposicion final cuarta.
Entrada en vigor. 1. Lo establecido en los capitulos |l
y Il del titulo Ill, excepto el articulo 25.2, y en el capi-
tulo Il del titulo V producird efectos a partir de la en-
trada en vigor de las leyes de Funciéon Pudblica que se
dicten en desarrollo de este Estatuto. [...] 2. Hasta que
se dicten las leyes de Funcién Publica y las normas
reglamentarias de desarrollo se mantendran en vigor
en cada Administracion Publica las normas vigentes
sobre ordenacién, planificacién y gestién de recursos
humanos en tanto no se opongan a lo establecido en
este Estatuto»).

Exponente de este planteamiento de desarrollo nor-
mativo —el mas reciente en el momento de escribir
estas lineas y al que recurriremos en los siguientes
apartados de este articulo— lo encontramos en la Co-
munidad de Madrid: Ley 1/1986, de 10 de abril, de la
Funcién Publica de la Comunidad de Madrid (en con-
creto, Disposicion adicional decimocuarta, introdu-
cida por la Ley 9/2024, de 26 de diciembre, de Presu-
puestos Generales de la Comunidad de Madrid para
el aflo 2025) y su desarrollo reglamentario a través
del Decreto 68/2025, de 3 de septiembre, del Con-
sejo de Gobierno, por el que se regula la evaluacién
del desempefio y la carrera profesional horizontal del
personal de administracién y servicios de la Adminis-
tracién de la Comunidad de Madrid (en adelante, De-
creto 68/2025 CM).

En otros contextos, el desarrollo ha sido desigual —
segulin leemos en Gonzélez Herndndez (2022) y Que-
sada Lumbreras (2024)—. Asi, a falta de concrecion
reglamentaria a posteriori sobre nuestro tema en el
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marco de la negociacion colectiva que a tales efec-
tos se lleve a cabo, para la Administracion General del
Estado la referencia serfa el Real Decreto-ley 6/2023,
de 19 de diciembre, por el que se aprueban medi-
das urgentes para la ejecucién del Plan de Recupera-
cién, Transformacion y Resiliencia en materia de servi-
cio publico de justicia, funcién publica, régimen local
y mecenazgo —en adelante, RDL 6/2023—, sobre el
que se puede consultar a Rodriguez Duque (2024); en
Euskadi, la Ley 11/2022, de 1 de diciembre, de Empleo
Publico Vasco, con activaciéon, en 2024, de un pro-
ceso orientado a su desarrollo reglamentario; en An-
dalucia, en este preciso momento se esta trabajando
sobre el proyecto de decreto por el que se regulan
la evaluacion del desempefio y la carrera horizontal
en la administracién general de la Junta de Andalucia,
etc. —una vision general resumida de los regimenes
juridico autonémicos sobre la materia nos lo da Que-
sada Lumbreras (2024, 212) o sobre Extremadura, Bru-
fao Curiel, Bravo Diaz y Torres Ventosa, 2025—; en
las administraciones locales también ha habido nume-
rosas actuaciones (a modo de ejemplo: Gonzélez Her-
néandez, 2025).

De igual manera, cabe encontrar numerosos ejem-
plos en Espafia de regulaciones especiales de ca-
rrera profesional y evaluacién del desempefio para
modalidades (ej. teletrabajo, @mbito que eclosiond
recientemente por motivos conocidos y donde se
ha impulsado a la idea de la evaluacion del desem-
pefio —véase, a modo de resumen, Vida Ferndndez,
R. (2024)—, sectores delimitados (ej. docencia), perso-
nal estatutario (e]. personal sanitario) o de otro tipo de
organismos y entidades (g€j. personal de parlamentos),
temadtica que, en principio, no contemplaremos, para
centrarnos en las administraciones territoriales).

Otros articulos (mas alla del art. 20) del Estatuto de in-
terés para la materia que nos ocupa los iremos inter-
calando en los apartados siguientes, a medida que
desarrollemos el tema.

Il. Configuraciéon general
de la evaluacion del

desempeno

Iniciamos el examen del articulo de referencia del
TREBEP con la mirada puesta en el primero de sus
apartados («Articulo 20. La evaluacion del desem-
pefio. 1. Las Administraciones Publicas estableceran
sistemas que permitan la evaluacién del desempefio



de sus empleados. La evaluacién del desempefio es
el procedimiento mediante el cual se mide y valora la
conducta profesional y el rendimiento o el logro de re-
sultados»). En este apartado primero se identifican dos
ideas principales: por una parte, se define de manera
general la evaluacién del desempefio; por otra, se fija
la obligacién de su implantacion.

1. Concepto

Seguln lo expuesto anteriormente, contamos con una
definicién de la evaluacion del desempefio en el
art. 20.1 TREBEP («procedimiento mediante el cual se
mide y valora la conducta profesional y el rendimiento
o el logro de resultados»). Apunta Gallardo (2025,
30) sobre la definiciéon del TREBEP que: «Parece que
“medir” se refiere a criterios cuantitativos y “valorar”
a criterios cualitativos. El logro de resultados parece
también aproximarse a los primeros, y la conducta
profesional y el rendimiento a los segundoss.

Completamos la definicion del TREBEP con la descrip-
cién dada en el RDL 6/2023, para el ambito de la Ad-
ministracion del Estado («Articulo 116. La evaluacion
del desempefio. Concepto y fines. 1. La evaluacién
del desempefio es el procedimiento mediante el cual
anualmente se valora la conducta profesional y se mide
el rendimiento o el logro de resultados de las emplea-
das y empleados publicos, con la finalidad de mejorar
la productividad de las diferentes unidades vy la calidad
de los servicios publicos. Dicha evaluacion partird de
la planificacion estratégica y tendrd en cuenta los re-
cursos, objetivos y resultados de cada unidad o centro
directivo como marco de valoracion objetiva y objeti-
vable») y la del reglamento madrilefio (art. 3.1 Decreto
68/2025 CM: «La evaluacion del desempefio es el me-
canismo mediante el cual anualmente se mide el rendi-
miento o el logro de resultados del empleado y se va-
lora su conducta profesional, al objeto de mejorar tanto
su productividad como la eficiencia de la unidad donde
se encuentre destinado y de contribuir a ordenar el de-
sarrollo de su carrera administrativa»).

En sintesis, la evaluacion del desempefio se trata de
un procedimiento, en el sentido de proceso o meca-
nismo, periédico, que valora cualitativa y cuantitativa-
mente la actividad profesional de las personas em-
pleadas publicas sometidas al mismo, y que despliega
sus efectos sobre varios campos, contando con una
dimensién individual y otra mas amplia o colectiva.

Sefialemos algunos detalles de la regulacién ma-
drilefia, a los que mas adelante volveremos (De-
creto 68/2025 CM). Asi, encontramos en el art. 3.2: fi-
nes de la evaluacion (individuales y colectivos); y en
el art. 4: caracteristicas generales (anual y preceptivo

’

para todo el personal), objeto, criterios generales para
la evaluacién (fundamentados en la medicion y valora-
cion del trabajo realizado y la competencia y profesio-
nalidad técnica del personal objeto de evaluacién, ba-
sandose en el cumplimiento de objetivos de caracter
colectivo e individual y en la fijacién de indicadores
de resultados, preferentemente susceptibles de ex-
presion numeérica), principios del procedimiento (trans-
parencia, objetividad y no discriminacion, racionalidad,
proporcionalidad, y eficacia y eficiencia en su gestion),
ajustandose a varios criterios generales (planificacion,
participacion, fiabilidad y revisién).

2. Obligacion del establecimiento de un
sistema de evaluacion del desempefio
y su diseio por la legislacion de
desarrollo correspondiente

Pasamos a la segunda idea que aparece en el
art. 20.1 TREBEP: se impone una obligacién a las Ad-
ministraciones Publicas («<Las Administraciones Publi-
cas estableceran sistemas que permitan la evaluacion
del desempefio de sus empleados»). Esto es, las Ad-
ministraciones Publicas estan obligadas a establecer
un sistema de evaluacion del desempefio —asi lo im-
pone el literal del articulo citado—, pero no se trata
de una obligacion de desarrollo inmediato ni es posi-
ble aplicar el contenido del articulo como un modelo
de evaluacioén (el articulo no bosqueja un modelo ce-
rrado, sino que exige un desarrollo normativo a con-
cretar en cada administracion; sin ese despliegue nor-
mativo, la evaluacién proyectada en el TREBEP no
puede desplegar efectos).

Sobre el desarrollo normativo, recordemos la sen-
tencia de veintisiete de abril de 2022 (497/2022, re-
curso nam. 2116/2020, ECLI:ES:TS:2022:1698, Sala
de Contencioso-Administrativo del Tribunal Su-
premo, Seccién 4.2); y, dada al dia siguiente, so-
bre la misma cuestién: sentencia de veintiocho de
abril de 2022 (500/2022, recurso num. 710/2020,
ECLILEES:TS:2022:1700, Sala de Contencioso-Adminis-
trativo del Tribunal Supremo, Seccién 4.2). Segun lee-
mos en la primera de esas dos sentencias, por auto de
15 de julio de 2021 se admitié a tramite el recurso de
casacion, precisando como una de las cuestiones que
revestian interés casacional objetivo para la formacion
de jurisprudencia «si tratdndose de personal docente
no universitario, una administracion publica puede re-
gular la remocién por evaluacién negativa al encon-
trarse habilitada por una norma autonémica preexis-
tente al Estatuto B4sico, o, si, por el contrario, no se
encuentra habilitada para ello y es necesario el de-
sarrollo normativo previsto en la disposicion final cuarta
del Estatuto Béasico del Empleado Publico» (FD 2).
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Sefiala el Tribunal Supremo sobre la evaluacién del
desempefio en esa sentencia: «El articulo 20 del
EBEP lo que hace es regular la evaluacion del desem-
pefilo como un elemento central de la relaciéon funcio-
narial, al que quedan sujetos todos los empleados pu-
blicos, que serd tomado en consideracién a efectos
de la carrera profesional horizontal, de la formacion,
de la provisién de puestos de trabajo y para la per-
cepcion de las retribuciones complementarias. Para
ello dispone que se fijen sistema de valoracién que
se adeclen a criterios de transparencia, objetividad,
imparcialidad y no discriminacion, siendo ese sistema
el mecanismo para determinar el rendimiento. Y den-
tro de ese sistema global contempla la relacién en-
tre la evaluacion y la continuidad y cese en puestos
obtenidos por concurso. Todo ello sujeto al desarro-
llo que efectlden las leyes autonémicas que se dicten
en su desarrollo ex disposicion final cuarta, apartado
segundo, del EBEP de 2007 (hoy disposicién final
cuarta, apartado primero, del EBEP de 2015)» (FD 4);
y en lo relativo a la respuesta a la cuestion de interés
casacional: «tratdndose de personal docente no uni-
versitario, la Administracién autonémica catalana no
puede regular reglamentariamente la remocién del
puesto obtenido por concurso, por evaluacion nega-
tiva del cumplimiento, con apoyo en el articulo 75 del
Decreto Legislativo 1/1997, de 31 de octubre, por el
que se aprueba la refundicién en un texto Unico de
los preceptos de determinados textos legales vigen-
tes en Catalufia en materia de funcién publica, siendo
necesario el desarrollo legislativo previsto en la dispo-
sicién final cuarta del EBEP» (FD 4).

En resumen, no puede regularse reglamentariamente
la remocién del personal funcionario del puesto obte-
nido por concurso, a causa de una evaluacion nega-
tiva del desempefio (lo cual es una de sus virtualida-
des, segln es conocido, tal y como repasaremos mas
adelante en otro apartado referido a los efectos de la
evaluacion del desempefio), al amparo del texto ma-
nejado por la administracién catalana (Decreto Legis-
lativo 1/1997, de 31 de octubre, por el que se aprueba
la refundicién en un Texto Unico de los preceptos de
determinados textos legales vigentes en Catalufia en
materia de funcidn publica) sin el necesario desarrollo
legislativo previsto en la DF 4.2 EBEP.

Por otra parte, contamos con la sentencia de trece
de junio de 2023 (791/2023, recurso nim. 3654/2021,
ECLI:ES:TS:2023:2800, Sala de Contencioso-Adminis-
trativo del Tribunal Supremo, Seccidn 4.2) que trata so-
bre la posibilidad de implantar un sistema de carrera
profesional y sus efectos retributivos (otra cuestion li-
gada a la evaluaciéon del desempefio, que se desarro-
llard en el apartado posterior dedicado a los efectos
derivados de la evaluacién del desempefio) mediante
norma reglamentaria sin cobertura legal (literalmente
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quedan delimitados asi los términos de la cuestion de
interés casacional: «si se ajusta a derecho, la aproba-
cién por parte de una entidad local de un reglamento
para el desarrollo de la carrera horizontal de sus fun-
cionarios, teniendo presente la Disposicion Final 4 de
Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Em-
pleado Publico , en ausencia, en su ambito de aplica-
cion, de las leyes de Funcién Publica a las que alude
el articulo 16.3 del citado texto legal, todo ello en el
marco de los articulos 137 y 149.1.18 de la Constitucion
y la jurisprudencia constitucional en la materia» FD 2).

La respuesta del Tribunal Supremo sobre la cober-
tura legal del reglamento para el desarrollo de un sis-
tema de carrera horizontal en la Diputacién de Jaény
sus organismos publicos en base al Estatuto es la si-
guiente: «aspectos notables del citado Estatuto, en-
tre los que se encuentra el ahora examinado de la ca-
rrera horizontal, vieron demorada su entrada en vigor,
sin la fijacién de plazo alguno, hasta que se aprobara
la norma legal de desarrollo de la Ley que aprueba el
Estatuto de 2007. El sistema de carrera horizontal pre-
visto en el Estatuto citado no imponia a todas las Ad-
ministraciones Publicas, como sefiala la exposicion
de motivos, un Unico modelo predeterminado de ca-
rrera horizontal, pues el Estatuto Basico permite que
se configuren modelos de carrera horizontal, desvin-
culada de los cambios de puesto de trabajo y basada
en el desarrollo de las competencias y en el rendi-
miento. De modo que el disefio de carrera horizontal
que establecian los articulos 16 y 17 del citado Esta-
tuto, al tener acomodo sistemaético en el Capitulo Il del
Titulo lll, se encontraba, en definitiva, entre aquellas
partes del Estatuto cuya produccion de efectos que-
daba diferida hasta que se entrara en vigor la corres-
pondiente Ley de la Funcién Publica de desarrollo.
Teniendo en cuenta que el citado Estatuto tenia por
objeto, seguln disponia el articulo 1.1, establecer las
bases del régimen estatutario de los funcionarios pu-
blicos incluidos en su ambito de aplicacion. Y que, en
concreto, respecto de la regulacion de la carrera ho-
rizontal solo contenia un genérico esbozo que debia
ser completado por la ley de desarrollo, desde luego
no por cada entidad local. En definitiva, el Reglamento
de la Diputacién de Jaén que regula, en los términos
que antes seflalamos, la carrera horizontal, no sdlo
se ha aprobado al margen del sistema de competen-
cias que establecen los articulos 137 y 149.1.18.2 de la
CE, sino que ha incumplido de las previsiones lega-
les que establecia el Estatuto de 2007, que precisa-
ban para la vigencia de la carrera horizontal, que se
hubiera aprobado la correspondiente Ley de desarro-
llo de la norma bésica. La autonomia local, y la potes-
tad de autoorganizacidon, no permiten a las Entida-
des locales regular cada una, de modo auténomo e
independiente, materias como la carrera profesional
que precisan de una regulacién previa por Ley formal



de desarrollo del escueto disefio legal contenido en
el Estatuto de 2007» (FD 6). Téngase en cuenta, por
tanto, que, pese a la invocacién por la administracion
del principio constitucional de autonomia local, se-
gun el Tribunal Supremo se ha dictado la norma regla-
mentaria sin habilitacion al respecto, yendo en contra
de las previsiones legales expresas disposicion final
cuarta y el articulo 16.3 del Estatuto). La interpretacién
que hace la sentencia se ajusta a la doctrina conte-
nida en las sentencias previas del Tribunal Supremo
citadas mas arriba (y la de cinco de mayo de 2022,
(recurso nuim. 1558/2020).

Rodriguez Rodriguez, M. & Rosselld6 Herndndez, S.
(2024, 119) sefialan: «Castilla y Ledn, Aragén, la Dipu-
tacion de Valladolid, la Diputacion de Jaén son ejem-
plos de entidades que han hecho uso de tal potestad
regulando un sistema de carrera profesional horizon-
tal. Antes de detallar cdmo han regulado distintas ad-
ministraciones publicas la carrera profesional horizon-
tal, y a la vista de que tal regulacion, como vemos, ha
sido llevada a cabo por Diputaciones provinciales,
debe hacerse una primera apreciacion: y es que, tal y
como ha expresado el Tribunal Supremo, el desarrollo
que se haga debe respetar el reparto competencial
de la Constitucion espafiola. Y es que, no puede ob-
viarse que la posibilidad establecida en el Estatuto de
regular la carrera profesional horizontal, se hace de-
pender del oportuno y obligado desarrollo mediante
la Ley de Funcién Publica de la Comunidad Auténoma
de que se trate, lo que lleva a concluir que hasta que
tal prevision sea recogida en la Ley de Funcién Pu-
blica autonémica pertinente, no podrad conformarse ni
regularse tal sistema por parte de una entidad local,
puesto que supondria el quebranto del reparto com-
petencial recogido en el articulo 149.1.18.2 de nuestra
Constitucions.

Finalmente, haremos alusidn, entre otras sobre el
mismo tema, a la sentencia de seis de marzo de
2024 (246/2024, recurso nim. 398/2023, ECLI:
ES:TSJCV:2024:573, Sala de Contencioso-Adminis-
trativo del Tribunal Superior de Justicia de la Comuni-
dad Valenciana, Seccion 2.9). Esta sentencia (que cita,
entre otras, la recogida mas arriba STS 791/2023), res-
ponde, en definitiva, a una funcionaria municipal que
interpuso recurso de apelacién frente a la sentencia
dictada por el Juzgado de lo Contencioso-Adminis-
trativo correspondiente; la apelante habia solicitado
previamente sin éxito al ayuntamiento alicantino de El
Campello el establecimiento del sistema de evalua-
cion de desempefio a efectos de carrera profesional
horizontal; posteriormente el Juzgado entendié que
no concurria la inactividad administrativa denunciada
en el recurso contencioso-administrativo, dado que la
Administracién habia iniciado la tramitacién para el es-
tablecimiento del sistema de evaluacion del desem-

’

pefio. Sin embargo, el tribunal de apelacion considera
que, pese a la existencia de actuaciones preparato-
rias, el ayuntamiento no habfa culminado la implanta-
cion del sistema, por lo que incurria en una conducta
dilatoria incompatible con el cumplimiento de un de-
ber legal;, en consecuencia, estima parcialmente el re-
curso y ordena a la corporacion local que, en el plazo
maximo de seis meses, impulse y concluya los trami-
tes legalmente exigibles para la aprobacion, por el 6r-
gano competente, de la correspondiente normativa
reglamentaria destinada a establecer un sistema de
grados de desarrollo profesional, con determinacion
de los requisitos y procedimientos de acceso a cada
uno de ellos, asi como del régimen retributivo corres-
pondiente (a la postre, en diciembre de 2025, se ha
publicado la resolucién de alegaciones y aprobacion
definitiva del reglamento de carrera y evaluacion del
desempefio del personal del ayuntamiento).

Entre tanto se han dictado varias sentencias relacio-
nadas con peticiones de este tipo (es decir, peticiones
desestimadas por el ayuntamiento concernido sobre
el establecimiento de un sistema de evaluacion del
desempefio y carrera profesional, y que resultan aten-
didas judicialmente), de las que citamos la Ultima: sen-
tencia de cuatro de abril de 2025 (229/2025, recurso
nam. 87/2025, Sala de lo Contencioso-Administrativo
del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Va-
lenciana, Seccién 2.2), en la que se sefiala: «en apli-
cacion de la doctrina ya expresada por esta Sala en
sentencias anteriores, en tanto resuelven la totalidad
de la cuestiones planteadas, procede la estimacién
de la demanda, sin que la documental aportada por
el Ayuntamiento resulte suficiente para justificar otro
pronunciamiento, dado el lapso de tiempo transcu-
rrido tanto desde la normativa que establecia la obli-
gacién de dictar la norma reglamentaria como desde
el dictado y publicacion de la primera de las senten-
cias de esta Sala sobre la cuestion, sin que se haya
acreditado que la totalidad de la actividad que ha ido
pautando el Ayuntamiento a partir de julio de 2024
responda a tramites reglados en el procedimiento de
aprobacion de norma reglamentaria ni resulte acredi-
tada la eficacia de dicha actividad, al no constar final-
mente aprobado el Reglamento» (FD 2).

3. Personal evaluable

;Sobre quienes se debe aplicar la evaluacién del
desempefio? Atendiendo a la dimensién colectiva
de la figura, sefiala Cialti (2025, 223): «Para compro-
bar el buen funcionamiento de las AAPP, la medicion
del desempefio de su personal representa un instru-
mento central y estratégico. Ello deberia conducir a
extender su realizacion a todas las personas emplea-
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das publicas, no solo respecto a la naturaleza de su
vinculo con la Administracion, sino también indepen-
dientemente de la duracién de ese vinculo, sea fijo o
temporal. Especialmente para el personal laboral, ya
se ha seflalado que una evaluacion del desempefio
podria constituir un pardmetro de evaluacién de los
principios de mérito y capacidad y permitir superar
ciertas dificultades para sancionar el abuso de la tem-
poralidad en las AAPP espafiolas. En este sentido, en
virtud del principio de no discriminacién, no se puede
excluir al personal laboral no fijo ni a los funcionarios
interinos del acceso a los procesos de evaluacién del
desempefio.

El texto del Estatuto se refiere genéricamente a los
«empleados» (art. —20.1. TREBEP). En la regulacién re-
glamentaria se trata la cuestion (Decreto 68/2025 CM.
Articulo 5. Personal evaluable. 1. Tendra la considera-
cién de personal evaluable todo el personal incluido
en el ambito de aplicacion de este Decreto que se
encuentre en situacién de servicio activo en el caso
del personal funcionario o en una situacién equiva-
lente en el supuesto del personal laboral, asi como
el personal eventual). En definitiva, se entiende que
la evaluacion del desempefio se predica de todas las
personas empleadas publicos.

Ahora bien, los efectos de la evaluacion del desem-
pefio (sobre la carrera, las retribuciones...) plantean
el debate cldsico de la inclusién de las personas
que revisten caracter temporal. Al respecto, citare-
mos una sentencia donde, mas alld de la aceptacion
del derecho al reconocimiento del grado personal
para la persona funcionaria interina, se cuestiona si
una persona interina cesada puede ejercitar dicha
pretension; se trata de la sentencia de dos de ju-
lio de 2025 (903/2025, recurso num. 5645/2023,
ECLILES:TS:2025:3105, Sala de lo Contencioso-Ad-
ministrativo del Tribunal Supremo, Seccién Cuarta);
quedo fijado el siguiente interés casacional objetivo
para la formacion de jurisprudencia: «Si el derecho al
reconocimiento del grado personal con base en el ar-
ticulo 70.2 del Reglamento aprobado por el Real De-
creto 364/1995, como determina entre otras, la sen-
tencia del Tribunal Supremo de 7 de noviembre de
2018 (recurso de casacion 1781/2017), es extensible o
no a los funcionarios interinos que no han adquirido
la condicion de funcionarios de carrera. Si la vigencia
de la accién para solicitar el reconocimiento del grado
personal consolidado, ejercida por parte de quie-
nes fueron funcionarios interinos de un determinado
cuerpo, estd condicionada al mantenimiento de la re-
lacion profesional en el mismo cuerpo, o a la adqui-
sicion de un nuevo nombramiento interino en dicho
cuerpo, o si es posible solicitarlo en el caso de ser
funcionario interino en un diferente Cuerpo, asi como
si los articulos 21.1. letra d) de la Ley 30/1984y 70.4 del
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Real Decreto 364/1995 son aplicables a los funciona-
rios interinos» (FD 2).

La Administracion autondémica recurrente en casacion
defendia que no era viable reconocer el grado perso-
nal consolidado a quien ya no era funcionario interino
sin haber adquirido la condicién de funcionario de ca-
rrera, como tampoco en el caso de prestar servicios
en otro cuerpo. El Tribunal Supremo manifiesta: «La
primera cuestion planteada en el auto de admision,
relativa al reconocimiento del grado personal conso-
lidado a los funcionarios interinos, fue decidida en la
citada sentencia de esta Sala y Seccién n.° 1082/2024
que establece, como doctrina casacional, la equipa-
racion entre el funcionario interino y el funcionario de
carrera, si la relacion de empleo temporal es de larga
duracién con abuso de temporalidad [...] Esta doc-
trina se reproduce en la citada sentencia de esta Sala
y Seccidén n.° 513/2025, que analiza asimismo la se-
gunda de las cuestiones planteadas en el auto de ad-
mision relativa a los condicionantes y efectos del re-
conocimiento del grado personal consolidado a los
funcionarios interinos»; y mas adelante: «La fundamen-
tacion recogida en estas dos sentencias da respuesta
a las alegaciones de las partes, debiendo ser recono-
cido el grado personal consolidado al funcionario in-
terino por el desplazamiento de la normativa nacional
que se produce en los casos de abuso de la tempo-
ralidad en relaciones de empleo temporal de larga
duracion, por la primacia del Derecho comunitario, lo
que despliega sus efectos cuando es nombrado fun-
cionario interino en el mismo Grupo, Cuerpo o Escala
0, en su caso, cuando adquiere la condicién de fun-
cionario de carrera en los términos establecidos le-
galmente, estando legitimado el funcionario interino
para solicitar el reconocimiento, incluso en el caso
de haber sido cesado, bien entendido que los efec-
tos, caso de reconocerse la consolidacién de grado,
solo se despliegan en el grupo, cuerpo o escala en el
que presta o prestd sus servicios como funcionario in-
terino inicialmente, o en el caso de adquisicion de la
condicién de funcionario de carrera, en los términos
previstos en la normativa de empleo publico» (FD 4).

En respuesta a las cuestiones de interés casacio-
nal se sefiala: «debemos reiterar la doctrina casacio-
nal expresada en las sentencias citadas en el anterior
fundamento: 1.°) en cuanto a la primera cuestion, de-
claramos que, al amparo del Acuerdo Marco —y en
coherencia con su finalidad— si la relacion de empleo
temporal es de larga duracioén, con abuso de la condi-
cion de interino, tal funcionario interino tiene derecho
al reconocimiento del grado en las mismas condicio-
nes que los funcionarios de carrera. 2.°) en cuanto a
la segunda cuestién, declaramos que la vigencia de la
accioén para solicitar el reconocimiento del grado per-
sonal consolidado, ejercida por parte de quienes fue-



ron funcionarios interinos de un determinado cuerpo,
no esta condicionada al mantenimiento de la relaciéon
profesional en el mismo cuerpo ni a la adquisicién de
un nuevo nombramiento interino en dicho cuerpo,
si bien los efectos solo se despliegan en el mismo
grupo, cuerpo o escala en el que presta o prestd sus
servicios como funcionario interino inicialmente, o en
el caso de adquisicién de la condiciéon de funcionario
de carrera, en los términos previstos en la normativa
de empleo publico» (FD 5).

En otras palabras, si la relaciéon de empleo temporal es
de larga duracion, con abuso de la condicion de interino,
la persona funcionaria interina tiene derecho al reconoci-
miento del grado en las mismas condiciones que las per-
sonas funcionarias de carrera, y la vigencia de la acciéon
para solicitar el reconocimiento del grado personal con-
solidado, ejercida por parte de quienes fueron personas
funcionarias interinas de un determinado cuerpo, no estd
condicionada al mantenimiento de la relacion profesio-
nal en el mismo cuerpo ni a la adquisicién de un nuevo
nombramiento interino en dicho cuerpo, si bien los efec-
tos solo se despliegan en el mismo grupo, cuerpo o es-
cala en la que presta o prestd sus servicios con caracter
de interino, o en el caso de adquisicidon de la condicién
de persona funcionaria de carrera, en los términos pre-
vistos en la normativa de empleo publico. Mas senten-
cias (sobre todo del Tribunal Superior de Justicia de la
Comunidad Valenciana) sobre personas funcionarias in-
terinas se pueden examinar en Lépez Martinez, J., & L6-
pez Egea, M. (2024, 147-174).

En la normativa madrilefia, en torno a la carrera ho-
rizontal, encontramos dos articulos de interés: Ar-
ticulo 54. Personal interino (1. El personal funcionario
interino tiene derecho a la carrera profesional horizon-
tal en las mismas condiciones que el funcionario de ca-
rrera, en tanto mantenga su vinculo temporal con la Ad-
ministracién. 2. Los funcionarios interinos que cesen en
su vinculacion temporal pero que sean posteriormente
nombrados como tales, tendrdn derecho a reanudar su
carrera profesional horizontal a partir de su nueva in-
corporacién, incluido el abono del complemento de ca-
rrera que, en su caso, pudieran tener anteriormente re-
conocido, y ello mientras conserven el nuevo vinculo.
Asimismo, los servicios prestados con anterioridad al
nuevo nombramiento que no hubieran sido todavia ob-
jeto de valoracion para acceder a un nivel o para avan-
zar a otro, asi como las evaluaciones del desempefio
obtenidas en esos periodos anteriores de prestacion
de servicios y el resto de los méritos que haya podido
adquirir durante dichos periodos serdn tomados en
consideracion para consolidar el siguiente nivel. 3. De
adquirir posteriormente la condicién de funcionario de
carrera, se estara a lo previsto en el articulo 58») y Ar-
ticulo 58. Funcionarios de carrera que acceden tras
haber prestado servicios de cardcter temporal.

’

Por otra parte, el articulo 20 TREBEP es aplicable al
personal laboral. La evaluacion del desempefio puede
considerarse, por tanto, como un mecanismo de con-
trol especifico del empleo publico con virtualidad so-
bre el personal laboral (Desdentado Daroca, 2024,
136). Sobre la promocién del personal laboral, el TRE-
BEP lo reconoce, en el art. 14, entre los derechos de
caracter individual de las personas empleadas publi-
cas, en correspondencia con la naturaleza juridica de
su relacion de servicio («c) A la progresion en la ca-
rrera profesional y promocion interna segun principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad me-
diante la implantacién de sistemas objetivos y transpa-
rentes de evaluacién.») y el art. 19 TREBEP se refiere
su carrera y promocién, remitiéndose a la legislacion
laboral comun («Articulo 19. Carrera profesional y pro-
mocion del personal laboral. 1. El personal laboral ten-
drd derecho a la promocién profesional. 2. La carrera
profesional y la promocién del personal laboral se
hara efectiva a través de los procedimientos previstos
en el Estatuto de los Trabajadores o en los convenios
colectivos.»).

En términos generales, Desdentado Daroca (2024,
pags. 84-90 y 130-131) resume asi la cuestion de la ca-
rrera profesional para el personal laboral: a) el dere-
cho a la carrera profesional y a la progresion interna
del personal temporal no tiene el mismo alcance que
para el personal fijo; b) el reconocimiento al personal
temporal del derecho a la carrera horizontal no plan-
tea problemas, porque esta modalidad de carrera se
basa en la valoracién de la trayectoria profesional y la
evaluacion del desempefio, sin que se produzca un
cambio de puesto de trabajo; ¢) no se puede recono-
cer al empleado temporal el derecho a la carrera ver-
tical, por cuanto esta implica un cambio de puesto de
trabajo, esto es, una desvinculacién indebida respecto
del puesto de trabajo para cuyo desempefio fue nom-
brado; d) mas problematico es el caso del personal in-
definido no fijo; debe tener los mismos derechos que
el personal fijo, pero en la medida que sean compati-
bles con su naturaleza: si puede admitirsele la carrera
horizontal, pero no la carrera vertical que implique
cambio de puesto, pues se desnaturalizaria la figura.

4. La evaluacion del desempeio y su
negociacion

El Estatuto sitda entre las materias negociables con
las personas empleadas publicas la evaluacién del
desempefio (Articulo 37. Materias objeto de nego-
ciacion. 1. Seradn objeto de negociacion, en su am-
bito respectivo y en relacién con las competencias
de cada Administracién Publica y con el alcance que
legalmente proceda en cada caso, las materias si-
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guientes: [...] d) Las normas que fijen los criterios y
mecanismos generales en materia de evaluacién del
desempefio).

Por tanto, sobre el papel de la negociacién colectiva,
apunta Cialti (2025, 227): <aunque la evaluacién del
desempefio se encuentre en el reglamento administra-
tivo de cada Administracion, no se puede obviar la exis-
tencia de otros instrumentos juridicos que pueden influir
en su régimen juridico. En este sentido, se considera
como materia objeto de negociacion, «las normas que
fijen los criterios y mecanismos generales en materia
de evaluacion del desempefio» (art. 37.1 d EBEP), por lo
que el reglamento administrativo debera tomar en con-
sideracion las aportaciones del proceso negocial».

En otro articulo del Estatuto (Articulo 19. Carrera pro-
fesional y promocion del personal laboral. 1. El perso-
nal laboral tendra derecho a la promocidon profesional.
2. La carrera profesional y la promocién del perso-
nal laboral se hard efectiva a través de los procedi-
mientos previstos en el Estatuto de los Trabajadores
0 en los convenios colectivos). Segun sefiala Cabello
(2025, 405): «El referido texto estatutario solo prevé, y
sin un desarrollo exhaustivo, la promocién profesional,
es decir, la carrera vertical. Los convenios colectivos
han seguido las directrices de esa norma, sin valorar
el concepto de carrera profesional, mas caracteristico
de las relaciones de caracter administrativo en las Ad-
ministraciones Publicas».

La materia retributiva, en general, ha sido incluida
como objeto tradicional en el &mbito de lo negociable
(Agut Garcia, C. et al, 2025, 602 y 639; Salvador Es-
coto, V. J., 2023). Mas informacion sobre la actividad
de juntas, delegados de personal y representacion de
las personas trabajadoras, en Roqueta Buj (2022, 29).

lll. Caracteristicas que
debe reunir un sistema de

evaluacion del desempefiio

Del literal de la redaccion del art. 20.2 TREBEP se des-
prenden cuatro ideas basicas («Los sistemas de eva-
luacién del desempefio se adecuaran, en todo caso,
a criterios de transparencia, objetividad, imparcialidad
y no discriminacién y se aplicaran sin menoscabo de
los derechos de los empleados publicos»); esto es,
transparencia, objetividad, imparcialidad y no discrimi-
nacion. Ademas, se incluye una regla sobre su aplica-
cién: que no se produzca menoscabo de los derechos
de las personas empleadas publicas evaluadas.
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1. Los principios generales

Las consecuencias que se derivan de cada una de es-
tas cuatro ideas pueden sintetizarse en los términos
que se exponen a continuacién: a) transparencia (re-
glas conocidas ex ante: criterios, pesos, evidencias),
b) objetividad (indicadores verificables y trazables), c)
imparcialidad (evaluadores con reglas de abstencion/
recusacion; control de sesgos), y d) no discriminacion
(incluida discriminacion indirecta: conciliacién, disca-
pacidad, etc.).

2. Reglas sobre su aplicacion

En cuanto a las reglas sobre su aplicacion, ya hemos
seflalado que el 20.2 in fine contempla una regla so-
bre su aplicacion: que no se produzca menoscabo
de los derechos de las personas empleadas publi-
cas evaluadas. Siguiendo a Cialti (2025, 225-226):
«Una primera interpretacion literal conduce a conside-
rar que la evaluacion del desempefio no puede con-
ducir a una involucién de las condiciones de trabajo
de las personas empleadas publicas (...) Sin embargo,
parece mas convincente otra interpretaciéon segun la
cual «los derechos de los empleados publicos» refie-
ren la necesidad de contar con criterios de transpa-
rencia, objetividad, imparcialidad y no discriminacién,
ya contemplados el art. 20.2 EBEP {(...) perderia todo
su sentido y su esencia un proceso de evaluacion ne-
gativa del desempefio que no supondria un impacto
negativo para la persona empleada publica conside-
rada, por ejemplo, el no reconocimiento de un plus
de productividad o la no consecucién de un mejor
puesto de trabajo. Ahora bien, resulta clave la diferen-
cia entre la evaluacion del desempefio y el régimen
disciplinario. Unicamente en caso extremo, la evalua-
cién del desempefio puede permitir detectar compor-
tamientos que pueden ser susceptibles de sancién. Si
se llegara a producir (p. e., un retroceso en la estruc-
tura de la escala funcionarial), no seria por efecto del
proceso de evaluacion del desempefio, que solo fue
un instrumento, sino que seria efecto de un proceso
disciplinario, ineludible cuando se trata de una invo-
lucion en la carrera profesional o en los niveles re-
tributivos de las personas empleadas publicas». Mas
informaciéon sobre la incidencia en la privacidad del
personal del control y su procesamiento en Roqueta
Buj (2022, 29).

3. Obligatoriedad de la evaluacién

El Estatuto no se pronuncia con claridad sobre esta
cuestién. Sefiala Cialti (2025, 226): «cabe apuntar la



discusién doctrinal sobre el caracter obligatorio o no
para la persona empleada publica de someterse a
un proceso de evaluacion de su desempefio. Cierta-
mente, si las leyes de desarrollo o deciden, se zanja
la discusion y su obligatoriedad no presta a discusion.
Pero, cabe preguntarse si su obligatoriedad queda
garantizada en el marco del EBEP o queda condicio-
nada a la actuacion de las leyes de desarrollo, dada
la férmula del art. 20.1 EBEP en virtud del cual «las Ad-
ministraciones PuUblicas estableceran sistemas que
permitan la evaluacion del desempefio de sus em-
pleados» y del art. 14 ¢) EBEP relativo al derecho «a la
progresion en la carrera profesional y promocioén in-
terna segun principios constitucionales de igualdad,
mérito y capacidad mediante la implantacién de sis-
temas objetivos y transparentes de evaluaciéns. Con-
sideramos que los objetivos de la Administracién PU-
blica justifican la obligatoriedad de los sistemas de
evaluacion del desempefio, con las garantias corres-
pondientess.

En la normativa de desarrollo que estamos tomando
como referencia, la madrilefia, el mandato es didfano
(Decreto 68/2025 CM. «Articulo 4. Principios y cri-
terios generales. 1. El procedimiento de evaluacién
tendra caracter anual y preceptivo para todo el per-
sonal»). Cuestién distinta es la cuestion de la obligato-
riedad en dmbitos conectados con la evaluacién del
desempefio (asi, como sabemos, la carrera profesio-
nal horizontal es voluntaria para el personal, pero la
continuidad en puestos obtenidos por concurso de-
viene en obligatoriedad de sometimiento a la evalua-
cién a la persona que los desempefia, etc.).

4. Otras reglas formales

Si continuamos examinando la forma de la evalua-
cion podemos traer aqui otras reglas que aparecen a
lo largo del art. 20: a) en caso de utilizacién de la eva-
luacién del desempefio para determinar la no conti-
nuidad en puestos obtenidos por concurso —lo exa-
minaremos mas adelante— deberd darse audiencia
al interesado vy la resolucién del procedimiento sera
motivada (art. 20.4 «La continuidad en un puesto de
trabajo obtenido por concurso quedaréd vinculada a la
evaluacion del desempefio de acuerdo con los siste-
mas de evaluacién que cada Administracidén Publica
determine, dédndose audiencia al interesado, y por la
correspondiente resolucion motivada»); b) el sistema
de evaluaciéon del desempefio, que deberd ser ob-
jetivo (idea ya sefialada en el art. 20.2, como hemos
recogido unas lineas mas arriba), deberd ser esta-
blecido previamente a generar efectos su aplicacion
sobre la carrera profesional horizontal, de las retri-
buciones complementarias derivadas del apartado

’

c) del articulo 24 y el cese del puesto de trabajo que
se haya logrado por el procedimiento de concurso
(art. 20.5 «La aplicacion de la carrera profesional ho-
rizontal, de las retribuciones complementarias deriva-
das del apartado c) del articulo 24 del presente Esta-
tuto y el cese del puesto de trabajo obtenido por el
procedimiento de concurso requerirdn la aprobacion
previa, en cada caso, de sistemas objetivos que per-
mitan evaluar el desempefio»).

5. Diseno de un sistema de evaluacion

En cuanto al disefio concreto de le evaluacion del
desempefio, nada dice el Estatuto. Si observamos
normativa de desarrollo, en Madrid (Decreto 68/2025
CM), encontramos, dentro del Titulo | (Evaluacion del
desempefio), partes como: el Capitulo Il. Intervinien-
tes en el proceso de evaluacion (Articulo 5. Personal
evaluable, Articulo 6. Personal evaluador, Articulo 7.
Titular del centro directivo); el Capitulo lll. Plan indi-
vidual de trabajo: objetivos y factores de evaluacién
(Articulo 8. Plan individual de trabajo, Articulo 9. Ob-
jetivos colectivos, Articulo 10. Objetivos individuales,
Articulo 11. Factores de evaluacion, Articulo 12. Facto-
res cuantitativos, Articulo 13. Factores cualitativos, Ar-
ticulo 14. Factores relacionados con las habilidades y
actitudes del empleado, Articulo 15. Reglas adiciona-
les); el Capitulo IV. Proceso de evaluacion (Articulo 16.
Acreditacion del cumplimiento de los objetivos colec-
tivos de la unidad, Articulo 17. Valoracion del cumpli-
miento de los objetivos individuales del empleado,
Articulo 18. Cdlculo de los resultados de la evalua-
cion, Articulo 19. Procedimiento) y Capitulo VI. Segui-
miento y control (Articulo 26. Verificacion de los facto-
res cuantitativos y Articulo 27. Medidas generales de
seguimiento y control).

Algunas de las cuestiones que surgen en torno a la
configuracion de un sistema de evaluacion pasan por
la determinacién del personal evaluador o el disefio
concreto de la evaluacién. Sobre la primera cuestién,
quién debe evaluar, sefiala Cialti (2025, 229): «Dado
que el EBEP pasa de puntillas sobre esta cuestion,
las leyes de desarrollo tendradn especial importancia.
Al ser conscientes de que la subjetividad es siempre
un riesgo consustancial a las interacciones humanas,
se trata de limitarla, estableciendo cortafuegos. Asi,
ademads de los supuestos de abstencion y recusa-
cion, resulta fundamental proporcionar a las personas
evaluadoras una formacion contundente sobre esos
aspectos para que sean conscientes. Igualmente,
frente a los riesgos discriminatorios, aunque reduci-
dos respecto al proceso de acceso al empleo publico,
pero que persisten naturalmente en la evaluacion del
desempefio, el EBEP aporta siempre la misma res-

Pertsonak eta Antolakunde Publikoak kudeatzeko Euskal Aldizkaria
Revista Vasca de Gestién de Personas y Organizaciones Publicas
Zk. berezia - NUm. especial - Special issue 8/2026. Pags. 186-204 or.
ISSN: 2173-6405 e-ISSN: 2531-2103

195



<
N
'_
Z
W
[a)
)
@
a
(2
@
)
s

JURISPRUDENCE

196

’

puesta al calificar como infraccién disciplinaria muy
grave cualquier actuacion que vulnera el principio de
no discriminacién».

Concretamente, quien puede evaluar puede ser la
persona que sea superior jerarquica (especialmente
en pequefias administraciones; se trataria de la figura
idonea por su posicidon, pero que, a la vez, presenta
mas dudas de objetividad) u otro tipo de agentes (mas
sencillo en entidades de gran tamafio; incluso nuevos
6rganos independientes de evaluacion, de caracter
técnico y de d@mbito autonémico, con presencia de re-
presentantes del personal), asi como la combinacion
de ambos modelos, con opcién de revision (recursos
administrativos y judiciales) ante una evaluacion ne-
gativa o que cuenta con la discrepancia de la persona
evaluada.

La actuacion de la persona evaluadora debe realizarse
bajo los principios de imparcialidad y objetividad (por
ello, indicadores de caréacter cuantitativo o numérico
ofrecen mayores garantias vy fiabilidad, evitando inter-
pretaciones subjetivas, si bien se corre el riesgo limi-
tarse a una apreciacion meramente cuantitativa del tra-
bajo prestado) mediante técnicas que no devengan
tediosas y eternas (pues otro riesgo de este tipo de
procesos reside en la burocratizacién e incremento de
trabajo en detrimento del servicio a la ciudadania). En
todo caso, «el método de evaluacién requiere previa-
mente una definicién y determinacion de las tareas y
expectativas de cada puesto de trabajo, lo que remite
a otras cuestiones de estructuracion del empleo pu-
blico, como las RPT» (Cialti, 2025, 231).

Sobre la cuestién de la defensa de la persona eva-
luada, seguln lo adelantado unas lineas mas arriba,
leemos en la normativa de Madrid, en el apartado se-
gundo del art. 19 Decreto 68/2025 CM: «El interesado
podrd formular una reclamacién contra dichos resul-
tados, incluyendo en ella todas las alegaciones que
considere convenientes y acompafidndola de la docu-
mentacién que asimismo estime relevante, en el plazo
de cinco dias habiles a contar desde el dia siguiente
a aquel en que tenga a su disposicion dichos resulta-
dos. Esta reclamacién se dirigird al titular del centro di-
rectivo correspondiente, siempre que no sea este el
responsable directo del empleado, en cuyo caso no
cabré revisién alguna de un superior jerarquico. La re-
solucién de la reclamacién se adoptard y se notificara
al empleado en un plazo maximo de cinco dias habi-
les, y, en caso de silencio, este serd desestimatorio,
de conformidad con lo previsto en el articulo 25.1.a)
de la Ley 39/2015, de 1 de octubre. En dicha resolu-
cién se consignaran los resultados definitivos de eva-
luacion, sin perjuicio de los recursos administrativos
o judiciales que al efecto procedan, segun el tipo de
vinculacion juridica del empleado evaluado. 3. La va-
loracién serd motivada, especialmente en lo que se
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refiere a los factores cualitativos y a los factores liga-
dos a las habilidades y actitudes del empleado».

En cuanto al detalle del proceso evaluativo, siguiendo
con la normativa de la Comunidad de Madrid, no apa-
rece entre los elementos de su configuracién la entre-
vista. Rastrollo estudia en profundidad esta figura de
la entrevista (0 entrevistas, pues existe la posibilidad
de gue coexistan tres tipos de entrevista en el pro-
ceso de evaluacion) y sefiala que «en los Ultimos afios
ha cobrado especial relevancia la entrevista de eva-
luacién, ya que permite incorporar un elemento clave
en la gestién del desempefio: un feedback eficaz. Asi-
mismo, la entrevista de evaluacién permite potenciar
de manera eficiente la evaluacién del desempefio di-
rigida a la mejora y al desarrollo del personal en base
a objetivos definidos conjuntamente por evaluador y
evaluado» (2024, 9).

Por citar alguna normativa que sf la contiene, recurri-
mos al Reglamento por el que se regula el sistema
de carrera profesional horizontal y la evaluacién del
desempefio en la Diputacién de Valencia; ahi apa-
rece un articulo, el art. 29, sobre la entrevista (Titulo Il.
evaluacion del desempefio. Capitulo V. Proceso de la
evaluacion del desempefio. Articulo 29. Entrevista de
evaluacion del desempefio. Articulo 30. Informe de
evaluacion del desempefio. Articulo 31. Revision del
informe de evaluacion del desempefio. Articulo 32.
Autoevaluacion). Asimismo, se contempla la entre-
vista en el Reglamento de evaluacién del desempefio
y rendimiento y la carrera profesional horizontal del
personal del Ayuntamiento de Valencia: Articulo 46.
La entrevista de evaluacion anual (varias regulacio-
nes de esa comunidad auténoma —de la Diputacion
de Alicante, Ayuntamiento de Valencia y Ayunta-
miento de Castell6 de la Plana— en Martinez Pastor,
J. 1, 2025).

IV. Conexiones de la
evaluacion del desempeno

en el ambito de la relacion
juridica de empleo publico

1. Conexiones establecidas por el art. 20
TREBEP

El para qué de la evaluacion del desempefio es va-
riado. Como primera idea, sefialemos que, mas alla de
los efectos individuales, se pueden apreciar efectos



colectivos. Tal distincién de partida la podemos ob-
servar en la normativa de desarrollo dada para la Ad-
ministracion General del Estado (RDL 6/2023, art. 118.1)
o en la de Comunidad de Madrid (Decreto 68/2025
CM, <Articulo 20. Clases de efectos. 1. Los resultados
del proceso de evaluacion tendran dos tipos de efec-
tos: colectivos e individuales. 2. Los efectos colectivos
afectan al conjunto de la unidad en la que se integre
el personal evaluado, y se refieren a los resultados
obtenidos en relacién con los objetivos colectivos es-
tablecidos para la misma y sus posibilidades de me-
jora o de optimizacién, en cuanto indicadores del ni-
vel de eficiencia y de eficacia alcanzado por ella, de
acuerdo en todo caso con lo previsto en el articulo 16.
3. Los efectos individuales afectan exclusivamente al
empleado objeto de evaluacién, y seran al menos los
que se regulan en los articulos siguientesy).

En ocasiones se establecen consecuencias, incluso
econdémicas, derivadas de la evaluacién grupal (asf,
el Reglamento del sistema de evaluacion del desem-
pefio de la Diputacién de Valladolid y sus organis-
mos autdénomos —publicada en el Boletin Oficial de
la Provincia de Valladolid (BOPV), n.° 2, 4 de enero
de 2017— establece en su art. 7. « Los efectos de Ia
parte grupal de la ED son independientes de los es-
tipulados para la parte de caracter individual. La ob-
tenciéon de una calificacion «positiva» en la ED de ca-
racter grupal —con independencia del resultado de la
evaluacién individual de sus miembros— se retribuird
mediante la percepcion de un «complemento de ren-
dimiento profesional en equipo», a percibir por todo el
personal de cada unidad organizativa que haya pres-
tado servicios efectivos en la misma, con excepcién
de las situaciones especiales que se determinan en la
disposicion octavay).

En cuanto a la legislacion béasica, esta cuestion de
los efectos se nos aparece en los apartados tercero
y cuarto del articulo 20 TREBEP. En concreto, se nos
habla de cinco ambitos, relacionados sobre todo con
la dimensioén individual, que pasamos a desarrollar se-
guidamente.

A) La carrera profesional horizontal

La primera vinculacién que aparece en el art. 20.3
TREBEP es la que une evaluacién del desempefio
con la carrera horizontal. Se trata la carrera horizontal,
dentro de las modalidades de carrera, aquella que su-
pone una progresién profesional, pero sin cambio de
puesto; en ese proceso, la evaluacion del desempefio
servirfa, segln el desarrollo legal que se establezca,
como base para resolverla. Esta modalidad de carrera
presenta gran interés en administraciones pequefias;
permite realmente que la persona empleada progrese
sin necesidad de saltar a otra plaza (que tal vez no

’

existe ni es pertinente que exista como Unica salida
para complacer los deseos del personal de realizar
carrera); en otras palabras, lo caracteristico de la ca-
rrera horizontal es que el puesto de trabajo y las fun-
ciones de la persona funcionaria concreta no varian.
El efecto inmediato seria el cobro de la remuneracion
ligada a los grados o escalones en los que se articule
la carrera horizontal. Puede consultarse sobre la ma-
teria toda la linea de investigacion de Camara Mas
(2021, 2022, 2022, 20234, 2023b, 2023c).

Como explica Gallardo (2025, 37): «La capacidad pro-
fesional que se desarrolla en la carrera, sen qué con-
siste? Se ha identificado a veces con el tiempo de
practica profesional (antigiiedad), aunque cada vez se
valoran mas otros aspectos, como el tipo de puestos
desempefiados, el rendimiento o los conocimientos ad-
quiridos posteriormente al acceso inicial al puesto (ac-
tualizacién y perfeccionamiento). [...] El avance en la ca-
rrera profesional no supone en una simple formalidad,
sino que esté ligado a un complemento retributivo que
se alcanza una vez que se llega al correspondiente
grado o nivel de carrera. Se trata de un concepto simi-
lar al del complemento de productividad, que en este
caso seria fijo y periédico. Pero esto no significa que
el complemento de carrera profesional elimine o susti-
tuya al de productividad, pues ambos son compatibles
e incluso pueden derivarse de un mismo proceso de
evaluacion del desempefio» y mds adelante: «La pro-
gresiéon en la carrera profesional puede dar lugar a ca-
sos en los que empleados que realizan las mismas ta-
reas reciban distinta remuneracién, porque uno haya
progresado mas que el otro y tenga un nivel mas avan-
zado y un complemento retributivo superior: en este
sentido, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de Andalucia, Sevilla, 1304/2022, de 15 de julio, consi-
derd que «aun admitiendo secundum imaginationem lo
afirmado en la demanda de que el hoy recurrente rea-
liza las mismas funciones que los técnicos de hacienda
destinados en su misma dependencia de recaudacion
en Valencia, con los que establece la comparacién,
con ello no se justifica que haya realizado los cometi-
dos propios de un puesto de trabajo distinto al suyo y
dotado de superiores complementos. El desempefiado
es el propio de su subgrupo y lo que ocurre es que por
virtud del sistema de carrera horizontal se encuentra en
un tramo inferior que sus compafieros. En casos asi, en
rigor, no cabe reconocer el desempefio de un puesto
superior y distinto a aquél para el que se fue nombrado
al darse la circunstancia singular que justifica los dife-
rentes complementos, cual es, los repetiremos una vez
mas, la derivada de la implantacién de la carrera hori-
zontal, que determina los complementos que se perci-
bens.

Las referencias de partida en el TREBEP a la carrera
horizontal serian las siguientes: Articulo 16. Concepto,
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principios y modalidades de la carrera profesional de
los funcionarios de carrera («Las leyes de Funcién Pu-
blica que se dicten en desarrollo de este Estatuto re-
gularédn la carrera profesional aplicable en cada am-
bito que podran consistir, entre otras, en la aplicacion
aislada o simultdnea de alguna o algunas de las si-
guientes modalidades: a) Carrera horizontal, que con-
siste en la progresién de grado, categoria, escalén u
otros conceptos andlogos, sin necesidad de cambiar
de puesto de trabajo y de conformidad con lo esta-
blecido en la letra b) del articulo 17 y en el apartado 3
del articulo 20 de este Estatuto [..] 4. Los funcionarios
de carrera podran progresar simultdneamente en las
modalidades de carrera horizontal y vertical cuando la
Administracion correspondiente las haya implantado
en un mismo ambito»); y Articulo 17. Carrera horizontal
de los funcionarios de carrera («<Las leyes de Funcién
Publica que se dicten en desarrollo del presente Es-
tatuto podran regular la carrera horizontal de los fun-
cionarios de carrera, pudiendo aplicar, entre otras, las
siguientes reglas: a) Se articulard un sistema de gra-
dos, categorias o escalones [...] b) Se deberd valorar
la trayectoria y actuacién profesional, la calidad de los
trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el
resultado de la evaluacion del desempefio. Podran in-
cluirse asimismo otros méritos y aptitudes por razon
de la especificidad de la funcién desarrollada y la ex-
periencia adquirida).

En el RDL 6/2023 se define, en art. 122.1, en estos tér-
minos: «La carrera horizontal consiste en el recono-
cimiento del desarrollo profesional del personal fun-
cionario de carrera mediante su progresion a través
del ascenso en un sistema de tramos, definidos como
las etapas sucesivas de reconocimiento del desarrollo
profesional que son resultado de una evaluacién ob-
jetiva y reglada, sin necesidad de cambiar de puesto
de trabajo». A continuacioén, sefiala su caracter volun-
tario y establece varias reglas para su ordenacion y
aplicacién. Antes, en el art. 119.2, se ha dicho: «La eva-
luacién del desempefio positiva de cada periodo eva-
luado se tendrd en cuenta para su aplicacion en la
progresion en los tramos de la carrera profesional ho-
rizontal.

.Cémo parece regulado en la normativa de la Comuni-
dad de Madrid (Decreto 68/2025 CM)? Transcribimos:
«Articulo 21. Efectos sobre la carrera profesional hori-
zontal. 1. La evaluacion del desempefio constituye el
elemento central en la progresion de la carrera profe-
sional horizontal del empleado. A estos efectos, para
avanzar de nivel de carrera es necesario obtener un
nimero de evaluaciones positivas anuales en el pe-
riodo objeto de consideracién igual al nimero de afios
de permanencia minima en cada nivel, de acuerdo con
lo establecido en el articulo 33. 2. Las evaluaciones
del desempefio insuficientes o inadecuadas no da-
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ran lugar a retrocesos de nivel ni a la suspension de la
percepcion del correspondiente complemento de ca-
rreras. En la Ley de la Funcién Publica de la Comuni-
dad de Madrid ya se sefiala que la regulacion incluye
al personal temporal, siguiendo los pronunciamientos
de los tribunales de justicia al respecto (igualdad entre
personas trabajadoras fijas y temporales). La carrera
profesional horizontal queda integrada entre las con-
diciones de trabajo vy, por tanto, no se puede excluir
automaticamente a temporales cuando estan en situa-
cioén comparable, siguiendo a la Directiva 1999/70/CE.
Gallardo (2025, 39) en este punto, aflade: «Por ejem-
plo, en la Sentencia 1452/2021, del Tribunal Supremo,
de 10 de diciembre de 2021, y otras mas recientes en
el mismo sentido, como la Sentencia 664/2025 del
Tribunal Supremo, de 29 de mayo, sobre el derecho
del profesorado universitario con dedicacién a tiempo
parcial a percibir el complemento de productividad
vinculado a los sexenios reconocidos por su actividad
investigadora». Hay que aclarar que para la carrera
profesional horizontal del personal laboral se atendera
a su convenio colectivo (sin que nada se diga en el
Decreto 68/2025 sobre una aplicacion supletoria de la
normativa para el personal funcionario).

B) La formacion

Segun el art. 20.3 TREBEP, la evaluacion del desem-
pefio puede tener efectos en la formacién de la per-
sona empleada publica, sin que en el texto legal se
desarrollen las implicaciones de tal idea. En térmi-
nos generales, la formacién aparece en el Estatuto
como un derecho individual (art. 14 g) y un principio
de conducta para las personas empleadas publicas
(art. 54.8). Sefiala Cialti (2025, 135) que la formacion
continua «estéd configurada como un deber de los em-
pleados publicos que las organizaciones publicas po-
drén exigir al personal a su servicio, asi como ser ob-
jeto de mediciéns.

.Coémo aparece esta cuestion desarrollada norma-
tivamente? En el RDL 6/2023, aparece la formacién
entre los efectos de la valoracion del desempefio
(art.119.1.e), incluyendo incluso la obligatoriedad de la
formacioén: «Valoracién de las necesidades formativas,
incluyendo aquéllas que hayan de ser ofertadas a las
empleadas y empleados publicos con caracter obliga-
torio, e incentivando la participacién en acciones for-
mativas voluntarias»; y seguidamente, art. 119.2 in fine:
«Asimismo, servird para la identificacion de necesida-
des formativas o la promocién de la participacién en
las mismasy).

En la normativa de la Comunidad de Madrid el deta-
lle es mayor (Decreto 68/2025 CM: «Articulo 23. Efec-
tos sobre la formacion. 1. En caso de evaluaciones
del desempefio insuficientes o inadecuadas, se ofre-



cerd al empleado la participacién voluntaria en aque-
llas acciones formativas que, a juicio del evaluador,
del titular de la unidad administrativa de destino o del
correspondiente 6érgano competente en materia de
personal, puedan ser aconsejables para superar las
deficiencias concretas detectadas. 2. La participacion
en estas acciones formativas por parte del empleado
tendrd caracter obligatorio cuando se acumulen dos
0 mas evaluaciones insuficientes o inadecuadas con-
secutivasy).

C) La provision de puestos de trabajo

Segun el TREBEP (art. 16.3), la carrera vertical su-
pone el ascenso en la estructura de la organizacion,
mediante la adscripcion de la persona funcionaria a
puestos de trabajo de rango o nivel superior. La provi-
sién puede hacerse mediante concurso o libre desig-
nacion (art. 78.2). En el concurso se valoraran los mé-
ritos y capacidades, y, en su caso, aptitudes ( art. 79.1).
Es l6gico, por tanto, que la evaluacion del desempefio
tenga su papel en estos procesos.

Un par de apuntes tomados de la legislacion de de-
sarrollo del Estatuto. En la Administracion General del
Estado (art. 119.2 RDL 6/2023), se sefiala: «La evalua-
cién del desempefio positiva de cada periodo eva-
luado se tendrd en cuenta en la valoracion del mérito
de experiencia en los procesos de seleccidn y provi-
sion». Y en la ley vasca (Ley 11/2022, de 1 de diciem-
bre, de Empleo Publico Vasco): «Articulo 100. Valora-
cion de los concursos y reglas adicionales. 1. En los
concursos para la provision de puestos de trabajo se
valorard, especialmente, la adecuacién de las compe-
tencias del candidato o la candidata al perfil funcio-
nal del puesto de trabajo. En todo caso, seran objeto
de valoracion: a) Los resultados de la evaluacion del
desempefio, siempre que exista.

En el desarrollo reglamentario de la Comunidad de
Madrid (Decreto 68/2025 CM) se determina lo si-
guiente: «Articulo 25. Efectos sobre la movilidad y la
promocién interna. Los resultados favorables de la
evaluacién del empleado se podrdn tener en cuenta
en la participacion de los procesos de movilidad ad-
ministrativa, provision de puestos de trabajo y promo-
cién interna, conforme a lo previsto en la normativa
aplicable, en los textos convencionales y, en su caso,
en las correspondientes convocatorias».

D) Las retribuciones complementarias ligadas al
desempefio

Son tres las referencias normativas de partida a invo-
car sobre esta cuestién. En primer lugar, el art. 20.3
EBEP sefiala que la evaluacion tiene incidencia en
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las retribuciones complementarias; ademas, el art. 24,
que regula las retribuciones complementarias, esta-
blece que las leyes de cada Administracion Publica
establecerdn la cuantia y estructura de las retribucio-
nes complementarias, atendiendo a varios factores,
entre los que se encuentra (y se entiende que entre
todas ellas la ligada a la evaluacion es la que aparece
en tercer lugar): «c) El grado de interés, iniciativa o es-
fuerzo con que el funcionario desempefia su trabajo y
el rendimiento o resultados obtenidos»; finalmente, el
art. 24.5, que manda, que: «La aplicacién [..] de las re-
tribuciones complementarias derivadas del apartado
c) del articulo 24 del presente Estatuto [...] requeriran
la aprobacion previa, en cada caso, de sistemas obje-
tivos que permitan evaluar el desempefio de acuerdo
con lo establecido en los apartados 1y 2 de este ar-
ticulo».

Consecuentemente aparece este efecto de la eva-
luacion del desempefio en legislaciones de desarro-
llo, de las que tomaremos nuevamente como ejemplo
la de la Comunidad de Madrid («Articulo 24. Efectos
sobre las retribuciones. 1. La percepcién por el per-
sonal funcionario del complemento de productividad
previsto en el articulo 74.c) de la Ley 1/1986, de 10 de
abril, o concepto retributivo equiparable que genere
el derecho a su abono como consecuencia del espe-
cial rendimiento, interés o iniciativa manifestados en
la consecucién de los objetivos establecidos, reque-
rird para su abono tener un resultado en la evaluacién
6ptima o excelente en el ejercicio a que corresponda
el periodo objeto de retribucién. 2. Igual requisito sera
exigible para el abono al personal laboral de con-
ceptos retributivos equiparables al complemento de
productividad, seguln lo establecido en su respectiva
norma convencional»). Estas cantidades suelen ser de
conocimiento del personal y los sindicatos (ej. en el
Real Decreto-ley 6/2023, art. 119.4, se sefiala que «las
cantidades que perciba el personal empleado publico
por este concepto serdn de conocimiento del resto
del personal de su &mbito, asi como de los represen-
tantes sindicalesy).

Sobre este complemento, vamos a citar una sentencia
clave de 2019 y una mas moderna, de 2022, ambas
del Tribunal Supremo (teniendo en cuenta la existen-
cia de jurisprudencia previa, incluso la ligada al equi-
valente previo de este complemento, esto es, el tra-
dicional complemento de productividad funcionarial,
destinado a desaparecer, y que nos permite indagar
sobre su naturaleza y correcto entendimiento, con
cuestiones como su asignacién lineal, anticipada, ci-
clica o permanente). Comenzamos, pues, por la sen-
tencia de cuatro de diciembre de 2019 (1674/2019,
recurso nim. 46/2018, Sala de Contencioso-Adminis-
trativo del Tribunal Supremo, Seccidén 4.2) donde se
manifiesta que se puede recortar el complemento de
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productividad de una funcionaria debido a una dismi-
nucién de su rendimiento; el complemento de produc-
tividad no se consolida, no genera derechos sobre
periodos sucesivos, Sino que se reconoce un margen
de discrecionalidad de la Administracion para recor-
tarlo si disminuye la productividad: «De la regulacion
queda claro que lo asignado en un determinado pe-
riodo de tiempo no significa idéntica asignacion en
otro, sino que se realizard seguln las apreciaciones
que correspondan (FD 4).

En cuanto al segundo pronunciamiento, el mas re-
ciente, se trata de la sentencia de veintidds de no-
viembre de 2022 (1584/2022, recurso nuim. 2575/2021,
ECLI: ES:TS:2022:4292, Sala de Contencioso-Adminis-
trativo del Tribunal Supremo, Seccién 4.2): «<En el auto
de admisién se indica con claridad que las normas a
tomar en consideracién para responder a la cuestion
de interés casacional se encuentran en las dos dis-
posiciones legales basicas sobre funcién publica en
lo que se refiere a las retribuciones complementarias,
pues tal caracter tiene el denominado complemento
de productividad. i) Articulo 23.3 c) de la Ley 30/1984,
de 2 de agosto. [...] i) Articulo 24 c) del Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre. [..] De la redac-
cion de ambas normas se concluye que solo cabe retri-
bucion complementaria que tenga una prevision legal.
No basta con invocar infraccion del principio de igual-
dad retributiva ante una reclamacién como la suscitada
cuando carece de cobertura legal» (FD 5). Esta reso-
lucién es reproducida en sentencias posteriores tales
como las siguientes: STS 1765/2023, de 21 de diciem-
bre (recurso de casacion 8898/2021), STS 277/2024,
de 21 de febrero (recurso de casacion 4339/2022) vy,
mas recientemente, STS 303/2025, 19 de marzo de
2025 (recurso de casacion 5158/2022).

E) La continuidad en puestos obtenidos por
concurso

El art. 20.4 EBEP prevé que la continuidad en un
puesto de trabajo obtenido por concurso quede
vinculada a la evaluacién del desempefio: «La con-
tinuidad en un puesto de trabajo obtenido por con-
curso quedard vinculada a la evaluacién del desem-
pefio de acuerdo con los sistemas de evaluacion
que cada Administracién Publica determine». Sobre
la forma, el texto legal establece a continuacion ex-
plicitamente dos garantias: la audiencia al interesado
y que se trate de una resolucién motivada («dandose
audiencia al interesado, y por la correspondiente re-
solucién motivada»).

Ademas, el art. 20.5 EBEP afirma que el cese del
puesto obtenido por concurso requiere el estableci-
miento previo al efecto de un sistema objetivo («y el
cese del puesto de trabajo obtenido por el procedi-
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miento de concurso requerirdn la aprobacién previa,
en cada caso, de sistemas objetivos que permitan
evaluar el desempefio de acuerdo con lo establecido
en los apartados 1y 2 de este articulo»).

Nada se concreta sobre esta cuestién —los efec-
tos de la evaluacion de desempefio negativa so-
bre la continuidad en el puesto de trabajo— en el
RDL 6/2023. Por su parte, en el articulo correspon-
diente a esta cuestién en la normativa madrilefia
(art. 22 Decreto 68/2025 CM) aparecen conjunta-
mente la remocién del puesto de trabajo obtenido por
concurso de méritos y el cese en el puesto de libre
designacién («Articulo 22. Efectos sobre la permanen-
cia en el puesto de trabagjo (1. Cuando un empleado
en un periodo de cinco afios consecutivos acumule
tres evaluaciones del desempefio insuficientes o ina-
decuadas, por el érgano en cada caso competente se
iniciard de oficio un proceso de remocién del puesto
de trabajo obtenido por concurso de méritos, en el
caso del personal funcionario, o se procederd nece-
sariamente al cese si el puesto es de libre designa-
cién. 2. El procedimiento de remocién en el puesto
obtenido por concurso o de cese en el caso de pues-
tos de libre designacion se ajustara a lo que al res-
pecto esté establecido en el ordenamiento vigente
respecto de estas dos figuras, y el funcionario afec-
tado tendra las garantias de puesto de trabajo pre-
vistas en dicha normativa. 3. En el caso del personal
laboral, procederd igualmente el inicio de un proce-
dimiento de remocidon o cese en el puesto de trabajo,
en los términos dispuestos en el convenio colectivo
que sea de aplicaciény).

Sobre el particular sefiala Gallardo (2025, 41): «<Nos
llama la atencién el articulo 22, relativo a los efec-
tos en la continuidad del puesto de trabajo, que ha
previsto que cuando un empleado en un periodo de
cinco aflos consecutivos acumule tres evaluaciones
del desempefio insuficientes o inadecuadas, por el 6r-
gano en cada caso competente se iniciard de oficio
un proceso de remocion del puesto de trabajo obte-
nido por concurso de méritos, en el caso del personal
funcionario, o se procederad necesariamente al cese
si el puesto es de libre designacién (...) El articulo 20
del EBEP se refiere al puesto ganado en un concurso
y solo a ese caso; por su parte, la disposicion adicio-
nal decimocuarta de la LFPCM remite al meritado ar-
ticulo 20 del EBEP: no mencionan un puesto al que se
haya accedido por libre disposicion. No obstante este
silencio, nos parece que la extension de la regla de
remocion del puesto del que reiteradamente tiene un
desempefio negativo a los nombramientos por libre
designacién presenta dos aspectos que pueden con-
siderarse provechosos: uno, coloca en igualdad de
condiciones al que accedidé a un puesto mediante li-
bre disposicion con los empleados que han accedido



por concurso, y dos, facilita el cese de un empleado
ineficaz que, de otra forma, sélo podria ser removido
por orden del superior que lo nombrd por confianza.
En otras palabras, si es admisible que a un puesto se
acceda por libre disposicién, parece razonable que
el que asi accedié no quede «blindado» frente las
consecuencias de no rendir adecuadamente en ese
puesto».

En el reglamento de la Diputacién de Valladolid, ante-
riormente citado, también se recoge la cuestiéon que
estamos tratando de la continuidad (en concreto, en
el articulo 14: «La obtencién, durante tres evaluacio-
nes del desempefio consecutivas, de una calificacion
«Insuficiente» o «<No aceptable» dentro de la ED de ca-
racter individual implicard la remocion de un puesto
de trabajo obtenido por concursos).

Recordemos que la sentencia de veintiocho de abril
de 2022 del Tribunal Supremo ya citada (en el apar-
tado 1.2 de este articulo: sentencia 500/2022, 28
de abril de 2022, ECLI: ES:TS:2022:1700, recurso
ndm. 710/2020) fue dictaba en torno a un caso de re-
mocion del puesto de trabajo ganado por concurso.

2. Otras conexiones de la evaluacion del
desempeio mas alla del art. 20 TREBEP

Ademas de las sefialadas en el art. 20 TREBEP, es po-
sible anotar otras situaciones en el empleo publico
en las que la evaluacion del desempefio puede estar
presente y desplegar efectos. Asi, apuntamos las si-
guientes conexiones:

A) Sanciones disciplinarias y extincion del
vinculo

La evaluacién del desempefio podria jugar un papel
de interés en torno al régimen disciplinario del perso-
nal. Asi, en el art. 95.2g) TREBEP se tipifica, como falta
muy grave, «el notorio incumplimiento de las funcio-
nes esenciales inherentes al puesto de trabajo o fun-
ciones encomendadas», lo que podria ser sancionado
incluso con la separacion del servicio firme (segun el
Titulo VII del Estatuto y las leyes de empleo publico
de desarrollo que se dictasen). Obviamente la prueba
de la comisién de tal falta podria establecerse a tra-
vés, entre otros medios, de los resultados de la eva-
luacion del desempefio.

Distinta cuestion es la no superacién de la evaluaciéon
del desempefio y las consecuencias negativas que
puede atribuirsele, segln el dmbito en que nos mo-
vamos. Asi, explica Roqueta Buj (2022, 30): «segun
la STS (CA) de 3 de enero de 2013 (rec. 165/2011), ni
el EBEP ni la LMRFP se establece entre los posibles

’

efectos derivados de la evaluacion del desempefio,
el de la pérdida del grado personal alcanzado, que
en todo caso constituiria una sancién no prevista en
el art. 96 del EBEP y que en consecuencia requiere,
a tenor de lo dispuesto en el apartado 1.g) de dicho
precepto, una previsién de norma legal. Y, por ello,
se declara la nulidad del Acuerdo negociado por el
Ayuntamiento en el extremo relativo a la pérdida del
grado personal consolidado como consecuencia de la
acumulacién negativa de puntos tras la evaluacion del
desempefio».

En varias legislaciones autonémicas se recoge el re-
troceso en la carrera horizontal: el tramo o escalén al-
canzado por una persona funcionaria solo puede per-
derse en caso de sancién disciplinaria de demeérito;
por ejemplo, en la Ley vasca (art. 90.6): «Los grados
de desarrollo profesional, una vez reconocidos, se-
rdn objeto de consolidacién, si bien, las administracio-
nes publicas vascas podran prever, en la regulacion
de sus respectivos modelos de carrera profesional, la
posibilidad, con caracter excepcional, de pérdida del
grado consolidado, asi como las consecuencias deri-
vadas de dicha circunstancia».

B) Remocion de personas candidatas en las
bolsas de trabagjo temporal

Queremos referirnos a la posibilidad de excluir a per-
sonas candidatas que aparecen inscritas en una bolsa
de trabajo temporal cuando, tras haber prestado ser-
vicios, concurre una evaluacion de su desempefio ne-
gativa. En efecto, un resultado desfavorable en la eva-
luacién individual del desempefio podrd determinar la
exclusion de la persona empleada publica de la bolsa
de empleo para la provisién de puestos de trabajo de
caracter temporal en la que se encuentre integrada la
persona y corresponda a esa evaluacion (asi se esta-
blece, por ejemplo en el anteriormente citado Regla-
mento del sistema de evaluacion del desempefio de
la Diputacion de Valladolid y sus organismos auténo-
mos, en el articulo 14: «La obtencién de una evalua-
cion del desempefio de caréacter individual negativa,
supondréa la exclusion del/la empleado/a publico/a de
la correspondiente bolsa de empleo para el desem-
pefio de puestos de trabajo de caracter temporal de
la cual forme parte».

Se entiende que debe existir previsién expresa de tal
circunstancia en las bases o norma reguladora (con
féormulas como la de que sera causa de exclusion de
la bolsa de empleo el haber obtenido informe des-
favorable del responsable del servicio de la entidad
correspondiente) y que para su aplicacion serd nece-
sario que se haya generado previamente el corres-
pondiente informe (motivado, con derecho de de-
fensa, y revision judicial).
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Apunta Gallardo (2025, 36): «Esta cuestion ha sido ad-
mitida por los tribunales en @mbito sustantivo, si bien
resulta curiosa la diferente consideracién de aspectos
de procedimiento por un tribunal del orden social y
otro del contencioso-administrativo: véase la Senten-
cia 982/2020 de 10 de agosto, del Tribunal Superior
de Justicia de Canarias de Las Palmas de Gran Ca-
naria, Sala de lo Social, y la Sentencia 54/2021 de 29
de enero del Tribunal Superior de Justicia de Madrid,
Sala de lo Contencioso-administrativo.

C) Prolongacion de servicios

La idea de la prolongacién en el servicio activo més
alld de la jubilacién aparece en el Estatuto (art. 67.3:
«en los términos de las leyes de Funcién Publica que
se dicten en desarrollo de este Estatuto, se podrd so-
licitar la prolongacién de la permanencia en el servi-
cio activo como maximo hasta que se cumpla setenta
afios de edad. La Administracién Publica competente
debera de resolver de forma motivada la aceptacion o
denegacion de la prolongacions).

Veamos algln ejemplo de legislacion autonémica so-
bre el personal funcionario, supeditada habitualmente
a una suerte de evaluacion de su capacidad. En Gali-
cia —Ley 2/2015, de 29 de abril, del empleo publico
de Galicia— se desarrolla la cuestién (Articulo 68. Ju-
bilacion. [...] el personal funcionario puede solicitar,
con una antelacion minima de tres meses y maxima
de cuatro meses a la fecha en la que cumpla la edad
de jubilacién forzosa, la prolongacion de la perma-
nencia en la situacién de servicio activo. Esta prolon-
gacién se concederd, en su caso, por periodos de
un aflo, renovables anualmente a solicitud de la per-
sona interesada presentada con un plazo de antela-
cién minimo de tres meses y maximo de cuatro meses
a la fecha de finalizacién de la prolongacién conce-
dida, hasta el cumplimiento de la edad méaxima legal-
mente establecida. Las solicitudes de prolongacion
de la permanencia en la situacion de servicio activo
y de sus prérrogas se resolveran de forma motivada,
previo informe del érgano competente en materia de
personal de la Administracion publica en la que el
solicitante preste servicios, con base en los siguien-
tes criterios: [...] b) Resultados de la evaluacién del
desempefio de la persona solicitante o, en su defecto,
rendimiento o resultados obtenidos por la misma. En
particular, se tendrd en cuenta el absentismo obser-
vado durante el afio inmediatamente anterior a la fe-
cha de la solicitud. En la ley vasca se recoge la idea
maés escuetamente (art. 67.3: «el personal funcionario
podra solicitar, en el plazo que se establezca regla-
mentariamente, la prolongacion de la permanencia en
el servicio activo, como méaximo hasta que cumpla se-
tenta afios de edad y siempre que sea considerado
apto para el servicio, en los supuestos que se consig-
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nen en un plan de ordenacién del empleo publico o
en las normas presupuestarias correspondientesy).

En cualquier caso, la cuestion de la jubilacién forzosa
(al cumplir la edad legalmente establecida) ha sufrido
una evolucién normativa dispar y atendiendo a distin-
tas dindamicas sociales y econdmicas (con regulacio-
nes, por ejemplo, que admitian alargar la edad de ju-
bilacién cuando fuera necesario completar periodos
de cotizacién para acceder a la pensién o admitién-
dola sin tal condicién o ni siquiera contemplandola).

D) Evaluacion del personal directivo

Finalmente, nos referiremos al personal directivo pro-
fesional (art. 13 TREBEP); por las caracteristicas del
personal directivo, la evaluacién del desempefio se
presenta como legitimadora del propio nombramiento
y como instrumento de control de su actividad, amén
de base para su cese. En el Ultimo nimero ordinario
de esta revista (nimero veintinueve), nos referiamos
en el primer epigrafe de la habitual crénica de juris-
prudencia a varias sentencias del Tribunal Supremo
que se ocupaban de la figura del personal directivo.

Como recorddbamos entonces, esta figura fue in-
cluida por primera vez de manera general en el Es-
tatuto Basico del Empleado Publico, en 2007, con la
idea de configurar un grupo profesional destinado a
desempefiar ciertos cargos de alta direccion admi-
nistrativa con subordinacién a las directrices de las
autoridades de las que dependia; ademas, sefialdba-
mos entonces, la regulacion de esta figura en el Esta-
tuto es limitada, reducida al articulo 13 (bajo la rubrica
de «Personal directivo profesionaly), donde, por una
parte, se posibilita —sin imponerlo— que legislacion
de desarrollo introduzca y regule para su dmbito de
aplicacién el personal directivo, y, por otra, se estable-
cen unos breves principios (en cuatro apartados) en
que debe basarse tal regulacién futura.

Precisamente, en uno de esos escuetos apartados, se
habla de la evaluacién de su trabajo («3. El personal
directivo estarad sujeto a evaluacién con arreglo a los
criterios de eficacia y eficiencia, responsabilidad por
su gestién y control de resultados en relacién con los
objetivos que les hayan sido fijados»). Si se entiende
que el cese de personas de esta categoria no puede
ser arbitrario, sino que debe recibir la debida motiva-
cién, resulta evidente que en esa tarea el disefio de
una evaluaciéon de desempefio cobra sentido.

Sobre el personal directivo publico profesional en la
Administracién del Estado, el RDL 6/2023 determina
lo siguiente: «Articulo 127. Nombramiento, duracion
del nombramiento y cese del personal directivo pu-
blico. [...] 2. El nombramiento del personal directivo
publico tendrd una duracién méaxima de cinco afios,



que podrd ser renovable por periodos idénticos, a
propuesta del érgano competente para la designa-
cién, siempre que la persona designada mantenga los
requisitos para el nombramiento y no obtenga eva-
luaciones negativas en el desempefio de su funcién.
3. El cese del personal directivo publico profesional
correspondera al mismo érgano competente para su
nombramiento y se producird por la concurrencia de
alguna de las siguientes causas, que deberdn ser mo-
tivadas: [...] ¢) Por la existencia de una evaluacion ne-
gativa de su gestion, en los términos que establez-
can las normas que desarrollen la evaluacion de este
personal». Sobre regulaciones autonémicas y detalles
sobre la evaluacién y sus efectos en el personal di-
rectivo puede consultarse la obra Memento prdctico.
Empleado publico 2026-2027 (Agut Garcia, C. et al,
2025, 40-42), amén de trabajos sobre este tema tales
como los publicados por Briones-Gamarra, O., Gonzéa-
lez-Cacheda, B., & Varela-Alvarez, E. J. (2025), Cortés-
Abad, O. (2024) Farifia Guillén, J. F. (2025).
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