Real Decreto-ley 6/2023, de 19 de diciembre, por el que se
aprueban medidas urgentes para la ejecucion del Plan de
Recuperacion, Transformacion y Resiliencia en materia de

servicio publico de justicia, funcion publica, régimen local y

mecenazgo.

LIBRO SEGUNDO

Medidas legislativas urgentes en materia de funcion
publica

Articulo 105. Objeto, ambito y principios de actuacion.

1. La Administracion del Estado sirve con objetividad los intereses generales y
actla de acuerdo con los principios de eficacia, jerarquia, descentralizacion,
desconcentracién y coordinacion, con sometimiento pleno a la ley y al derecho, y se
constituye como una organizacion cuyo centro de actuacion es la ciudadania, asi
como la satisfaccidon de las necesidades fundamentales de la sociedad.

2. Para la consecuciéon de sus fines, la Administracion del Estado precisa de un
empleo publico, que se define como el conjunto de personas que prestan, en su
ambito, servicios profesionales retribuidos de interés general, retribuidos y en
régimen estatutario o laboral.

3. Este libro tiene por objeto ordenar y definir un modelo que siente la base de
una reforma de la funcion publica para la Administracion del siglo XXI, que debe
pivotar sobre cuatro elementos fundamentales, que son la planificacién estratégica,
el acceso al empleo publico y seleccién del personal, la evaluacion del desempeiio y
carrera profesional, asi como la figura del directivo publico profesional.

4. En el conjunto de su actuacion, la Administracién del Estado garantizara el
didlogo social y la negociacién colectiva con las organizaciones representativas de las
empleadas y los empleados publicos en la determinacidn de las condiciones de
trabajo, asi como la colaboracién y lealtad institucional entre las Administraciones
Publicas.

5. A efectos de lo dispuesto en este texto, se entenderd por Administracién del
Estado la Administracion General del Estado, sus organismos y entidades vinculados
o dependientes segun el articulo 2.1.d) del texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30
de octubre, asi como cualesquiera otras entidades de ambito estatal previstas en su
ambito de aplicacion.

TITULO I

Planificacion estratégica de los recursos humanos

Articulo 106. La planificacion como principio de organizacion.

La Administracion del Estado actla conforme a planes de actuacion o
instrumentos de planificacion estratégica equivalentes, de acuerdo con los principios
de actuacion contenidos en la normativa en vigor.



Articulo 107. La planificacion estratégica de los recursos humanos.

1. La planificacién estratégica de los recursos humanos es el fundamento de
actuacién en materia de funcién publica a través de la cual la Administracion del
Estado establece el escenario plurianual de empleo publico, que proporciona
conocimiento sobre los recursos humanos necesarios dentro del marco de las
previsiones presupuestarias. Dicha planificacién sera periédicamente revisable.

2. A través de la planificacién estratégica de los recursos humanos la
Administracion del Estado optimiza su capital humano, asegura que las empleadas y
los empleados publicos sean los mas adecuados en sus perfiles técnicos y
competencias profesionales para el desempefio de los puestos de trabajo, gestiona
el talento y lo retiene a través de la carrera profesional, fomenta el aprendizaje, la
formacién continua y la motivacion, buscando en todo momento el buen clima laboral,
el desarrollo profesional de las empleadas y empleados publicos y laorientacion al
servicio publico.

3. La planificacion estratégica de los recursos humanos contendra, al menos, los
criterios y las medidas necesarias para articular la oferta de empleo publico, para
orientar los mecanismos de movilidad, las convocatorias de provision de puestos y
los procesos de promocidon interna, para proponer los itinerarios formativos
requeridos y para establecer objetivos de desempefio y asi fomentar, en todo
momento, el talento interno.

4. La planificacién estratégica de los recursos humanos se estructura a través
de planes de ambito general y planes especificos de los departamentos ministeriales
u organismos publicos, sin perjuicio de planes de reestructuraciéon de sectores
concretos.

El departamento ministerial con competencias en materia de funcién publica,
dictard normas vy directrices para la elaboracion de estos instrumentos de
planificacidon estratégica.

5. Todos estos instrumentos de planificacion deberan ser objeto de negociacion
colectiva previa en los ambitos correspondientes y de evaluacién posterior, al objeto
de llevar a cabo un adecuado seguimiento del cumplimiento de los objetivos y, en su
caso, introducir las oportunas medidas correctoras.

Articulo 108. Oferta de Empleo Publico.

1. En el marco de la planificacién estratégica prevista en este titulo, la oferta de
empleo publico es el acto por el que definen y cuantifican los efectivos en funcién de
las necesidades de los departamentos ministeriales y de las politicas publicas
prioritarias del Gobierno.

2. La oferta de empleo publico debera incluir las necesidades de recursos
humanos, con asignacién presupuestaria, que deban proveerse mediante la
incorporacion de personal de nuevo ingreso. Podra contener, asimismo, medidas
derivadas de la planificacién estratégica descrita en los articulos anteriores.

Las convocatorias deberdn publicarse en el mismo afio natural de la publicacién
en el «Boletin Oficial del Estado» de la oferta de empleo publico, en la que se incluyan
las citadas plazas. Las convocatorias deberan ejecutarse en el plazo maximo de dos
afios desde su publicacion, y las respectivas fases de oposicion en un afio, salvo causa
justificada.

Las plazas no cubiertas en la ejecucién de una convocatoria podran convocarse
nuevamente siempre que no hayan transcurrido mas de tres anos desde la
publicacion de la oferta, previo informe del departamento con competencias en



materia de funcidén publica, que podra asignar esas plazas a otros cuerpos o escalas,
preferentemente del mismo grupo o subgrupo profesional, o categoria en el caso del
personal laboral, en funcion de las necesidades. La nueva convocatoria deberd
identificar las plazas que proceden de convocatorias anteriores y la oferta a la que
corresponden.

3. La oferta de empleo publico incluird un porcentaje no inferior al treinta por
ciento de las plazas de acceso libre para promocion interna.

4. En la oferta de empleo publico se reservara un porcentaje no inferior al diez
por ciento de las plazas convocadas para ser cubiertas entre personas con
discapacidad siempre que superen las pruebas selectivas, y acrediten su discapacidad
y la compatibilidad con el desempefio de las tareas, de forma que progresivamente
se alcance el dos por ciento de los efectivos totales de la Administracidon del Estado
incluida en el ambito de aplicacion de este libro.

La reserva del minimo del diez por ciento se realizard de manera que, al menos
el dos por ciento de las plazas ofertadas lo sea para ser cubiertas por personas que
acrediten discapacidad intelectual y el resto de las plazas ofertadas lo sea para
personas que acrediten cualquier otro tipo de discapacidad.

La reserva se hara sobre el nUmero total de las plazas incluidas en la respectiva
oferta de empleo publico, pudiendo concentrarse las plazas reservadas para personas con
discapacidad en aquellas convocatorias que se refieran a cuerpos, escalas o
categorias que se adapten mejor a sus capacidades y competencias.

Articulo 109. Las relaciones de puestos de trabajo.

1. Las relaciones de puestos de trabajo son instrumentos técnicos de
planificacion a través de los cuales la Administracion del Estado organiza, racionaliza
y ordena su personal para una eficaz prestacion del servicio publico.

Las relaciones de puestos de trabajo son publicas y han de incluir, de forma
conjunta o separada, todos los puestos de trabajo de naturaleza funcionarial, laboral
y eventual existentes.

2. Los puestos de trabajo incluidos en la relacion de puestos de trabajo se
ordenaran atendiendo a denominaciones tipo y a caracteristicas analogas. Las
denominaciones de los puestos usaran lenguaje no sexista.

3. En ambitos especificos podran existir otros instrumentos de ordenacion del
personal que sustituyan a las relaciones de puestos de trabajo, siempre que
posibiliten su asimilacion a la clasificaciéon organica y funcional, cuando asi se precise.

Articulo 110. Estructuracion de puestos.

1. A efectos de la ordenacidon de los puestos de trabajo, éstos se estructuran en
los niveles determinados teniendo en cuenta el grado de responsabilidad exigida para
su desempefio.

2. Para la creacion, modificacion o supresion de un puesto de trabajo debera
efectuarse un analisis acerca del perfil de competencias necesario para su
desempefio, de acuerdo con criterios de objetividad e interoperabilidad.

3. Con caracter general, los puestos de trabajo estaran adscritos a una o varias
areas funcionales, a fin de facilitar la gestion eficaz de los recursos humanos, las
competencias para su desempefio y la formacién mas adecuada.



Reglamentariamente se determinaran las &areas funcionales en que se
estructuraran los puestos de trabajo, asi como los cuerpos o escalas asociadas a
ellas.

4. Los puestos de trabajo de una misma area funcional podran agruparse en
funcion de sus caracteristicas comunes. Estas agrupaciones serviran para la deteccién de
necesidades de personal, la ordenacion de la provisiéon de puestos de trabajo, la
formacién y, en su caso, la carrera profesional.

5. Los puestos de personal laboral se estructuraran de acuerdo con las reglas
dispuestas en su normativa especifica.

Articulo 111. Concurso abierto y permanente.

La Secretaria de Estado de Funciéon Publica, en colaboracién con los
departamentos ministeriales y organismos publicos, convocara concursos unitarios,
de caracter abierto y permanente, en los que se podran incluir puestos de trabajo
vacantes adscritos a los mismos, con la finalidad de fomentar una mayor ocupacién
de las plazas de necesaria cobertura y de favorecer una movilidad ordenada y
coordinada.

TITULO II

Acceso al empleo publico

Articulo 112. Principios rectores de acceso al empleo publico.

1. La Administracion del Estado seleccionara a su personal de acuerdo con los
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad y los principios recogidos
en el articulo 55 del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, asi como en el resto del ordenamiento juridico.

El modelo de seleccidon deberd ser adaptable, en funcién de las competencias,
capacidades y conocimientos necesarios para el acceso a los diferentes cuerpos,
escalas, o categorias, mixto, basado tanto en la evaluacion de conocimientos como
de competencias y habilidades, y social, identificado con la diversidad social y
territorial en el acceso al empleo publico.

2. En el acceso del empleo publico, la actuacién de la Administracion del Estado
garantizara:

a) La publicidad de las convocatorias y de sus bases, asi como de la planificacion
y seguimiento de los procesos selectivos y de la transparencia en su gestion.

b) La adecuacion entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones a
desarrollar, valoradas en torno a las competencias profesionales, todo ello teniendo
en cuenta las caracteristicas de nuestro sistema educativo.

c) La agilidad y eficiencia, sin perjuicio de la objetividad, en los procesos de
seleccion promoviendo el uso de medios electronicos.

d) La accesibilidad, garantizando la igualdad de oportunidades en el acceso a la
funcién publica.

e) La imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los 6rganos de
seleccion, asi como la independencia, discrecionalidad técnica y confidencialidad en
su actuacion.



f) La promocion de la igualdad de acceso con independencia de la situacion
socioecondmica de las personas aspirantes.

Articulo 113. Acceso al empleo publico de personas con
discapacidad.

1. El acceso de las personas con discapacidad al empleo publico, tanto como
personal funcionario como laboral, se inspirara en los principios de igualdad de
oportunidades, no discriminacidon y accesibilidad universal.

2. A tal efecto, las personas con discapacidad podran participar en los procesos
selectivos en igualdad de condiciones que el resto de las personas aspirantes,
debiendo acreditar el grado de discapacidad, asi como la compatibilidad con el
desempefio de las funciones y tareas genéricas consustanciales a las mismas.

3. El acceso a plazas reservadas a personas con discapacidad intelectual,
siempre que éstas tengan reconocido un grado de discapacidad igual o superior al
treinta y tres por cien, se llevara a cabo mediante la convocatoria de pruebas
selectivas especificas e independientes.

4. La Administraciéon del Estado adoptara las medidas adecuadas para establecer las
adaptaciones y ajustes razonables de tiempo y medios en los procesos selectivosque
se lleven a cabo, permitiéndose el uso de prétesis, incluidas las auditivas, durante la
realizacion de los procesos selectivos por quienes las precisen y lo acrediten. Una vez
superados los mismos, la Administracion del Estado realizara las adaptaciones
precisas, incluidas medidas de accesibilidad, ajustes razonables y otrosapoyos, en los
puestos de trabajo para que las personas con discapacidad puedan desempefiar
adecuadamente sus tareas profesionales.

Articulo 114. Sistemas y procesos de seleccion.

1. Los sistemas selectivos se desarrollaran, en todas sus actuaciones, de
conformidad con los principios recogidos en el articulo 112. Tendran caracter abierto
y garantizaran la libre concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocién
interna y de las medidas de discriminacion positiva previstas en la normativa
aplicable.

2. Los procesos de seleccion se desarrollaran de manera que la realizacion de
las pruebas, salvo por razones justificadas, se lleve a cabo de forma territorializada,
teniendo especialmente en cuenta los territorios no peninsulares, y se guiaran por
los principios de agilidad y eficiencia.

3. Los procesos de seleccion se disefiaran teniendo en cuenta especialmente la
conexion entre las competencias profesionales directamente relacionadas con el
desempefio de funciones en los correspondientes cuerpos, escalas o categorias y el
tipo de pruebas objetivas a superar.

Las pruebas consistirdn en la comprobacion de los conocimientos, habilidades y
competencias de las personas aspirantes a través de ejercicios tedricos y practicos.

Se podran utilizar tanto pruebas orales como escritas. Asimismo, podra incluirse
en los procesos selectivos la superacion de pruebas fisicas o de comprobacién del
dominio de lenguas extranjeras o de herramientas y soluciones de las tecnologias de
la informacién y las comunicaciones informaticas.

Asimismo, cuando la naturaleza de los cometidos a desempefiar asi lo requiera,
los procesos selectivos podran completarse con una exposicion curricular, con



pruebas psicotécnicas, con pruebas psicométricas o con la realizacion de entrevistas.
Igualmente podran exigirse reconocimientos médicos.

En la convocatoria de cada proceso selectivo se debera justificar la seleccion de
unos u otros tipos de pruebas.

4. Los sistemas aplicables a la seleccion de personal serdn los de oposicion,
concurso-oposicion y, excepcionalmente, el de concurso.

5. El sistema de oposicidon consiste en la realizaciéon de una o mas pruebas de
conocimientos, competencias o habilidades para determinar la capacidad de las
personas aspirantes vy fijar su orden de prelacién.

6. El concurso consiste exclusivamente en la valoracién de los méritos, conforme
al baremo previamente aprobado y determina el orden de prelacion de las personas
aspirantes.

Este sistema sodlo se aplicard, con caracter excepcional, para la seleccién de
personal funcionario, cuando asi se establezca por ley.

7. El concurso-oposicion consiste en la sucesiva celebracién de los sistemas
anteriores dentro del proceso de seleccion. La valoracion de la fase de concurso sera
proporcionada y, en ningln caso, su puntuacion determinara por si sola el resultado
del proceso selectivo. Para la valoracion de la fase de concurso sera necesario haber
superado la fase de oposicion.

8. Los sistemas de seleccion de personal funcionario de carrera podran
incorporar, como una fase de éstos, un curso selectivo consistente en la realizacién
de un periodo formativo o de practicas evaluable, cuyo contenido y desarrollo diferira
de lo valorado en las fases previas. Durante esta fase la persona aspirante tendra la
condicion de personal funcionario en practicas.

Se podra determinar la celebracién conjunta de parte de dicho periodo formativo
entre personal funcionario en practicas de distintos cuerpos o escalas, cuando la
eficiencia, la oportunidad y la interaccién entre los mismos asi lo aconseje.

9. La Administracidn podra negociar las formas de colaboracion que, en el marco
de los convenios colectivos, fijen la actuacion de las organizaciones sindicales en el
desarrollo de los procesos selectivos para la seleccién de personal laboral.

10. Los organos de seleccion no podran proponer el acceso a la condicion de
personal funcionario de carrera de un nimero superior de personas aprobadas al de
plazas convocadas, excepto cuando asi lo prevea la propia convocatoria.

El érgano convocante, con el fin de asegurar la cobertura de las mismas, podra
requerir del 6rgano de selecciéon una relacion complementaria de las personas
aspirantes que, habiendo obtenido la puntuacién minima exigida en la convocatoria,
sigan en orden de prelacién a las personas propuestas, para su posible nombramiento
como personal funcionario de carrera cuando se produzcan renuncias de las personas
aspirantes seleccionadas. En todo caso, deberd realizarse antes de la de toma de
posesion.

No procedera dicho requerimiento en el supuesto de que los érganos de seleccidn
no hubieran propuesto el nombramiento de igual nimero de aspirantes que el de
plazas convocadas.

Igualmente, el 6rgano de seleccion, en los términos que determine el 6rgano
convocante, previo informe del departamento ministerial con competencias en
materia de funcion publica y de acuerdo con lo previsto en la oferta de empleo
publico, elaborara relaciones de posibles personas candidatas para el nombramiento



como personal funcionario interino o personal laboral temporal del cuerpo, escala o
categoria al que corresponda la convocatoria.

11. Los procesos de seleccidn se iniciardn mediante convocatoria publica, que
incluira las bases. Las bases de la convocatoria vincularan al érgano convocante, a
los drganos de seleccién y a quienes participen en los mismos.

Como minimo, deberan contener:

a) El nimero de plazas y la oferta de empleo publico de su autorizacién, la
clasificacion profesional, el cuerpo, escala o categoria.

b) Los requisitos de acceso.

c) El sistema selectivo aplicable, con indicacidn del tipo de pruebas concretas, el
programa de materias sobre las que versaran y, en su caso, la relacion de los méritos,
asi como los criterios y las normas de valoracion.

d) La composicion del 6rgano técnico de seleccion.

e) La determinacién, en su caso, de las caracteristicas del curso selectivo o
periodo de practicas.

f) El porcentaje de plazas reservadas para la promocién interna y para personas
con discapacidad, si procede.

Se habilita al departamento ministerial con competencias en materia de funcién
publica para elaborar un modelo de bases comunes.

12. La adquisicion de la condicién de empleada o empleado publico se realizara
de acuerdo con lo dispuesto en el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, y resto de normas en vigor.

En todo caso, la toma de posesién para el personal funcionario de carrera se
debera efectuar dentro del plazo de quince dias naturales a partir de la publicacién
del nombramiento, que serd de un mes cuando suponga cambio de localidad de
residencia. En el caso del personal funcionario interino y eventual, la toma de
posesion se producira al dia siguiente al del nombramiento.

Articulo 115. Organos de seleccién.

1. Los dérganos de seleccion, como 6rganos colegiados, actuaran conforme a los
principios recogidos en el articulo 112 y con sujeciéon a lo dispuesto en la Ley
39/2015, de 1 de octubre; en la Ley 40/2015, de 1 de octubre, y en las demas
disposiciones vigentes.

2. La composicion y funcionamiento de dichos dérganos garantizaran los
principios de imparcialidad, profesionalidad y especializacién de sus integrantes, los
principios de agilidad y celeridad en la realizacién de las pruebas, asi como la
presencia equilibrada entre mujeres y hombres.

Se promovera, igualmente, la participacion en los mismos de personas con
discapacidad, en particular en aquellos procesos en los que exista turno de reserva
para este colectivo.

No podran formar parte de los drganos de seleccion quienes tengan la
consideracion de alto cargo, de acuerdo con lo establecido en la Ley 3/2015, de 30
de marzo, el personal de eleccién o designacién politica, el personal funcionario
interino, el personal laboral no fijo y el personal eventual.



3. La pertenencia a los érganos de seleccion sera siempre a titulo individual, no
pudiendo ostentarse ésta en representacion o por cuenta de nadie.

4. Se podran crear érganos o comités especializados, permanentes y renovables
para la organizacion de los procesos selectivos.

5. El Instituto Nacional de Administracion Publica y el resto de centros o
institutos de seleccién en sus ambitos correspondientes, organizaran u homologaran,
en su caso, actividades formativas para las personas que integren los 6rganos de
seleccion, dirigidos a la obtencion o actualizacidon de conocimientos y competencias
en técnicas de seleccion.

Esta formacién se valorard en la conformacion de los o6rganos de seleccion
recogidos en este articulo.

TITULO III

Evaluacion del desempeiio y carrera profesional

CAPITULO I

Evaluacion del desempeiio

Articulo 116. La evaluacion del desempeiio. Concepto y fines.

1. La evaluacion del desempeno es el procedimiento mediante el cual
anualmente se valora la conducta profesional y se mide el rendimiento o el logro de
resultados de las empleadas y empleados publicos, con la finalidad de mejorar la
productividad de las diferentes unidades y la calidad de los servicios publicos.

Dicha evaluacién partira de la planificacion estratégica y tendra en cuenta los
recursos, objetivos y resultados de cada unidad o centro directivo como marco de
valoracion objetiva y objetivable.

2. La evaluaciéon del desempefio tendra que contribuir necesariamente a:
a) La consecucidn de los objetivos estratégicos de cada unidad y la motivacién
de las personas mediante su implicacién en la consecucion de los mismos.

b) ElI fomento del trabajo en equipo y las relaciones transversales e
interorganicas.

c) El desarrollo y promocion profesional de las empleadas y empleados publicos.
d) La mejora de la comunicacion e intercambio de informacion.

e) La adquisicion de nuevas competencias profesionales, mediante Ia
identificacion de las necesidades de formacion y capacitacion de las empleadas y
empleados publicos.

f) Lainnovacién y mejora continua de los procedimientos.

3. Seran objeto de negociacion colectiva las normas que fijen los criterios y
mecanismos generales en materia de evaluacion del desempefio.



Articulo 117. Ambito de aplicaciéon de la evaluacién del desempeiio.

La participacion en los procedimientos de evaluacion del desempefio sera
obligatoria para todo el personal que se encuentre en situacién de servicio activo o
asimilada.

Articulo 118. Principios y criterios orientadores de la evaluacion
del desempeiio.

1. Reglamentariamente se determinara el modelo general y el procedimiento
para la evaluacion del desempefio en la Administracion del Estado, de acuerdo con
los fines fijados en el articulo 116.2, fundamentado en el cumplimiento de objetivos
de cumplimiento de caracter colectivo e individual.

2. Los modelos de evaluacion del desempefio, que seran transparentes y
participados, se adecuardn a criterios de objetividad, imparcialidad y no
discriminacion y se aplicaran sin menoscabo de los derechos de las empleadas vy
empleados publicos, con arreglo a los siguientes criterios orientadores:

a) Planificaciéon: la evaluacion del desempeno quedard integrada en el marco de
la planificacion estratégica del departamento ministerial u organismo publico,
alineando los objetivos de la organizacion con los del trabajo del personal.

b) Participacion: se articulardn mecanismos para la participacion de las
empleadas y los empleados publicos en la definicién de los objetivos.

c) Fiabilidad: se fijaran los mecanismos necesarios para comprobar
periédicamente la fiabilidad y objetividad de los instrumentos de evaluacion.

d) Mejora continua y mensurabilidad de los objetivos: se revisaran, con la
participacion de las organizaciones sindicales, los modelos de evaluacién para
asegurar su relevancia y su utilidad para la consecucién de los fines establecidos en
el articulo 116.2.

e) Revision: se fijaran garantias suficientes para la revision del resultado de la
evaluacion, en caso de que surjan discrepancias respecto a la misma.

3. La conducta profesional se valorard conforme al cédigo de conducta
establecido en el capitulo VI del titulo III del texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico y se presumird positiva salvo valoracién negativa
expresa y motivada.

Se tendran en cuenta igualmente las adaptaciones del puesto de trabajo y
capacidades del personal con discapacidad, especialmente aquellos puestos
adaptados para personas con discapacidad intelectual.

4. Igualmente se regulara la creacidon de comisiones de seguimiento, con
participacion de la Administracién y las organizaciones sindicales mas
representativas, para la valoracién global de los procesos realizados y los resultados
obtenidos, asi como para la formulacion de propuestas de mejora en atencidn a
dichos resultados.

Articulo 119. Efectos de la evaluacion del desempeiio.

1. Los resultados de la evaluacién del desempefio tendran efectos en las
siguientes materias:



a) Percepcion de retribuciones complementarias de caracter variable, en los
términos previstos en este real decreto-ley o en el convenio colectivo de aplicacion.

b) Progresién en la carrera profesional.
c) Criterios para la provision de puestos de trabajo.
d) Continuidad en el puesto de trabajo.

e) Valoracion de las necesidades formativas, incluyendo aquéllas que hayan de
ser ofertadas a las empleadas y empleados publicos con caracter obligatorio, e
incentivando la participacion en acciones formativas voluntarias.

2. La evaluacion del desemperio positiva de cada periodo evaluado se tendra en
cuenta en la valoracién del mérito de experiencia en los procesos de seleccién y
provision y para su aplicacién en la progresiéon en los tramos de la carrera profesional
horizontal.

Asimismo, servira para la identificacion de necesidades formativas o la promocion
de la participacion en las mismas.

3. Los resultados de la evaluacion del desempeno seran de conocimiento por la
persona evaluada, se informara a los representantes sindicales en el ambito
correspondiente, y tendran la proteccion correspondiente, de acuerdo con el
Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril
de 2016, y la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre.

4. En el dmbito de aplicacion del libro segundo de este real decreto-ley y de
acuerdo con el articulo 24.c) del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico, el complemento de desempeno es el que retribuye el rendimiento
o resultados obtenidos por el personal funcionario de acuerdo con lo dispuesto en
este capitulo.

Para el personal laboral, este complemento se regulara conforme a lo que se
establezca en los convenios colectivos y normativa especifica de aplicacion.

En todo caso, las cantidades que perciba el personal empleado publico por este
concepto seran de conocimiento del resto del personal de su @mbito, asi como de los
representantes sindicales.

Articulo 120. Requisitos para el establecimiento de un modelo de
evaluacion del desempeiio.

1. Para que un modelo de evaluacién del desempeno entre en funcionamiento y
produzca efectos en los términos previstos por este real decreto-ley sera preciso que
los departamentos ministeriales y sus organismos y entidades vinculadas o
dependientes implementen, con caracter previo y de forma efectiva, su instrumento
de planificacién estratégica.

2. Sin perjuicio de lo anterior y, en todo caso, en aras del perfeccionamiento del
modelo y de la formacién del personal, una vez validado el mismo por la Comisién
de Coordinacion de la Evaluacion del Desempefio, las evaluaciones realizadas
mediante dicho modelo no tendran consecuencias en las dos primeras anualidades
tras su implementacion.



Articulo 121. La Comision de Coordinacion de la Evaluacion del
Desempeio.

A fin de coordinar la implementacién de la evaluacién del desempeiio en el ambito
de la Administracién del Estado, se crea la Comisidon de Coordinacién de la Evaluacion
del Desempeiio, cuya composicién y funciones determinara la persona titular del
departamento ministerial con competencias en materia de funcién publica.

CAPITULO II

Carrera profesional

Articulo 122. Carrera horizontal.

1. La carrera horizontal consiste en el reconocimiento del desarrollo profesional
del personal funcionario 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 evaluacion objetiva y reglada, sin
necesidad de cambiar de puesto de trabajo.

2. La carrera profesional horizontal tendra caracter voluntario y se ordenara
conforme a las siguientes reglas:

a) En cada grupo o subgrupo de personal funcionario existiran 4 tramos.

b) A quienes accedan por el sistema de promocién interna se les reconocera la
experiencia profesional en el grupo o subgrupo de origen, en los términos previstos
en el apartado cuarto de este articulo.

c) Los ascensos de tramo se produciran de forma consecutiva y exigiran, para
poder ascender al tramo superior, un periodo minimo de cinco afios de servicios
efectivos en el caso del primer tramo y de seis afios en los siguientes.

3. Los ascensos de tramo se produciran previa solicitud de la persona interesada
a través de la aplicacion de un sistema objetivo de acreditacion de méritos que sera
objeto de desarrollo reglamentario y que tendra en cuenta al menos los siguientes
elementos:

a) La trayectoria profesional y el resultado de la evaluacion del desempeno.

b) El cumplimiento de un itinerario de formacién especializada y, en su caso, la
participacion en actividades de gestidn del conocimiento, docencia o investigacion en
lineas de interés para la organizacion.

c) La adquisicion de competencias y cualificaciones profesionales que se estimen
necesarias por razon de la especificidad de la funcién desarrollada y de la experiencia
adquirida.

4. A los efectos del cumplimiento de los periodos minimos de permanencia en
un tramo de carrera, se computara el tiempo que permanezca el personal funcionario
en las situaciones de servicios especiales, excedencia por cuidado de familiares, por
razon de violencia de género, por razéon de violencia terrorista, sin perjuicio de la
necesidad de dar cumplimiento a los restantes requisitos exigidos para el ascenso de
tramo.



En el caso de consolidarse uno o varios tramos por la prestacion de servicios
sucesivamente en diferentes cuerpos, escalas o categorias de distinto grupo o
subgrupo de clasificacion, tendra derecho a mantener los tramos consolidados en los
grupos o subgrupos anteriores.

Cuando una persona cambie de adscripcion a un grupo o subgrupo de clasificacion
a través de promocion interna antes de consolidar un tramo de carrera horizontal, la
fraccion de tiempo transcurrido se considerara como tiempo de servicios prestados
en el nuevo grupo a los efectos de poder consolidar el tramo de carrera horizontal
correspondiente al nuevo grupo o subgrupo en el que preste servicios.

5. El personal funcionario de carrera de otras Administraciones Publicas, que
ocupe puestos de trabajo en la Administracién del Estado, desde el momento
definitivo de dicha ocupacidn tiene derecho a la carrera profesional en los mismos
términos que el personal funcionario de ésta y durante el tiempo que permanezcan
vinculados a la misma.

6. El procedimiento para la aplicacidn de la carrera profesional horizontal seguira
las siguientes reglas:

a) Con caracter anual se realizard una convocatoria para el acceso a los distintos
tramos de la carrera horizontal, en la que el personal funcionario de carrera podra
solicitar, con caracter voluntario, la evaluacion de su actividad profesional.

b) En todo caso, los efectos econdmicos del reconocimiento de cada tramo de
carrera horizontal se producirdn a partir del 1 de enero del afio siguiente.

7. La progresion alcanzada en el sistema de carrera profesional recogido en este
articulo se retribuirda mediante un complemento de carrera, cuya cuantia serd la
misma para todo el personal funcionario del mismo grupo o subgrupo de clasificacion
profesional que tenga reconocido el mismo tramo.

8. La carrera horizontal del personal laboral se hara efectiva conforme a lo que
se establezca en los convenios colectivos que sean de aplicacion o, en su defecto, en
acuerdo colectivo, en el marco de los criterios establecidos en este libro y lo dispuesto
en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

TITULO IV

El personal directivo publico profesional

Articulo 123. Concepto de personal directivo publico profesional.

1. En el ambito de la Administracion del Estado tendran la consideracion de
personal directivo publico profesional las personas que desempefien funciones
directivas para el desarrollo de politicas y programas publicos, con margen de
autonomia, de acuerdo con los criterios e instrucciones directas de sus superiores y
con responsabilidad en su gestion y control del cumplimiento de los objetivos
propuestos en desarrollo de los planes de actuacion de la organizacién en la que
desarrollen sus funciones.

2. La Administracién del Estado velara por la representacion equilibrada entre
mujeres y hombres en los puestos de personal directivo publico profesional
evaluando periddicamente la efectiva aplicacién de este principio.



3. Tendran la consideracion de personal directivo publico profesional las
personas titulares de las subdirecciones generales, con arreglo a lo dispuesto en el
articulo 67 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre.

4. En el ambito de la Administracidon periférica, tendran la consideracion de
personal directivo publico profesional las personas titulares de unidades que,
cumpliendo los requisitos del apartado 1, puedan ser asimiladas por el departamento
ministerial con competencias en materia de funcién publica.

5. Los puestos correspondientes a subdirecciones generales adjuntas y aquellos
gue se asimilen expresamente a los anteriores tendran la consideracién de puestos
predirectivos y les serd de aplicacion lo dispuesto en el articulo 124.2 de este real
decreto-ley.

6. El personal directivo publico profesional del sector publico institucional
estatal, incluido en el ambito de aplicacidn de este libro, se regulara por su normativa
especifica y supletoriamente por lo previsto en este titulo.

Asi, los puestos de personal directivo seran los que, de acuerdo con lo previsto
en sus estatutos, figuren con tal caracter en los correspondientes instrumentos de
ordenacion.

Articulo 124. Funcion directiva publica profesional y principios de
actuacion del personal directivo publico profesional.

1. La funcién directiva publica profesional es aquella que, en el ejercicio de
competencias propias o delegadas, conlleva la exigencia de especial responsabilidad
y competencia técnica, asi como el desempefio de todas o algunas de las siguientes
actuaciones de relevancia:

a) Establecer objetivos e impulsar las decisiones adoptadas por los érganos
superiores y directivos.

b) Asesorar, planificar y coordinar la ejecucion del trabajo para la consecucion
de los objetivos asignados.

c) Evaluar los objetivos e impulsar la innovacion y mejora de los servicios y
proyectos de su ambito competencial.

d) Gestionar, para tales fines, personal y medios materiales o econémicos.
e) Dirigir o coordinar unidades administrativas.

2. El personal directivo publico profesional ejercera sus funciones con arreglo a
los siguientes principios de actuacién:

a) Objetividad, imparcialidad, integridad y dedicacién al servicio del interés
general.

b) Aprendizaje a lo largo de la carrera profesional, de acuerdo con los marcos
de competencias profesionales existentes.

c) Transparencia en la toma de decisiones y responsabilidad por la gestion
realizada.

d) Eficacia en la consecucion de los objetivos de la organizacion, con sujecion al
control y evaluaciéon de resultados.



e) Eficiencia en el uso de recursos publicos.

f) Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Articulo 125. Régimen juridico del personal directivo publico
profesional.

1. La naturaleza juridica de la relacién de empleo del personal directivo publico
profesional con caracter general sera la de derecho administrativo.

En los casos de personal directivo que, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo
123.6, reuna la condicién de personal laboral, estara sometido a la relacién laboral
de caracter especial de alta direccion.

2. En el ambito de la Administracion del Estado, el departamento ministerial
competente en materia de funcion publica dictara las normas necesarias para adaptar
los procedimientos de provision al nombramiento de personal directivo.

3. En el ambito de la Administracion del Estado se relacionaran en el repertorio
de puestos de personal directivo publico profesional los puestos de trabajo de
naturaleza directiva a los efectos de este real decreto-ley. Este repertorio serd
independiente de las relaciones de puestos de trabajo previstas en el articulo 109 de
este real decreto-ley.

Para cada puesto de trabajo debera determinarse en dicho repertorio el perfil
requerido para su desempefio, referenciando los requerimientos de competencias y
cualificaciones profesionales, entre ellas, la de direccidon de personas, la experiencia
profesional aplicable y la formacion requerida.

Correspondera al departamento ministerial con competencias en materia de
funcién publica la gestién del repertorio de puestos del personal directivo publico
profesional, fijando los criterios comunes para la clasificacion de puestos de trabajo
con funciones directivas publicas profesionales.

4. Igualmente se creara un directorio dependiente del departamento ministerial
con competencias en materia de funcién publica, como herramienta de gestion que
permita identificar las necesidades de formacién y contribuya a la generacion de
informacion estadistica para la gestion del talento. La inscripcion en dicho directorio
tendra caracter voluntario.

5. El personal directivo y predirectivo deberd participar en las actividades
formativas que la Administracion del Estado defina como obligatorias, dirigidas
especificamente para este personal, bien sea para el perfeccionamiento o
actualizacion de sus competencias o para la adquisicion de otras nuevas en el marco
de la profesionalizacion de la funcién publica directiva.

Articulo 126. Requisitos para la designacion de personal directivo
publico profesional.

Para el nombramiento como personal directivo publico profesional serd necesaria
la acreditacion de los siguientes requisitos:

a) Ser personal funcionario de carrera del Estado, de las Comunidades
Autonomas o de las Entidades Locales perteneciente al subgrupo Al. Para aquellos
puestos de personal directivo publico profesional cuyo régimen juridico pueda ser
laboral, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 125, no sera preciso cumplir este
requisito, si bien debera acreditar el mismo nivel de titulacién.



b) Contar con la experiencia y antigiiedad suficientes que se requieran.

c) Poseer la formacion requerida en funcidn del perfil del puesto.

Articulo 127. Nombramiento, duracion del nombramiento y cese
del personal directivo publico.

1. El nombramiento y cese en puestos de personal directivo publico profesional
en la Administracion del Estado se realizara en todo caso por el procedimiento de
libre designacién, con las especialidades previstas en este articulo y las normas de
adaptacion a que se refiere el articulo 125.2, sin que quepa la cobertura de caracter
provisional.

El plazo maximo de presentacién de solicitudes sera de diez dias naturales desde
la publicacion de la convocatoria y no siendo preciso evacuar los informes a que se
refiere el articulo 20 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de medidas para la reforma
de la Funcion Publica.

Las convocatorias deberan incluir los requisitos y las competencias a valorar,
debiendo las solicitudes ir acompafiadas, en todo caso, de una justificacidn por escrito de
la idoneidad de la persona candidata.

En los casos de personal directivo que, segun lo dispuesto en el articulo 125,
reuna la condicidon de personal laboral, sera de aplicacion la legislacion laboral, de
acuerdo con las reglas previstas en este articulo.

2. El nombramiento del personal directivo publico tendrd una duracion maxima
de cinco anos, que podra ser renovable por periodos idénticos, a propuesta del érgano
competente para la designacion, siempre que la persona designada mantenga los
requisitos para el nombramiento y no obtenga evaluaciones negativas en el
desempefio de su funcién.

3. El cese del personal directivo publico profesional correspondera al mismo
organo competente para su nombramiento y se producird por la concurrencia de
alguna de las siguientes causas, que deberan ser motivadas:

a) Por finalizacion del plazo maximo de su nombramiento.

b) A peticién propia.

c) Por la existencia de una evaluacion negativa de su gestion, en los términos
gue establezcan las normas que desarrollen la evaluacion de este personal.

d) Por supresién o modificacidon del puesto, con motivo de una reorganizacion
administrativa.

e) Como consecuencia de la separacion del servicio o despido disciplinario.

f) Por pérdida de alguno de los requisitos para la designacion previstos en la
convocatoria.

g) De forma excepcional, por pérdida de la confianza.
4. Las garantias tras el cese en el caso del personal funcionario de carrera seran

las previstas con caracter general en la normativa de funcidén pulblica en los supuestos
de cese en los puestos de trabajo obtenidos por libre designacion.




Disposicion transitoria cuarta. Aplicacion del libro segundo del real
decreto-ley al acceso al empleo publico.

Los plazos de toma de posesion previstos en el libro segundo de este real decreto- ley
seran directamente aplicables a los procesos que se encuentren en tramitacién asu
entrada en vigor.

Disposicion transitoria quinta. Implantacion de la evaluacion del
desempeno.

Los sistemas de evaluacién del desempefio preexistentes a la entrada en vigor
del libro segundo de este real decreto-ley se mantendran en vigor, sin perjuicio de
su necesaria revision por la Comisiéon de Coordinacion de la Evaluacion del
Desempefio en la Administracion del Estado.

Disposicion transitoria sexta. Intervalos de niveles.

Hasta tanto no se apruebe la normativa reglamentaria correspondiente, los
intervalos de los niveles corresponden a cada grupo o subgrupo de clasificacion, son
los siguientes:

Grupo o subgrupo | Nivel minimo Nivel maximo

Grupo Al. 24 30
Grupo A2. 20 26
Grupo B. 18 24
Grupo C1. 16 22
Grupo C2. 14 18

Disposicion transitoria séptima. Régimen transitorio de
retribuciones.

Hasta tanto se implemente la evaluacién del desemperio prevista en el titulo III
del libro segundo de este real decreto-ley, el complemento de desempefio se regira
con arreglo a los mismos modelos, criterios o baremos que se encuentren autorizados
y en vigor para la asignacion del complemento de productividad.

Una vez se implemente la evaluacion del desempefio, el complemento de
desempefio sustituird a todos los efectos al complemento de productividad.

Disposicion transitoria octava. Aplicacion de las reglas del libro
segundo a los puestos directivos ocupados a la entrada en vigor del
real decreto-ley.

A las personas que ocupen puestos considerados como de personal directivo
publico profesional a la fecha de la entrada en vigor de este real decreto-ley no les
seran de aplicacion las reglas establecidas en los articulos 126 y 127 en tanto
permanezcan en tales puestos.

A los procedimientos de provisién ya iniciados antes de la entrada en vigor de
este real decreto ley no les sera de aplicacion el mismo, rigiéndose por la normativa
anterior.



