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ANEXO

Acuerdo de la Mesa Sectorial de Servicios Generales de la
Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears, de 18
de octubre de 2017, por el que se aprueba el sistema de evaluacion de
competencias profesionales que debe aplicarse al personal funcionario
de servicios generales

Anexo 1.

1. Objeto

El objeto de este Acuerdo es la implantacion de un sistema de evaluacién de
competencias profesionales del personal funcionario de servicios generales de la
Administracion de la comunidad auténoma de las Illes Balears.

2. Ambito de aplicacién

Este Acuerdo debe aplicarse al personal funcionario del ambito de administracién
de servicios generales, que presta servicios a la Administracién de la Comunidad
Autonoma de las Illes Balears, a sus organismos autbnomos y en el resto de los
entes del sector publico autondémico.

3. Marco normativo

La implantacion de este sistema de evaluacion se fundamenta en el articulo 20 del
Real decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, el cual establece la
obligacién de que las Administraciones publicas establezcan sistemas que
permitan evaluar la administracién. Asimismo dispone que la configuracién de
esta evaluacion se llevara a cabo mediante un procedimiento que mida y valore
por un lado la conducta profesional y por otro el rendimiento o la consecucion de
resultados.

Por lo que respecta a la normativa autondmica, el articulo 39 de la Ley 3/2007, de
27 de marzo, de la funcion publica de la comunidad auténoma de las Illes Balears
se establece la obligatoriedad de que las Administraciones de las Illes Balears
implanten progresivamente sistemas de evaluacién del desemperio del personal a
su servicio, como instrumento de la motivacion para el servicio de motivacion
para la mejora de los servicios para la mejora de los servicios para la mejora del
servicio de motivacion.

La Ley autondmica también indica que estos sistemas de evaluacién deben ser
publicos y deben garantizar la objetividad y la imparcialidad de los resultados.
Ademas, deben tenerse en cuenta tanto en la promocion de la carrera profesional
como en la determinacién de los conceptos retributivos ligados a la productividad
y pueden dar lugar al reconocimiento de recompensas.

Los criterios que deben considerarse, a la hora de evaluar el desempefio, segun la
Ley 3/2007, son los resultados obtenidos, los comportamientos o las conductas
profesionales, los proyectos implantados o ejecutados y el resto de parametros
que se establezcan reglamentariamente.
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El sistema disefiado se basa en la evaluacion de las conductas profesionales
relacionadas con las competencias necesarias para desarrollar las funciones
asignadas. La definicion de estas competencias permite identificar los
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que es necesario tener alcanzados
para desarrollar el trabajo con un alto grado de eficacia y eficiencia.

De forma mas detallada, los objetivos que persigue esta evaluacion son los
siguientes:

a) Dotar a nuestra Administracion de una herramienta para medir la actividad
profesional de las personas empleadas publicas con el objetivo de adoptar
las decisiones mas convenientes en el marco de la planificacién de
recursos humanos y la calidad del servicio.

b) Valorar los resultados obtenidos para reorientar las politicas de gestion de
recursos humanos y realizar mejoras del modelo para el futuro.

c) Establecer los mecanismos de mejora emanados de las sugerencias y
aportaciones de todas las personas implicadas en el proceso.

d) Estimular y motivar al personal en la realizacion de sus tareas ya su vez
aumentar la eficacia en el ejercicio de la funcion publica.

e) Identificar el grado de adecuacion de las personas a los puestos de trabajo
y optimizar sus capacidades personales.

f) Detectar las necesidades formativas del personal.

4. Marco conceptual?

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el término competencia se
refiere a la capacidad efectiva para realizar con éxito una actividad laboral
plenamente identificada. Es la idoneidad para desempefar o desempefiar un
puesto de trabajo eficazmente.

Las competencias estan formadas por los conocimientos, habilidades, valores y
motivacidon de una persona. Estos componentes se manifiestan en conductas que
nos permiten observar y evaluar el nivel de ejecucién del trabajo que realizan las
personas en un contexto determinado.

La evaluacion del desempefio, segun el articulo 20.1 del TREBEP, es el
procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta profesional. Por eso
es necesario identificar las competencias asociadas a un nivel adecuado o
excelente de desempefio para poder evaluarlas a través de las conductas
relacionadas con estas competencias. La evaluacion de las competencias
profesionales permite detectar areas de mejora personales que tendran que ser
cubiertas mayoritariamente mediante formacion especifica.

Las competencias y conductas que deben evaluarse estan basadas en el modelo
gue ha validado el Servicio de Salud de las Illes Balears, mediante la técnica test-
retest.

2Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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El modelo del Servicio de Salud establece dos grupos de competencias con las
conductas asociadas a cada una: el primer grupo lo constituyen las competencias
profesionales de las personas que ejercen funciones directivas (cuestionario 1)y
el sequndo lo integran las que deben valorarse para el resto del personal
(cuestionario 2). Para cada una de estas conductas se ha establecido una
valoracién en una escala predefinida de 6 niveles de ejecucién, que va desde muy
adecuado hasta muy mejorable.

En el caso de personas con funciones directivas, se han establecido seis
competencias: Trabajar en equipo, Adaptabilidad y flexibilidad, Compromiso e
implicacion, Orientacion a los resultados, Orientacion a la ciudadania 'y
Habilidades directivas. Por lo que respecta al resto del personal, las competencias
asociadas a su desempeiio son cinco: Trabajar en equipo, Adaptabilidad y
flexibilidad, Compromiso e implicacién, Orientacion a los resultados y Orientacién
a la ciudadania.

La direccidén general competente en materia de funcién publica debe fomentar el
acceso a la informacion y la formacion relacionada con el sistema de evaluacion a
todas las personas implicadas, por lo que debe llevar a cabo, de forma periddicay
con la colaboracién de la Escuela Balear de Administracién Publica (EBAP), las
siguientes actuaciones:

a) Comunicacion e informacién continua con el objetivo de que todo el
personal conozca y entienda todo el proceso de evaluacion y se puedan
resolver todas las dudas que surjan relacionadas con la implantacion del
sistema.

b) Formacion a todo el personal para que conozca a fondo las competencias,
como observar y evaluar las conductas asociadas y como enfocar, llevar a
cabo y afrontar la entrevista de comunicacién de la evaluacién efectuada.

5. Los actores del sistema de evaluacién3

Personal superior jerarquico: son las personas que ocupan un puesto de trabajo
de nivel 26 o superior y, ademas, tienen personal a cargo, con las siguientes
consideraciones:

a) Siempre debe evaluar el personal jerarquicamente mas inmediato, y asi debe
guedar establecido en la unidad de evaluacién correspondiente.

b) De manera excepcional, podra evaluar como superior jerarquico a una persona
gue ocupe un puesto de funcionario de servicios generales con un nivel inferior a
26, siempre que exista una relacion de jerarquia que implique funciones de
direccion sobre el personal a evaluar.

Personal a cargo: son las personas que dependen de forma directa del personal
superior jerarquico definido en este apartado en los términos en que esté
configurada la unidad de evaluacion correspondiente. Puede ser un grupo

3Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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formado por personas de distintos regimenes juridicos, cuerpos, escalas,
categorias o niveles.

Personal colaborador: este grupo lo forman los compafieros y companieras de
trabajo que se relacionan con la persona evaluada sin que exista la relacién de
subordinacion definida en el parrafo anterior. Estas personas pueden pertenecer
o no al mismo departamento, servicio o unidad, pero necesariamente deben
tener una relacion fluida y constante de trabajo con la persona que deben
evaluar.

6. La Comisién de Seguimiento del Sistema de Evaluacién de
Competencias Profesionales 4.

1. Esta Comisidn se crea con el objetivo de mejorar el sistema de evaluacion y de
hacer el sequimiento de lo que establecen los acuerdos que regulan el sistema de
evaluacion de competencias profesionales que debe aplicarse al personal
funcionario y laboral de servicios generales.

2. Estara adscrita a la direccidon general competente en materia de funcién publica
y la formaran una persona de cada una de las organizaciones sindicales presentes
en las mesas correspondientes al ambito de aplicacién de los acuerdos
reqguladores del sistema de evaluacion y igual nUmero de representantes de la
Administracion. De las personas que representan a la Administracion, una debe
ser de la EBAP, otra del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales y una tercera
de la Inspeccién de Servicios.

A efectos de adoptar acuerdos, a cada organizacion sindical ya cada
representante de la Administracion presentes en las sesiones de la Comision, les
corresponde un solo voto. Corresponde a la persona que ejerza la presidencia
dirimir con su voto los empates.

3. La titularidad de la presidencia sera ejercida por la persona que ocupe el
departamento competente en evaluacion del desempefio y la suplencia, la
persona que ocupe el servicio responsable de esta materia. La titular de la
secretaria debe ser designada de entre el personal funcionario de la misma
direccién general, con voz, pero sin voto.

4. Las principales funciones que debe llevar a cabo esta Comision son las
siguientes, sin perjuicio de otras relacionadas directamente con el seguimiento y
la mejora del sistema de evaluacion:

a) Aprobar los criterios para la determinacién de las unidades de evaluacién.
b) Establecer los criterios que deben cumplir los cuestionarios de evaluaciony
decidir sobre su invalidacion.

c) Recibiry resolver las alegaciones que presenten a las personas evaluadas.
d) Detectar problemas de la implantacién del sistema y realizar propuestas de
modificacidén a la persona que ocupe la direccion general competente en

materia de funcién publica.

4Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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e) Informar a la EBAP sobre las necesidades formativas derivadas de la
evaluacion.

f) Elaborar la memoria anual de la evaluacion y realizar recomendaciones
para la mejora continua del sistema.

g) Aprobar los criterios para la aplicacion del sistema de evaluacion que se
consideren necesarios para la ejecucién de este Acuerdo.

7. El sistema de evaluacién 360°°

El sistema de evaluacién 360° es una técnica que consiste en la valoracién de las
competencias profesionales por parte de distintos actores relacionados
laboralmente con la persona evaluada. Asi, la conducta profesional es evaluada,
en primer lugar, a través de la introspeccion y la reflexiéon sobre si mismo,
mediante una autovaloracién. En segundo lugar, se evalla desde la percepcion
del personal que tiene a cargo o del personal con quien colabora. Y, por ultimo,
desde la perspectiva del superior jerarquico, que tiene la responsabilidad de
dirigir la unidad y gestionar los recursos humanos. Por ello, una vez que se han
producido todas las evaluaciones, el personal superior jerarquico debe ser quien
comunique los resultados obtenidos a la persona evaluada, a través de una
entrevista personal, con el objetivo de consensuar y acordar posibles areas de
mejora de las competencias evaluadas. Las evaluaciones que prevé este sistema
son las siguientes:

1. Autoevaluacion: esta evaluacion la realiza la persona evaluada en relacién con
su comportamiento profesional durante el periodo objeto de evaluacion. Esta
autoevaluacién tiene la finalidad de que la persona sea consciente del nivel de
correspondencia entre su percepcién y la de las personas que también la han
evaluado. Asi pues, no se puede computar en la puntuacién final, dado que podria
desvirtuar mucho la valoracién obtenida. Sin embargo, es importante hacerla por
dos razones: la primera, porque ayuda a la persona a reflexionar sobre su
actuacion profesional y, la sequnda, porque asi la persona puede conocer la
diferencia existente entre como percibe su conducta profesional y cémo la
perciben las personas con las que trabaja.

2. Evaluacion del personal a cargo o colaborador: esta valoracion se realizara por
tres personas que formen parte de la unidad de evaluacion en calidad de personal
a cargo o colaborador. Con caracter general, se optara por las personas que
tengan mayor relacién laboral. Asi pues, cuando la persona tenga personal a
cargo, las evaluaciones de ese personal se priorizaran en relacién con las
evaluaciones del personal colaborador.

3. Evaluacion del cargo superior jerarquico: el superior jerarquico que debe
evaluar, como norma general, sera la persona de la que depende directamente la
persona evaluada y que consta como tal en la unidad de evaluacion. Esta persona,
ademas de evaluar y para finalizar el proceso de evaluacién, debe mantener una
entrevista con la persona evaluada para poner en comun los resultados obtenidos

5Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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derivados de todas las evaluaciones efectuadas. La orientacion que debe darse a
la persona evaluada debe corresponderse con el momento actual y debe servir
para consensuar las acciones futuras necesarias para guiar su desarrollo
profesional y la mejora de su perfil competencial.

7 bis. Obligacién de participar en el sistema de evaluaciéon®

Todo el personal incluido en el ambito de aplicacién del presente Acuerdo tiene la
obligacién de participar en el sistema de evaluacién de competencias
profesionales y de realizar todas las actividades previstas en el mismo, incluida la
entrevista de comunicacién de los resultados de la evaluacion y la elaboracion
consensuada del plan de mejora, en su caso, que debe llevar a cabo el personal
superior jerarquico.

8. Proceso de fijacion de las unidades de evaluacién

1. Antes de implantar el sistema de evaluacién por competencias deben
establecerse las unidades de evaluacién de cada consejeria u organismo. Estas
unidades estaran definidas para cada puesto de trabajo y estaran formadas por
los puestos de trabajo que tienen relacién laboral con éste. Para cada uno de los
puestos de trabajo debe indicarse si la relacidon es de caracter jerarquico o de
colaboracion.

2. Anualmente, y cada vez que se produzcan cambios en la estructura de los
puestos de trabajo de una conselleria u organismo, se revisaran y modificaran, en
su caso, las unidades de evaluacion existentes, de forma que siempre estén
actualizadas.

3. Cada consejeria u organismo sera responsable de determinar sus unidades de
evaluacion en coordinacion con la direccion general competente en materia de
funcion publica.

4. Se informara de la composicion de las unidades de evaluacion a todos los
miembros que formen parte del mismo a través del portal del Personal antes de
que comience el proceso de evaluacién.

5. Puede promoverse la abstencion o la recusacién de acuerdo con los articulos 22
y 23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de régimen juridico del sector publico.

9. Criterios para desarrollar el proceso de evaluacién’

1. La evaluacion de las competencias que figuran en el anexo 2 debe llevarse a
cabo mediante el sistema de evaluacion 360° que se describe en el apartado 7 y
estara referida a la actuacién profesional del personal de servicios generales
durante el periodo que se determine, que como maximo sera de doce meses,
segun las conductas especificadas y que deben constituir los criterios de. En todo
caso, el periodo a evaluar se fijara en la resolucién a que se refiere el apartado
10.2 de este Acuerdo.

6Apartado afiadido por ACG de 31-10-2025.
7Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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2. La evaluacidn se realizara, con caracter general, con una periodicidad anual.

3. Como norma general, para que una persona pueda recibir la consideracién de
evaluable, es necesario que haya prestado servicios efectivos en el mismo puesto
de trabajo de forma continuada o interrumpida durante al menos el 30% del
tiempo del periodo evaluable y que se encuentre prestando servicios efectivos en
el momento de la publicacién de los cuestionarios de evaluacién en el Portal de
Servicios al Personal.

4. Con respecto al punto anterior, debe tenerse en cuenta que las personas que
en el momento de la publicacién de los cuestionarios de evaluacion se encuentren
en las situaciones de baja maternal o paternal; incapacidad temporal; licencia por
asuntos propios; licencia especial por asuntos propios, y baja por fin de
temporada en lo que respecta al personal fijo discontinuo, son evaluables siempre
gue hayan prestado servicios efectivos en el mismo puesto de trabajo de forma
continuada o interrumpida durante al menos el 30% del tiempo del periodo
objeto de evaluacion.

5. Para determinar el lugar en el que debe ser evaluada cada persona, se
seleccionara el puesto mas actual que haya ocupado dentro del periodo evaluable
gue cumpla el requisito de ocupacién del 30% establecido en el punto 3, con el
objetivo de que las competencias evaluadas estén referidas al periodo mas actual
posible.

6. De las evaluaciones efectuadas saldran dos puntuaciones: una referida a la
valoracién del personal superior jerarquico y la otra resultante de calcular la
media de las valoraciones del personal a cargo o colaborador. Con estas dos
puntuaciones se realizara la media para obtener la puntuacion final. Estas
puntuaciones siempre deben ir referidas a cada una de las competencias
evaluadas.

7. Para superar la evaluacion debe obtenerse una puntuacion igual o superior a 3.

8. El equipo FIOP (Formacion para la Integracion en el Empleo Publico) de la EBAP
debe dar apoyo y orientacién a los procesos de evaluacion en los que participen
personas con discapacidad intelectual o sordera prelocutiva .

9. Los altos cargos evaluaran exclusivamente al personal que preste servicios bajo
su dependencia directa o que no tenga otro superior jerarquico que pueda
hacerlo.

9 bis. Validez de los cuestionarios y de los informes de evaluacién®

1. Los cuestionarios de evaluacion, para que tengan validez y puedan
contabilizarse en el informe, tendran, como minimo, un 70 % de las conductas
evaluadas.

2. Los informes de las personas que han superado la evaluacién, tengan o no
todas las valoraciones previstas en el sistema de evaluacion, se consideraran

8Apartado afiadido por ACG de 31-10-2025.
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validos siempre que exista al menos una evaluacion, bien la del personal superior
jerarquico o bien la de alguna de las personas a cargo o colaboradoras.

3. Con respecto a las personas que no han superado la evaluacién, para que su
informe tenga validez debe constar de la evaluacién del superior jerarquico y de
tres personas en calidad de personal a cargo o colaborador. En caso de que la
persona evaluada, ademas del superior jerarquico, s6lo disponga de uno o dos
puestos de trabajo que la puedan evaluar en calidad de personal a cargo o
colaborador, para que su informe sea valido deben haber evaluado todos los
miembros de la unidad.

10. Proceso de evaluacién®

1. El proceso de evaluacion de competencias referido a un periodo debe iniciarse
dentro del mes posterior a la finalizacion del proceso. Este proceso esta formado
por tres evaluaciones: la autoevaluacién, la evaluacion del superior jerarquicoy la
evaluacion de tres personas a cargo o colaboradoras. Sin embargo, la
autoevaluacién tiene caracter voluntario, dado que no computa en la nota final.

2. Anualmente se publicara una resolucién de la persona titular de la consejeria
competente en materia de funcién publica que regulara el procedimiento de
evaluacion y fijara el calendario de inicio y de finalizacion de las diferentes fases.

3. Antes del inicio de cada procedimiento de evaluacién, la direccién general
competente en materia de funcion publica informara a todo el personal del
nombre de las personas que forman parte de la unidad de evaluacién.

4. La direccién general competente en materia de funcion publica seleccionara, de
forma aleatoria, hasta un maximo de cinco personas en calidad de personal a
cargo o colaborador que formen parte de la unidad de evaluacién de la persona
gue debe ser evaluada. Posteriormente, el sistema informatico debe seleccionar
aleatoriamente tres cuestionarios validos, segun el criterio de validez establecido
en el punto 1 del apartado 9 bis, para formar parte del informe de evaluacién.

5. Siempre que sea posible, los cuestionarios de evaluacién deben
cumplimentarse telematicamente, a través del Portal de Servicios al Personal,
para agilizar el proceso, facilitar el acceso de las personas a toda la informacion
generaday asegurar, al mismo tiempo, la maxima confidencialidad y la
transparencia del procedimiento.

En el proceso de evaluacion debe respetarse en todo momento el anonimato de
las personas seleccionadas para evaluar.

6. Una vez cerrada la fase de cumplimentacion de los cuestionarios de evaluacion,
la direccion general competente en materia de funcién publica confeccionara el
informe provisional de evaluacién de competencias individual del anexo 3, con la
media de las dos categorias de puntuaciones otorgadas para cada competencia
(superior jerarquico y personal a cargo o colaborador) y lo pondra la persona
evaluada mediante una entrevista personal. Una vez finalizada la entrevista, si la

9Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.

Enero 2026 10



persona evaluada no esta conforme con las puntuaciones otorgadas, puede
presentar alegaciones en la Comision de Seguimiento del Sistema de Evaluacion
de Competencias Profesionales.

7. Si se han formulado alegaciones en el informe de evaluacion provisional, la
Comisién de Seguimiento del Sistema de Evaluacion de Competencias

Profesionales realizara las actuaciones que considere oportunas para obtener
informacién y redactar un informe, del que dara traslado a la persona que ha
presentado las alegaciones ya la persona de la que depende jerarquicamente.

8. Una vez emitido el informe sobre las alegaciones presentadas en el informe de
evaluacion provisional o, si no se presentan, una vez finalizado el plazo para
presentarlas, la persona titular de la consejeria competente en materia de funcion
publica dictara resolucion que finalice el procedimiento y ponga a disposicién de
las personas evaluadas los informes de evaluacion definitivos.

9. Como norma general, la entrevista referida en el punto 6 sera realizada por la
persona que figura como superior jerarquico de la unidad de evaluacién. No
obstante, si en el momento de realizar la entrevista el superior jerarquico que
realizé la evaluacion ha dejado de ocupar su puesto de trabajo o se encuentra
disfrutando de una licencia o en alguna otra circunstancia que le impida cumplir
esta obligacion, realizara la entrevista la persona que lo sustituye.

Una vez finalizada la fase de entrevistas, el personal superior jerarquico de las
personas que no han superado la evaluacién enviara los planes de mejora
consensuados con estas personas a la Inspeccion de Servicios antes de la fecha
indicada en la resolucion que aprueba el procedimiento del periodo evaluado.

10. La Comisién de Seguimiento del Sistema de Evaluacién de Competencias
Profesionales podra invalidar los informes de las personas que han alegado por
no haber superado la evaluacion en caso de que no hayan recibido la entrevista
de comunicacién de los resultados de la evaluacion y el plan de mejora
correspondiente. En estos casos, y antes de que la Comisién mencionada informe
de las alegaciones, la direccion general competente en materia de funcion publica
requerira a la persona que ha evaluado en calidad de superior jerarquico para que
realice la entrevista y remita el plan de mejora correspondiente a la Inspeccion de
Servicios. Si no lo hiciere en el plazo indicado, se considerara que ha incumplido la
obligacién de evaluar que establece el apartado 7 bis de este anexo.

11. La direccién general competente en materia de funcion publica puede llevar a
cabo auditorias internas para comprobar si las evaluaciones se han hecho de
forma seria, poniendo atencion y buena fe en la valoracién otorgada.

ANEXO 2. Cuestionario 1 para personas con funciones directivas
ANEXO 3. Informe de evaluaciéon de competencias individual

ANEXO 4. Baremo puntuacién evaluacion de las competencias

La valoracién de las competencias se realizara aplicando los cuestionarios del
anexo 2 y segun el nivel alcanzado para cada una de las conductas especificadas
se adjudicaran las siguientes puntuaciones:
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Niveles de consecucion de la Puntos
competencia

Nivel 1 (muy mejorable) 1
Nivel 2 (bastante mejorable) 2
Nivel 3 (algo mejorable) 3
Nivel 4 (adecuado) 4
Nivel 5 (bastante adecuado) 5
Nivel 6 (muy adecuado) 6

Nota: A efectos de la evaluacion de competencias profesionales, ésta se
entendera superada si la persona evaluada obtiene una puntuacion media igual o
superior a 3.1

10 Nota modificada por la ACG de 31-10-2025.
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Acuerdo del Comité Intercentros, de 2 de octubre de 2017, por el que
se aprueba el sistema de evaluaciéon de competencias profesionales
que debe aplicarse al personal laboral de servicios generales

Anexo 1.

1. Objeto

El objeto de este Acuerdo es la implantacion de un sistema de evaluacion de
competencias profesionales del personal laboral de servicios generales de la
Administracion de la comunidad autonoma de las Illes Balears.

2. Ambito de aplicacién’

1. Este Acuerdo debe aplicarse al personal laboral del ambito de la Administracion
de servicios generales, que presta servicios a la Administracién de la Comunidad
Autonoma de las Illes Balears ya los organismos autonomos que dependen de
ellos.

2. El sistema de evaluacion del personal laboral de servicios generales que presta
servicios como auxiliar técnico educativo se regird exclusivamente por lo
dispuesto en el apartado 11 de este anexo.

3. Queda excluido del ambito de aplicacion de este Acuerdo el personal laboral
sanitario adscrito al Servicio de Salud procedente del extinguido Complejo
Hospitalario de Mallorca.

3. Marco normativo

La implantacion de este sistema de evaluacion se fundamenta en el articulo 20 del
Real Decreto Legislativo 5/2015, que establece la obligacién de que las
Administraciones publicas establezcan sistemas que permitan evaluar el
desempefio de sus empleados. Asimismo dispone que la configuracién de esta
evaluacion debe llevarse a cabo mediante un procedimiento que mida y valore,
por un lado la conducta profesional, y por otro el rendimiento o la consecucién de
resultados.

Por lo que respecta a la normativa autonémica, el articulo 39 de la Ley 3/2007
disponga la obligatoriedad de que las Administraciones de las Illes Balears
implanten progresivamente sistemas de evaluacién del desemperio del personal a
su servicio, como instrumento para la mejora de la motivacién, del rendimiento y
de la calidad de los servicios publicos.

La Ley autonémica también indica que estos sistemas de evaluacion deben ser
publicos y deben garantizar la objetividad y la imparcialidad de los resultados.
Ademas, deben tenerse en cuenta tanto en la promocion de la carrera profesional
como en la determinacién de los conceptos retributivos ligados a la productividad
y pueden dar lugar al reconocimiento de recompensas.

11Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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Los criterios que deben considerarse, a la hora de evaluar el desempefio, segun la
Ley 3/2007, son los resultados obtenidos, los comportamientos o las conductas
profesionales, los proyectos implantados o ejecutados y el resto de parametros
gue se establezcan reglamentariamente.

El sistema diseflado se basa en la evaluacién de las conductas profesionales
relacionadas con las competencias necesarias para desarrollar las funciones
asignadas. La definicion de estas competencias permite identificar los
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que es necesario haber alcanzado
para desarrollar el trabajo con un alto grado de eficacia y eficiencia.

De forma mas detallada, los objetivos que persigue esta evaluacion son los
siguientes:

a) Dotar a la Administracion de la Comunidad Auténoma de las Illes Balears
de una herramienta para medir la actividad profesional de las personas
empleadas publicas con el objetivo de adoptar las decisiones mas
convenientes en el marco de la planificacién de recursos humanos y la
calidad del servicio.

b) Valorar los resultados obtenidos para reorientar las politicas de gestion de
recursos humanos y realizar mejoras del modelo para el futuro.

c) Establecer los mecanismos de mejora emanados de las sugerencias y
aportaciones de todos los implicados en el proceso.

d) Estimular y motivar al personal en la realizacion de sus tareas ya su vez
aumentar la eficacia en el ejercicio de la funcion publica.

e) Identificar el grado de adecuacion de las personas a los puestos de trabajo
y optimizar sus capacidades personales.

f) Detectar las necesidades formativas del personal.

4. Marco conceptual’®

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el término competencia se
refiere a la capacidad efectiva para realizar con éxito una actividad laboral
plenamente identificada. Es la idoneidad para desempefiar o desempefiar un
puesto de trabajo eficazmente.

Las competencias estan formadas por los conocimientos, habilidades, valores y
motivacidon de una persona. Estos componentes se manifiestan en conductas que
nos permiten observary evaluar el nivel de ejecucién del trabajo que realizan las
personas en un contexto determinado.

La evaluacion del desempefio, segun el articulo 20.1 del TREBEP, es el
procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta profesional. Por eso
es necesario identificar las competencias asociadas a un nivel adecuado o
excelente de desempefio para poder evaluarlas a través de las conductas
relacionadas con estas competencias. La evaluacién de las competencias

12 Apartado modificado por la ACG 31-10-2025.
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profesionales permite detectar areas de mejora personales que tendran que ser
cubiertas mayoritariamente mediante formacién especifica.

Las competencias y conductas que deben evaluarse estan basadas en el modelo
que ha validado el Servicio de Salud de las Illes Balears, mediante la técnica test-
retest.

El modelo del Servicio de Salud establece dos grupos de competencias con las
conductas asociadas a cada una: el primer grupo lo constituyen las competencias
profesionales de las personas que ejercen funciones directivas (cuestionario 1)y
el sequndo lo integran las que deben valorarse para el resto del personal
(cuestionario 2). Para cada una de estas conductas se ha establecido una
valoracion en una escala predefinida de 6 niveles de ejecucién, que va desde muy
adecuado hasta muy mejorable.

En el caso de personas con funciones directivas, se han establecido seis
competencias: Trabajar en equipo, Adaptabilidad y flexibilidad, Compromiso e
implicacion, Orientacion a los resultados, Orientacion a la ciudadania 'y
Habilidades directivas. Por lo que respecta al resto del personal, las competencias
asociadas a su desempeifio son cinco: Trabajar en equipo, Adaptabilidad y
flexibilidad, Compromiso e implicacién, Orientacion a los resultados y Orientacién
a la ciudadania.

La direccidén general competente en materia de funcién publica debe fomentar el
acceso a la informacion y la formacion relacionada con el sistema de evaluacion a
todas las personas implicadas, por lo que debe llevar a cabo, de forma periddica y
con la colaboracion de la Escuela Balear de Administracion Publica (EBAP), las
siguientes actuaciones:

a) Comunicacion e informaciéon continua con el objetivo de que todo el
personal conozca y entienda todo el proceso de evaluacion y se puedan
resolver todas las dudas que surjan relacionadas con la implantacion del
sistema.

b) Formacion a todo el personal para que conozca a fondo las competencias,
como observar y evaluar las conductas asociadas y como enfocar, llevar a
cabo y afrontar la entrevista de comunicacién de la evaluacién efectuada.

5. Los actores del sistema de evaluacion™

Personal superior jerarquico: son las personas que ocupan un puesto de trabajo
de nivel 26 o superior y, ademas, tienen personal a su cargo, con las siguientes
consideraciones:

a) Siempre debe evaluar la persona jerarquica mas inmediata y asi debe
establecerse en la correspondiente unidad de evaluacion.

b) En caso de que la persona que debe ser evaluada haya tenido mas de una
persona como superior jerarquica durante el periodo objeto de evaluacion

13Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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se debe elegir a la persona superior o superiores jerarquicas
correspondientes aplicando los criterios que figuran en el apartado 9.

De forma excepcional podra evaluar como superior jerarquica a una persona que
no ocupe un puesto de funcionario de servicios generales de nivel 26 o superior,

siempre que exista una relacion de jerarquia que implique funciones de direccion
sobre el personal a evaluar. En cualquier caso, estas personas deben acreditar la

formacién necesaria para poder evaluar.

Personal subordinado: son las personas que dependen de forma directa del
personal funcionario de nivel 26 o superior, en los términos que esté configurada
la unidad de evaluacion correspondiente. Puede ser un grupo formado por
personas de distintos regimenes juridicos, cuerpos, escalas, categorias o niveles.

Personal colaborador: este grupo lo conforman los compafieros y compafieras de
trabajo que se relacionan con la persona evaluada sin que exista la relacion de
subordinacion definida en el parrafo anterior. Estas personas pueden pertenecer
o no al mismo departamento, servicio o unidad, pero necesariamente deben
tener una relacion fluida y constante de trabajo con la persona que deben
evaluar.

6. La Comisién de Seguimiento del Sistema de Evaluacion de
Competencias Profesionales’

1. Esta Comisidn se crea con el objetivo de mejorar el sistema de evaluacion y de
hacer el sequimiento de lo que establecen los acuerdos que regulan el sistema de
evaluacion de competencias profesionales que debe aplicarse al personal
funcionario y laboral de servicios generales.

2. Estara adscrita a la direccidon general competente en materia de funcién publica
y la formaran una persona de cada una de las organizaciones sindicales presentes
en las mesas correspondientes al ambito de aplicacion de los acuerdos
reguladores del sistema de evaluacién y igual nUmero de personas
representantes de la Administracion. De las personas que representan a la
Administracion, una debe ser de la EBAP, otra del Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales y una tercera de la Inspeccién de Servicios.

A efectos de adoptar acuerdos, a cada organizacion sindical ya cada
representante de la Administracion presentes en las sesiones de la Comision, les
corresponde un solo voto. Corresponde a la persona que ejerza la presidencia
dirimir con su voto los empates.

3. La titularidad de la presidencia sera ejercida por la persona que ocupe el
departamento competente en evaluacion del desempefio y la suplencia, la
persona que ocupe el servicio responsable de esta materia. La titular de la
secretaria debe ser designada de entre el personal funcionario de la misma
direccidon general, con voz, pero sin voto.

14Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.

Enero 2026 16



4. Las principales funciones que debe llevar a cabo esta Comision son las
siguientes, sin perjuicio de otras relacionadas directamente con el seguimiento y
la mejora del sistema de evaluacion:

a) Aprobar los criterios para la determinacién de las unidades de evaluacién.
b) Establecer los criterios que deben cumplir los cuestionarios de evaluaciony
decidir sobre su invalidacion.

c) Recibiry resolver las alegaciones que presenten a las personas evaluadas.
d) Detectar problemas de la implantacion del sistema y realizar propuestas de
modificacion a la persona que ocupe la direccion general competente en

materia de funcion publica.

e) Informar a la EBAP sobre las necesidades formativas derivadas de la
evaluacion.

f) Elaborar la memoria anual de la evaluacion y realizar recomendaciones
para la mejora continua del sistema.

g) Aprobar los criterios para la aplicacion del sistema de evaluacion que se
consideren necesarios para la ejecucién de este Acuerdo.

7. El sistema de evaluacién 360°"°

El sistema de evaluacién 360° es una técnica que consiste en la valoracién de las
competencias profesionales por parte de distintos actores relacionados
laboralmente con la persona evaluada. Asi, la conducta profesional es evaluada,
en primer lugar, a través de la introspeccion y la reflexiéon sobre si mismo,
mediante una autovaloracion. En sequndo lugar, se evalua desde la percepcién
del personal que tiene a cargo o del personal con quien colabora. Y, por ultimo,
desde la perspectiva del superior jerarquico, que tiene la responsabilidad de
dirigir la unidad y gestionar los recursos humanos. Por ello, una vez que se han
producido todas las evaluaciones, el personal superior jerarquico debe ser quien
comunique los resultados obtenidos a la persona evaluada, a través de una
entrevista personal, con el objetivo de consensuar y acordar posibles areas de
mejora de las competencias evaluadas. Las evaluaciones que prevé este sistema
son las siguientes:

1. Autoevaluacion: esta evaluacion la realiza la persona evaluada en relacién con
su comportamiento profesional durante el periodo objeto de evaluacion. Esta
autoevaluacién tiene la finalidad de que la persona sea consciente del nivel de
correspondencia entre su percepcidon y la de las personas que también la han
evaluado. Asi pues, no se puede computar en la puntuacioén final, dado que podria
desvirtuar mucho la valoracién obtenida. Sin embargo, es importante hacerla por
dos razones: la primera, porque ayuda a la persona a reflexionar sobre su
actuacion profesional y, la sequnda, porque asi la persona puede conocer la
diferencia existente entre cdmo percibe su conducta profesional y cémo la
perciben las personas con las que trabaja.

15Apartado modificado por ACG de 31-10-2025.
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2. Evaluacion del personal a cargo o colaborador: esta valoracion se realizara por
tres personas que formen parte de la unidad de evaluacion en calidad de personal
a cargo o colaborador. Con caracter general, se optara por las personas que
tengan mayor relacién laboral. Asi pues, cuando la persona tenga personal a
cargo, las evaluaciones de ese personal se priorizaran en relacion con las
evaluaciones del personal colaborador.

3. Evaluacion del cargo superior jerarquico: el superior jerarquico que debe
evaluar, como norma general, sera la persona de la que depende directamente la
persona evaluada y que consta como tal en la unidad de evaluacion. Esta persona,
ademas de evaluar y para finalizar el proceso de evaluacién, debe mantener una
entrevista con la persona evaluada para poner en comun los resultados obtenidos
derivados de todas las evaluaciones efectuadas. La orientacion que debe darse a
la persona evaluada debe corresponderse con el momento actual y debe servir
para consensuar las acciones futuras necesarias para guiar su desarrollo
profesional y la mejora de su perfil competencial.

7 bis. Obligacién de participar en el sistema de evaluacién'®

Todo el personal incluido en el ambito de aplicacion del presente Acuerdo tiene la
obligacién de participar en el sistema de evaluacién de competencias
profesionales y de realizar todas las actividades previstas en el mismo, incluida la
entrevista de comunicacién de los resultados de la evaluacion y la elaboracion
consensuada del plan de mejora, en su caso, que debe llevar a cabo el personal
superior jerarquico.

8. Proceso de fijacion de las unidades de evaluacién

1. Antes de implantar el sistema de evaluacién por competencias deben
establecerse las unidades de evaluacion de cada consejeria u organismo. Estas
unidades estaran definidas para cada puesto de trabajo y estaran formadas por
los puestos de trabajo que tienen relacion laboral con éste. Para cada uno de los
puestos de trabajo debe indicarse si la relacién es de caracter jerarquico o de
colaboracion.

2. Anualmente, y cada vez que se produzcan cambios en la estructura de los
puestos de trabajo de una conselleria u organismo, se revisaran y modificaran, en
su caso, las unidades de evaluacion existentes, de forma que siempre estén
actualizadas.

3. Cada consejeria u organismo sera responsable de determinar sus unidades de
evaluacion en coordinacion con la direccion general competente en materia de
funcién publica.

4. Se informara de la composicion de las unidades de evaluacion a todos los
miembros que formen parte del mismo a través del portal del Personal antes de
que comience el proceso de evaluacién.

16Apartado afiadido por ACG de 31-10-2025.
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5. Puede promoverse la abstencién o recusacién de acuerdo con los articulos 22 y
23 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de régimen juridico del sector publico.

9. Criterios para desarrollar el proceso de evaluacién

1. La evaluacion de las competencias que figuran en el anexo 2 debe llevarse a
cabo mediante el sistema de evaluacion 360° que se describe en el apartado 7y
estara referida a la actuacién profesional del personal de servicios generales
durante el periodo que se determine, que como maximo sera de doce meses,
segun las conductas especificadas y que deben constituir los criterios de. En todo
caso, el periodo a evaluar se fijara en la resolucién a que se refiere el apartado
10.2 de este Acuerdo.

2. La evaluacién se realizara, con caracter general, con una periodicidad anual.

3. Como norma general, para que una persona pueda recibir la consideracién de
evaluable, es necesario que haya prestado servicios efectivos en el mismo puesto
de trabajo de forma continuada o interrumpida durante al menos el 30% del
tiempo del periodo evaluable y que se encuentre prestando servicios efectivos en
el momento de la publicacién de los cuestionarios de evaluacién en el Portal de
Servicios al Personal.

4. Con respecto al punto anterior, debe tenerse en cuenta que las personas que
en el momento de la publicacién de los cuestionarios de evaluacion se encuentren
en las situaciones de baja maternal o paternal; incapacidad temporal; licencia por
asuntos propios; licencia especial por asuntos propios, y baja por fin de
temporada en lo que respecta al personal fijo discontinuo, son evaluables siempre
que hayan prestado servicios efectivos en el mismo puesto de trabajo de forma
continuada o interrumpida durante al menos el 30% del tiempo del periodo
objeto de evaluacion.

5. Para determinar el lugar en el que debe ser evaluada cada persona, se
seleccionara el puesto mas actual que haya ocupado dentro del periodo evaluable
que cumpla el requisito de ocupacién del 30% establecido en el punto 3, con el
objetivo de que las competencias evaluadas estén referidas al periodo mas actual
posible.

6. De las evaluaciones efectuadas saldran dos puntuaciones: una referida a la
valoracién del personal superior jerarquico y la otra resultante de calcular la
media de las valoraciones del personal a cargo o colaborador. Con estas dos
puntuaciones se realizara la media para obtener la puntuacion final. Estas
puntuaciones siempre deben ir referidas a cada una de las competencias
evaluadas.

7. Para superar la evaluacion debe obtenerse una puntuacion igual o superior a 3.

17Apartado afiadido por ACG de 31-10-2025.
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8. El equipo FIOP (Formacion para la Integracion en el Empleo Publico) de la EBAP
debe dar apoyo y orientacion a los procesos de evaluacion en los que participen
personas con discapacidad intelectual o sordera prelocutiva .

9. Los altos cargos evaluaran exclusivamente al personal que preste servicios bajo
su dependencia directa o que no tenga otro superior jerarquico que pueda
hacerlo.

9 bis. Validez de los cuestionarios y de los informes de evaluacién'®

1. Los cuestionarios de evaluacion, para que tengan validez y puedan
contabilizarse en el informe, tendran, como minimo, un 70 % de las conductas
evaluadas.

2. Los informes de las personas que han superado la evaluacién, tengan o no
todas las valoraciones previstas en el sistema de evaluacion, se consideraran
validos siempre que exista al menos una evaluacion, bien la del personal superior
jerarquico o bien la de alguna de las personas a cargo o colaboradoras.

3. Con respecto a las personas que no han superado la evaluacién, para que su
informe tenga validez debe constar de la evaluacién del superior jerarquico y de
tres personas en calidad de personal a cargo o colaborador. En caso de que la
persona evaluada, ademas del superior jerarquico, s6lo disponga de uno o dos
puestos de trabajo que la puedan evaluar en calidad de personal a cargo o
colaborador, para que su informe sea valido deben haber evaluado todos los
miembros de la unidad.

10. Proceso de evaluaciéon™

1. El proceso de evaluacion de competencias referido a un periodo debe iniciarse
dentro del mes posterior a la finalizacion del proceso. Este proceso esta formado
por tres evaluaciones: la autoevaluacién, la evaluacion del superior jerarquicoy la
evaluacion de tres personas a cargo o colaboradoras. Sin embargo, la
autoevaluacién tiene caracter voluntario, dado que no computa en la nota final.

2. Anualmente se publicara una resolucién de la persona titular de la consejeria
competente en materia de funcién publica que regulara el procedimiento de
evaluacion y fijara el calendario de inicio y de finalizacion de las diferentes fases.

3. Antes del inicio de cada procedimiento de evaluacién, la direccién general
competente en materia de funcion publica informara a todo el personal del
nombre de las personas que forman parte de la unidad de evaluacion.

4. La direccién general competente en materia de funcion publica seleccionara, de
forma aleatoria, hasta un maximo de cinco personas en calidad de personal a
cargo o colaborador que formen parte de la unidad de evaluacion de la persona
que debe ser evaluada. Posteriormente, el sistema informatico debe seleccionar
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aleatoriamente tres cuestionarios validos, segun el criterio de validez establecido
en el punto 1 del apartado 9 bis, para formar parte del informe de evaluacion.

5. Siempre que sea posible, los cuestionarios de evaluacion deben
cumplimentarse telematicamente, a través del Portal de Servicios al Personal,
para agilizar el proceso, facilitar el acceso de las personas a toda la informacion
generaday asegurar, al mismo tiempo, la maxima confidencialidad y la
transparencia del procedimiento.

En el proceso de evaluacion debe respetarse en todo momento el anonimato de
las personas seleccionadas para evaluar.

6. Una vez cerrada la fase de cumplimentacion de los cuestionarios de evaluacion,
la direccion general competente en materia de funcion publica confeccionara el
informe provisional de evaluacidon de competencias individual del anexo 3, con la
media de las dos categorias de puntuaciones otorgadas para cada competencia
(superior jerarquico y personal a cargo o colaborador) y lo pondra la persona
evaluada mediante una entrevista personal. Una vez finalizada la entrevista, si la
persona evaluada no esta conforme con las puntuaciones otorgadas, puede
presentar alegaciones en la Comisidon de Seguimiento del Sistema de Evaluacion
de Competencias Profesionales.

7. Si se han formulado alegaciones en el informe de evaluacion provisional, la
Comisién de Seguimiento del Sistema de Evaluacion de Competencias

Profesionales realizara las actuaciones que considere oportunas para obtener
informacién y redactar un informe, del que dara traslado a la persona que ha
presentado las alegaciones ya la persona de la que depende jerarquicamente.

8. Una vez emitido el informe sobre las alegaciones presentadas en el informe de
evaluacion provisional o, si no se presentan, una vez finalizado el plazo para
presentarlas, la persona titular de la consejeria competente en materia de funcion
publica dictara resolucion que finalice el procedimiento y ponga a disposicién de
las personas evaluadas los informes de evaluacién definitivos.

9. Como norma general, la entrevista referida en el punto 6 sera realizada por la
persona que figura como superior jerarquico de la unidad de evaluacién. No
obstante, si en el momento de realizar la entrevista el superior jerarquico que
realizé la evaluacion ha dejado de ocupar su puesto de trabajo o se encuentra
disfrutando de una licencia o en alguna otra circunstancia que le impida cumplir
esta obligacion, realizara la entrevista la persona que lo sustituye.

Una vez finalizada la fase de entrevistas, el personal superior jerarquico de las
personas que no han superado la evaluacién enviara los planes de mejora
consensuados con estas personas a la Inspeccién de Servicios antes de la fecha
indicada en la resolucion que aprueba el procedimiento del periodo evaluado.

10. La Comisién de Seguimiento del Sistema de Evaluacién de Competencias
Profesionales podra invalidar los informes de las personas que han alegado por
no haber superado la evaluacion en caso de que no hayan recibido la entrevista
de comunicacién de los resultados de la evaluacion y el plan de mejora
correspondiente. En estos casos, y antes de que la Comisién mencionada informe
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de las alegaciones, la direccidon general competente en materia de funcién publica
requerira a la persona que ha evaluado en calidad de superior jerarquico para que
realice la entrevista y remita el plan de mejora correspondiente a la Inspeccién de
Servicios. Si no lo hiciere en el plazo indicado, se considerara que ha incumplido la
obligacidn de evaluar que establece el apartado 7 bis de este anexo.

11. La direccién general competente en materia de funcion publica puede llevar a
cabo auditorias internas para comprobar si las evaluaciones se han hecho de
forma seria, poniendo atencion y buena fe en la valoracién otorgada.

11. Sistema de evaluacién de competencias profesionales para aplicar
al personal auxiliar técnico educativo (ATE)?°

1. El sistema de evaluacion

El sistema de evaluacién que debe aplicarse al personal ATE es un sistema
fundamentado en la evaluacién del personal superior jerarquico. En este caso, el
articulo 132.e) de la Ley organica 2/2006, de 3 de mayo, de educacién, establece
que el director o directora del centro educativo tiene la competencia de ejercer la
jefatura de todo el personal adscrito al centro. Por otra parte, el articulo 40.2 del
Decreto 4/2023, de 13 de febrero, establece como una de las funciones del
secretario la de desempefiar, por delegacién del director y bajo su autoridad, la
jefatura del personal de administracién y servicios adscrito al centro.

No obstante lo especificado en el parrafo anterior y dada la funcion del personal
de la categoria ATE, definida en el Convenio colectivo mencionado en el apartado
de antecedentes de este Acuerdo, consistente en facilitar informacién relevante al
tutor o tutora relacionada con los aspectos que trabajan ya participar en el
desarrollo de la adaptacién curricular individualizada, el secretario o director que
evalue debe pedir el tenerlo en cuenta a la hora de cumplimentar el cuestionario
de evaluacion.

El cuestionario para llevar a cabo la evaluacion del personal de la categoria
profesional de ATE se adjunta como anexo 5y esta constituido por las conductas
profesionales relacionadas con las funciones y tareas que desempefia el personal
ATE.

2. Criterios para desarrollar el proceso de evaluacion

1. La evaluacion de las conductas profesionales que figuran en el anexo 5 debe
llevarse a cabo mediante el sistema de evaluacidn que se describe en el apartado
anterior y debe estar referida a la actuacién profesional del personal laboral de la
categoria auxiliar técnico educativo (ATE) durante el periodo que se determine,
gue como maximo sera de doce meses, segun las conductas especificadas y que
deben. En todo caso, el periodo a evaluar se fijara en la resolucién a que se refiere
el apartado 10.2 de este Acuerdo.

2. La evaluacidn se realizara, con caracter general, con una periodicidad anual.

20Apartado afadido por ACG de 31-10-2025.
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3. Como norma general, para que una persona pueda recibir la consideracién de
evaluable, es necesario que haya prestado servicios efectivos en el mismo puesto
de trabajo de forma continuada o interrumpida durante al menos el 30% del
tiempo del periodo evaluable y que se encuentre prestando servicios efectivos en
el momento de la publicacién de los cuestionarios de evaluacién en el Portal de
Servicios al Personal.

4. Con respecto al punto anterior, debe tenerse en cuenta que las personas que
en el momento de la publicacién de los cuestionarios de evaluacién se encuentren
en las situaciones de baja maternal o paternal; incapacidad temporal; licencia por
asuntos propios; licencia especial por asuntos propios, y baja por fin de
temporada en lo que respecta al personal fijo discontinuo, son evaluables siempre
que hayan prestado servicios efectivos en el mismo puesto de trabajo de forma
continuada o interrumpida durante al menos el 30% del tiempo del periodo
objeto de evaluacion.

5. Para determinar el lugar en el que debe ser evaluada cada persona, se
seleccionara el puesto mas actual que haya ocupado dentro del periodo evaluable
gue cumpla el requisito de ocupacién del 30% establecido en el punto 3, con el
objetivo de que las conductas evaluadas estén referidas al periodo mas actual
posible.

6. Para superar la evaluacion debe obtenerse una puntuacién media de todas las
conductas evaluadas igual o superior a 3.

3. Proceso de evaluacion

1. El proceso de evaluacion de las conductas profesionales referidas a un periodo
debe iniciarse dentro del mes posterior a la finalizacién del proceso.

2. Anualmente se publicara una resolucion de la persona titular de la consejeria
competente en materia de funcién publica que regulara el proceso de evaluacion
y fijara el calendario de inicio y finalizacién de las diferentes fases.

3. La evaluacién del personal ATE estara formada por la media de las
puntuaciones que el secretario o director del centro educativo en el que le
corresponda ser evaluado haya otorgado a las conductas especificadas en el
cuestionario del anexo 5, aplicando el baremo de valoracion del anexo 4. En el
caso de las personas que han trabajado simultaneamente en el periodo de
evaluacion la media de las evaluaciones de todos los superiores jerarquicos de los
centros en los que han cumplido el 30% del tiempo requerido para poder ser
evaluadas.

4. Antes del inicio de cada proceso de evaluacion, la direccion general competente
en materia de funcién publica informara al personal ATE del nombre del centro en
el que deben ser evaluados.

5. Siempre que sea posible, los cuestionarios de evaluacion deben
cumplimentarse telematicamente, a través del portal habilitado al efecto, para
agilizar el proceso, facilitar el acceso de las personas a toda la informacién
generaday asegurar, al mismo tiempo, la maxima confidencialidad y la
transparencia del procedimiento.
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6. Una vez cerrada la fase de cumplimentacion de los cuestionarios de evaluacion,
se generara el correspondiente informe provisional de evaluacion individual, que
se pondra a disposicion del superior jerarquico responsable de la evaluacién, para
gue lo comunique a la persona evaluada mediante entrevista personal. Una vez
finalizada la entrevista, si la persona evaluada no esta conforme con las
puntuaciones otorgadas, puede presentar alegaciones en la Comision de
Seguimiento del Sistema de Evaluacion de Competencias Profesionales.

7. Si se han formulado alegaciones en el informe de evaluacion provisional, la
Comision de Seguimiento del Sistema de Evaluacion de Competencias

Profesionales realizara las actuaciones que considere oportunas para obtener
informacién y redactar un informe, del que dara traslado a la persona que ha
presentado las alegaciones ya la persona de la que depende jerarquicamente.

8. Una vez emitido el informe sobre las alegaciones presentadas en el informe de
evaluacion provisional o, si no se presentan, una vez finalizado el plazo para
presentarlas, la persona titular de la consejeria competente en materia de funcién
publica dictara resolucion que finalice el procedimiento y ponga a disposicién de
las personas evaluadas los informes de evaluacion definitivos.

9. Como norma general, la entrevista referida en el punto 6 sera realizada
conjuntamente por la persona que tiene la competencia asignada de direccion del
personal ATE en el centro educativo y el personal docente con quien colabora el
ATE. No obstante, si en el momento de realizar la entrevista alguna de las
personas que participaron en la evaluacion ha dejado de ocupar su puesto de
trabajo o se encuentra disfrutando de una licencia o en alguna otra circunstancia
que le impida cumplir esta obligacién, realizara la entrevista la persona que la
sustituya.

Una vez finalizada la fase de entrevistas, el personal superior jerarquico de las
personas que no han superado la evaluacién enviara los planes de mejora
consensuados con estas personas a la Inspeccién de Servicios antes de la fecha
indicada en la resolucion que aprueba el procedimiento del periodo evaluado.
Asimismo, la Inspeccion de Servicios informara a la Comision de la informacién
recibida y de las gestiones efectuadas.

10. La Comisién de Seguimiento del Sistema de Evaluacién de Competencias
Profesionales podra invalidar los informes de las personas que han alegado por
no haber superado la evaluacién en caso de que no hayan recibido la entrevista
de comunicacién de los resultados de la evaluacion y el plan de mejora
correspondiente. En estos casos, y antes de que la Comisién mencionada informe
de las alegaciones, la direccion general competente en materia de funcion publica
requerird a la persona que ha evaluado en calidad de superior jerarquico para que
realice la entrevista y remita el plan de mejora correspondiente a la Inspeccion de
Servicios. Si no lo hiciere en el plazo indicado, se considerara que ha incumplido la
obligacién de evaluar que establece el apartado 7 bis de este anexo.

11. La direccidn general competente en materia de funcion publica puede llevar a
cabo auditorias internas para comprobar si las evaluaciones se han hecho de
forma seria, poniendo atencién y buena fe en la valoracién otorgada.
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Disposicion transitoria

El punto 2.2 sera aplicable a partir del procedimiento de evaluacién de
competencias profesionales correspondiente al periodo comprendido entre el 1
de febrero de 2026 y el 31 de enero de 2027.

Mientras, el personal que preste servicios como auxiliar técnico educativo se
regira por el sistema de evaluacién previsto para el personal laboral de servicios
generales.

ANEXO 2.

Cuestionario 1 para personas con funciones directivas

Cuestionario 2 para personas sin funciones directivas

ANEXO 3. Informe de evaluaciéon de competencias individual

Modelo de alegaciones formuladas por la persona evaluada en el
informe provisional de Evaluacién de competencias profesionales

ANEXO 4. Baremo puntuacion evaluacion de las competencias

La valoracién de las competencias se realizara aplicando los cuestionarios del
anexo 2 y segun el nivel alcanzado para cada una de las conductas especificadas
se adjudicaran las siguientes puntuaciones:

Niveles de consecucion de la Puntos
competencia
Nivel 1 (muy mejorable)
Nivel 2 (bastante mejorable)
Nivel 3 (algo mejorable)
Nivel 4 (adecuado)
Nivel 5 (bastante adecuado)
Nivel 6 (muy adecuado)
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Nota ?': A efectos de la evaluacién de competencias profesionales, ésta se
entendera superada si la persona evaluada obtiene una puntuacion media igual o
superior a 3.

ANEXO 5. Cuestionario para personas que prestan servicios como
auxiliar técnico educativo

21Nota modificada por la ACG de 31-10-2025.
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