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Acuerdo de XX de xxxx de 2023, del Consejo de Gobierno de la Universidad de Zaragoza, por el que se aprueba el
Reglamento del sistema de evaluacion del desempeio del Personal de Administracion y Servicios de la Universidad
de Zaragoza.

INTRODUCCION

Un Sistema de Evaluacion de Desemperio (ED) es una técnica de gestion de recursos humanos que permite
determinar, en cuanto a su involucracidon y motivacion, la actuacion individualizada de cada una de las
personas de una organizacion, en relacidn a una serie de parametros establecidos de antemano, calibrando,
por tanto, su aportacion a la consecucién de los objetivos globales de esa organizacion.

La aparicion de la evaluacion del desempefio en el Estatuto del Empleado Publico de 2007-responde a la
evolucién de los procesos de evaluacién y control que venian produciéndose en otros ambitos sociales.

El Plan General para la Gestidon y Mejora de la Calidad de los Servicios para el periodo 2020 -2023,
contemplado en el Acuerdo de 5 de diciembre de 2018, del Consejo de Gobierno de la Universidad de
Zaragoza, por el que se aprueba el Reglamento de la Inspeccidon General de Servicios de la Universidad de
Zaragoza, recoge en su objetivo estratégico 3 Desarrollar una administracion universitaria
profesionalizada. Especificando entre sus objetivos operativos, en el 3.3, el reconocimiento de la implicacion
del personal asociado a la evaluacidn del desempeiio. Asi mismo, en el programa del Rector para el afio 2021

se plantea la evaluacién del desempenio del PAS.

La Evaluacidon del desempefio se debe entender como un elemento de modernizacién y de profesionalizacién
de los Recursos Humanos. Es una herramienta para mejorar la eficiencia de la gestidn, asi como para
reflexionar en la consecucidn de objetivos planteados que permita la mejora continua, convirtiéndose, por
tanto, en un factor de motivacién personal.

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico, regula la ED en su articulo 20, el texto define la evaluacion del
desempefio en el parrafo 22 del apartado 12 y asi mismo establece sus principios en el apartado 29.

1. Las Administraciones Publicas establecerdn sistemas que permitan la evaluacion del desempefio de sus
empleados.

La evaluacion del desempeio es el procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta
profesional y el rendimiento o el logro de resultados.

2. Los sistemas de evaluacion del desempefio se adecuardn, en todo caso, a criterios de transparencia,
objetividad, imparcialidad y no discriminacion y se aplicardn sin menoscabo de los derechos de los
empleados publicos.

3. Las Administraciones Publicas determinardn los efectos de la evaluacion en la carrera profesional
horizontal, la formacion, la provision de puestos de trabajo y en la percepcion de las retribuciones
complementarias previstas en el articulo 24 del presente Estatuto.

4. La continuidad en un puesto de trabajo obtenido por concurso quedard vinculada a la evaluacion del
desempefio de acuerdo con los sistemas de evaluacion que cada Administracion Publica determine,
ddndose audiencia al interesado, y por la correspondiente resolucion motivada.



5. La aplicacion de la carrera profesional horizontal, de las retribuciones complementarias derivadas del
apartado c) del articulo 24 del presente Estatuto y el cese del puesto de trabajo obtenido por el
procedimiento de concurso requerirdn la aprobacion previa, en cada caso, de sistemas objetivos que
permitan evaluar el desempefio de acuerdo con lo establecido en los apartados 1y 2 de este articulo.

El presente reglamento viene a concretar esos principios en la Universidad de Zaragoza, estableciendo el
procedimiento y la normas a seguir para su aplicacion, con la intencidon de obtener mejores resultados
organizativos, individuales y grupales a través del desarrollo personal y profesional del personal de
administracién y servicios y del fomento de la mejora continua.

Los objetivos de la evaluacion del desempefio deben ser:

1. Instrumento formativo, es decir, contar con un criterio que indique si un trabajador tiene las competencias
necesarias para el buen desempefio de su trabajo o si necesita un plan de formacién mejorado. El resultado
de la evaluacion y el balance de las adecuaciones a cada puesto ha de servir como herramienta para detectar
y proyectar el plan de formacidon del PAS, basado en las necesidades reales. Los resultados de la evaluacién
del desempefio tienen que servir tanto para detectar necesidades formativas como para potenciar la
participacién de los trabajadores en dichas actividades.

2. Diagnosticar la situacidn laboral y solicitar un compromiso de mejora continua. La evaluacién del
desempefio debe servir para conocer los puntos fuertes y débiles de la Universidad en sus tareas de gestion
y corregir las carencias que se detecten. Tiene que ir encaminada hacia la gestidn por competencias.

3. Mejora del clima laboral y favorecer unas relaciones mejores, tanto con la institucidon, como para detectar
y mejorar con respecto a los compafieros y usuarios.

4. Desarrollo personal y profesional de los empleados publicos, para motivar, involucrar en los objetivos e
incentivar su iniciativa y participacidn en la organizacion.

5. Contar con uno de los requerimientos necesarios para la progresion en la carrera profesional.

6. Establecer un complemento retributivo, como consecuencia de su resultado y no como causa inicial. La
retribucién complementaria ha de servir para premiar el esfuerzo superior de un empleado publico en
comparacién con otro.

Capitulo |
PRINCIPIOS GENERALES
Articulo primero. Objeto y efectos

1. El presente Reglamento tiene por objeto establecer las reglas del Sistema de Evaluacién del
Desempefio del Personal de Administracidn y Servicios de la Universidad de Zaragoza, atendiendo a
la potestad de auto organizacidn de la Universidad de Zaragoza.

2. El Sistema de Evaluacidon del Desempeiio, se configura como un sistema dual, con una parte
relacionada con el desempefio individual y otra de caracter contextual y organizacional.
El Sistema de Evaluacion del Desemperio estara fundamentado en los siguientes principios:
a. Transparencia: (relativa a quién evalia y quién es evaluado y también a los contenidos,
procesos, resultados y efectos)



Objetividad.
Imparcialidad.
No discriminacion.
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Integracidn con el resto de los subsistemas de la gestion de recursos humanos: formacion,

carrera profesional, catdlogo de funciones, sistema de retribuciones, etc.

3. Efectos: Ademas de los referidos en el presente reglamento, aquellos que, tras la negociacion con los
drganos de representacion de los trabajadores se establezcan, y que tendran incidencia al menos,
sobre la provisidon de puestos de trabajo, la promocién interna y sobre los tramos de la carrera
profesional horizontal

Articulo segundo. Ambito de aplicacién.

La aplicacion y efectos de la ED sera obligatoria para el Personal de Administracién y Servicios, definido
conforme a lo establecido en los Estatutos de la Universidad de Zaragoza, que se encuentren en servicio
activo entendiendo como tales:

1) Empleados publicos que hayan prestado servicio activo durante un periodo de tiempo igual o superior a
seis meses eentinvades, dentro del periodo objeto de evaluacidn. A estos efectos, las vacaciones, bajas
por accidente laboral o enfermedad profesional y periodos de descanso/permiso por nacimiento y
cuidado de menor, asi como por cuidado del lactante menor de 12 meses (licencia de 4 semanas) seran
considerados de desempenio efectivo del puesto.

2) No se evaluara al personal que cumpla sancion disciplinaria por falta grave o muy grave que suponga
suspension en la prestacion del servicio durante el periodo evaluado.

Para ser evaluado sera necesario estar en activo a la fecha de inicio del proceso de evaluacion que sea
determinada por el calendario de actuaciones previsto en el articulo decimoquinto.

Articulo tercero. Periodicidad de la evaluacion del desempeiio.

La ED se llevara a cabo bienalmente. Debera realizarse en los seis meses siguientes a la finalizacidn del
periodo a evaluar.

El periodo a evaluar sera, entre el 1 de enero del primer afio y el 31 dia de diciembre del segundo afio.

Se llevard a cabo un procedimiento automatizado para realizar encuestas en caso de cese, siempre que la
persona empleada haya cubierto el periodo de seis meses de prestacion de servicios.

Si el empleado publico no estd en activo en el momento en que se activa la convocatoria y vuelve a estar
activo en el afio natural, tras el cierre de la misma, con mas de seis meses activos en el tramo a evaluar, en
su caso se generaran las encuestas de este periodo

Articulo cuarto: Estructura de la Evaluacion del Desempeiio

La Evaluacién del desempefio en la Universidad de Zaragoza valorard tanto el desempefio individual como el
organizacional, asi como el esfuerzo de las personas por la mejora tanto de su cualificacion profesional como
de la gestidén en la institucion.



Por ese motivo se estructura en dos partes diferenciadas. En la primera se realiza una valoracién del
desempeiio individual (VDI), en la que se evallan las competencias profesionales y rendimiento de cada
empleado publico en el desempefio de su puesto de trabajo referenciado al catdlogo de funciones
establecido, teniendo en cuenta tanto las funciones de caracter general como las especificas. Asi como el
seguimiento de actividades formativas y superacidn en los casos que se establezca su necesidad, de cursos
formativos, o imparticion de formacidn que resulte necesaria para su puesto de trabajo o realizacion de
actividades que sean consideradas como otros méritos para el puesto de trabajo.

En la segunda, se realiza una valoracion del desempeio organizacional (VDO), un andlisis de del
cumplimiento de los objetivos de cada unidad organizativa segun las estrategias y objetivos de la institucion
y siempre conforme al Plan General de Gestién de la Calidad de los Servicios y los sistemas que se aprueben
con caracter institucional para la evaluacidon de cumplimiento de objetivos en el contexto de la evaluacidn de
los servicios, asi como de las acreditaciones o sellos de calidad sellos de calidad obtenidos (EFQM, 1SO...).

Capitulo I
VALORACION DEL DESEMPENO DE CARACTER INDIVIDUAL
Articulo quinto. Valoraciéon del desempeiio individual: Qué se evalla.

En la valoracion del desempefio individual (VDI) se evallan las competencias profesionales y rendimiento
de cada empleada o empleado publico en el desempefio de su puesto de trabajo referenciado al catdlogo de
funciones establecido, teniendo en cuenta tanto las funciones de caracter general como las especificas y
técnicas y se estructura en dos apartados:

5.1. La competencia individual en la que se evaltan la conducta profesional y rendimiento de cada
empleada o empleado publico en el desempefio de su puesto de trabajo a través de un cuestionario,
adjunto en el ANEXO I, que analiza los siguientes aspectos del desempeiio profesional:

1. Dimensidn ética, cumplimiento de normas y seguimiento de instrucciones de responsables
Ejecucidn del trabajo (sabe cdmo hacerlo, trabaja diligentemente, con eficacia y eficiencia)

3. Autonomia funcional: Capacidad para ejecutar las tareas derivadas del puesto de trabajo con
seguridad, independencia y fiabilidad.

4. Motivacion e interés

5. Relacién con compafieros e implicacion

6. Adaptacion a innovaciones

7. Valoracién del uso de equipos y tecnologias

8. Orientacién al usuario

Los factores y criterios relevantes para cada uno de las preguntas planteadas, por su distinta naturaleza,
serdn los siguientes:

Nunca 1 — Pocas veces 2 — Algunas veces 3 — Muchas veces 4 — Siempre 5



5.2.

La proyeccion de mejora, que estima el seguimiento de actividades formativas y superacion en los
casos que se establezca su necesidad, de cursos formativos, o imparticion de formacion que resulte
necesaria para su puesto de trabajo o realizacién de actividades que sean consideradas como otros
méritos para el puesto de trabajo. Esta proyeccién de mejora debera concretarse y negociarse,
formalizdndose mediante una resolucién expresa sobre las actividades que se valoraran.

A titulo de ejemplo, se incluyen las siguientes actividades:

Formacidn ordinaria.

1.- Actividades reconocidas de oficio y financiadas por la Universidad:

- Actividades contenidas en el plan de formacién anual de la UZ.

- Actividades autorizadas por la Vicegerencia de recursos humanos, previo informe de los
responsables (tramitadas con el cddigo 41 de People: cursos de perfeccionamiento
profesional fuera del plan de formacidn-); formacién ofrecida por el CIFICE; el G9; INAP...

2.- Autoformacion. Realizada y financiada por el propio trabajador de forma ajena a la institucion
durante todo el proceso, y gestionada por organismos oficiales (ej.: cursos de idiomas de la EOI). El
propio personal puede solicitar su reconocimiento que, de ser favorable, conllevara su introduccién en
la aplicacidn People Soft.

3.- Otros méritos. En el caso de que con los apartados anteriores no se haya alcanzado la puntuacién
minima, o para alcanzar la puntuacién maxima, la Comision podra valorar este apartado con los datos
que figuren en People Soft.

Podran reconocerse las siguientes actividades:

Formacidn:

Tipo 1: Superacién de asignaturas de planes de estudios oficiales, relacionadas con el puesto de trabajo
cuya procedencia o no serd establecida por la Comision. Equivalente a 10 horas de formacion por cada
asignatura superada.

Tipo 2: Superacion de pruebas selectivas:

- Superacién de, al menos una prueba, de oposiciones de UNIZAR: 10 horas 5-heras de formacion.
- Presentacién de memorias para puestos en concursos de seleccién: 2 horas de formacion.
Participacidn en las siguientes actividades:

- grupos de trabajo, equivalente a 2 horas de formacion por cada uno.
- comisiones de calidad, equivalente a 2 horas de formacidn por cada una.
- circulo de calidad, equivalente a 2 horas de formacién por cada uno.
- otras comisiones. (Si el PAS se mantiene en estas actividades, se contaran 2 horas en cada
convocatoria)
Organos de seleccién o tribunales de seleccidn, equivalente a 15 horas de formacién.
Comisiones de provision temporal PAS, equivalente a 1 hora de formacion.
Comisiones de provisién definitiva PAS, equivalente a 2 horas.

Valoracion maxima: 50 puntos

Articulo sexto. Valoracion del desempeiio individual: A quién se evalua.

La aplicacion y efectos de la ED de cardcter individual sera de aplicacién a todos los empleados publicos y las

empleadas publicas de la Universidad de Zaragoza conforme a lo establecido en el articulo segundo.



Articulo séptimo. Valoracion del desempeiio individual: Cémo y quién evalua.

Para medir la competencia individual se cumplimentara el cuestionario del Anexo | por parte de la persona
a evaluary por la persona responsable del Servicio/Area/Seccién/ Centro /Unidad en la que éste se encuentre
prestando servicios efectivos la empleada publica y el empleado publico.

En aquellos Servicios o Centros cuyo nimero de personas sea elevado, la persona responsable de los mismos
podra establecer que los y las responsables de dreas puedan llevar a cabo la citada encuesta respecto del
personal de su drea de responsabilidad.

En casos de dependencia organica y funcional la encuesta se llevara a cabo por el responsable organico.
En caso de personal técnico de investigacion, la encuesta se llevara a cabo por el investigador principal.

En el supuesto de que un empleado publico o empleada publica hubiera venido prestando servicio efectivo
en dos o mas unidades organizativas durante un mismo ejercicio de evaluacion, debera ser evaluado por las
respectivas jefaturas, siempre que hubiera prestado servicios al menos 6 meses.

De esta forma la empleada o el empleado contaran con:

a) Una autoevaluacién mediante el cuestionario contenido en el Anexo 1 que otorgara 100 puntos
como maximo.

b) La misma evaluacién, pero realizada por parte de la persona que ejerza como responsable organico
o quien se designe que igualmente le otorgara 100 puntos como méximo.

Se evaluard la proyeccion de mejora, con un maximo de 50 puntos de forma automatizada, siendo el
responsable el Servicio de PAS y Néminas de la Universidad de Zaragoza de establecer un procedimiento que
permita extraer dicha valoracién.

Articulo octavo. Valoracién del desempeio individual: Resultado.

La valoracidn final de la parte de caracter individual de la evaluacién del desempefio dependera del resultado
obtenido en cada uno de los apartados que la componen. Se sumaran los puntos obtenidos en la encuesta

I"

de “evaluacion de competencia individual” realizada por la empleada publica o el empleado publico, la

realizada por su responsable, mds la puntuacién obtenida en la valoracion de la “proyeccion de mejora”.

En el supuesto de que un empleado publico o una empleada publica hubiera venido prestando servicio
efectivo en dos o mas unidades organizativas durante un mismo ejercicio de evaluacién, se prorrateara la
calificacion obtenida en cada una de las evaluaciones del empleado y del responsable de-sus+espensables
en proporcidn al tiempo que haya permanecido en cada unidad.

La Valoraciéon del desempeiio individual: Para superar la evaluacion del desempefio de caracter individual y
gue pueda computar en la valoracion final del desempefio sera necesario alcanzar los 125 puntos en la suma
de los puntos obtenidos en los cuestionarios cumplimentados por el empleado y por el responsable, y de los
conseguidos en la proyeccion de la mejora, teniendo en cuenta que:

e Lasuma de ambos cuestionarios debera ser igual o superior a 100
e En el caso de que en la puntuacidn obtenida en los cuestionarios cumplimentados por el empleado
y por el responsable exista una desviacidn superior a 25 puntos, se mantendra una reunidn entre

6



ambos, salvo que ya no esté en la unidad, a fin de analizar y, en su caso, resolver las causas de la
discrepancia (en los términos explicitados en el art. 13).

Capitulo llI
EVALUACION DEL DESEMPENO CONTEXTUAL Y ORGANIZACIONAL
Articulo noveno. Valoracion del desempeiio organizacional: Qué y como se evalua

En la valoracién del desempeiio de caracter contextual y organizacional se evallan las estrategias y
objetivos fijados para cada unidad organizativa, teniendo en cuenta los planes estratégicos de la institucidn,
el Plan General de Gestion de la Calidad de los Servicios y todos aquellos sistemas aprobados con caracter
institucional.

Cabe tener en cuenta que, dentro del Plan General de Gestidon de la Calidad de los Servicios, la Carta de
Servicios se configura como un instrumento basico de gestion comuin para todas las unidades y servicios de
la Universidad de Zaragoza, por lo que se tendrd en cuenta, de manera particular, el seguimiento de sus
objetivos y compromisos.

La Valoracién del desempefio organizacional evalla a toda unidad organizativa a nivel de Seccidén o Servicio
si este no tiene divisidn organizativa inferior, o a nivel de Centro o Unidad. En el Anexo Il viene detallada la
relacién de unidades a evaluar sin perjuicio que esta pueda ser actualizada de acuerdo con las modificaciones
de la Plantilla.

La Valoracion del desempefio de cardcter organizacional se obtendrd siguiendo los modelos que se
establezcan en las distintas fases de la evaluacién de la calidad de los servicios definidas en el Plan General
de Gestion y Mejora de la Calidad de los Servicios (autoevaluacion plan de mejora, evaluacion externa),
siendo la Comisién para la elaboracién del Plan la que establecera los criterios de valoracion.

Asi mismo se estableceran en la citada Comisidn los sellos de acreditacién para las unidades que resulten
equivalentes a la superacion de la evaluacion interna sefialada.

Excepcionalmente, cuando se trate de unidades con un nimero inferior a 8 personas, podran establecerse
los parametros de valoracion conforme a un sistema simplificado. Este apartado tendra una valoracion
maxima de 100 puntos

Articulo décimo. Valoracién del desempefio organizacional: Quién evalua.

La ED de caracter contextual y organizacional serd gestionada por la Inspeccidn General de Servicios, de
acuerdo con su Plan de Actuacién, aprobado por el Rector e informado el Consejo de Gobierno de la
Universidad de Zaragoza y siguiendo los criterios establecidos por la Comisidn del Plan.

Articulo décimo primero. Valoracién del desempeio organizacional. Resultado.

La Comision Técnica de Evaluacion del desempefio fijara los criterios que determinen si la Evaluacién del
Desempeiio Organizacional de cada unidad se considera positiva o negativa. Esta afectara a todo el personal
de cada unidad organizativa que haya prestado servicios efectivos en la misma conforme a los criterios fijados
en el articulo segundo.



Los efectos de esta parte de la ED son independientes de los estipulados para la parte de caracter individual.

En el supuesto de que una persona hubiera venido prestando servicio efectivo en dos unidades organizativas
durante un mismo ejercicio de evaluaciéon, como norma general se aplicara el resultado alcanzado en la de
mayor tiempo de servicio prestado.

Capitulo IV
ORGANIZACION Y FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Articulo decimosegundo. Calificacion final de la evaluacion del desempeiio

La evaluacion del desempefio anual, por su caracter dual, estard compuesta por las valoraciones obtenidas
por cada empleada publica o empleado publico en la parte individual y organizacional, con los efectos
previstos para cada una de ellas segun su resultado.

La puntuacién final maxima sera de 350 puntos que se podran obtener de la suma de la siguiente relacion:
Valoracion del desempefio individual (VDI)

1.- Valoracion de la competencia individual, hasta 200 puntos. Siendo necesarios 100 para
poder computar, que se distribuyen de la siguiente manera:

a) Encuesta de autoevaluacion: maximo 100 puntos.
b) Evaluacién del responsable: maximo 100 puntos.
2.- Valoracién de la proyeccién de mejora: maximo 50 puntos

Valoracion del desempeiio organizacional (VDO)

Valoracion de la unidad. Maximo 100 puntos

La puntuacion resultante de sumar estos andlisis determinara el resultado de la Evaluacién del Desempeiio
siendo:

- “positiva destacada” (cuando supere los 275 puntos)

- “positiva” (Cuando el total se encuentre entre 175 y 275 puntos, siempre que la valoracion de la
competencia individual sea igual o mayor que 125)

- Y “negativa” (menos de 125 puntos en la Valoracién de la competencia individual o con un total
inferior a 175 puntos)

Articulo decimotercero. Valoracion del desempeiio individual: Efectos.

Cada empleado publico o empleada publica tendra acceso a los resultados de su Valoracién del desempefio
individual (VDI). Dicho informe contendrd, al menos, las calificaciones obtenidas en cada uno de los apartados
que la conforman y los comentarios o recomendaciones que se consideren oportunos.



Podra llevarse a cabo una entrevista personal entre el evaluador y la persona evaluada a fin de analizar
conjuntamente los resultados obtenidos y, en su caso, acordar las acciones necesarias para mejorar el
desarrollo profesional. En el informe de la entrevista se anotaran los compromisos de mejora acordados y el
plazo de revisidn de los mismos.

En el caso que la evaluacién por parte del responsable de la Valoracién de la competencia individual sea
inferior a 50 puntos, se establecerdn, obligatoriamente, medidas personalizadas de andlisis y mejora
encaminadas a corregir las causas que determinaron dicha calificacion.

Si la diferencia entre la encuesta del responsable de la unidad y la autoevaluacion en la Valoracion de la
competencia individual supera los 25 puntos se realizard la reunién sefalada y se comentardn las
discrepancias, con la posibilidad, de establecer si fuese necesario las medidas sefialadas en el parrafo
anterior.

El sistema de carrera profesional

El personal que tenga derecho a acceder o progresar en el sistema de carrera profesional debera contar con
una valoracion “Positiva” en la ultima Valoracion del desempeiio individual, de conformidad con lo dispuesto
en el propio sistema de carrera.

En caso de evaluaciones negativas la Gerencia propondra las actuaciones necesarias para corregirlas en virtud
de lo que establezca la normativa aplicable.

Articulo decimocuarto. Valoracion del desempeio organizacional. Valoracion y Efectos.

Los efectos de esta parte de la ED son independientes de los estipulados para la parte de caracter individual.
Serd necesaria la superacién de esta valoracidén para obtener la calificacién final de “positiva destacada” asi
como otros efectos que se pudieran establecer.

Articulo decimoquinto. Plazos para la realizacion del desempeiio.

En el caso del personal que preste servicios durante un periodo comprendido entre seis meses y un diay la
totalidad del periodo a evaluar, la cumplimentacion de la ficha de Valoracion del desempeiio individual se
realizara en un plazo no superior a quince dias desde la finalizacién de la relacién funcionarial o laboral. En
caso de que el empleado o empleada no rellene la ficha de valoracidn individual, la evaluacion sera negativa.

Bienalmente se establecera el calendario de actuaciones relacionado con la evaluacién del desempefio.
Articulo decimosexto. Gestion del Sistema de Evaluacién del desempefio

La gestion del sistema de Evaluacidn del desempefio corresponderd a la Vicegerencia de Recursos Humanos
y a la Inspeccién General de Servicios o unidad organizativa que se determine.

La Evaluacion del Desempenio se integrard en la aplicacion de Gestién de Recursos Humanos de la Universidad
de Zaragoza.

Articulo decimoséptimo. La Comisién Técnica de la Evaluacion del desempeiio



1. La Comisién Técnica de la Evaluacidon del desempefio es el érgano colegiado encargado de verificar el
cumplimiento de los requisitos y condiciones estipulados en el Sistema de Evaluacién del Desempefiio y de
Carrera Profesional Horizontal de Universidad de Zaragoza y le corresponde proponer a la Gerencia la
propuesta de resolucion de las reclamaciones presentadas.

2 La Comisién Técnica de la Evaluacidn del desempeiio estara presidida por el Gerente o persona en quien
delegue y estard integrada por un representante de cada sindicato con presencia en la Junta de Personal de
Administracion y Servicios y representantes de la Gerencia de la Universidad de forma paritaria.

3. Su funcionamiento se regira por los principios de imparcialidad, independencia y profesionalidad de sus
miembros, asi como los de objetividad y discrecionalidad en su actuacién.

4. Seran funciones de la Comision Técnica de la Evaluacion del Desempefio, entre otras, las siguientes:

Verificar el cumplimiento de las condiciones estipuladas para la aplicacion del Sistema de Evaluacién
del Desempeifio.

Recabar los informes de evaluacion de desempefo que fuesen necesarios.

Estudiar las reclamaciones en materia de Evaluacién del Desempefio; oir a las partes interesadas y
proponer la resolucidn de las reclamaciones al 6rgano competente: el/la Gerente de la Universidad
de Zaragoza.

Verificar el cumplimiento de los requisitos de los solicitantes para el acceso al Sistema de Carrera
Profesional Horizontal.

Publicar la lista de admitidos y excluidos al Sistema de Carrera Profesional Horizontal y resolver las
reclamaciones que se produzcan al respecto.

Articulo decimoctavo. Auditoria del sistema de Evaluaciéon del Desempeiio

La Comision Técnica de la Evaluacion del desempefio se reunird al menos una vez al afo, pudiendo adoptar
medidas de mejora de los sistemas e interpretar los conceptos a que hubiere lugar.

Articulo decimonoveno. Cronograma Implantacién del Sistema de Evaluacion del Desempeiio

El primer ejercicio del Sistema de Evaluacion de Desempefio de la Universidad de Zaragoza, con los efectos
previstos en el presente reglamento y los que puedan establecerse en los dmbitos competentes,
corresponderad al afio 2023.

Este reglamento y cuantos actos se deriven de su aplicacidn estaran sujetos a lo dispuesto en la Ley 39/2015
del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, de 1 de octubre y la Ley 40/2015
de Régimen Juridico del Sector Publico, de 1 de octubre.

Disposicién adicional
Situaciones especiales en la Evaluacidon del desempefio de caracter individual:

1. - Personal en situacién de incapacidad temporal durante todo el ejercicio a evaluar: Sin perjuicio de lo
contemplado en su caso en la parte organizacional de la ED, el personal que permanezca en situacion de
incapacidad temporal durante la totalidad del ejercicio a evaluar, al no haber podido desempefiar los
cometidos propios de su puesto de trabajo en ningin momento, no sera objeto de evaluacidn en la ED de
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caracter individual. Para ser evaluado debera haber desempefiado funciones por un periodo minimo de 6
meses, aunque no sea de forma continuada.

2. - Personal en situacién de excedencia durante la totalidad del ejercicio a evaluar: el personal que
permanezca en situacion de excedencia durante la totalidad del ejercicio a evaluar, al no haber podido
desempeiiar los cometidos propios de su puesto de trabajo en ningin momento, no sera objeto de
evaluacidn en la ED de caracter individual. Para ser evaluado debera haber desempeiiado funciones por un
periodo minimo de 6 meses, aunque no sea de forma continuada.

3. — Dispensados y Dispensadas sindicales: Por las circunstancias y naturaleza de su cometido sindical y sin
perjuicio de lo contemplado en su caso en la parte organizacional de la ED, los dispensados o dispensadas
sindicales por tiempo igual o superior a seis meses, estaran exentos de la realizacién efectiva de la ED de
caracter individual, obteniendo en la misma una calificacion final de “Positiva”, a los Unicos efectos de
permitir su acceso y progresién al sistema de carrera profesional horizontal. PENDIENTE ACLARACION
PROPUESTA CCOO. Por otro lado, tanto la condicidn de delegado sindical como la condicién de representante
en la Junta de Personal o del Comité de Empresa, no debe afectar a la evaluacién del desempefio dado que
se trata de derechos reconocidos en el vigente Pacto sobre derechos sindicales y ejercicio de la actividad
sindical en la Universidad de Zaragoza, asi como en la Ley Orgénica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad
Sindical.

Disposicion transitoria primera. El periodo para la primera evaluacién sera de un ano.

Disposicidn transitoria segunda. Con caracter previo a la implantacidn de este Reglamento, se realizara una
prueba piloto con algunas unidades, tras la cual se valoraran los resultados y se revisara el texto en Mesa de
PAS.

Disposicién Final Primera. Entrada en vigor.

El presente reglamento entrard en vigor el dia siguiente al de su publicacidon en el Boletin Oficial de la
Universidad de Zaragoza.

CUADRO RESUMEN

APARTADO N Valoraciones Condiciones Efectos
Descripcion e L.
cualitativas
Valoracion del Suma: Positiva. Si la suma de los dos Reunidn si diferencia
desempefio Cuestionario propio, cuestionarios mayor o igual entre cuestionarios
individual Cuestionario del que 100 vy los cuestionarios mayor de 25
responsable mas proyeccion de
Proyeccién de mejora mejora 125
Negativa Sila suma de los dos Reunidn,
cuestionarios menor que 100 0 Reunidn si es menor de
los cuestionarios mas 100 suma,
proyeccién de mejora menor Reunidn si diferencia
de 125 entre cuestionarios
mayor de 25
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Valoracion del
desempefio
organizacional

Evaluacion del
desempefio

Resultado de
Autoinforme

Suma de las
anteriores

Positiva

Negativa

Positiva destacada

Positiva
Negativa

Fuera de carrera
profesional,

Gerencia propondra las
actuaciones necesarias
para corregirlas en virtud
de lo que establezca la
normativa aplicable

>50 Los que se determinen

<50

Mas de 275 puntos

Entre 175y 275

Menos de 175 puntos o menos

de 100 puntos en la suma de
cuestionarios
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ANEXO |

Encuesta Evaluacion del Desempefio

]
2
]
2
Nombre del trabajador evaluado: Perfil del encuesta = o
Centro, unidad o servicio:
Area:
Fetha de evaluacion
ASPECTO A EVALI DEFINICION Y ASPECTOS A TENER EN CUENTA ESCALA DE VALORACION
] n
i § 3
k1 2 > @

s = £ £ 5

e = = T £

=] =

: & f 2 3

- ~ i) - (T3]
blogue 1: Dimension ética, cumplimiento de normas y seguimiento de instrucciones de

- 1 2 3 4 5 | ITEMS
superiores
. Se adapta a |la cultura institucional y a los valores de la UZ y actia con
Etica y cumplimiento de normas & amreglo a la ética y la objetividad 1
instrucciones Cumple las normas que le afectan y sigue |as instrucciones de los
superiores en la consecucién de los objetivos encomendados 2
. B 8
§g ¥ o3

s - & & §

= & = = &

[l o~ " - [Ts1
blogue 2: Ejecucion del trabajo (sabe cdmo hacerlo, trabaja diligentemente, con eficacia y . 5 ; B -
eficiencia)

Tiene los conocimientos para realizar adecuadamente sus funciones 3
Ejecucién del trabajo Planifica y orgamiza su trabajo de acuerdo con sus funciones y cumple
los plazos 4
Realiza sus funciones con eficacia y eficencia, diligentemente 5
s 8 8
g I ¢

: - & & &

= g = = &

[l o~ " - [Ts1
blogue 3: Autonomia funcional: Capacidad para ejecutar de las tareas derivadas del puesto de . 5 ; -
trabajo con seguridad, independencia y fiabilidad.

Demuestra habilidades para el desarrollo de su trabajo y procura
evitar errores 6
ST Trabaja con autonomia o sin depender continuamente en su trabajo
de otros 7
Demuestra iniciativa en el desarrollo del trabajo y resuelve por sus
medios problemas nuevos de su entomo laboral g
. 8 0
g & ¢
: - & B g

= g = = A

[l o~ " - [Ts1
blogue 4: Motivacion e interés 1 2 3 5

Se toma con interés el desarrollo de |as tareas encomendadas g
Maotivacion e interés Solicita y busca informacidn para mejorar su desempefio 10
Esta comprometide con los objetivos de la unidad 11
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g § g
o = =
. £ g g &
wn = i
s § B 5 £
= & = = 4
— ~ (1] L-4 [l
blogue 5: Relacidn con companeros e implicacid 1 2 2 4 5
Se implica en el trabajo con sus compafieros/sabe trabajar en equipo 12
Ofrece y comparte conocimientos e informacien que pueden ser utiles
Relacion con compafieros (Trabajo en para sus companeros/coopera y participa 13
Equipo, Cooperacion, participacion y Contribuye a un buen clima laboral sin crear o alimentar conflictos 14
comunicacion)
Se comunica con asertividad y empatia, tanto con los compatnieros de
su unidad, como con los de otras/tiene en cuenta las propuestas de
los demas 15
1] 0
3 ¢ &
o = =
2 g g @
o b =
e & 5 ©§ £
= oy E 3 al
= - E = =
i ~d [13] L d [T ]
plogue b: Adaptacion 3 ovacione 1 2 3 4 5
Acepta y se adapta a los cambios: normativos, estructuras,
T procedimisntos... 16
Encuentra y propene formas nuevas y eficaces de realizar e
trabajo/procedimientos cada vez mas agiles 17
7] 0
3 ¢ &
= = =
2 2 g @
i o r a
E ® 3 T
3 a B 3 1]
= - = = &
i ~d [13] L d [T ]
blogue aloracion de 0 de equipo ecnologia 1 2 3 4 5
Maneja con soltura las hermamientas y aplicaciones informaticas
Usodeequip-nsyl nlngias necesarias para el desarrcllo de su trabajo 18
Tiene interés en conocer |as harramientas informaticas mds alld de la
funcign de usuario 13
™ r
% ot &
] 4
g =z g
= ] o @
" w e = a
£ a = o E
= o = 2 &
= = 1 = ]
— ~ oy - (]
blogue 8: Orientacion al usuario 1 2 3 4 5
Drientacin al nsuaric Es sensible a la demanda y necesidades de los usuarios y actda en
20

CONsSECUENCia
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