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RESUMEN

La carrera horizontal de los funcionarios fue una de las grandes novedades introducidas
con la aprobacion de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico, pero cuya aplicacion, debido principalmente a razones presupuestarias derivadas
de la crisis econdmica que se produce a partir de 2008, no ha llegado a realizarse de un
modo general.

Este trabajo analiza la normativa que sobre esta materia se ha ido desarrollando por las
distintas Administraciones implicadas, circunscribiendo su estudio a las Universidades
Publicas, al objeto de localizar no so6lo los aspectos comunes y los aspectos
diferenciadores, sino también con la intencion de llevar a cabo un anélisis critico de las

medidas contempladas en las normas de aplicacion.

Palabras clave: Carrera horizontal, funcionarios, Universidades Publicas.

ABSTRACT

The horizontal career of civil servants was one of the great innovations introduced with the
approval of Law 7/2007, of April 7, of the Basic Statute of the Public Employee, but
whose implementation, mainly due to budgetary reasons derived from the economic crisis
that is produced as of 2008, has not come to occur in a general way.

This paper analyzes the regulations on this subject has been developed by the various
authorities involved, restricting their study at public universities in order to locate not only
commonalities and differentiating aspects but also with the intention of carrying out a

critical analysis of the measures envisaged in the implementing rules.

Keywords: Horizontal career, civil servants, Public Universities.



INTRODUCCION

Dentro de las distintas posibilidades de progreso de los funcionarios en la carrera
profesional, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (en la
actualidad regulado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, 30 de octubre, por el que se
aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico),
introduce una novedad en nuestro Derecho de la Funcion Pdblica mediante la
incorporacion de la denominada carrera horizontal, con la cual se pretende conjugar el
derecho de los funcionarios a su promocion profesional con las limitaciones con las que la
Administracion se encuentra al facilitar dicha promocion.

La carrera profesional “constituye uno de los ejes del proceso de cambio y

renovacion”?

que postularon en su momento los redactores del Estatuto Basico, al objeto
de mejorar la eficacia del sistema y los estimulos y expectativas de los funcionarios, tal y
como sefiald en aquel entonces la Exposicion de motivos de la Ley 7/2007, de 12 de abril.
Dentro de esta carrera profesional, concepto amplio, podemos distinguir entre la carrera
vertical y la horizontal, la primera de las cuales constituye un procedimiento ya previsto en
la legislacion anterior al Estatuto Béasico, aunque ahora matizada y modificada en ciertos
aspectos cuyo estudio excederia del ambito de este trabajo, mientras que la segunda se
presenta como la gran innovacion en la materia.

La carrera horizontal, definida en el Estatuto Basico como la progresion de grado,
categoria, escalon u otros conceptos analogos, sin necesidad de cambiar de puesto de
trabajo?, parece especialmente pensada para Administraciones de pequefio tamafio, como
la Local o las Universidades, en las cuales las “carreras verticales son dificiles de encauzar
por falta de puestos suficientes y donde muchos funcionarios ven frustradas sus legitimas

expectativas de mejora”?

0, dicho de otro modo, sus principios son “especialmente
interesantes para Administraciones [...] caracterizadas por ser estructuras burocraticas de
reducidas dimensiones, escasamente jerarquizadas, donde la progresion basada en la
ocupacion progresiva de puestos de mayor nivel se hace muy dificil”*.

Esto no quiere decir que la carrera horizontal sélo vaya a tener efectos en este tipo de

Administraciones, sino que, precisamente por sus caracteristicas, las Administraciones de

! Arroyo Yanes, Luis Miguel. “La carrera profesional y la evaluacion del desempefio de los funcionarios
publicos”. Revista catalana de dret public, nim. 45/2012, p. 96.

2 Art. 16.3.a) 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.

® Arroyo Yanes, Luis Miguel. Op. cit, p. 102.

* Fuentetaja Pastor, J. “La carrera horizontal en el empleo publico: una oportunidad para las administraciones
parlamentarias”. Corts. Anuario de Derecho Parlamentario, nim. 22, p. 63.



pequefio tamafio se van a poder ubicar en una posicion de igualdad en esta materia con
respecto a las grandes Administraciones Estatal o Autondémica. En este sentido, hemos de
tener en cuenta que los sistemas tradicionales de ascenso contemplados hasta la aparicion
de esta figura (promocion interna o provision de puestos de trabajo) resultan de dificil y
conflictiva aplicacion en administraciones pequefias, dado el tamafio relativamente
reducido de su relacion de puestos de trabajo en comparacién con la Estatal o las
Autondmicas, lo que provoca una cierta tendencia a la fosilizacion de las carreras, asi
como una falta de interés por la formacién y por la mejora de la calidad en el desarrollo del
puesto. Por ello, la carrera horizontal “busca incentivar el conocimiento experto de los
trabajadores, estableciendo un sistema que fomente la continuidad de las personas con
buen desempefio en su puesto de trabajo, minimizando el riesgo de que dicho conocimiento
experto se pierda por cambios de puesto, provocados, normalmente, por la ausencia de

"5 Es decir, la carrera horizontal “busca la

capitalizacion de los conocimientos adquiridos mediante el trabajo diario™®.

alternativas distintas de la promocion jerarquica

® Gorriti Bontigui, M. y Tofia Gilenaga, F. “El nuevo modelo de Organizacién y Recursos Humanos en la
Administracién General de la Comunidad Auténoma del Pais Vasco”. Revista Presupuesto y Gasto Publico,
nam. 41/2005, p. 265.

® Gorriti Bonntigui, M. y Tofla Gilenaga, F. Op. cit, p. 265.



OBJETIVOS Y METODOLOGIA

El objetivo de este Trabajo es el estudio de la normativa mediante la cual las
Universidades publicas han materializado el derecho a la carrera horizontal de sus
funcionarios, llevando a cabo una sistematizacion de los elementos objetivos y
estructurales de dicha carrera para su estudio comparativo y la determinacion de los
aspectos en los que se asemejan y se diferencian. Al mismo tiempo, el analisis de esta
normativa servira para determinar hasta qué punto las ideas y pretensiones del legislador
basico se materializaron de un modo mas o menos fiel en la legislacion de desarrollo.

Por otro lado, constituye también uno de los objetivos de este trabajo el realizar un
andlisis critico de las distintas normas que han implementado esta carrera horizontal,
tratando de descubrir las posibles debilidades de los distintos sistemas elegidos y
proponiendo, cuando éstas se detecten, sugerencias de mejora.

El trabajo se estructura de acuerdo con un sistema que parte, en primer lugar, de la
acotacion del concepto de carrera horizontal, imprescindible para la comprension del tema
objeto de estudio, estableciendo sus caracteristicas esenciales y analizando sus elementos
objetivos y sus elementos estructurales. Una vez realizada esta primera fase, la segunda
tiene por objetivo estudiar la manera en la que las Universidades han configurado los tres
aspectos fundamentales que definen su aplicacion: el ingreso en la carrera horizontal, la
progresion a través de la carrera horizontal y los efectos econdmicos de la carrera
horizontal. Para terminar, se recogen diversos aspectos que, no siendo fundamentales para
entender esta modalidad de carrera profesional, si que introducen ciertos matices que
deben ser tenidos en cuenta para obtener una vision mas amplia de la materia.

Para ello se han utilizado, ademas de los recursos bibliograficos que se citan al final del
trabajo, las normas legales y reglamentarias que son de aplicacion, descendiendo de lo
general a lo concreto: en primer lugar, la normativa estatal; a continuacion, las distintas
normas de las Comunidades Auténomas que, en cumplimiento de lo establecido por la
anterior, la han desarrollado y adaptado a su propia idea de Administracion y, por ultimo,
la normativa especifica de las Universidades, a traves de las cuales se ha llevado a cabo la

comparacion exhaustiva de la manera en que éstas han materializado la carrera horizontal.



1. Delimitacién conceptual

La aprobacion de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico (en adelante, EBEP), supuso un intento mas, por parte del legislador, de configurar
una Administracion Publica eficaz, econdmica y moderna, entre cuyas medidas se
encuentra la instauracion de una carrera horizontal que permita a los empleados publicos

que la calidad en la prestacidn de los servicios se vea econdmicamente recompensada.

1.1.Definicion a la vista de la literatura existente

El EBEP define la carrera horizontal, en su articulo 16.3.a), como “la progresién de
grado, categoria, escaldn u otros conceptos analogos, sin necesidad de cambiar de puesto
de trabajo” y de acuerdo con lo establecido en otros articulos de la misma norma.

Como vemos, dos son las notas caracteristicas de esta definicion:

1) Lautilizacion de conceptos como grado, categoria, escalén o analogos.

2) Laausencia de cambio de puesto de trabajo.

Respecto a la primera de estas notas, el EBEP ofrece al legislador de desarrollo una
clausula abierta para nombrar este concepto, de modo que no establece un nimero cerrado
de denominaciones, sino que permite cualquiera que tenga una significacion andloga. Ello
implica, por lo tanto, que en la normativa de desarrollo nos encontraremos con distintas
acepciones de un mismo concepto.

En lo que se refiere a la segunda de las notas, la no exigencia de cambio de puesto de
trabajo aparta a esta nocion de carrera horizontal de las ya conocidas promocion interna y
concurso de traslados como medio de progreso profesional. En efecto, la primera de ellas,
la promocion interna, supone el ascenso de Cuerpo, Grupo o Escala y exige la superacion
de una prueba selectiva y la posesion de una determinada titulacion, conllevando con
caracter general un cambio de puesto de trabajo (excepto en aquellas Administraciones que
han instaurado la “promocion sin movilidad” cuando un mismo puesto esta adscrito a mas
de un Grupo/Cuerpo/Escala). Lo mismo ocurre con el concurso de traslados, en el que, sin
producirse una modificacion en los parametros anteriores, el funcionario deja su puesto
anterior por uno nuevo, al que accede mediante una valoracion de méritos. Asi pues,
mientras que los sistemas tradicionales anteriormente indicados suponian que los
funcionarios Unicamente podian progresar en sus carreras de modo vertical, bien
cambiando de grupo y puesto (promocion interna vertical), bien cambiando de grupo pero
no de puesto (promocién interna vertical sin movilidad), bien cambiando de puesto pero no

de grupo (concurso de traslados, libre designaciéon u otros medios de provision de puestos



de trabajo), la inclusion de la carrera horizontal supone cubrir el vacio consistente en la
posibilidad de progreso sin cambio de grupo ni de puesto, simplemente teniendo en cuenta
el desempefio del funcionario en su puesto de trabajo.

La carrera horizontal, por tanto, busca que “el empleado publico que esté a gusto con
su trabajo, es correctamente evaluado por sus superiores, y es Util para la organizacion
pueda seguir en la misma desarrollando la misma funcion sin necesidad de verse
compelido a un cambio de puesto de trabajo para obtener algin beneficio adicional que
retribuya su posicién en la organizacion™’.

En resumen, por lo tanto, podemos decir que la carrera horizontal es un proceso sin
movilidad consistente en la valoracién de determinados elementos relacionados con el
puesto de trabajo desempefiado y que tienen como resultado la posibilidad de obtener un

reconocimiento individualizado.

1.2.Marco normativo
A) Marco normativo estatal

Por su caracter de legislacion bésica, el EBEP es uno de los muros que conforman el
edificio en el que habita el funcionario de las Universidades, pero no es un muro
cualquiera, sino que precisamente se constituye en un muro de carga, ya que sobre él
reposa el peso del resto del edificio normativo. Este caracter de legislacion béasica ha sido
establecido por el propio EBEP, que en su art. 6 indica que “En desarrollo de este
Estatuto, las Cortes Generales y las asambleas legislativas de las comunidades autbnomas
aprobaran, en el ambito de sus competencias, las leyes reguladoras de la Funcién Publica
de la Administracion General del Estado y de las comunidades autdnomas”. No obstante,
no todo el contenido del EBEP se encuentra condicionado a la aprobacion de las leyes de
desarrollo, sino que la disposicion final novena del texto basico establece qué preceptos
quedan diferidos en su entrada en vigor hasta la aprobacion de las leyes autonémicas y, por
lo tanto, “sensu contrario”, cuales son de aplicacion inmediata. Entre estos preceptos de
vigencia diferida se encuentran, precisamente, todos los que afectan a la carrera horizontal,
por lo que algunas Universidades han esperado a que la Administracion autonémica
regulara, con mayor o menor intensidad, este concepto novedoso, para aplicarlo a sus

funcionarios.

” Palomar Olmeda, A.: Derecho de la Funcién Publica. Régimen juridico de los funcionarios publicos.
Dykinson, 2013, p. 351.
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Salvada esta necesaria aclaracién sobre la aplicabilidad de la carrera horizontal, el
EBEP regula aspectos relativos a ella en varios de sus articulos:

— Art. 16.3.a): Las leyes de Funcién Publica que se dicten en desarrollo de este
Estatuto regularan la carrera profesional aplicable en cada ambito que podran
consistir, entre otras, en la aplicacion aislada o simultanea de alguna o algunas
de las siguientes modalidades:

a) Carrera horizontal, que consiste en la progresion de grado, categoria, escalon
u otros conceptos analogos, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo y de
conformidad con lo establecido en la letra b) del articulo 17 y en el apartado 3
del articulo 20 de este Estatuto.

()

— Art. 17: Las leyes de Funcion Puablica que se dicten en desarrollo del presente
Estatuto podran regular la carrera horizontal de los funcionarios de carrera,
pudiendo aplicar, entre otras, las siguientes reglas:

a) Se articulara un sistema de grados, categorias o escalones de ascenso fijandose
la remuneracion a cada uno de ellos. Los ascensos seran consecutivos con
caracter general, salvo en aquellos supuestos excepcionales en los que se
prevea otra posibilidad.

b) Se debera valorar la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los
trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la
evaluacion del desempefio. Podran incluirse asimismo otros méritos y aptitudes
por razon de la especificidad de la funcion desarrollada y la experiencia
adquirida.

— Art. 20.3: Las Administraciones Publicas determinaran 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.

— Art. 20.5: La aplicacion de la carrera profesional horizontal, (...) [requerird] la
aprobacion previa (...) de sistemas objetivos que permitan evaluar el desempefio
(...).

— Art. 24: La cuantia y estructura de las retribuciones complementarias de los
funcionarios se establecerdn por las correspondientes leyes de cada

Administracion Publica atendiendo, entre otros, a los siguientes factores:
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a) La progresion alcanzada por el funcionario dentro del sistema de carrera
administrativa.
()

— Disposicion adicional novena: La carrera profesional de los funcionarios de
carrera se iniciard en el grado, nivel, categoria, escalon y otros conceptos
analogos correspondientes a la plaza inicialmente asignada al funcionario tras la
superacion del correspondiente proceso selectivo, que tendran la consideracion de
minimos. A partir de aquellos, se produciran los ascensos que procedan segun la
modalidad de carrera aplicable en cada ambito.

Ademas, y como consecuencia del entorno sobre el cual se desarrolla este trabajo (las
Universidades Publicas), es necesario tener en cuenta lo dispuesto en la Ley Organica
6/2001, de 28 de diciembre, de Universidades, que en su art. 73.3 establece que “El
personal funcionario de administracion y servicios se regira por la presente Ley y sus
disposiciones de desarrollo, por la legislacion general de funcionarios, y por las
disposiciones de desarrollo de ésta que elaboren las Comunidades Autonomas, y por los

Estatutos de su Universidad”.

B) Marco normativo autonémico

Junto con esta legislacion bésica estatal, las Administraciones publicas, entre las
cuales, a los efectos que nos interesan, se encuentran las Comunidades Autonomas,
estableceran sus leyes de desarrollo, leyes que, precisamente por el caracter “abierto” del
EBEP, permiten configurar distintos modelos de administracion.

Estas leyes han sido ya aprobadas en diversas Comunidades Autdnomas, aunque su
nivel de profundidad y su aplicacion, en la materia que nos interesa, ha sido muy desigual,
habiéndose realizado, en algunos casos, mediante la aprobacion de una ley totalmente
nueva y en otros mediante la adaptacion de leyes preexistentes anteriores al propio EBEP
(lo que explica que, en algunos casos, dichas leyes autondmicas tengan mas antigiiedad
que el Estatuto).

En este sentido, merecen destacarse las siguientes normas:

1) Asturias: Ley 3/1985, de 26 de diciembre, de Ordenacion de la Funcién Publica de

la Administracion del Principado de Asturias®.

8 Articulo 49 bis.
1. Los funcionarios de carrera de la Administracion del Principado de Asturias, sus organismos publicos y
entes publicos tendran derecho a la carrera horizontal conforme a los principios de igualdad, mérito y
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capacidad. Este derecho debera ejercerse a través de la oportuna incorporacion voluntaria e individual, que se
entendera valida para toda la vida profesional del funcionario de carrera, en tanto en cuanto no se produzca
su desistimiento o renuncia realizada de forma expresa.

2. La carrera horizontal consiste en la progresion de categoria personal, sin necesidad de que el funcionario
cambie de puesto de trabajo. A estos efectos se valorara la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de
los trabajos realizados, los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluacién del desempefio.
Reglamentariamente podran incluirse asimismo otros méritos y aptitudes por razén de la especificidad de la
funcion desarrollada y la experiencia adquirida.

3. Cada cuerpo, escala, especialidad o agrupacion profesional tendra asignados cinco tramos de carrera, que
se corresponderan con otras tantas categorias personales. Todos los funcionarios de carrera de la
Administracién del Principado de Asturias, sus organismos publicos y entes publicos ostentardn una
categoria personal.

4. La carrera horizontal de los funcionarios de carrera se iniciara en la categoria de entrada, la cual ostentaran
de forma automética desde la toma de posesion como funcionarios de carrera. Durante el tiempo de
permanencia en la categoria de entrada no se podran devengar derechos econdmicos asociados a la carrera
horizontal.

5. Los ascensos de categoria personal serdn consecutivos, siendo precisa la permanencia, continuada o
interrumpida, del funcionario de carrera en situacion de servicio activo o en cualquier otra que conlleve
reserva de plaza o de un concreto puesto de trabajo, en el correspondiente cuerpo, escala, especialidad o
agrupacion profesional el tiempo que a continuacion se sefiala:

- Cinco afios en la Categoria de Entrada para acceder a la Primera Categoria.

- Seis afios en la Primera Categoria para acceder a la Segunda.

- Ocho afios en la Segunda Categoria para acceder a la Tercera.

- Diez afios en la Tercera Categoria para acceder a la Cuarta.

6. La progresion en la carrera horizontal se realizara en el cuerpo, escala, especialidad o agrupacion
profesional en el que el funcionario se encuentre en activo o en cualquier otra que conlleve reserva de plaza o
de un concreto puesto de trabajo, computando como ejercicio profesional el tiempo efectivamente
desempefiado por cuerpo, escala, especialidad o agrupacion profesional en los términos que
reglamentariamente se determinen.

7. Se reconoce el derecho a la carrera horizontal a los funcionarios de carrera de otras Administraciones
Publicas que mediante los sistemas de concurso o libre designacion ocupen puestos de trabajo en la
Administracion del Principado de Asturias, sus organismos publicos y entes publicos, en los mismos
términos que para los funcionarios de la Administracion del Principado de Asturias, durante el tiempo que
permanezcan vinculados a esta Administracién. En estos casos se reconoceran los derechos econdmicos
correspondientes al grupo de clasificacion donde se encuadre su cuerpo o escala de origen. Todo ello sin
perjuicio de lo que dispongan los convenios de Conferencia Sectorial u otros instrumentos de colaboracion
previstos en el articulo 84 de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

8. La carrera profesional y la promocion del personal laboral de la Administracion del Principado de
Asturias, sus organismos publicos y entes publicos se hara efectiva a través de los procedimientos previstos
en el Estatuto de los Trabajadores y se ajustara a lo que se disponga en los correspondientes convenios
colectivos de acuerdo con los principios generales establecidos en esta Ley que les sean de aplicacion.
Articulo 49 ter.

1. Corresponde a la Consejeria competente en materia de funcidn publica, a solicitud del interesado, el
reconocimiento de la categoria personal de los funcionarios de la Administracion del Principado de Asturias,
sus organismos publicos y entes publicos. Asimismo, le corresponde a dicha Consejeria el reconocimiento de
los derechos previstos en el apartado 7 del articulo anterior.

2. Podran solicitar el reconocimiento de la categoria personal los funcionarios de carrera de la
Administracién del Principado de Asturias, sus organismos publicos y entes publicos que se encuentren en
situacion de servicio activo o en cualquier otra que conlleve reserva de plaza o de un concreto puesto de
trabajo.

3. En los términos que reglamentariamente se determinen se valoraran para el reconocimiento de las
categorias personales las circunstancias a que se refiere el apartado 2 del articulo 49 bis de la presente Ley.

4. El plazo maximo para resolver y notificar las solicitudes de reconocimiento de la categoria personal sera
de seis meses, transcurrido el cual se entenderan desestimadas.

Articulo 49 quéter.

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

2. La Administracion del Principado de Asturias, sus organismos publicos y entes publicos estableceran
reglamentariamente sistemas que permitan la evaluacion del desempefio de sus empleados.
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2) Castilla-La Mancha: Ley 4/2011, de 10 de marzo, del Empleo Publico de Castilla-
La Mancha®.

3. Los sistemas de evaluacion del desempefio se adecuaran, en todo caso, a criterios de transparencia,
objetividad, imparcialidad y no discriminacion, aplicandose sin menoscabo de los derechos de los empleados
publicos.
% Articulo 64 Carrera profesional horizontal
1. Las Administraciones publicas de Castilla-La Mancha que implanten un sistema de carrera profesional
horizontal, sea en uno o varios ambitos o en la totalidad de los puestos de trabajo, se ajustaran a los criterios
establecidos en este articulo.
2. La implantacién, regulacion y aplicacion del sistema de carrera profesional horizontal debe llevarse a cabo
teniendo en cuenta las circunstancias y caracteristicas que concurran en cada ambito, entre ellas, la
complejidad de las funciones correspondientes, la estructura jerarquica de los puestos de trabajo y las
posibilidades de promocion profesional a través de las otras modalidades de carrera previstas en el articulo
62.
En todo caso, la aplicacion de la carrera profesional horizontal requiere la aprobacion previa de sistemas
objetivos que permitan evaluar el desempefio, de acuerdo con lo previsto en el articulo 66.
3. La carrera profesional horizontal debera ser de acceso voluntario y de tratamiento individualizado.
4. Debera articularse un sistema de tramos de ascenso, en virtud de los cuales el personal funcionario de
carrera, transcurrido el periodo de tiempo requerido en cada ambito podra solicitar el reconocimiento del
tramo correspondiente.
Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 9 de este articulo y en el articulo 138.5, para la adquisicién de un
tramo superior de carrera es necesario el transcurso de un periodo minimo de cuatro afios en el tramo
inmediatamente inferior.
Debera existir un tramo inicial, el cual no serd retribuido y en el que comenzara la carrera profesional
horizontal del personal funcionario de carrera tras la superacion del correspondiente proceso selectivo. A
partir de este tramo inicial se produciran los ascensos que procedan, los cuales sern consecutivos.
El nimero de tramos no podré ser inferior a tres ni superior a cinco, incluido el tramo inicial no retribuido.
5. Las relaciones de puestos de trabajo podran exigir como requisito para desempefiar determinados puestos
de trabajo la posesion de un tramo minimo.
Asimismo, la posesion de un determinado tramo podra valorarse como mérito en las formas de provision de
puestos de trabajo.
6. El reconocimiento de un tramo requerira la evaluacion de la persona interesada. Esta evaluacidn consistira
en la valoracién de los méritos previstos en la normativa que regule la carrera profesional horizontal en cada
Administracién publica.
En todo caso, en los términos que se prevean reglamentariamente se deberan valorar, al menos, los siguientes
méritos:
a) El resultado de la evaluacion del desempefio, que sera determinante.
b) La trayectoria y actuacion profesional, que se valorara teniendo en cuenta méritos relacionados con el
desempefio de puestos de trabajo de especial dificultad técnica o responsabilidad, la inexistencia de
sanciones disciplinarias o de incumplimientos injustificados de la jornada o del horario de trabajo o la
obtencion de reconocimientos individuales a la profesionalidad, dedicacion o competencia.
c) La calidad de los trabajos realizados, que se valorara teniendo en cuenta la participacién en
organizaciones o iniciativas reconocidas mediante certificaciones de calidad o la concesion de premios a
la excelencia o a las buenas précticas.
d) Los conocimientos adquiridos, que se valoraran teniendo en cuenta la formacidn adquirida o impartida
y la posesion de titulaciones académicas, idiomas u otros conocimientos acreditados en la forma que en
cada caso se determine.
e) Las actividades de investigacion o innovacion adicionales al desempefio del puesto de trabajo.
No se valorara en ningln caso la antigliedad, sin perjuicio de la valoracién de la experiencia o del periodo de
tiempo transcurrido en la adquisicion de los méritos.
7. En el caso de que se reconozca un tramo, los méritos tenidos en cuenta no podran valorarse nuevamente
para el ascenso a otro tramo.
8. La evaluacion para el reconocimiento de un tramo deberd corresponder a un 6rgano colegiado de caracter
técnico creado a tal efecto, sin perjuicio de la colaboracién que puedan tener otros 6rganos en la tramitacion
0 en la valoracion de los méritos.
9. Los tramos reconocidos seran consolidables dentro del cuerpo o escala al que se pertenezca.
El reconocimiento de un tramo no podra ser objeto de pérdida, excepto en el caso de que se imponga la
sancién prevista en el articulo 137.d). Asimismo, el tramo superior que se establezca conforme al apartado 4
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3) Extremadura: Ley 13/2015, de 8 de abril, de Funcién Ptblica de Extremadura™.
4) Galicia: Ley 2/2015, de 29 de abril, del empleo publico de Galicia™.

también podra perderse, en los términos que se prevea reglamentariamente, como consecuencia de los
resultados de la evaluacion del desempefio. En este supuesto, el personal funcionario no podra volver a
solicitar el reconocimiento de dicho tramo en el plazo de tres afios.
10. El personal funcionario de carrera que, por cualquier proceso selectivo, acceda a un cuerpo o escala
distinto debera iniciar la carrera profesional horizontal en el nuevo cuerpo o escala, siempre que en este
Gltimo se haya implantado.
No obstante, continuard percibiendo las retribuciones correspondientes al complemento de carrera de su
anterior cuerpo o escala, hasta que se produzca su absorcion por el reconocimiento de los tramos
correspondientes al nuevo cuerpo o escala.
19 Articulo 105. Carrera profesional horizontal
1. La carrera profesional horizontal del personal funcionario de carrera de las Administraciones Pablicas de
Extremadura consiste en el reconocimiento individualizado del desarrollo profesional alcanzado sin
necesidad de cambiar de puesto de trabajo, a través de la progresion en el sistema de niveles consecutivos.
La progresion en este sistema de niveles se efectuara tras la valoracion de la trayectoria y actuacion
profesional, de la calidad de los trabajos realizados, de los conocimientos adquiridos y de los resultados de la
evaluacion del desempefio, asi como de otros méritos y aptitudes que puedan establecerse por razén de la
especificidad de la funcion desarrollada y la experiencia adquirida, y en los términos que reglamentariamente
se determinen.
2. La carrera profesional horizontal del personal funcionario de carrera se estructura en los siguientes niveles
en cada subgrupo o grupo profesional, en el caso de que éste no tenga subgrupo:
— Nivel inicial
— Nivel Uno
— Nivel Dos
— Nivel Tres
— Nivel Cuatro
3. La carrera profesional horizontal tiene las siguientes caracteristicas:
— Voluntaria: Corresponde a cada funcionario de carrera decidir su incorporacién.
— Individual: La carrera horizontal representa el reconocimiento del desarrollo y trayectoria profesional de
cada funcionario.
— De acceso consecutivo y gradual en el tiempo: El progreso en la carrera horizontal consiste en el acceso
consecutivo a los distintos niveles en que se estructura.
— Retribuida: Segun el nivel de carrera reconocido, excepto en el nivel inicial.
— Irreversible: El progreso en la carrera se produce en sentido ascendente, salvo por aplicacién de la sancion
de demérito prevista en el articulo 158 de esta Ley.
1 Articulo 77 Carrera horizontal del personal funcionario de carrera
Reglamentariamente se establecera un sistema de carrera horizontal para el personal funcionario de carrera
con base en los siguientes principios:
a) Dentro de cada cuerpo o escala existiran, como regla general, tres categorias profesionales: de ingreso,
media y superior, divididas en un minimo de tres grados de ascenso, a los que ird vinculada la cuantia del
complemento retributivo de carrera previsto en la presente ley.
b) El personal funcionario de cada cuerpo o escala tendra atribuida una categoria profesional y un grado
dentro de la misma, que para el personal funcionario de nuevo ingreso seran necesariamente la categoria
de ingreso y el grado inferior de esta.
c) La progresion en la carrera horizontal consistird en el ascenso de grado y de categoria profesional. Los
ascensos de grado y de categoria serdn consecutivos, salvo las excepciones que se establezcan para los
ascensos de grado dentro de cada categoria. En todo caso, el ascenso de categoria requerird haber
alcanzado el grado superior de la categoria inmediatamente inferior y el acceso a la categoria siguiente
se hard siempre por el grado inferior de la misma.
d) Seran requisitos necesarios para los ascensos la antigliedad en el grado o categoria profesional que se
establezca y la evaluacion positiva del desempefio profesional. Asimismo, podran valorarse los
conocimientos adquiridos y otros méritos y aptitudes en razén a la especificidad de la funcién
desarrollada y la experiencia.
e) La progresion en la carrera horizontal tendré caréacter irreversible, excepto en los casos de sancion
disciplinaria de demérito.
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5) Valencia: Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de ordenacion y gestion de

la Funcién Pablica Valenciana®?.

C) Marco normativo universitario

La Constitucion Espafiola, en su art. 27.10, reconoce (con el caracter de derecho
fundamental objeto de la m&xima proteccién) la autonomia universitaria, concepto en el
cual se incluye la capacidad para dictar sus propias normas de régimen interno y la
determinacion de las condiciones en que han de desarrollar sus actividades el personal de
administracion y servicios, tal y como establece el art. 2.2. de la LOU, en sus apartados a)
y e)*%. Es por ello por lo que distintas Universidades han procedido a elaborar su propia

12 Articulo 117 Carrera horizontal del personal funcionario de carrera
1. La carrera horizontal supone el reconocimiento individualizado del desarrollo profesional alcanzado por el
personal funcionario de carrera como consecuencia de la valoracién de su trayectoria y actuacion profesional,
de la calidad de los trabajos realizados, de los conocimientos adquiridos y del resultado de la evaluacion del
desempefio, asi como de aquellos otros méritos y aptitudes que puedan establecerse reglamentariamente por
razon de la especificidad de la funcion desarrollada y de la experiencia adquirida.
2. A tal objeto, reglamentariamente se establecerd un sistema de grados de desarrollo profesional,
regulandose los requisitos y la forma de acceso a cada uno de los grados, asi como las retribuciones
asignadas a los mismos. Con caracter general, la progresion sera consecutiva.
3. El grado de desarrollo profesional alcanzado por el personal funcionario de carrera sera irreversible, sin
perjuicio de lo dispuesto en la regulacion del régimen disciplinario para la sancién de demérito.
3 Articulo 2 Autonomia universitaria
1. Las Universidades estan dotadas de personalidad juridica y desarrollan sus funciones en régimen de
autonomia y de coordinacion entre todas ellas.
Las Universidades privadas tendran personalidad juridica propia, adoptando alguna de las formas admitidas
en Derecho.
Su objeto social exclusivo sera la educacion superior mediante la realizacion de las funciones a las que se
refiere el apartado 2 del articulo 1.
2. En los términos de la presente Ley, la autonomia de las Universidades comprende:
a) La elaboracién de sus Estatutos y, en el caso de las Universidades privadas, de sus propias normas de
organizacion y funcionamiento, asi como de las demas normas de régimen interno.
b) La eleccion, designacion y remocion de los correspondientes érganos de gobierno y representacion.
c) La creacion de estructuras especificas que actten como soporte de la investigacion y de la docencia.
d) La elaboracion y aprobacién de planes de estudio e investigacién y de ensefianzas especificas de
formacion a lo largo de toda la vida.
e) La seleccion, formacion y promocién del personal docente e investigador y de administracion y
servicios, asi como la determinacién de las condiciones en que han de desarrollar sus actividades.
f) La admision, régimen de permanencia y verificacion de conocimientos de los estudiantes.
g) La expedicion de los titulos de caracter oficial y validez en todo el territorio nacional y de sus
diplomas y titulos propios.
h) La elaboracion, aprobacion y gestion de sus presupuestos y la administracion de sus bienes.
i) El establecimiento y modificacién de sus relaciones de puestos de trabajo.
j) El establecimiento de relaciones con otras entidades para la promocidn y desarrollo de sus fines
institucionales.
k) Cualquier otra competencia necesaria para el adecuado cumplimiento de las funciones sefialadas en el
apartado 2 del articulo 1.
3. La actividad de la Universidad, asi como su autonomia, se fundamentan en el principio de libertad
académica, que se manifiesta en las libertades de catedra, de investigacion y de estudio.
4. La autonomia universitaria exige y hace posible que docentes, investigadores y estudiantes cumplan con
sus respectivas responsabilidades, en orden a la satisfaccion de las necesidades educativas, cientificas y
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normativa que regula la carrera horizontal del personal de administracion y servicios,
aunque el numero de las que lo han llevado a cabo haya sido muy exiguo en relacién al
total de existentes (4 sobre un total de 50), limitandose otras a adherirse, simplemente, a la
regulacién autonomica, por lo que centraremos nuestro estudio en estas cuatro
Universidades (Castilla-La Mancha, Miguel Hernandez, Oviedo y Zaragoza), ya que el
estudio pormenorizado de las restantes excederia de los limites disponibles para este
trabajo.

La regulacidn concreta de estas Universidades es la siguiente:

1) Universidad de Castilla-La Mancha: Documento de estructura organizativa, politica
de recursos humanos y relacion de puestos de trabajo del PAS de la UCLM
(apartado 5.3.2.1. La Carrera horizontal), aprobado por acuerdo del Consejo de
Gobierno de 18-06-2009, segun la redaccion dada por la Resolucion de 30-07-
2015, de la Universidad de Castilla-La Mancha, por la que se publica la adecuacién
de la carrera profesional horizontal del personal de administracion y servicios de
dicha universidad™*.

2) Universidad Miguel Hernandez: Normativa sobre carrera horizontal para el
personal de administracion y servicios de la Universidad Miguel Hernandez de
Elche, aprobada por acuerdo del Consejo de Gobierno de 01-12-2009, segun la
redaccion dada por los acuerdos del mismo o6rgano de 06-10-2010, 11-07-2012, 26-
03-2014 y 15-12-2014".

3) Universidad de Oviedo: Reglamento por el que se articula la carrera horizontal para
el PAS de la Universidad de Oviedo, aprobado por acuerdo del Consejo de
Gobierno de 16-11-2011, segun la redaccion dada por el acuerdo del mismo 6rgano
de 13-07-2013"°,

4) Universidad de Zaragoza: Reglamento para la regulacion de la carrera profesional
horizontal del personal de administracion y servicios en la Universidad de
Zaragoza, aprobado por acuerdo del Consejo de Gobierno de 11-12-2014%7

profesionales de la sociedad, asi como que las Universidades rindan cuentas del uso de sus medios y recursos
a la sociedad.

5. Sin perjuicio de las funciones atribuidas al Consejo de Coordinacion Universitaria, corresponde a cada
Comunidad Auténoma las tareas de coordinacién de las Universidades de su competencia.

14 Boletin Oficial de la Universidad de Castilla-La Mancha, n° 124, mayo/junio de 2009 y n® 172, julio/agosto
de 2015.

' Boletin Oficial de la Universidad Miguel Hernandez, de 04-12-2009, 08-10-2010, 16-07-2012, 31-03-2014
y 18-12-2014.

16 Boletin Oficial del Principado de Asturias n° 65, de 19-03-2012 y n® 178, de 01-08-2013.

7 Boletin Oficial de la Universidad de Zaragoza n° 11-14, de 22-12-2014.
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2. Caracteristicas basicas de la carrera horizontal

La carrera horizontal de los funcionarios se caracteriza por las siguientes notas basicas,

comunes a todas las normativas universitarias consultadas:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Voluntaria: la decision de participar en la valoracion de la carrera horizontal
corresponde Unica y exclusivamente al funcionario, sin que pueda ser obligado a
adoptar esa decision por parte de la Administracion a la que pertenece.

Individual: en la carrera horizontal se valorara el desarrollo y la trayectoria personal
del funcionario individualmente considerado.

Consecutiva: la carrera horizontal se caracteriza por constituir una escalera en la
que cada tramo o escalén da acceso al siguiente, debiéndose subir los tramos uno a
uno (aunque en ocasiones excepcionales se permite un “salto” mayor).

Gradual en el tiempo: se exige un periodo minimo de permanencia en un escalon o
tramo para poder solicitar el acceso al siguiente.

Retribuida: la consecucion de cualquier avance en la carrera horizontal se traduce,
necesariamente, en un incentivo econémico.

Evaluable: la carrera horizontal exige al funcionario el sometimiento a un sistema
objetivo de evaluacion, en el cual se valorardn los aspectos que cada

Administracion determine.

3. Los elementos objetivos de valoracion de la carrera horizontal

3.1.Caracteristicas definitorias

El elemento objetivo fundamental para la implantacion de la carrera horizontal es,

evidentemente, la valoracion de los méritos que permiten que el funcionario progrese en

ella. En este sentido, esta valoracion ha de hacer referencia a aspectos medibles vy, al

mismo tiempo, relacionados con el puesto de trabajo desempefiado, y ello por dos razones

fundamentales:

1)

2)

Debe ser medible para que pueda ser objetivo; es decir, debe permitir una
valoracion aséptica de los méritos que el funcionario presenta, o que la
Administracion exige.

Debe valorar aspectos relacionados con el puesto desempefiado, precisamente
porque, como indicamos mas arriba, la carrera horizontal se caracteriza por la idea
de permanencia: permanencia en el Grupo, Cuerpo o Escala y permanencia en el
puesto; es decir, el objeto de valoracion no es el potencial del funcionario para

futuros puestos a los que pueda acceder, sino como ha desempefiado, y como se ha
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preparado para desempefiar, su puesto actual, y a él, Unicamente, debe

circunscribirse la evaluacion.

3.2.Méritos valorables
A) Universidad de Castilla-La Mancha

La Universidad de Castilla-La Mancha valora en el apartado 5.3.2.1.4 Desarrollo de su
normativa, Unicamente un concepto, denominado “experiencia”, que, en realidad, engloba
dos apartados: la formacion, tanto en cursos de aprovechamiento como en aquéllos en los
que el funcionario ha actuado de ponente, y la valoracion de resultados profesionales,
resultados que se evalGan anualmente y para los cuales se exige una puntuacién minima del
80% de la puntuacion maxima posible (16 puntos sobre 20), segln consta en el apartado
5.5. Valoracion de resultados profesionales de la normativa de referencia (Documento de
estructura organizativa, politica de recursos humanos y relacion de puestos de trabajo del
PAS de la UCLM).

B) Universidad Miguel Hernandez

Esta Universidad establece, en los articulos 7 a 9 de su normativa, tres elementos de

valoracion: la evaluacion del desempefio, la formacién y la antigiiedad.

1) Evaluacion del desempefio: se establece una evaluacion anual del desempefio,
obligatoria para todos los funcionarios que hayan prestado servicios efectivos
durante un periodo igual o superior a 6 meses, con independencia de que éstos
quieran hacer uso o no de sus resultados para la carrera horizontal; es decir, la
evaluacion del desempefio es un elemento de gestion interna de la Universidad v, al
mismo tiempo, de valoracion para la carrera por parte del funcionario.

2) Formacion: se incluyen titulaciones oficiales, titulos propios de al menos 60
créditos, conocimientos de valenciano, conocimientos de idiomas de la Union
Europea y formacion continua, en la que se incluird formacién general o especifica,
recibida o impartida, diferente de cualquiera de las anteriores.

3) Antigledad: se valora en funcién de las evaluaciones anuales del desempefio,
considerando cada evaluacion como un afio. Aunque parece una redundancia, no es
tal, puesto que estas evaluaciones anuales se llevan a cabo a los funcionarios que
hayan prestado servicios durante un minimo de seis meses, de tal modo que, por lo

tanto, un funcionario con sélo seis meses de antigiedad a efectos de trienios, pero
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que haya superado la evaluaciéon anual, serd considerado como con un afio de
antiguedad a efectos de carrera profesional.

Puede resultar llamativo la inclusion, entre los elementos de valoracion, de la
antigiiedad, que parece retomar una de esas ideas que han caracterizado a nuestra
Administracion: el ascenso por el paso del tiempo. No obstante, hemos de recordar que
esta antigliedad esta vinculada necesariamente a la superacion de las evaluaciones anuales,
de modo que exige una actitud “activa” por parte del funcionario, ya que “la actitud pasiva
[...] no puede llevar, como en el pasado, a un ascenso automatico de categoria por el
transcurso de un periodo tasado en el escaldn inferior, posibilidad ésta que habria
distorsionado por completo [...] la finalidad modernizadora que la reintroduccién de la
carrera horizontal tiene en el EBEP”*8, y “[...] la eventual configuracién de modelos de
ascenso sobre la base de una mera acreditacion de afios de servicio [...] supondria en

realidad un fraude de ley”*°.

C) Universidad de Oviedo

Es la Universidad que ha regulado de una manera mas pormenorizada los elementos

gue son susceptibles de valoracion para la carrera horizontal, estableciendo tres apartados:

1) Evaluacion del desempefio: en este apartado se incluyen aspectos como la
capacidad para tomar decisiones, la capacidad de aprendizaje, la capacidad de
organizacion y planificacién, la minuciosidad y responsabilidad, la capacidad de
resolucion de problemas, el esfuerzo y perseverancia, los conocimientos técnicos,
la productividad, la asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo, el ritmo
voluntario eficiente de trabajo, el mantenimiento voluntario de la calidad del
trabajo y del rendimiento laboral y la colaboracion y cooperacion con los
comparieros.

2) Cumplimiento de objetivos individuales y colectivos: en este grupo se incluyen,
ademas del cumplimiento de los objetivos individuales y de los colectivos, la
iniciativa y el compromiso con la organizacion.

3) Formacion recibida e impartida.

Resulta llamativo, en esta relacion de elementos a considerar por la Universidad de

Oviedo, la inclusién del cumplimiento de la jornada laboral, tratandose como se trata de un

deber, de modo que da la impresion de que el legislador se ha rendido a la evidencia del

'8 Sanchez Morén, M.: Derecho de la Funcién Publica. Tecnos, 2016, p. 171.
19 Sanchez Morén, M. Op.cit., p. 171.
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funcionario “absentista”, al que hay que incentivar para el cumplimiento de su horario,
para lo cual no se ha encontrado mejor férmula que equiparar la obligacién al mérito.
Igualmente, parece apartarse del sentido esencial de la carrera profesional la valoracion
del cumplimiento de los objetivos colectivos. Por definicion, la carrera profesional es
individual, por lo que no deberia vincularse a la colaboracién de otras personas diferentes
al propio evaluado. Por ello, incluir los objetivos colectivos introduce una distorsién en la
propia definicion de carrera horizontal dificilmente justificable. Y todo ello pese a la
posibilidad de que sean considerados evaluables aspectos como la capacidad de trabajo en
equipo, el cumplimiento de las 6rdenes u otros aspectos que si tienen relacion con el
colectivo en el que el funcionario se integra, pero que se dirigen, claramente, hacia la
valoracion de su individualidad, exenta de influencias externas incontrolables para el

propio funcionario.

D) Universidad de Zaragoza

Al contrario de lo que ocurre con la Universidad de Oviedo, la Universidad de
Zaragoza es la que menos ha profundizado en los elementos a tener en cuenta para la
carrera horizontal de sus funcionarios, ya que el Reglamento para la regulacion de la
carrera profesional horizontal del personal de administracion y servicios de la Universidad
de Zaragoza, en su apartado “4. Caracteristicas basicas”, se limita a enumerar, sin entrar en
detalle, los elementos que se valoraran:

1) Conocimientos y experiencia en la actividad desarrollada.

2) Implicacion con la organizacion.

3) Formacion con los sistemas de calidad.

Estos tres elementos se entiende que formaran parte de la futura evaluacion del
desempefio que la disposicion transitoria de la norma que estamos estudiando difiere para

un futuro indeterminado y que todavia no ha sido aprobada.

3.3.Especial referencia a la evaluacién del desempefio como elemento objetivo de
valoracion para la carrera horizontal
De los diferentes elementos de valoracién para la carrera profesional, s6lo uno de ellos,
la evaluacién del desempefio, es comin a todos los casos contemplados, y no es por
casualidad, sino como consecuencia de la exigencia contenida en el art. 20.5 EBEP, segun
el cual la implantacion de sistemas objetivos de evaluacion del desempefio es requisito

imprescindible (requerird, indica la norma) para la aplicacion de la carrera profesional, si
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bien no debemos confundir este concepto de carrera profesional con el de carrera
horizontal, ya que el propio art. 16.3 EBEP establece que la primera puede estar integrada
por alguna o algunas de las siguientes modalidades: carrera horizontal, carrera vertical,
promocion interna vertical y promocion interna horizontal. Pese a que, por lo tanto, carrera
profesional no es sindnimo de carrera horizontal, lo cierto es que parece l6gico que la
obligacion establecida en el art. 20.5 EBEP sea aprovechada por la Administracion para la
modalidad de carrera profesional consistente en la carrera horizontal.

La evaluacion del desempefio, sin embargo, no agota sus efectos en la carrera
horizontal, configurandose Unicamente como un elemento de ésta, sino que es un
instrumento que se pone a disposicion de la Administracion para que adopte las medidas
que considere necesarias en relacion a la formacion, la provision de puestos de trabajo, la
percepcion de retribuciones complementarias y la continuidad en un puesto de trabajo
obtenido por concurso. Se convierte, de este modo, en un elemento fundamental de gestion
de personal, que llega hasta el punto de permitir la remocion del puesto de trabajo obtenido
por concurso, rompiendo con la tradicional regulacion de la remocion por dos causas:
alteracion del puesto de trabajo y falta de capacidad en el desempefio del puesto. Podemos
afirmar, por lo tanto, que la carrera horizontal no deberia de existir sin la evaluacion del
desempefio, pero la evaluaciéon del desempefio tiene vida autdbnoma fuera de la carrera
horizontal.

Sentados los principios anteriores, podemos efectuar una breve contextualizacion de
coémo deben de ser estos sistemas de evaluacion del desemperio:

1) Deben ir dirigidos a la valoracion de la actividad del funcionario considerado
individualmente o, en el caso de que se lleve a cabo una valoracion colectiva, que
sea posible desligar los resultados individuales de los globales.

2) El tipo de funciones que lleva a cabo cada funcionario determinard tanto el
procedimiento de evaluacion como los indicadores a considerar, de modo que no
puede establecerse un modelo general universal.

3) Los criterios de evaluacion escogidos deben resultar especialmente significativos
para medir la conducta y el rendimiento y beneficiar a la Administracion
correspondiente (razén por la cual es posible incluir entre ellos la “implicacion y
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compromiso con la organizacion”<"). También deben ser fiables, en el sentido de

2 5TS de 18 de febrero de 2013.
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proporcionar al funcionario informacién previa sobre los efectos que una
determinada actividad producira en su evaluacion.

En resumen, los sistemas de evaluacion del desempefio deben medir hasta qué punto

las actividades del funcionario, sujeto individual que desempefia un puesto concreto con

unas funciones determinadas, redundan en beneficio de la Administracion y de los

administrados, a los que, directa o indirectamente, presta sus servicios.

4. Los elementos estructurales de la carrera horizontal
Tal y como se indicé mas arriba, la carrera horizontal se materializa en la superacién de
grados, categorias, escalones o cualquier otra denominacion que las normas
correspondientes quieran dar. Eso significa que, junto a los elementos objetivos de los que
hemos hablado en el epigrafe anterior, se hace necesario que las Administraciones definan
los denominados elementos estructurales, es decir, los distintos pasos que los funcionarios
pueden dar dentro de su carrera horizontal, y que en cada una de las Universidades objeto
de estudio son los siguientes:
1) Universidad de Castilla-La Mancha:
a) Tramo inicial.
b) Tramo 1.
c) Tramo 2.
d) Tramo 3.
e) Tramo 4.
2) Universidad Miguel Hernandez:
a) Tramo de acceso.
b) Tramo I:

- Escalon I.1.

- Escaldn 1.2.
c) Tramo ll:

- Escalon 11.1.

- Escalén 11.2.
d) Tramo IlI:

- Escalon 111.1.

- Escalén 111.2.
e) Tramo IV:
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- Escalon 1V.1.

- Escalon IV.2.

3) Universidad de Oviedo:
a) Categoria de entrada.
b) Primera categoria.
c) Segunda categoria.
d) Tercera categoria.
e) Cuarta categoria.

4) Universidad de Zaragoza:
a) Tramo de acceso.
b) Primer tramo.
¢) Segundo tramo.
d) Tercer tramo.
e) Cuarto tramo.

Como se puede observar, todas ellas han optado por una estructura de 5 elementos, y
solo la Universidad Miguel Hernandez ha optado por subdividir su estructura basica,
aunque debemos tener en cuenta que la progresion en esta Universidad se puede realizar
directamente de tramo a tramo, sin necesidad, por lo tanto, de pasar por las evaluaciones

que permiten ascender de escalén dentro de un tramo.

5. El acceso a la carrera horizontal

El acceso a la carrera horizontal parte de una premisa que ya se reflejé anteriormente:
la voluntariedad. En este sentido, los funcionarios no estan obligados a utilizar este sistema
para progresar en su carrera administrativa, pudiendo optar para ello por los sistemas
tradicionales de promocion interna o de concurso de traslados. No obstante, no debemos
olvidar que, frente a la voluntariedad de hacer uso de la carrera horizontal, existe la
obligatoriedad de someterse a la evaluacion del desempefio, que al fin y al cabo es un
sistema que, aunque vinculado a la carrera horizontal, no agota sus efectos en ella, puesto
que, repitiendo lo reflejado con anterioridad, mientras que en la carrera horizontal el
principal beneficiario es el funcionario, que vera recompensados econdémicamente sus
esfuerzos, en la evaluacién del desempefio lo es la Administracidn, ya que mediante este
sistema podra identificar a los trabajadores que cumplen adecuada y satisfactoriamente sus

funciones, asi como a los que necesitan de algun impulso (formacion, percepcion de
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retribuciones e incluso la amenaza de remocion del puesto de trabajo) para prestar un

servicio adecuado.

Sentada esta premisa fundamental, para el estudio de como se lleva a cabo el acceso a

la carrera horizontal podemos distinguir dos supuestos:

1)

2)

Los funcionarios que ingresan en algun puesto de la Administracion cuando ya esta
implantado el sistema de carrera profesional.
Los funcionarios que ya ocupan algin puesto de la Administracion cuando se

implanta el sistema de carrera profesional.

5.1.El acceso a la carrera horizontal para los funcionarios de nuevo ingreso

Superadas las pruebas selectivas de ingreso, el funcionario quedara encuadrado,

siempre, en la categoria inicial del grupo al que pertenece. Esta prevision se aplica tanto a

los funcionarios que ingresan por primera vez en la Administracion como a los que, como

consecuencia de un proceso de promocion interna, han cambiado de grupo. No obstante, en

este segundo caso, las Universidades han previsto una serie de sistemas que buscan que el

ascenso de grupo no suponga una merma en las retribuciones de su personal. Asi:

1)

2)

3)

Universidad de Castilla-La Mancha: si un funcionario que ya pertenece a la
Universidad de Castilla-La Mancha cambia de Grupo, Cuerpo o Escala, percibira
las retribuciones correspondientes al complemento de carrera de su anterior Cuerpo
0 Escala hasta que se produzca su absorcion por el reconocimiento de los tramos
del nuevo Cuerpo o Escala.

Universidad Miguel Hernandez: contempla el caso de que un funcionario ascienda
de Grupo vy las retribuciones que perciba en el nuevo sean inferiores a las que tenia
en el anterior, como consecuencia, precisamente, de la diferencia entre las
retribuciones asignadas al escaldn de su tramo de origen y las que corresponden al
tramo de acceso de su nuevo Grupo. Esta situacion se solventa mediante la
asignacion de un complemento minimo garantizado mientras las nuevas
retribuciones no superen o igualen a las anteriores, siempre que el funcionario
participe de forma activa en la carrera horizontal en su nuevo puesto, para lo cual se
establecen unos plazos maximos de permanencia en cada tramo, pasados los cuales,
si el funcionario no ha “activado” su carrera horizontal, perdera ese complemento
retributivo.

Universidad de Oviedo: si el funcionario tiene reconocida la primera categoria

personal, continuard percibiendo el complemento de carrera del Grupo inferior

25



hasta que transcurra un plazo de 5 afios, momento en el cual el funcionario podra
solicitar la primera categoria personal del nuevo Grupo. Si la categoria que tiene
reconocida el funcionario en su Grupo anterior es la segunda o superior, se
conservaran los complementos reconocidos y se comenzara la carrera en el nuevo
Grupo desde la categoria de entrada.

4) Universidad de Zaragoza: en este caso hemos de tener en cuenta que al personal
que ya se encuentra desempefiando sus funciones en la Administracion, se le asigna
un tramo en funcién de la antigliedad, de modo que si un funcionario cambia de
grupo a continuacion, se procedera al computo ponderado del tiempo desempefiado
en los grupos inferiores, conforme a la escala de modulaciéon que se recoge en el
epigrafe siguiente.

Todos estos sistemas merecen una critica comun: la conservacion de un complemento
econdmico que iguale las retribuciones percibidas en el anterior puesto con las que
correspondan al nuevo, siempre que estas Ultimas sean inferiores a las primeras, parece
chocar frontalmente con la filosofia de la carrera horizontal. En efecto, la carrera
horizontal, tal y como hemos indicado anteriormente, tiene como pilar fundamental
remunerar el desempefio del trabajador en su puesto de trabajo actual, incentivando asi que
dicho desempefio sea el mejor posible, de modo que mantener el importe conseguido (o
incluso una parte) por la actividad desarrollada en el puesto anterior, supone no solo
valorar los puestos del pasado como un mérito para el presente, sino que ademas
transforma la carrera horizontal en una especie de grado personal, que el funcionario se
Ileva consigo, una vez consolidado, aungue el nuevo puesto suponga menores retribuciones

en ese concepto.

5.2.El acceso a la carrera horizontal para los funcionarios ya ingresados

Las cuatro Universidades estudiadas han previsto en su normativa un régimen
transitorio de aplicacion a aquellos funcionarios que ya forman parte de la plantilla de
personal en el momento de implantarse la carrera horizontal.

1) Universidad de Castilla-La Mancha: para los funcionarios que ya pertenecian a esta
Universidad se establecié un procedimiento extraordinario de implantacién en el
cual Unicamente se tenia en cuenta la antigliedad y mediante el cual se asignaba
medio tramo o un tramo entero en funcion de las siguientes previsiones:

a) De0Oab5afos: 0.
b) Mas de 5 afios: medio tramo.
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2)

3)

4)

c) Mas otros 5 afios: medio tramo.

Dos aspectos resultan llamativos de esta regulacion: en primer lugar, el concepto de
“medio tramo”, una idea novedosa en comparacion con las demas normativas, y
que parece ir en contra del sentido comun, ya que si de lo que se trata es de aceptar
que el funcionario tiene una serie de valores que le hacen merecedor de una
recompensa econémica, estos valores tienen que tenerse plenamente, no se puede
aceptar que se tengan a medias, ya que no tenerlos todos es como no tener ninguno
y, ademas, puede abrir la puerta a posibles agravios respecto a quienes participen en
el proceso ordinario, no alcancen la puntuacién minima exigida para obtener el
tramo y no se les dé la posibilidad de lograr la mitad de éste. El segundo elemento a
tener en cuenta es la consideracion de la antigliedad como Unico factor a valorar
para la asignacion del tramo (o del medio tramo). Respecto a esta cuestion, nos
remitimos a unas lineas mas adelante, donde se efectuard una valoracion global,
puesto que es un criterio utilizado por todas las universidades consultadas.
Universidad Miguel Hernandez: a través del denominado “encuadramiento inicial”,
se asigna a los funcionarios un escalon superior al tramo de acceso basandose en el
criterio del tiempo de servicios efectivos prestados. Mediante este sistema, se
valora la antiguedad del funcionario en base a dos criterios: el tiempo en el grupo
actual y el tiempo en los grupos inferiores, valorandose al 100% el primero y al
50% el segundo. Del resultado de esta valoracion se desprende una asignacion a
uno u otro tramo y escaldn, de acuerdo con la siguiente escala:

a) Menos de 6 afios: tramo I, escalén 1.1.

b) Entre 6 y 11 afios: tramo I, escalon 1.2.

c) 11 afios 0 mas: tramo Il, escaléon 11.1.

Universidad de Oviedo: esta Universidad establecid, para su personal ya
funcionario en el momento de entrada en vigor de la carrera profesional, una
denominada “convocatoria de anticipo a cuenta”, por el que, Unicamente valorando
la antigliedad, se les asignaba, en funcion de determinados criterios, la categoria
primera o, de modo excepcional, la segunda (aunque esta posibilidad fue,
posteriormente, derogada, como consecuencia de la falta de amparo legal para
aplicarla).

Universidad de Zaragoza: a los funcionarios de esta Universidad que deseen

incorporarse al sistema de carrera horizontal se les valora de un modo ponderado la
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antigliedad para determinar, exclusivamente de acuerdo con este criterio, la
asignacion del tramo que les corresponda, segun el siguiente baremo:

a) El tiempo desempefiado en el mismo grupo se valorara al 100%.

b) El tiempo desempefiado en un grupo inferior, se valorara al 70%.

c) Eltiempo desempefiado en dos grupos inferiores se valorara al 60%.

d) Eltiempo desempefiado en tres grupos inferiores se valorara al 50%.

Como vemos, las tres Universidades han optado por un sistema sencillo de
incorporacion de sus funcionarios, basado unicamente en los afios de servicio. Al contrario
de lo que se defendia anteriormente respecto a la no aplicacion de la antigliedad como un
elemento de valoracion de la carrera horizontal, en este caso puede ser admisible hasta
cierto punto, puesto que los funcionarios que se ven afectados por esta novedad no han
tenido, logicamente, la posibilidad de haberse incluido con anterioridad en el
procedimiento, pero no porque no pertenecieran a la Administracién, algo que si ocurre
con los funcionarios de nuevo ingreso, sino precisamente porque la Administracion no lo
incluia entre sus posibilidades. De este modo, si la Administracion es la responsable de no
abrir esta posibilidad a sus funcionarios, de alguin modo tendra que compensar los efectos

que ha producido.

6. La progresion en la carrera horizontal

La expresion “progresion en la carrera horizontal”, expresamente contenida en las
normativas de las Universidades de Oviedo y Miguel Hernandez, y que parece lo
suficientemente explicita como para aplicarla también al resto, se refiere al conjunto de
criterios exigibles para que el ascenso en dicha carrera se lleve a cabo. Mas alla de la
obligacion ya comentada de superar la evaluacion del desempefio como uno de los
requisitos para progresar, existen otros elementos, que ya hemos citado, que se convierten
en imprescindibles para ello, como son la permanencia minima en un determinado tramo,
la formacién, el cumplimiento de objetivos, la implicacion con la organizacion o los
conocimientos y experiencia en la actividad desarrollada.

De estos elementos, el comun a todos es la permanencia durante un determinado
periodo de tiempo en el tramo, escalon o categoria para poder optar al ascenso, criterio que
cada Universidad ha configurado de modo diferente y que se diferencia de los demas en
dos aspectos fundamentales. En primer lugar, es un criterio que se transforma en requisito,
puesto que su no cumplimiento implica la imposibilidad de ascender (al contrario de lo que

ocurre con los otros criterios de valoracién, cuyas deficiencias no son excluyentes, con
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caracter general, pudiendo enjuagarse los resultados bajos en alguno de ellos mediante una
puntuacion elevada en otros). En segundo lugar, no es objeto de valoracion, sino
simplemente de comprobacion de su cumplimiento, de modo que un funcionario que lleve
mas tiempo del minimo exigido en el tramo desde el que quiere ascender, no obtiene
puntos adicionales, por esta circunstancia, respecto del que haya alcanzado justo el valor

minimo.

A) Universidad de Castilla-La Mancha

Ademas del requisito de la antigiedad, esta Universidad utiliza dos elementos de

valoracion:

1) Antigledad: los funcionarios deben permanecer 4 afios en un tramo para poder
acceder al tramo inmediatamente superior.

2) Formacion: tanto en cursos de aprovechamiento como de ponente.

3) Valoracién de resultados profesionales: se exige la obtencion de una nota minima
del 80% de la nota maxima posible. Esta valoracion se lleva a cabo mediante tres
medidas:

a) Formacion, en la que se podra obtener un maximo de 5,5 puntos.

b) Compromiso con el Plan Estratégico de Gestidn, con un maximo de 8,5 puntos.

c) Calidad del trabajo desarrollado, en la cual se podra alcanzar un maximo de 6
puntos.

En consecuencia, el maximo posible es de 20 y, por lo tanto, el minimo necesario

es de 16.

De esta regulacion es importante aclarar una aparente incongruencia que se produce al
valorar doblemente la formacion, ya que, por un lado, es un criterio de valoracion
autonomo Yy, por otro lado, se introduce dentro del criterio de valoracion de resultados
profesionales. Para salvar esta supuesta incongruencia, debemos tener en cuenta que,
dentro del criterio de valoracién de resultados profesionales, la formacién que se valora es
la que cumple una serie de requisitos, entre los que se encuentra el de aplicar la formacién
para mejorar en el puesto de trabajo. De este modo, debemos considerar que la formacion
gue no se utiliza para la mejora del puesto de trabajo deberia valorarse en el criterio de
formacion, junto con la impartida, mientras que la que tiene una aplicacién directa sobre el
puesto que desemperia el trabajador deberia integrar el criterio de valoracion de resultados
profesionales. Cualquier otra solucion diferente produciria una inflacién en la puntuacion

total, al valorarse doblemente un mismo mérito.
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En lo que se refiere a la antigiiedad, podemos observar que, para alcanzar el tramo mas
alto de la carrera horizontal de un grupo es necesario un plazo de 16 afios, el mas breve de

todas las Universidades estudiadas.

B) Universidad Miguel Hernéndez

Esta Universidad utiliza, junto con la antiglledad para poder participar en la
convocatoria, dos elementos de valoracion: evaluacion del desempefio y formacion,
permitiendo ademas que el progreso se lleve a cabo tramo a tramo o escalon a escalon
(ademas de poder combinar ambas posibilidades) y estableciendo la obligacion de que el
cambio de tramo implique la incorporacion al escaldn inicial del tramo al que se accede.
Ademas, la ultima evaluacion del desemperio realizada debe ser calificada, como minimo,
como Satisfactoria.

En la tabla que insertamos a continuacién podemos ver los requisitos exigidos para
ascender tramo a tramo o escal6n a escaldn:

Tabla 1: Requisitos para el ascenso de tramo/escalén en la Universidad Miguel Hernandez

TRAMO/ESCALON | PUNTUACION MINIMA EXIGIBLE
Origen Destino Evaluacion Formacién | Antigliedad
desempeiio

Acceso 1.1 150 26 2
1.1 .2 150 26 2
1.2 1.1 155 26 2
1.1 1.1 305 52 4
1.1 1.2 150 26 2
1.2 .1 155 26 2
1.1 .1 305 52 4
1.1 1.2 220 36 3
1.2 V.1 220 36 3
.1 V.1 440 72 6
V.1 V.2 220 36 3

Fuente: Elaboracién propia

Para entender adecuadamente la tabla anterior, es necesario tener en cuenta dos
aspectos:
1) La evaluacién del desempefio tiene caracter anual y una puntuacién maxima posible
de 100 puntos.
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2) La formacion tiene una serie de componentes, todos los cuales, excepto la
formacion recibida, se encuentran limitados en su parte superior, de modo que éstos
no podran proporcionar mas de 14,5 puntos, debiendo los demas puntos necesarios
obtenerse mediante la realizacion de cursos de formacion.

Con estas previsiones en mente, podemos extraer diferentes conclusiones. La primera

de ellas hace referencia a las diferencias que se producen con el ascenso tramo a tramo y
con el ascenso escalon a escalon. En efecto, si observamos las puntuaciones minimas
exigidas en la evaluacion del desempefio, tanto para la progresion del tramo I al 11 como
del Il al 111 (en la tabla, ascenso del 1.1 al 1.1y del 11.1 al 111.1), vemos que seria suficiente
con obtener todos los afios una puntuacion minima de 76,25 puntos para cumplir el
requisito exigido, mientras que si se utiliza el sistema de escalon a escaldn, los dos Gltimos
afios son mas exigentes que los dos primeros, imposicion loégica amparandose en que,
durante este periodo de los dos ultimos afios, el funcionario ha percibido ya unas
retribuciones superiores a las que le corresponderian si hubiera permanecida los cuatro
afios en el escalon inicial. Esta l6gica, sin embargo, se quiebra de forma incomprensible
para el ascenso del tramo |11 al IV, donde las exigencias son exactamente las mismas si se
hace de tramo a tramo como de escalon a escalon.

La segunda conclusién hace referencia a la necesidad constante de formacién que exige
la carrera profesional. En este sentido, y teniendo en cuenta el caracter “topado” de
determinados elementos que integran este concepto, alcanzar los valores exigidos en cada
caso impide que el funcionario “se duerma en los laureles” de su formacion, rompiendo asi
la dindmica habitual de participar en una cantidad ingente de cursos durante el principio de
su vida profesional y abandonar totalmente su formacién y reciclaje pasado el tiempo
suficiente como para que los puntos acumulados le permitan avanzar por el simple efecto
de la inercia.

La tercera y Ultima conclusion hace referencia a la antigiiedad. Como podemos ver, el
plazo minimo en el que un funcionario podria progresar desde el tramo de acceso hasta el
escaldn V.2, el culmen de su carrera, seria de 19 afios, siempre y cuando no efectuara
ningun cambio de Grupo, Cuerpo o Escala, puesto que, en ese caso, el proceso de ascenso

se reiniciaria.

C) Universidad de Oviedo
En la Universidad de Oviedo regula el progreso en la carrera horizontal mediante tres

exigencias:
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1) Completar un periodo de permanencia que, en funcién de la categoria de la que se
trate, tendra la siguiente duracion:

a) De la categoria de entrada a la primera categoria: 5 afos.
b) De la primera categoria a la segunda categoria: 6 afos.
c) De lasegunda categoria a la tercera categoria: 8 afios.

d) De latercera categoria a la cuarta categoria: 10 afos.

2) Una vez el funcionario accede a la primera categoria, obtener un minimo de 20
puntos en cada una de las evaluaciones anuales del desempefio que correspondan a
los periodos de tiempo indicados en el apartado anterior. En este sentido, hemos de
tener en cuenta las siguientes previsiones:

a) Los bloques de valoracion son tres: desempefio diligente, cumplimiento de
objetivos y formacion recibida e impartida.

b) Por el primer blogue se podra obtener un maximo de 20 puntos, y por cada uno
de los otros dos, un maximo de 10.

c) El resultado de la evaluacion surge de la suma de las puntuaciones de los tres
bloques.

d) La evaluacion se considerara superada cuando la suma anterior sea igual o
superior a 20 puntos.

3) Acreditar tantos periodos de evaluacién no negativos en cada blogque de evaluacion
del desempefio como afios exigibles para el progreso de categoria, excepto para
acceder a la segunda categoria, en la que en lugar de exigir 6 periodos de
evaluacion no negativa se exigiran 4.

Analizando cada una de estas previsiones, podemos destacar tres aspectos. En primer
lugar, el hecho de conseguir el ascenso a la categoria primera simplemente por el
transcurso del tiempo, algo que, como se ha reiterado anteriormente, parece ir en contra del
espiritu de la carrera horizontal y de la necesaria individualizacién de los méritos objeto de
valoracion (dejando aparte el caso del encuadramiento inicial de los que ya son
funcionarios cuando se implanta la carrera horizontal).

En segundo lugar, esta Universidad resulta extremadamente exigente (en comparacion
con las otras dos) en lo que se refiere al tiempo para acceder a la maxima categoria, puesto
que la suma total es de 29 afios. Teniendo en cuenta que la incorporacion a un nuevo
Grupo implica la asignacion a la categoria de entrada de dicho grupo, podemos deducir que
los funcionarios que no realicen ningun cambio de Grupo, es decir, que no participen en

los procesos de promocion interna, tendran mas posibilidades de acceder a la categoria
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maxima que aquellos que, entrando en los grupos inferiores de la Administracion, vayan
ascendiendo de Grupo por los procesos de promocion interna.

En tercer lugar, se evidencia la distincion entre evaluacion del desempefio y carrera
horizontal, ya que es posible haber obtenido una valoracion positiva del desempefio y, sin
embargo, que ésta no sirva para la carrera horizontal. En efecto, tal y como se ha indicado
anteriormente, la evaluacion del desempefio resulta de la suma de los tres bloques y exige
una puntuacion minima de 20 puntos, mientras que para que ésta evaluacion tenga efectos
en la carrera horizontal, es necesaria la valoracion positiva de cada uno de los blogues (a
falta de prevision de la propia normativa, debemos entender que se exigira la mitad de la
puntuacion maxima exigible para cada bloque, es decir, 10, 5 y 5 puntos, respectivamente).
De este modo, nada impide que un funcionario que obtiene 12 puntos en el bloque 1, 3
puntos en el bloque 2 y 5 puntos en el bloque 3 (20 puntos en total), obtenga una
evaluacion del desempefio positiva, pero precisamente los 3 puntos del bloque 2, inferiores
a los 5 que se exigen, implicara que esa evaluacién positiva no pueda ser utilizada para la
carrera horizontal; es decir, que no se considere superada la evaluacién pero sélo a efectos

de dicha carrera horizontal.

D) Universidad de Zaragoza

Lamentablemente, la Universidad de Zaragoza resulta extremadamente parca en la
regulacién de los requisitos para progresar en la carrera horizontal, puesto que su
normativa sélo indica que el progreso en la carrera profesional exige la superacion de las
evaluaciones del desempefio, cuyas exigencias no podemos analizar, puesto que el
reglamento que las regula aun no ha sido aprobado, asi como la acreditacion de los
siguientes periodos de permanencia en cada tramo:

1) Del tramo de acceso al primer tramo: 4 afios.

2) Del primer tramo al segundo tramo: 5 afios.

3) Del segundo tramo al tercer tramo: 6 afos.

4) Del tercer tramo al cuarto tramo: 7 afos.

En total, como vemos, el acceso al tramo maximo exige un total de 22 afios, es decir,
un periodo de duracion intermedia entre los extremos constituidos por la Universidad de

Castilla-La Mancha y la Universidad de Oviedo.
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7. Los efectos econdmicos de la carrera horizontal
No cabe duda de que el principal incentivo para que los funcionarios se incorporen a la
carrera horizontal, que recordemos tiene caracter voluntario, es el efecto que sobre sus

retribuciones tiene dicha carrera.

A) Universidad de Castilla-La Mancha

La Universidad de Castilla-La Mancha ha optado por establecer los importes en
funcién del grupo al que pertenece el funcionario y del tramo al que opta, de tal modo que
hay un importe para los tramos 1 y 2, diferente para cada grupo, y otro importe para los
tramos 3 y 4, también distinto para cada grupo.

B) Universidad Miguel Hernandez
La Universidad Miguel Hernandez ha arbitrado un sistema donde se conjugan el grupo
de pertenencia del funcionario, su nivel de complemento de destino consolidado y el

escaldn al que pertenece, elaborando la siguiente tabla:

Tabla 2: Modelo de asignacion retributiva de la Universidad Miguel Hernandez

Grupo C2 C1 A2 Al
CD 14 16 18 14 16 18 20 22 22 24 24 26 27 30
Escalén 1.1 1 11 12 14 15 1,6 17 1.8 2,2 2,3 2,7 2,8 2,9 3

Escalén 1.2 1,77 | 1,87 | 2,04 | 2,38 | 255 | 2,72 2,89 3,06 3,74 3,91 4,59 4,76 4,93 51
Escalon 11.1 24 | 264 | 288|336 | 36 | 384 | 408 | 432 | 528 | 552 | 648 | 672 | 696 | 7,2
Escalén 11.2 31 | 341 | 3,72 | 434 | 465 | 4,96 5,27 5,58 6,82 7,13 8,37 8,68 8,99 9,3
Escalon 1111 | 38 | 4,18 | 456 | 532 | 57 | 6,08 | 646 | 684 | 836 | 874 | 10,26 | 10,64 | 11,02 | 11,4
Escaléon 1.2 | 45 | 495 | 54 6,3 | 6,75 7,2 7,65 8,1 9,9 10,35 | 12,15 | 12,6 | 13,05 | 13,5
EscalonIV.1 | 52 | 572|624 | 728 | 78 | 832 | 884 | 936 | 11,44 | 11,96 | 14,04 | 1456 | 1508 | 15,6
EscalonIV.2 | 59 | 649 | 7,08 | 826 | 885 | 9,44 | 10,03 | 10,62 | 12,98 | 13,57 | 1593 | 16,52 | 17,11 | 17,7
Validacion
Tramo IV

66 | 726 | 792|924 | 99 | 1056 | 11,22 | 11,88 | 1452 | 15,18 | 17,82 | 18,48 | 19,14 | 19,8

Fuente: Normativa sobre carrera horizontal para el Personal de Administracion y Servicios de la
Universidad Miguel Hernandez de Elche

Los valores indicados en la tabla anterior se multiplican por el valor base minimo,
establecido anualmente, en concepto de complemento retributivo asignado a la carrera
horizontal, obteniéndose, de ese modo, el importe a percibir.

Aunque la tabla anterior es facilmente entendible, su estudio revela tres aspectos
dignos de comentario:

1) No contempla la asignacion de todos los niveles de complemento de destino (de

hecho, el Gnico complemento de destino impar que figura es el 27). Esta omision se

puede suplir, por analogia, suponiendo que los funcionarios con un nivel de
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2)

3)

complemento de destino consolidado impar percibird las retribuciones
correspondientes al numero par inferior, de tal modo que los valores que figuran en
la tabla (14, 16, 18, 20, 22...) indican los minimos del nivel para poder percibir las
cantidades correspondientes.

La tabla nos ofrece un ejemplo practico del complemento minimo garantizado
(cantidad econémica para compensar la pérdida que puede sufrir el funcionario que
asciende de grupo y es asignado al escalon de acceso de su nuevo grupo) del que
hablamos en el epigrafe 4.1. Supongamos un funcionario perteneciente al Grupo C2
que tiene consolidado un nivel 16 y se encuentra ubicado en el escalon 1.1; si este
funcionario participa en un proceso de promocion interna sin movilidad y lo supera,
seria encuadrado en el escalon de acceso del Grupo C1, lo que supone la pérdida de
ese 1,1 multiplicador y, por lo tanto, la merma de sus retribuciones. Para evitar esta
disminucion, se le asignaria el complemento econémico citado, lo que no quiere
decir, sin embargo, que pase automaticamente al escalén 1.1 del grupo C1.

La validacion del Tramo IV supone una suerte de “revalida” de dicho tramo
(independientemente del escalon en el que el funcionario se ubique). Ya que no
existe posibilidad de ascender a un nuevo tramo, la Universidad pretende, de este
modo, mantener el interés del funcionario por su desempefio del trabajo,
permitiéndole que se someta a nueva evaluacion y a la verificacion del
cumplimiento de otros requisitos para continuar percibiendo las cantidades que le
corresponden. Ello implica, necesariamente, la idea de que el tramo IV no es de
percepcion indefinida en el tiempo, al contrario de lo que ocurre en los tramos

anteriores, aunque esto sera objeto de comentario en el siguiente epigrafe.

C) Universidad de Oviedo

La Universidad de Oviedo ha optado por un sistema mucho mas sencillo que el

adoptado por la Universidad Miguel Hernandez, y ello por dos razones principales: en
primer lugar, su estructura de categorias es mucho mas simple, sin subdivisiones, y en
segundo lugar, no se ha vinculado a la percepcion del complemento de carrera horizontal
ningln otro aspecto que no sea el del Grupo de pertenencia. A esto hay que afadir el hecho
determinante de que, puesto que las posibilidades de progresion estan necesariamente
limitadas por el transcurso del tiempo, y hasta la fecha Unicamente ha transcurrido el
necesario para alcanzar la segunda categoria, esta Universidad ha optado por indicar en sus

Presupuestos el importe que corresponde percibir en funcion de la pertenencia a la primera
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0 segunda categoria y de la inclusion en los Grupos Al, A2, C1, C2 o E. Es decir, no existe
una prevision de lo que podran percibir los funcionarios a largo plazo, sino que a medida
que se llega al momento en el que éstos puedan ascender a la siguiente categoria de las ya

existentes, el importe economico se reflejara en sus Presupuestos.

D) Universidad de Zaragoza
Al igual que la Universidad de Oviedo, la de Zaragoza regula el aspecto econémico de

la carrera horizontal asignando en sus Presupuestos un importe igual para cada tramo y

grupo.

8. Otros aspectos relativos a la carrera horizontal
8.1.La consolidacion del escalén/tramo

Un aspecto fundamental que afecta a cualquier derecho de tipo econdémico, y la carrera
profesional tiene un matiz econémico imposible de soslayar, es la cuestion de si dicho
derecho econdmico es 0 no consolidable; es decir, si la percepcion econdmica se mantiene
a lo largo del tiempo, independientemente de si el funcionario quiere continuar
progresando o no en su carrera horizontal.

Dos, por lo tanto, son las posibilidades que se plantean ante esta cuestion:

1) El ascenso dentro de la carrera profesional es consolidable, de modo que el
funcionario puede permanecer en el lugar al que haya ascendido y continuara
percibiendo durante todo el tiempo que esté ubicado alli, sin necesidad de
someterse a nuevas valoraciones, el importe correspondiente.

2) El ascenso dentro de la carrera profesional no es consolidable, por lo que para que
el funcionario pueda seguir percibiéndolo ha de superar unos determinados
requisitos establecidos por la Administracion.

Desde el punto de vista del funcionario, evidentemente la primera opcion es la mejor,
en tanto en cuanto éste puede realmente organizar como quiera su carrera horizontal, sin
presiones externas que le obliguen a determinadas actitudes en momentos o durante lapsos
de tiempo para los cuales no se encuentra preparado o dispuesto a someterse a examen.

Por otro lado, desde el punto de vista de la Administracion, la segunda posibilidad “se
viene a las manos” casi directamente, y ello por dos razones fundamentales. En primer
lugar, porque seria un modo de mantener la presion sobre la calidad de la prestacion del
servicio por parte del funcionario, ya que si se establecen determinados requisitos para

mantener lo ya conseguido, se dificulta la dejacion por parte del personal. En segundo
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lugar, porque permitiria reducir el gasto que representa la carrera horizontal, ya que el
importe a abonar a los funcionarios que ya tienen reconocida la percepcion de una cierta
cantidad debe estar previsto presupuestariamente aun cuando no se sepa Si €stos van a
superar 0 no los procesos establecidos para mantener su derecho a la retribucién, por lo que
cualquier resolucion negativa en este sentido implicara un ahorro sobre un gasto ya
proyectado.

La Universidad de Castilla-La Mancha establece que los tramos reconocidos seran
consolidables dentro del Grupo o Subgrupo al que se pertenezca y, ademas, vincula la
conservaciéon del tramo superior a una posible valoracion negativa de los resultados
profesionales, en cuyo caso el funcionario no podré volver a solicitar el reconocimiento de
dicho tramo hasta transcurridos tres afnos.

La Universidad Miguel Hernandez y la de Oviedo guardan silencio respecto a este
tema, por lo que no cabe otra posibilidad de entender como consolidable el importe
conseguido mediante la carrera horizontal (dejando aparte la cuestion de las posibles
sanciones disciplinarias de las que nos ocuparemos en el siguiente epigrafe).

La Universidad de Zaragoza, por otro lado, establece que el funcionario puede
mantenerse en un tramo durante todo el tiempo que desee, pero introduce, de un modo
parecido a como hace la Universidad de Castilla-La Mancha, la posibilidad de pérdida del
tramo superior si no se obtiene una nueva acreditacion en el plazo de diez afios desde que
se hubiera accedido a dicho tramo (excepto determinados casos puntuales que la propia

norma contempla).

8.2.Régimen disciplinario y carrera horizontal

El EBEP establece, en su art. 96.1.e) que una posible sancién ante la comision de una
falta disciplinaria consiste en el demérito, es decir, en la penalizacion a efectos de carrera,
promocion o movilidad voluntaria. En lo que se refiere a los efectos sobre la carrera
horizontal, esta penalizacion puede ser traducida en la sancion de pérdida de uno o varios

tramos/escalones y/o en una mayor exigencia para poder ascender en dicha carrera.

A) Universidad de Castilla-La Mancha

En esta Universidad se reconoce la posibilidad de que los funcionarios sufran la
pérdida de tramo como consecuencia de las sanciones previstas en el art. 137.d) de la
normativa autonémica.

Segun esta norma, y las concordantes, se podrian dar las siguientes posibilidades:
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1) Sancion por falta muy grave:
a) Pérdida de uno, dos o tres tramos.
b) Ampliacidn, entre tres y cinco afios, del periodo de tiempo requerido para poder
solicitar el reconocimiento de tramo.
2) Sancién por falta grave:
a) Pérdida del tramo o grado superior.
b) Ampliacién, entre uno y dos afios, del periodo de tiempo requerido para poder

solicitar el reconocimiento de tramo.

B) Universidad Miguel Herndndez
Esta Universidad guarda un silencio absoluto sobre la materia, por lo que sera de
aplicacion supletoria la regulaciéon contenida en el art. 145 de la norma autonomica, que
contempla las siguientes posibilidades:
1) Faltas muy graves: pérdida de dos grados y privacion del derecho a ser evaluado
para el ascenso por un periodo de entre dos y cuatro afios.
2) Faltas graves: perdida de un grado y privacion del derecho a ser evaluado para el

ascenso por un periodo de hasta dos afos.

C) Universidad de Oviedo

La normativa de esta Universidad establece una regulacion propia sobre la materia, al
contrario de lo que han hecho las anteriores que, bien de modo directo, bien indirecto, nos
remitian a la normativa autonémica.

En su regulacion contempla que la sancién disciplinaria por falta grave o muy grave
interrumpe el periodo de permanencia exigido para la progresion durante el tiempo
establecido para la prescripcién de dicha sancion; es decir, seis afios para las muy graves y

dos afios para las graves.

D) Universidad de Zaragoza
Esta Universidad contempla la prevision de que, como consecuencia de una sancion
por falta grave o muy grave, la permanencia minima correspondiente para poder optar al

ascenso de tramo, se vea incrementada, respectivamente, en seis meses o un afo.
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8.3.Personal interino y carrera horizontal

Pese a que, segun la redaccion del art. 17 EBEP, la carrera horizontal se limita a los
funcionarios de carrera (con independencia de la prevision contenida en el art. 19 de la
misma norma, que contempla la aplicacion de la carrera profesional al personal laboral), lo
cierto es que este mandato taxativo de la ley ha sido matizado por los tribunales en
diversos pronunciamientos, de modo que se han abierto las puertas a que ciertos
funcionarios interinos perciban también los complementos retributivos correspondientes a
la carrera horizontal.

Para estudiar esta cuestion seguiremos la Sentencia 803/2015, de 21 de diciembre, de la
Seccion 22 de la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal Superior de Justicia
de la Comunidad Valenciana, puesto que su claridad en la exposicion de la cuestion
litigiosa y su referencia a la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea,
del Tribunal Constitucional y del Tribunal Supremo la hacen especialmente apta para ello.

Segun esta Sentencia, y siguiendo los pronunciamientos emitidos por el Tribunal de
Justicia de la Unién Europea?, la clausula 4.1 de la Directiva 1999/70 del Consejo, de 28
de junio de 1999, sobre trabajo de duracién determinada®, resulta aplicable no sélo a las
relaciones laborales propiamente dichas (reguladas por el Derecho Laboral), sino también a
las que se producen entre Administracion y personal funcionario (reguladas por el Derecho
Administrativo).

Asentado, por lo tanto, el principio de la no discriminacion por razén de la duracion de
la relacion de trabajo al personal funcionario mas que por motivos objetivos, continda el
Tribunal Superior de Justicia determinando si se producen o no, en el caso de la carrera
horizontal, razones objetivas que justifiquen una diferencia de trato entre funcionarios de
carrera y funcionarios interinos. Para ello, acude a tres érganos judiciales diferentes: el
Tribunal Superior de Justicia de la Union Europea, que considera que la desigualdad de
trato debe estar justificada “por la existencia de elementos precisos y concretos, que
caracterizan la condicion de trabajo de que se trata, en el contexto especifico en que se
enmarca y con arreglo a criterios objetivos y transparentes, a fin de verificar si dicha
desigualdad responde a una necesidad auténtica, si permite alcanzar el objetivo perseguido

y si resulta indispensable al efecto. Tales elementos pueden tener su origen, en particular,

2! Sentencias de 4 de julio de 2006 (Adeneler y otros, C-212/04) y de 7 de septiembre de 2006 (Marrosu y
Sardino, C-53/04).
22 por lo que respecta a las condiciones de trabajo, no podra tratarse a los trabajadores con un contrato de
duracion determinada de una manera menos favorable que a los trabajadores fijos comparables por el mero
hecho de tener un contrato de duracién determinada, a menos que se justifique un trato diferente por
razones objetivas.
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en la especial naturaleza de las tareas, para cuya realizacion se celebran los contratos de
duracion determinada y en las caracteristicas inherentes a las mismas o, eventualmente, en
la persecucion de un objetivo legitimo de politica social por parte de un Estado
miembro”?; el Tribunal Constitucional, que considera que “toda diferencia de tratamiento
debe estar justificada por razones objetivas, sin que resulte compatible con el art. 14 CE un
tratamiento, ya sea general o especifico en relacion con ambitos concretos de las
condiciones de trabajo, que configure a los trabajadores temporales como colectivo en una
posicion de segundo orden en relacion con los trabajadores con contratos de duracion

indefinida”?*

y el Tribunal Supremo, que dejé sentado que, si las tareas del personal
funcionario de carrera y del personal funcionario interino son las mismas, con
independencia de la vinculacion temporal que tiene uno y otro con la Administracion, no
puede aceptarse que esa mera duracion de la relacion sea causa objetiva que permita la
inaplicacion al personal interino de las previsiones contenidas en la Directiva 1999/70%.
Superados los obstaculos referentes a la aplicacion de la normativa europea al personal
funcionario, asi como a la posible consideracion de que la relacion temporal es un criterio
objetivo que permita un trato diferente entre funcionarios de carrera y funcionarios
interinos, queda un ultimo elemento de oposicion para aclarar definitivamente el alcance
que la carrera horizontal respecto a los funcionarios interinos, el que se refiere a si todos
los funcionarios interinos pueden beneficiarse de la carrera horizontal o si esta posibilidad
queda vedada unica y exclusivamente a aquellos que cumplan determinadas condiciones.
En este sentido, el Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana hace
referencia a la jurisprudencia del Tribunal Constitucional respecto a los denominados

“interinos de larga duracién”?

, segun la cual, la figura del funcionario interino queda
desnaturalizada cuando bajo esta modalidad se permanecen 5 afios 0 mas, de tal modo que
el Alto Tribunal fija en esta duracion el limite minimo para que las interinidades se asomen
al precipicio del “fraude de ley”.

De todo lo expresado anteriormente se puede deducir que los funcionarios interinos de
las Universidades tienen el derecho, una vez alcanzada la consideracion de “interino de
larga duracién”, a solicitar su participacion en el procedimiento de la carrera horizontal

exactamente igual que si fueran funcionarios de carrea.

2 STJUE, de 13 de septiembre de 2007 (Del Cerro Alonso contra Servicio Vasco de Salud, C-307/2005).
4 STC 104/2004, de 28 de junio, BOE n° 180, de 27 de julio de 2004.

25 STS de 29 de abril de 2013 (recursos 226 y acumulado 287/2012).

%6 STC 203/2000, de 24 de julio, BOE n° 203, de 24 de agosto, de 200.
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CONCLUSIONES

La carrera horizontal se constituye en un instrumento que lleva a cabo una doble
funcién: permite retribuir de modo diferente a los funcionarios, aunque sus labores sean las
mismas, y posibilita que el trabajador vea recompensados sus esfuerzos en formacion y en
prestacién de un servicio de calidad, de modo independiente a los posibles ascensos
jerarquicos consecuencia de los tradicionales sistemas de promocion interna, de concurso
de traslados o de libre designacion.

Se trata de un sistema de carrera profesional que permite al legislador un amplio
abanico de posibilidades, aungque con una serie de caracteristicas comunes, de las cuales la
mas destacable es la relativa a la necesidad de someterse a una valoracion, integrada por
diversos elementos entre los que se encuentra, necesariamente, la evaluacion del
desempefio, que ha sido transformada, de una amenaza, por su caracter fiscalizador de la
actividad del funcionario, en un elemento “amistoso” que les ayudara a progresar en su
carrera.

Posiblemente el efecto mas notorio de la carrera horizontal para el funcionario sea el
reflejo econdmico que la acompafa, el cual busca potenciar la participacion en el
procedimiento y que sirve, a su vez, para reducir las tensiones que se producen en las
Universidades (y, en general, en cualquier administracion de tamafio reducido) entre los
trabajadores y la gerencia, como consecuencia de la ausencia de posibilidades de
promocion vertical. Mediante su implementacion, las demandas del personal de mejoras en
su carrera podran ser atendidas mediante la oferta de un incremento retributivo que, entre
otras ventajas para la administracion, no sera permanente, puesto que, por un lado, ninguna
prevision hay respecto a la obligatoriedad de conceder un numero minimo de ascensos VY,
por otra, las mejoras en la carrera horizontal pueden perderse como consecuencia de
sanciones disciplinarias o de la no superacion de posteriores evaluaciones, algo que, sin
embargo, no ocurre con el ascenso de grupo.

Por otro lado, es de destacar la tendencia general en todas las Universidades estudiadas
a considerar los ascensos como consolidados, de modo que, una vez conseguidos, solo las
posibles sanciones disciplinarias podrian hacer que se perdieran. Esto es una consecuencia
directa del caracter voluntario de la participacion en la carrera horizontal, puesto que no
puede obligarse al funcionario a continuar su progresion mas alld de lo que él mismo
desee, aunqgue esta caracteristica de “mejora consolidada” se rompe, generalmente, al llegar

al escalon mas alto de la carrera, en el que es practicamente unanime la tendencia de las
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Universidades a exigir que los funcionarios que lleguen a él se sometan a nuevas
evaluaciones que no serviran para ascender, sino simplemente para mantenerse.

Quedan en el aire, sin embargo, algunas cuestiones que posiblemente sélo encuentren
una respuesta definitiva a medida que la carrera horizontal se implante de modo general.
Asi, resultara interesante comprobar hasta qué punto se reduce el nimero de funcionarios
que abandonan la Administracion a la que prestan servicios por otra que ofrezca mejores
oportunidades de promocion vertical o, incluso, por la empresa privada, circunstancia que
es una de las explicaciones a las elevadas tasas de interinidad de nuestras
Administraciones; también el paso del tiempo aclarara si los aumentos retributivos
derivados de la carrera horizontal, en el caso de resultar mucho maés sustanciales que los
producidos por la carrera vertical, podrian originar que el funcionario se desmotive para
extender su formacién a ambitos diferentes al exclusivo de su propio puesto de trabajo,
convirtiéndose en un trabajador poco flexible e impidiendo que adquiera una vision amplia
de la Administracion para la que presta sus servicios; por Gltimo, también es posible que en
un futuro mas o menos cercano, se plantee el problema de si todos los grupos deben tener
el mismo numero de escalones o tramos, o0 si resulta mas funcional ofrecer un nimero
mayor a los grupos de mayor categoria (especialmente el Al) y un nimero menor en los
mas bajos (fundamentalmente, por la posibilidad de promocidn vertical que éstos tienen y
de la que carece el Al).

En resumen, a la carrera horizontal le queda un largo camino para demostrar que las
esperanzas puestas en ella respecto a su caracter modernizador e innovador de nuestra
Administracion son fundadas y que se convertira en uno de los pilares basicos a través del
cual se podra superar la opinién que, de modo general, se tiene sobre los funcionarios
como trabajadores privilegiados que, una vez que consiguen el puesto de trabajo, no se
someten a ningdn tipo de control, asi como la critica constante relativa a su escasa

actualizacion profesional.
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