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1. RESUMEN

En este trabajo fin de grado pretendemos exponer la necesidad de incluir la “Evaluacion
del desempefio” para funcionarios de la policia local, y establecer un codigo
deontoldgico que determine los deberes minimamente exigibles a los profesionales en el

desempefio de su actividad.

En primer lugar, exponemos que no existe un cdodigo deontologico especifico
establecido de la Policia local de la Comunidad Valenciana, aunque se dispone de la
Ley 17/2017, de 13 diciembre de coordinacion de policias locales, la cual tiene los
criterios basicos para la coordinacion de las policias locales en el ambito de la
Comunidad Valenciana, tal como expone en su articulo 1, no existiene un codigo
deontologico especifico como en el resto de cuerpos y fuerzas de seguridad del estado,
asi como en la mayoria de profesiones de servicios publicos. Por lo que se abordard en

profundidad los beneficios de su implementacion.

En segundo lugar, presentaremos en qué consiste la evaluacion del desempefio por la
que se valora la conducta y el rendimiento o el logro de los resultados y los diferentes
modelos y se expondra cual y por qué se considera el mas oportuno para realizar la
valoracion de los puestos dentro de la Policia Local y como vincularlo a cumplimiento

del codigo deontoldgico que se establezca.

Para finalizar, exponemos las conclusiones del trabajo de investigacion realizado e

incluimos las referencias bibliograficas empleadas para la revision de la investigacion.

Palabras clave: Valoracion puesto de trabajo, Cdédigo deontoldgico, Evaluacion del

desempefio, Policia Local.
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2. INTRODUCCION

2.1. Conceptos basicos: deontologia, ética y moral
La deontologia o teoria deontoldgica se considera una teoria ética que se ocupa de
regular los deberes, transformandolos en preceptos, normas morales y reglas de
conducta, dejando fuera de su ambito especifico de interés otros aspectos de la moral.
Del gr. 8¢ov, -ovtog déon, -ontos 'lo que es necesario', 'deber” y—logia tratado, es el
tratado de lo que tiente que ser.
Parte de la ética que trata de los deberes, especialmente de los que rigen una actividad

profesional.

El término deontologia fue acufiado por primera vez por Jeremy Bentham, que la define
como la rama del arte y de la ciencia cuyo objeto consiste en hacer en cada ocasion lo

que es recto y apropiado.

La ética, también llamada filosofia moral, es la disciplina que estudia la conducta
humana. La ética como problema filosofico es objeto de estudio de pensadores y
filosofos desde la Antigiiedad, el concepto de ética y como aplicarla ha ido variando

segun las diferentes corrientes filosoficas y evolucion de la sociedad.

La ética individual esta centrada en las acciones y decisiones morales de una persona,
teniendo en cuenta su conciencia, valores personales y responsabilidad individual. Por
otro lado, la ética social estd enfocada en las normas, valores y comportamientos
morales que rigen una sociedad en su conjunto. La ética individual y la ética social estan
interelacionadas, ya que las decisiones éticas individuales impactan en la ética de la
sociedad en su conjunto y las normas y valores sociales influyen en las decisiones éticas
de los individuos. Por lo tanto, ambas éticas se relacionan de manera bidireccional, ya
que las acciones individuales contribuyen a la formacion y evolucion de la ética social,
y viceversa. Suelen aparecer conflictos cuando existen discrepancias entre la ética
profesional y la ética personal. Para esos casos, las personas pueden tomar medidas,

como la objecion de conciencia, si se cree que no se estd actuando correctamente. Para



que un profesional sea ético necesita poseer una naturaleza o personalidad que
componga el sentido de la responsabilidad y la libertad, ademas estar de acuerdo con la
moral y compartir el deseo del bien comun. No es imprescindible que sean leyes o
normas ante situaciones especificas, sino actitudes en contextos que muestren si el

profesional realiza un desempefio en concordancia a la ética de su profesion.

Segun la RAE la moral se define como “Perteneciente o relativo a las acciones de las
personas, desde el punto de vista de su obrar en relacion con el bien o el mal y en

funcién de su vida individual y, sobre todo, colectiva.”

La moral puede entenderse como el conjunto de normas, valores y criterios que orientan
la conducta de las personas dentro de una comunidad o cultura especifica. En cambio, la
ética se encarga del analisis racional y critico de esos mismos principios morales,
buscando comprender su fundamento, coherencia y validez en distintos contextos.
Mientras la moral guia el actuar cotidiano, la ética propone una reflexion mas profunda

sobre los dilemas que surgen en torno al comportamiento humano.

Con frecuencia es la moral la que determina si una practica es aceptada o no en una

determinada sociedad, mientras que la ética es la que reflexiona sobre estas conductas.

La conciencia es la capacidad de darnos cuenta o saber de algo; en el caso de la
conciencia moral seria precisamente ser conscientes de lo bueno y lo malo, de lo
correcto y lo incorrecto, de lo justo y lo injusto. Esta conciencia moral no es algo innato
de los seres humanos, si no un proceso que se va desarrollando en los individuos segin
el contexto. Los seres humanos vamos ganando capacidad para comprender valores,
reglas, normas y prohibiciones, asi como la capacidad para tolerar y relacionarnos con
personas distintas a nosotros. Asi, la conciencia moral se desarrolla y perfecciona

gracias a las relaciones que mantenemos desde la nifiez hasta la madurez.



2.2. Deontologia
No hay que confundir el término deontologia profesional con los conceptos hasta ahora
definidos ya que la deontologia profesional obliga y compromete. Es una medida de
control preventivo y didéctico del ejercicio profesional. Segln la profesora Beatriz Vila
Ramos' «el codigo deontoldgico excede el fuero interno del profesional pudiendo los
colegios profesionales imponer sanciones por la actuacién contraria o por
incumplimiento del cédigo deontologico», La deontologia profesional es un sistema de
autorregulacion del que se dota una corporacion profesional que por encomienda de la
sociedad tiene reconocidas atribuciones propias en un campo determinado, para
garantizar que las ejerce con sentido de responsabilidad y enfocado hacia la defensa del
interés general. Puede haber o no colegios profesionales, registros obligatorios, visado,
etc. Lo que nunca falta y nadie cuestiona es la necesidad de la formacién permanente y

la regulacion deontolégica.

La deontologia impone obligaciones a los profesionales, entendiendo como tal a
aquellos que han recibido una formacion especifica y que estan cualificados y
capacitados para desempafar una profesion determinada. Cada una de las profesiones,

por diferentes que sean, aporta a la sociedad buscando el bienestar comun.

Todo profesional esta y debe estar sometido a controles sociales mas o menos rigurosos
que permitan exigirles responsabilidades de muy diversa indole en relacion a sus actos.
La deontologia impone unas obligaciones:
1. Ser competente. Preparacion inicial necesaria para ejercer la profesion y una
formacion continua que permita actualizar y renovar conceptos y procedimientos
y que permita evolucionar y adaptarse a los cambios en la sociedad
2. Ser eficiente. Referido al trabajo bien hecho con los recursos humanos y

materiales necesarios, pero sin desperdiciarlos.

M Coordinadora de Derecho y Subdirectora del Master Universitario de Acceso a la Abogacia de la Universidad Francisco de

Vitoria (Madrid). Profesora de Derecho Constitucional en la UFV desde 1996



3. Ser diligente. Consistente en el cuidado, atencion, agilidad y exactitud que hay
que poner en el trabajo.

4. Ser responsable. La responsabilidad entendida como la capacidad de responder
ante si mismo y ante los demas de lo que se hace o se dice en el desempefio

profesional.

La deontologia profesional tiene un objetivo concreto y limitado, dirigido a establecer
unas normas y pautas de conductas que se pueden exigir a quien ejerce una profesion
para garantizar que las actuaciones que realizan son honestas para ello se basa en

principios.

Los principios son diferentes a las normas ya que son mas universales, un principio
enuncia un valor o meta. No hay ninglin principio superior a otro dependera de cada

contexto. Podemos identificar 12 principios:

1. BENEFICIENCIA PROFESIONAL, con un doble significado Hacer bien su
trabajo y Hacer el bien a otros mediante esa actividad bien hecha. Se habla de
un Buen profesional cuando un trabajador no solo sabe hacer su trabajo

correctamente si no que actiia en beneficio de los demas.

2. INDEPENDENCIA PROFESIONAL. Ausencia de influencias que puedan
desviar o distorsionar la actividad desempefnada por el profesional en el ejercicio
de su profesion. Siempre debe conservar la independencia en caso contrario se

veria comprometido su funcién social.

3. DIGNIDAD Y DECORO PROFESIONAL, el profesional se debe sentir digno
de su profesion con una conducta ejemplar manteniendo el honor y la dignidad
de la profesion. El profesional debe abstenerse de comportamientos que
supongan infraccion o descrédito. Debe tenerlo y denunciar aquellas conductas

que no lo sean



4. INTEGRIDAD PROFESIONAL. Vinculada a la rectitud e incorruptibilidad, se

define por cuatro valores: honestidad, lealtad, veracidad y diligencia.

5. LEALTAD PROFESIONAL: Supone dos cosas ser fiel y veraz: La fidelidad se
debe entender con el cumplimiento de promesas y la veracidad como obligacion

de decir la verdad. Todo profesional debe ser leal a su profesion.

6. SECRETO PROFESIONAL. Con dos condiciones, la moral y la juridica, existe
el deber de guardar los hechos ocurridos cuando pueda producir resultados
nocivos o injustos; y en el ambito legal, el secreto profesional esta legislado en
la mayoria de profesiones. Est4 obligado a no desvelar cuanta informacion haya

obtenido en el ejercicio de su actividad.

3. MARCO TEORICO

3.1 El profesional de la seguridad: La profesion de policia local

e Definicion de profesion
La palabra profesion proviene del latin professio, traducible como “ocupacion”, y que a
su vez esta integrado por las voces latinas pro- (“por delante) y fateri (“confesar” o
“admitir”), ya que se encuentra vinculada con el verbo profesar, que significa “seguir

una doctrina, creencia o religion”.

Cuando hablamos de una profesion, generalmente nos referimos a un empleo o
dedicacion que llevamos a cabo a cambio de una remuneracion econdmica y para la cual

nos hemos preparado a través de la adquisicion de unos conocimientos especializados.

El ejercicio de cada profesion, debe analizarse en su doble dimension: la individual, que
permite el desarrollo de cada persona, pero también, como un motor para el progreso de

las sociedades.



Un buen profesional debe, ante todo, saber cual es la funcion social de su profesion. A
partir de ahi debe procurar adquirir competencias y actitudes relacionadas con su trabajo
y hacerlo bien, pensando en el beneficio que produce en otras muchas personas. Las
profesiones ocupan un papel central dentro de la dindmica de la vida social y a lo largo
de la historia reciente han sido valoradas y reconocidas socialmente por el aporte que

hacen a la sociedad al contribuir a su bienestar y desarrollo.

De modo qu tener una profesion implica seguir una doctrina especifica para llevar a
cabo un trabajo: una doctrina que es controlada y transmitida por las instituciones

encargadas de formar profesionales.

Las profesiones se adquieren en academias o institutos de educacion superior, y que
consisten en el manejo de una serie de conocimientos especializados, que permiten
resolver problema que otros no pueden, o en todo caso, de la mejor manera posible.
Esto implica ademas de un método especializado un codigo deontolégico (o codigo
¢ético profesional) que contiene las reglas morales por las que debe guiarse cualquier

profesional.

e La profesion de policia local

- Concepto de policia

La palabra Policia deriva del idioma Francés y su uso data del siglo XVIII, de forma
indirecta deriva del latin Politia y esta del Griego modizeia, de molig, "que en su

traduccion significa ciudad referida a gobierno del estado.

Por tanto, con una definicion abstracta y de manera general, podriamos definir a la
policia como aquella organizacion a las ordenes del gobierno establecido para dar
cumplimiento a las normas que rigen en su espacio competencial y realizar los actos de

coaccion ordenados por el mismo.

- Antecedentes historicos y evolucion de la Policia Local

La configuracion actual de la Policia Local en Espafia no se consolidd hasta bien

entrado el siglo XX. No obstante, sus raices historicas se remontan a épocas mucho mas



antiguas. Ya en tiempos del reino visigodo existian figuras como los Sayones,
considerados precursores de los agentes de autoridad. Estos eran auxiliares de caracter

militar cuya mision era proteger tanto a ciertos mandatarios como sus pertenencias.

Posteriormente, durante la ocupacion arabe de la peninsula, se desarrolld otro cuerpo
policial conocido como Shurta, que operaba bajo una estructura jerarquica en la que
destacaban los Derrab. Estos ultimos se encargaban de mantener el orden en la ciudad
de Coérdoba, que en aquel entonces era una de las urbes mas pobladas de Europa,
superando el millon de habitantes. Su labor consistia principalmente en patrullar los

distintos distritos para vigilar a personas sospechosas o desocupadas.

Avanzando hacia el siglo XII, ya durante el reinado de Fernando III, se documenta la
presencia de cargos como los Andadores del Concejo, Fiadores o Fieles, Porteros de
Vara y Alguaciles en Madrid. Estas figuras actuaban por mandato municipal y pueden
considerarse un precedente directo del modelo de Policia Local actual. Algunos de estos
oficios persistieron hasta el siglo XIX, especialmente los Porteros de Vara y los

Alguaciles.

Posteriormente, los primeros cuerpos de la Guardia Municipal surgen en las principales
ciudades espafiolas en la década comprendida entre los anos 1840 y 1850, siendo sus
antecesores los Vigilantes y Serenos, los cuales se remontan desde el siglo XVI hasta
finales del siglo XX. Ambos Cuerpos coexistieron hasta la desaparicion de los

Vigilantes y Serenos, casi a finales del siglo XX.

La funcién de los Vigilantes y Serenos era efectuar rondas de vigilancia por las calles de
la ciudad, necesitando del auxilio de otros cuerpos armados en caso de conflicto. Hacia
el siglo XVIII amplian sus competencias al tener que ejecutar también los acuerdos de

los Concejos, practicar citaciones, verificar cobros, etc.

Estas funciones eran compartidas con los Alguaciles, y, a su vez, ambos eran los
encargados de velar por el orden y buen gobierno de los municipios. Durante el reinado
de Isabel II, hacia el afio de 1840, es cuando aparecen los Alguaciles, pasando los

Vigilantes y Serenos a efectuar rondas nocturnas de vigilancia, y los Alguaciles a



encargarse durante el dia de la proteccion y defensa de los Bandos y Ordenanzas

municipales.

A finales del siglo XX y los que llevamos en el siglo XXI, la Policia Local ha seguido
desarrollandose y adaptdndose a los cambios en las necesidades de la sociedad. Se han
producido reformas y actualizaciones legislativas para mejorar su capacidad operativa y

su coordinacion con otros cuerpos y fuerzas de seguridad del Estado.

La Policia Local ha ido ganando importancia y desempefiando un papel esencial en el
mantenimiento del orden publico, la seguridad ciudadana y los servicios a nivel
local. Sus competencias estan enmarcadas en el ambito municipal, pero, desde hace
anos se coordinan con Policia Nacional y Guardia Civil para tender en diversas

situaciones, desde delitos hasta desastres naturales.

Su trabajo habitual suele estar en la prevencion y seguridad ciudadanas. Este cuerpo
trabaja en la prevencion del delito y la promocion de la seguridad ciudadana
participando activamente en patrullas y en programas que lleven a cabo acciones

para promover un entorno seguro.

Ademas, desde mediados del siglo pasado, la Policia Municipal es la responsable del
control de trafico y la movilidad dentro del &mbito municipal. Asi, los agentes controlan
el trafico, aplican sanciones por infracciones y trabajan para garantizar una circulacion

segura en las vias urbanas.

3.2. La profesion policial y su condicion de operador juridico
Actualmente, la Policia Local es un cuerpo dependiente de las Corporaciones Locales,
que participa en el mantenimiento de la seguridad publica y vial, rigiéndose en todas sus
actuaciones por lo establecido en la LBRL, LOFCS, leyes de las Comunidades
Auténomas, Reglamentos especificos del cuerpo, y otras normas dictadas por las
correspondientes administraciones locales, ya que es un Cuerpo de Seguridad al servicio

de las Corporaciones Locales.
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La Policia Local desarrollard sus funciones dentro del &mbito competencial asignado al
municipio como ente local (la Policia Local Unicamente puede actuar en el dmbito
territorial del municipio respectivo, que viene determinado por su término municipal,
salvo en situaciones de emergencia y previo requerimiento de las autoridades
competentes), que participard en el mantenimiento de la seguridad publica en los
términos previstos, junto al Gobierno de la Nacion y a los de las Comunidades

Autonomas.

La Policia Local estd configurada como un Instituto armado, de naturaleza civil, con
estructura y organizacion jerarquizada bajo la superior autoridad y dependencia del
Alcalde, todo ello regulado tanto en la LOFCS, como en la normativa autondémica, asi

como en la LBRL.

En cada municipio, el Cuerpo de Policia Local se integrard en un cuerpo Unico, en el
que, no obstante, cabran especialidades. Formara parte de los Cuerpos y Fuerzas de

Seguridad, participando en el mantenimiento de la seguridad publica.

Por lo que respecta a sus funciones, se ha dado a las corporaciones locales una
participacion en el mantenimiento de la seguridad ciudadana, intentando evitar en todo
momento duplicidades y concurrencias, ello en funcion de las caracteristicas propias de

la Policia Local y de las actividades que le son propias

Las obligaciones deontoldgicas de la policia estdn marcadas por la identificacion de su
funcion social. La especializacion de los diferentes cuerpos policiales no desvirtia esta

mision comun que se establece en el art. 11.1 de la Ley de Fuerzas y Cuerpos de

Seguridad del Estado: “Proteger el libre ejercicio de los derechos y libertades y

garantizar la seguridad ciudadana mediante el desempefio de las siguientes funciones”.
La funcién policial se articula en torno a dos grandes objetivos: la proteccion de los

derechos fundamentales y la garantia de la seguridad ciudadana.
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a) La proteccion de los derechos fundamentales constituye el componente
central del “orden publico”. El art. 10.1 de la Constitucion reza asi: “La dignidad de la
persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad, el respeto a la ley y a los derechos de los demés son fundamento del orden
politico y de la paz social”. Dado que la ley siempre debe respetar el contenido esencial
de los derechos fundamentales, tal como establece el art. 53.1 de la Constitucion, y el
libre desarrollo de la personalidad no es “per se” un derecho fundamental, cabe afirmar
que el respeto a los derechos fundamentales vinculado a la dignidad humana es la

esencia del orden publico.

b) La seguridad ciudadana, por su parte, se refiere a aquella situacion en la que

no se hallan en riesgo ni la integridad fisica ni los bienes de las personas.

Segun establece el art.104 de la Constituciéon Espaiola, las Fuerzas y Cuerpos de

Seguridad, bajo la dependencia del Gobierno, tendran como mision proteger el libre
ejercicio de los derechos y libertades y garantizar la seguridad ciudadana, asi como en el
punto segundo determina que una ley organica determinard las funciones, principios

basicos de actuacion y estatutos de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad.

3.3. El marco deontolégico de los principios basicos de actuacion.
Lo integra basicamente el Capitulo II de la LOFCS, concretamente el art. 5,
considerando el verdadero cédigo deontologico de los miembros de las Fuerzas y

Cuerpos de seguridad.

- Adecuacibn al ordenamiento juridico, especialmente:

a) Ejercer su funcion con absoluto respeto a la Constitucion y el resto del ordenamiento

juridico.

b) Actuar, en el cumplimiento de sus funciones, con absoluta neutralidad politica e
imparcialidad y, en consecuencia, sin discriminacion alguna por razon de raza, religion

u opinion.

12



¢) Actuar con integridad y dignidad. En particular, deberan abstenerse de todo acto de

corrupcidn y oponerse a ¢l resueltamente.

d) Sujetarse en su actuacion profesional a los principios de jerarquia y subordinacion.
En ningln caso la obediencia debida podrda amparar 6rdenes que entrafien la ejecucion
de actos que manifiestamente constituyan delito o sean contrarios a la Constitucion o a

las Leyes.

e) Colaborar con la Administracion de Justicia y auxiliarla en los términos establecidos

en la Ley.

- Relaciones con la comunidad. Singularmente:

a) Impedir, en el ejercicio de su actuacion profesional, cualquier practica abusiva,

arbitraria o discriminatoria que entrafie violencia fisica o moral

b) Observar en todo momento un trato correcto y esmerado en sus relaciones con los
ciudadanos, a quienes procuraran auxiliar y proteger, siempre que las circunstancias lo
aconsejen o fueren requeridos para ello. En todas sus intervenciones, proporcionaran
informacion cumplida, y tan amplia como sea posible, sobre las causas y finalidad de

las mismas.

c) En el ejercicio de sus funciones deberan actuar con la decisiébn necesaria, y sin
demora cuando de ello dependa evitar un dafio grave, inmediato e irreparable;
rigiéndose al hacerlo por los principios de congruencia, oportunidad y proporcionalidad

en la utilizacion de los medios a su alcance.

d) Solamente deberan utilizar las armas en las situaciones en que exista un riesgo
racionalmente grave para su vida, su integridad fisica o las de terceras personas, o en
aquellas circunstancias que puedan suponer un grave riesgo para la seguridad ciudadana

y de conformidad con los principios a que se refiere el apartado anterior.

- Tratamiento de detenidos, especialmente:

a) Los miembros de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad deberan identificarse

debidamente como tales en el momento de efectuar una detencion.

13



b) Velaran por la vida e integridad fisica de las personas a quienes detuvieren o que se

encuentren bajo su custodia y respetaran el honor y la dignidad de las personas.

¢) Daran cumplimiento y observaran con la debida diligencia los tramites, plazos y
requisitos exigidos por el ordenamiento juridico, cuando se proceda a la detencion de

una personal

- Dedicacion profesional

Deberan llevar a cabo sus funciones con total dedicacion, debiendo intervenir siempre,
en cualquier tiempo y lugar, se hallaren o no de servicio, en defensa de la Ley y de la

seguridad ciudadana.

- Secreto profesional.

Deberan guardar riguroso secreto respecto a todas las informaciones que conozcan por
razén o con ocasion del desempefio de sus funciones. No estaran obligados a revelar las
fuentes de informacion, salvo que el ejercicio de sus funciones o las disposiciones de la

Ley les impongan actuar de otra manera.

- Responsabilidad.

Son responsables personal y directamente por los actos que en su actuacion profesional
llevaren a cabo, infringiendo o vulnerando las normas legales, asi como las
reglamentarias que rijan su profesion y los principios enunciados anteriormente, sin
perjuicio de la responsabilidad patrimonial que pueda corresponder a las

Administraciones Publicas por las mismas.
3.4. Competencias y obligaciones policia local.
En cuanto a las funciones propias, la LOFCS dedica el Titulo V a las policias locales,

enumerandose en el art. 53.1 las siguientes funciones:

a) Proteger a las autoridades de las Corporaciones Locales, y vigilancia o custodia de

sus edificios e instalaciones.
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b) Ordenar, senalizar y dirigir el tradfico en el casco urbano, de acuerdo con lo

establecido en las normas de circulacion.

¢) Instruir atestados por accidentes de circulacion dentro del casco urbano.

d) Policia Administrativa, en lo relativo a las Ordenanzas, Bandos y demas

disposiciones municipales dentro del ambito de su competencia.

e) Participar en las funciones de Policia Judicial, en la forma establecida en el articulo

29.2 de esta Ley.

f) La prestacion de auxilio, en los casos de accidente, catastrofe o calamidad publica,
participando, en la forma prevista en las Leyes, en la ejecucion de los planes de

Protecciéon Civil.

g) Efectuar diligencias de prevencion y cuantas actuaciones tiendan a evitar la comision

de actos delictivos en el marco de colaboracion establecido en las Juntas de Seguridad.
h) Vigilar los espacios publicos y colaborar con las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del
Estado y con la Policia de las Comunidades Auténomas en la proteccion de las
manifestaciones y el mantenimiento del orden en grandes concentraciones humanas,
cuando sean requeridos para ello.

1) Cooperar en la resolucion de los conflictos privados cuando sean requeridos para ello.

Y por otra parte, los funcionarios de policia local también tienen como funcion,

participar en el cumplimiento de lo establecido en el art. 25 de la LBRL

15



3.5. Sentido ético dentro de la policia local
Los miembros de las policias locales, como funcionarios publicos, deben respetar y
actuar de acuerdo a los principios éticos establecidos en el art. 53 del Estatuto Basico

del Empleado Publico y los principios de conducta del art. 54 del citado estatuto.

- Principios éticos (art. 53 Estatuto Basico empleado publico)

1. Los empleados publicos respetaran la Constitucion y el resto de normas que integran
el ordenamiento juridico.

2. Su actuacion perseguird la satisfaccion de los intereses generales de los ciudadanos y
se fundamentara en consideraciones objetivas orientadas hacia la imparcialidad y el
interés comun, al margen de cualquier otro factor que exprese posiciones personales,
familiares, corporativas, clientelares o cualesquiera otras que puedan colisionar con este
principio.

3. Ajustaran su actuacion a los principios de lealtad y buena fe con la Administracion en
la que presten sus servicios, y con sus superiores, compafieros, subordinados y con los
ciudadanos.

4. Su conducta se basard en el respeto de los derechos fundamentales y libertades
publicas, evitando toda actuacion que pueda producir discriminacion alguna por razoén
de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientacion e identidad sexual,
expresion de género, caracteristicas sexuales, religion o convicciones, opinion,
discapacidad, edad o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

5. Se abstendran en aquellos asuntos en los que tengan un interés personal, asi como de
toda actividad privada o interés que pueda suponer un riesgo de plantear conflictos de
intereses con su puesto publico.

6. No contraeran obligaciones econdmicas ni intervendran en operaciones financieras,
obligaciones patrimoniales o negocios juridicos con personas o entidades cuando pueda
suponer un conflicto de intereses con las obligaciones de su puesto publico.

7. No aceptaran ningun trato de favor o situacion que implique privilegio o ventaja
injustificada, por parte de personas fisicas o entidades privadas.

8. Actuardn de acuerdo con los principios de eficacia, economia y eficiencia, y vigilaran

la consecucion del interés general y el cumplimiento de los objetivos de la organizacion.
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9. No influirdn en la agilizacion o resolucion de trdmite o procedimiento administrativo
sin justa causa y, en ningun caso, cuando ello comporte un privilegio en beneficio de los
titulares de los cargos publicos o su entorno familiar y social inmediato o cuando
suponga un menoscabo de los intereses de terceros.

10. Cumpliran con diligencia las tareas que les correspondan o se les encomienden y, en
su caso, resolveran dentro de plazo los procedimientos o expedientes de su competencia.
11. Ejerceran sus atribuciones segun el principio de dedicacion al servicio publico
absteniéndose no solo de conductas contrarias al mismo, sino también de cualesquiera
otras que comprometan la neutralidad en el ejercicio de los servicios publicos.

12. Guardaran secreto de las materias clasificadas u otras cuya difusion esté prohibida
legalmente, y mantendran la debida discrecion sobre aquellos asuntos que conozcan por
razon de su cargo, sin que puedan hacer uso de la informacion obtenida para beneficio

propio o de terceros, o en perjuicio del interés publico.

- Principios de conducta (art. 54 Estatuto Basico empleado publico)

1. Tratardn con atencion y respeto a los ciudadanos, a sus superiores y a los restantes
empleados publicos.

2. El desempefio de las tareas correspondientes a su puesto de trabajo se realizard de
forma diligente y cumpliendo la jornada y el horario establecidos.

3. Obedeceran las instrucciones y 6rdenes profesionales de los superiores, salvo que
constituyan una infraccion manifiesta del ordenamiento juridico, en cuyo caso las
pondran inmediatamente en conocimiento de los 6rganos de inspeccidon procedentes.

4. Informaran a los ciudadanos sobre aquellas materias o asuntos que tengan derecho a
conocer, y facilitaran el ejercicio de sus derechos y el cumplimiento de sus
obligaciones.

5. Administraran los recursos y bienes publicos con austeridad, y no utilizaran los
mismos en provecho propio o de personas allegadas. Tendran, asimismo, el deber de
velar por su conservacion.

6. Se rechazara cualquier regalo, favor o servicio en condiciones ventajosas que vaya

mas alla de los usos habituales, sociales y de cortesia, sin perjuicio de lo establecido en

el Cédigo Penal.
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7. Garantizaran la constancia y permanencia de los documentos para su transmision y
entrega a sus posteriores responsables.

8. Mantendran actualizada su formacion y cualificacion.

9. Observaran las normas sobre seguridad y salud laboral.

10. Pondran en conocimiento de sus superiores o de los organos competentes las
propuestas que consideren adecuadas para mejorar el desarrollo de las funciones de la
unidad en la que estén destinados. A estos efectos se podrd prever la creacion de la
instancia adecuada competente para centralizar la recepcion de las propuestas de los
empleados publicos o administrados que sirvan para mejorar la eficacia en el servicio.
11. Garantizaran la atencion al ciudadano en la lengua que lo solicite siempre que sea

oficial en el territorio.

3.6. Los codigos deontolégicos
Estd claro, que en el desempeio de cualquier profesion podremos cumplir nuestras
obligaciones haciendo lo preciso de nuestro deber, ahora bien, con un “plus” de
esfuerzo e interés, y un anadido de deber auto impuesto, desarrollaremos una funcion

mas eficaz.

La funcidon policial de proteger el libre ejercicio de los derechos y libertades, y
garantizar la seguridad ciudadana, es una tarea complicadisima, a la vez que
indispensable, por lo que necesita la mejor disposicion y un alto grado de

concienciacion ética de sus miembros

Por ese motivo, es importante la existencia de un Codigo Deontologico, que debe ser
conocido y comprendido por cada uno de sus miembros. Los policias deben estar
formados y tener la capacidad necesaria para aplicar los procedimientos operativos y los
preceptos legales que corresponden a cada caso. Pero debe al mismo tiempo tener un

determinado comportamiento y actitud guiados por unas pautas de conducta.
Deontologia significa el conjunto de normas éticas que regulan el comportamiento

profesional. En un discurso sobre lo que se debe y no se debe hacer. La policia tiene

una deontologia particular. En un Estado de derecho, la policia debe velar por la
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proteccion de los derechos humanos de las personas. Para eso, la policia no solamente
ha de cumplir y hacer cumplir la ley, sino que, ademads, ha de demostrar respeto hacia
los derechos de las personas. Un coédigo deontologico policial es el enunciado de

principios e ideales de los cuales los agentes de un servicio de policia se comprometen.

Codigo deontologico policial = garantia para el ciudadano y compromiso para el
policia

4. OBJETIVOS E HIPOTESIS

Valoracion de los puestos de trabajo

La Valoracion de Puestos de Trabajo consiste en el establecimiento de una serie de
procedimientos sistematicos, analiticos y valorativos que permiten determinar, del modo
mas objetivo posible, el valor relativo que cada puesto de trabajo tiene para una

determinada organizacion.

Valoracion de los puestos de trabajo de las administraciones publicas

Ademas de ser una necesidad para poder organizar las administraciones locales es una
obligacion legal, en todas las administraciones locales espafiolas debe estar fijada la
Relacion de Puestos de Trabajo (RPT). Toda Administracion Publica tiene una plantilla
de profesionales, pero no siempre hay una RPT que defina las funciones de cada puesto
y las caracteristicas del mismo, por ello en primer lugar se debe disponer de una
descripcion de cada uno de los puestos existentes de manera objetiva sin tener en cuenta
a la persona que lo ejerce, asignandole a cada una de las tareas que realiza una
valoracion cuantificable. Esta fase de valoracion es un requisito indispensable. Cada
entidad local deberé realizar la negociacion presentando la valoracion realizada antes de

ser publicada y aprobada.

Por otro lado, se debe tener en cuenta que la Valoracion de Puestos es el punto de
partida necesario para el establecimiento de un sistema de remuneracion equilibrado y
objetivo que permita identificar requerimientos de los titulares de los puestos de trabajo

y fomente la formacién y el desarrollo.
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A pesar de que la relacion de puestos de trabajo es una necesidad organizativa y una
obligacion legal en todas las administraciones locales espafiolas, se dispone de escasa

informacion tedrica y metodologica para su correcta elaboracion.

El antecedente de la RPT se encuentra en las plantillas orgénicas reguladas en el texto
articulado de la Ley de Funcionarios Civiles del Estado, aprobado por Decreto
315/1964, de 7 de febrero, que obligaba a los centros y dependencias de la
Administracion del Estado a formar sus correspondientes plantillas de funcionarios, en

las que debian relacionarse, debidamente clasificados, los puestos de trabajo.

En cada RPT se determina el perfil objetivo de cada puesto, sus principales

caracteristicas y forma de provision.

Para su puesta en practica el andlisis de puestos de trabajo se convierte en una
herramienta de ayuda porque permite saber de forma sstematca y con rigor:
1. Qué¢ funciones estamos satisfaciendo.
2. A través de que tareas y procesos.
3. Cudles son las competencias, habilidades y destrezas que se le piden al
empleado.

4. Cuales son los criterios y condiciones que determinan un buen desempefio.

La Administracion Al dia Edicion 04/11/2021 articulo de Francisco J. Ferreiro-Seoane,

Carlos-Alberto Amoedo-Souto y Vanessa Miguéns-Refojo.

El Ministerio de Trabajo y Economia Social en su web

https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta_valoracion_puesto/index.htm dispone

de una herramienta a disposicion de todas las administraciones que permite de una
forma estructurada y constatada realizar una valoracion de los puestos de trabajo. Esta
herramienta da cumplimiento al mandato previsto en la disposicion final primera del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo voluntario de

procedimiento de valoracion de puestos de trabajo que permitira:
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a. Cumplir con la obligacion de realizar la evaluacion de los puestos de trabajo a
que se refiere su articulo 8.1.a) como componente del diagnostico de la
situacion retributiva en la empresa, que forma parte de su plan de igualdad.

b. Cumplir con la obligacion de elaborar el registro retributivo a que se refiere el
articulo 6.a) de dicha norma que, en el caso de las empresas que lleven a cabo
auditorias retributivas, debe reflejar las medias aritméticas y las medianas de
los salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales de la
plantilla distribuida por las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la
empresa.

c. Realizar una valoracion con perspectiva de género de los puestos de trabajo de

la empresa para cualesquiera otras finalidades.”

Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo Guia de uso Abril de 2022
Ministerio de Igualdad y Ministerio de Trabajo y Economia Social.

Para optimizar la gestion de las retribuciones, tiene que estar vinculada a las
competencias profesionales, de modo que se mejore el rendimiento global de la

administracion y la eficiencia individual del trabajador.

Rusteika y Diryté (2014)® proponen que el salario podria componerse por una base fija
y una variable en funcién de las condiciones y atribuciones del puesto. De esta forma se
evitaria el aumento de los salarios a todos los funcionarios que no desempefien las

mismas funciones.

De conformidad con el articulo 76 del RD 5/2015, los cuerpos y escalas se clasifican de
acuerdo con la titulacion exigida para el acceso a los mismos en los siguientes grupos,
de forma que el Grupo que se asigne al puesto de trabajo debe estar relacionado con las

tareas reales que se deban efectuar en el puesto (cuadro 1).

@ Rusteika, A. & Diryté, A., “Motivation Process Analysis Approach to Civil Servants Salary System”, Public Policy and
Administration, 13, 2014, pp. 573589, Doi: 10.13165/VPA-14-13-4-03
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Cuadro 1. Criterios de los grupos profesionales aplicados seglin art. 76 del Real

Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, del Estatuto Basico del Empleado

Publico (EBEP) de Galicia

Grupo

A

AP

Subgrupo
Al

A2

C1

Cc2

Concepto

Para el acceso a los cuerpos o
escalas de este Grupo se exigira estar
en posesion del titulo universitario de
Grado. En aquellos supuestos en los
que la Ley exija otro titulo universitario
sera este el que se tenga en cuenta. La
clasificacion de los cuerpos y escalas
en cada Subgrupo estara en funcidn del
nivel de responsabilidad de las
funciones a desempefiar y de las
caracteristicas de las pruebas de
acceso.

Para el acceso a los cuerpos o
escalas del Grupo B se exigira estar en
posesion del titulo de Técnico Superior
(Formacién Profesional Superior).

Titulo de Bachillerato o Técnico

medio (Formacién Profesional Media).

Titulo de graduado en educacién
secundaria obligatoria.
Sin formacién reglada.

La evaluacion del desempeiio de los empleados publicos

Escala

educativa
Grado
Superior
Grado
Superior

Formacion
Profesional
grao Superior

Bachillerato
o FP grado
medio
ESO

Certificado
escolaridad

Entre las nuevas medidas promovidas por el Real Decreto-ley 6/2023, de 19 de

empleados publicos y funcionarios.
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diciembre, por el que se aprueban medidas urgentes para la ejecucion del Plan de
Recuperacion, Transformacion y Resiliencia en materia de servicio publico de justicia,
funcion publica, régimen local y mecenazgo, encontramos uno de los nuevos elementos

en los que se centra: la evaluacion del desempefio y la carrera profesional entre los

El articulo 20.1 del TREBEP define la evaluacion del desempefio como el

procedimiento mediante el cual se mide y valora la conducta profesional y el



rendimiento o logro de los resultados. Aunque el mismo precepto establece la
obligatoriedad de la implantacion de la evaluacion del desempefio, también ofrece un
amplio margen de libertad a cada administracion publica para determinar los efectos de
la misma en la carrera profesional horizontal, la formacion, la provision de puestos de
trabajo y en la percepcidon de las retribuciones complementarias (articulo 20.3 del

TREBEP).

La evaluacion del desempefio es un proceso de identificacion, medicion y gestion del

rendimiento. De la definicion, destacan tres fases esenciales en el proceso:

1. Identificacion:
En esta fase se define qué elementos del desempefio seran evaluados, ya sean
habilidades, conocimientos, comportamientos o resultados. También se
determinan los métodos y herramientas que se utilizaran para recopilar
informacion sobre estos elementos. Se establecen los criterios y estdndares de
desempefio, que deben ser claros, medibles y alineados con los objetivos

institucionales.

2. Medicion:
Aqui se recopilan datos sobre el desempefio, utilizando los instrumentos y
métodos previamente definidos. Puede incluir la evaluacion de resultados, la
observacion de comportamientos o la recopilacion de datos cuantitativos y

cualitativos.

3. Gestion:
En esta ultima fase se utiliza la informacién recopilada para tomar decisiones y
acciones que mejoren el desempeno. Esto puede incluir la retroalimentacion a
los empleados, la planificacion de programas de capacitacion, la reasignacion

de responsabilidades o la modificacion de metas.

La evaluacion del desempefio constituye un elemento estratégico y fundamental en las
politicas de gestion de recursos humanos, asi como un factor de modernizacion de las

administraciones publicas.
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Este proceso es fundamental para garantizar que los empleados publicos desempefien
sus tareas de manera eficiente, efectiva y alineada con los objetivos institucionales y las

politicas publicas..

A través de esta valoracion, las instituciones publicas pueden identificar fortalezas y
debilidades en su personal, lo que facilita la toma de decisiones en aspectos como

promociones, incentivos, capacitacion y desarrollo profesional.

Uno de los principales propositos de la evaluacion del desempefio en la administracion
publica es promover la transparencia y la rendicion de cuentas. Al establecer criterios
claros y objetivos para medir el rendimiento, se busca que los empleados publicos sean
responsables de sus resultados y que las instituciones puedan justificar sus decisiones en
base a datos concretos. Ademads, este proceso contribuye a mejorar la calidad del
servicio que se brinda a la ciudadania, ya que fomenta una cultura de mejora continua y

orientacion a resultados.

Es importante destacar que la evaluacion del desempefio en el sector publico no solo se
centra en los resultados cuantitativos, sino también en aspectos cualitativos como la
actitud, el compromiso, la ética y la capacidad de trabajo en equipo. Esto permite una
vision mas integral del rendimiento del empleado y fomenta valores esenciales para el
buen funcionamiento de la administracion publica. Es en este aspecto donde se deberia
incluir el cumplimiento de un cédigo deontoldgico especifico para las plantillas de la
Policia Local.

La evaluacion del desempeio debe ser un proceso transparente, participativo y justo,
que garantice la objetividad y evite sesgos o favoritismos. Para ello, es recomendable
contar con instrumentos y metodologias validadas, asi como capacitar a los evaluadores
en técnicas de valoracion y retroalimentacion constructiva.

La evaluacion del desempefio implica una serie de ventajas para los funcionarios
publicos, los resultados de la evaluacion del desempefio tendran efectos en las

siguientes materias (art. 119 del Real Decreto-ley 6/2023, de 19 de diciembre):

- Percepcion de retribuciones complementarias de caracter variable, en los términos

previstos en este real decreto-ley o en el convenio colectivo de aplicacion.
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- Progresion en la carrera profesional.

- Criterios para la provision de puestos de trabajo.

- Continuidad en el puesto de trabajo.

- Valoracion de las necesidades formativas, incluyendo aquéllas que hayan de ser
ofertadas a las empleadas y empleados publicos con caricter obligatorio, e

incentivando la participacion en acciones formativas voluntarias.

Metodologias para la evaluacion del desempeiio:

En la administracion publica, la evaluacion del desempefio puede llevarse a cabo a
través de diversas metodologias, que incluyen la autoevaluacion, la evaluacién por
objetivos, la evaluacion graduada, la evaluacion por competencias, la evaluacion 360
grados, y la evaluacion basada en incidentes criticos. Cada método tiene sus propias
fortalezas y debilidades, y la eleccion de la metodologia dependerd de los objetivos

especificos de la evaluacion y de las caracteristicas de la organizacion.

Todas las metodologias deben estar basadas en la transparencia y objetividad, los
sistemas de evaluacion deben ser transparentes y objetivos para garantizar la equidad y
evitar la discriminacion. La retroalimentacion debe ser constructiva, la evaluacion debe
servir como base para la retroalimentacion constructiva y la mejora continua del
desempeiio. La metodologia de evaluacién debe ser adaptada a las caracteristicas y

necesidades de cada organizacion.

Metodologias comunes de evaluacion del desempeiio en la administracion publica:
- Autoevaluacion:

El empleado evalua su propio desempefio, lo que puede promover la reflexién personal

y la identificacién de areas de mejora. Como desventajas es subjetiva, puede generar

estrés o ansiedad, y es posible que no sea completamente honesta o que no refleje las

expectativas de la empresa.
- Evaluacion por objetivos:

Se establecen metas especificas y medibles para cada empleado, y se evalua el grado de

cumplimiento de esas metas, fomenta la claridad de expectativas, la motivacion y el
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desarrollo profesional, pero puede generar presion, requerir tiempo y recursos, y no ser

adecuada para todos los puestos o tipos de trabajo.

- Evaluacion graduada:
Se utiliza una escala para evaluar el desempeio en diferentes aspectos, como la calidad
del trabajo, la eficiencia y la colaboracion. Permite una medicion mas precisa del
desempetio al tener en cuenta los diferentes niveles de cumplimiento de las tareas,
ofrece una vision mas detallada y precisa del rendimiento del empleado. Como
desventajas, puede resultar compleja de implementar y puede distorsionar la
informacion si no se define claramente los criterios de evaluacion y la escala de

calificacion.

- Evaluacion por competencias:
Se evalua el grado en que el empleado demuestra las competencias necesarias para el
puesto de trabajo. permite una evaluacion mas precisa y completa del rendimiento de
los empleados, enfocandose en sus habilidades y conocimientos, y no solo en
resultados. Si la evaluacion no se realiza correctamente y no se presta atencion a la

retroalimentacion, puede generar tension y malestar entre los empleados

- Evaluacion 360 grados:
Se recopilan opiniones de diferentes fuentes, como supervisores, colegas y
subordinados. Permite una vision mas completa y detallada al obtener informacion de
diversas fuentes, reduce margenes de error al incorporar multiples perspectivas, y
motiva a los empleados al sentir su opinion valorada. Como desventaja puede resultar
costosa e ineficaz si no se implementa correctamente, y existe el riesgo de que

evaluadores sean parciales o no brinden retroalimentacién honesta

- Evaluacion basada en incidentes criticos:
Se analizan situaciones especificas que han demostrado el buen o mal desempefio del

empleado. Ventajas: facilita la identificacion de comportamientos especificos que
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impactan en el rendimiento, permite una informacidon precisa y constructiva, y ayuda a
identificar necesidades de capacitacion. Como desventaja, puede ser subjetiva si no se
documentan bien los hechos, requiere tiempo y recursos para implementar y mantener, y

puede generar tension si no se utiliza de forma correcta

- Evaluacion basada en el comportamiento:
Este es uno de los métodos de evaluacion de desempeiio mas utilizados, permite

recolectar datos cualitativos y cuantitativos.

En este sistema de Escala de calificacion basado en el comportamiento se compara el
desempefio de los empleados con ejemplos de comportamiento especificos basadas en

calificaciones numéricas.

Debido a que este método accede a forma de medicidén tanto cuantitativa como
cualitativa, al tiempo que incorpora cualidades intangibles de los empleados en el
sistema de calificacion, logra proporcionar estandares claros y brindar un andlisis de

desempefio preciso y una evaluacion consistente.

5. METODOLOGIA

Se adopta un enfoque metodoldgico riguroso y contextualizado al 4ambito especifico de
la Policia Local, combinando técnicas cualitativas y cuantitativas mediante una
metodologia mixta. La investigacion cuantitativa es un método de investigacion que
utiliza herramientas de andlisis matematico y estadistico. El andlisis cualitativo es
unproceso mediante el que se alcanzan conclusiones de datos no estructurados y
heterogéneos que no son expresados de forma numérica o cuantificable El mixto toma

las fortalezas de ambos tal y como se puede ver en el siguiente diagrama
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J Enfoque
Cuantitativo

Enfoque
[ Mixto

B Enfoque M
Cualitativo

lustracion 1. Enfoques de investigacion.

Fuente: Hemandez et al., 2014.

5.1. Enfoque del estudio
El trabajo seguird un enfoque exploratorio y descriptivo, analizando la necesidad de
un cddigo deontologico en la evaluacion del rendimiento de la policia local dentro de las
administraciones publicas. Se basara en:

a) Analisis documental: Durante el desarrollo de este trabajo se ha ido analizando

la legislacion vigente en materia de evaluaciones del desempefio y codigos

¢ticos de otros cuerpos de seguridad tanto espafioles como de otras
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nacionalidades. A continuacion, se describe algunos de los modelos de

evaluacion utilizados por ellos:

Modelo CompStat (Estados Unidos - Policia de Nueva York)
Tipo de modelo: Evaluacion basada en resultados y datos estadisticos.
Aplicacion: Se utiliza para poder medir el rendimiento de comisarias mediante
indicadores de criminalidad, respuesta policial y/o tiempos de intervencion, etc.
Caracteristicas clave:
Reuniones periodicas: Los comandantes de distrito presentan estadisticas y
resultados obtenidos.
Andlisis de datos: Uso de sistemas de informacion geografica (SIG) para identificar
patrones delictivos y asignar recursos de manera eficiente.
Responsabilidad: Los responsables de cada area deben justificar susactuaciones y
proponer soluciones ante desviaciones de los indicadores.
Impacto:
Se ha atribuido a CompStat una reduccion considerable de la criminalidad en Nueva
York durante la década de 1990.
Sin embargo, también ha sido criticado por posibles manipulaciones de datos y

enfoques muy punitivos.

Guardia Civil
La Guardia Civil evalua el desempeio de sus agentes mediante un sistema que
valora periddicamente la conducta profesional, la eficacia en el servicio y la
adecuacion a los valores institucionales. Este proceso se basa en lo establecido en la
Orden General nimero 11/2014, de 22 de diciembre, que regula la evaluacion del
desempefio del personal del Cuerpo. Se incluyen criterios como la iniciativa, la
responsabilidad, la calidad del trabajo, la capacidad de trabajo en equipo y el
cumplimiento de los objetivos asignados. Los resultados de la evaluacion tienen
impacto directo en la carrera profesional del agente, afectando a aspectos como la

asignacion de destinos, ascensos y formacion continua.

Objetivos del sistema:
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o Valorar objetivamente el rendimiento de cada guardia civil.
o Detectar fortalezas y areas de mejora en el ejercicio profesional.

o Favorecer la progresion profesional, la motivacion y la eficiencia del

personal.

o Establecer criterios para para mejorar decisiones sobre ascensos, provision

de destinos, incentivos al rendimiento, y/o acciones formativas.

La evaluacion normalmente se realiza anualmente y se puede completar con
evaluaciones extraordinarias cuando sea necesario (cambios de destino o situaciones
excepcionales como ejemplos).

Las evaluaciones suelen realizarse por el jefe directo del evaluado, normalmente un

mando inmediato.

Evaluacion del desempeiio en la Policia Nacional

La Policia Nacional cuenta con un sistema propio de evaluacion del desempefio
profesional de sus funcionarios, se enmarca dentro de las politicas de modernizacién
de la administracion publica y con una orientacion hacia la mejora de la eficacia, la
motivacion del personal y la calidad del servicio prestado a la ciudadania.

Se rige por elReal Decreto 720/2013, de 28 de septiembre, por el que se regula el
régimen del personal del Cuerpo Nacional de Policia, junto con el Estatuto Basico
del Empleado Piblico (EBEP) —Ley 7/2007, refundida en el Real Decreto
Legislativo 5/2015—, que establece el concepto de evaluacion del desempefio como

un elemento clave en la gestion de recursos humanos.

Objetivos del sistema:
. Medir y valorar objetivamente el rendimiento.
. Promover la eficacia y eficiencia en la prestacion del servicio publico.
e Vincular el desempefio con el desarrollo profesional, los ascensos y la
formacion.

e  Mejorar la organizacion interna a través de una cultura de la evaluacion.
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El sistema aun se encuentra en fase de desarrollo y aplicacion progresiva, pero
incorpora elementos clave que permiten una valoracion global del trabajo del
agente:

La evaluacion del desempeno se realiza periddicamente y normalmente el evaluador

es al igual que en la guardia Civil el superior jerarquico directo.

Los factores mas destacables que suelen ser evaluados son:

e Cumplimiento de los objetivos.

o Calidad en la ejecucion de las tareas.

e Nivel de implicacion, responsabilidad y compromiso.

e Trabajo en equipo y cooperacion.

e Conducta profesional y actitud ante el ciudadano.

o Capacidad de resolucion y toma de decisiones.

e Formacion y actualizacion de conocimientos.
Aunque aun no esta plenamente consolidado, el sistema prevé que los resultados de
la evaluacion puedan ser utilizados para poder detectar necesidades formativas,
promociones o cambios de destino, reconocimientos etcetc
A diferencia de la Guardia Civil, el sistema de evaluacion del desempefio en la
Policia Nacional no estd completamente desarrollado en todos sus aspectos, y su
implantacion practica ha sido parcial y desigual. Aunque, se encuentra dentro de los
planes estratégicos del Ministerio del Interior para la modernizacion del cuerpo, y se
espera una implementacion completa mediante herramientas tecnologicas de apoyo

y normativa complementaria.

Policias Autonémicas
Tanto los Mossosd’Esquadra como la Ertzaintza han adoptado versiones
adaptadas del BalancedScorecard (CMI), que permiten una vision estratégica y
operativa:
o Indicadores cuantitativos: Delitos esclarecidos, detenciones, patrullas realizadas.
e Percepcidn ciudadana: encuestas de satisfaccion y/u opiniones recopiladas.
e Perspectiva interna: cumplimiento de protocolos, formacion continua.

e Mejora continua: innovacion, y capacidad de adaptacion.
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Se aplican para promocién interna,asi como para acceso a unidades

especializadas o traslados.

b) Estudio comparative: Evaluacion de codigos deontoldgicos existentes en

cuerpos policiales de distintos paises y zonas y su impacto en la evaluacion del

desempefio.

Policia Nacional

Marco ético y deontologico: La Policia Nacional se rige por el Codigo de
Conducta de los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado (RD 885/2011),
ademas de otras normas internas como manuales operativos, principios de
actuacion de la Ley Organica 2/1986, y el Régimen Disciplinario.

Evaluacion del desempefio: La evaluacion estd centra en criterios como
eficacia operativa, productividad, desviacion de objetivos aspectos de conducta.
Aplicacion del codigo ético: No esta directamente integrado en la evaluacion
del desempefio aunque incluye los conceptos del codigo ético en la formacion

tanto inicial como continua.

Guardia Civil

Marco ético y deontolégico: Ademas del Codigo de Conducta comun de las
FFCCSE (RD 885/2011), la Guardia Civil cuenta con su propia “Cartilla del
Guardia Civil” y unos principios muy arraigados. Tiene un régimen militar con
una estructura jerarquica y disciplinaria.

Evaluacion del desempefio: Se basa en informes de calificacion anuales que
evaluan el rendimiento, cumplimiento del deber y aptitud profesional. Aunque
se incluyen aspectos de conducta no se aplican realmente.

Aplicacion del cédigo ético: Se aplica en el ambito disciplinario y en la
formacion moral del agente, pero no esta vinculado con la evaluacion del

rendimiento.
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Francia — Police Nationale y Gendarmerie
e (Codigo Deontologico de la Policia Nacional y la Gendarmeria (Décretn® 2014-

1253).

o Se centra en valores como integridad, imparcialidad, respeto a los derechos

humanos y lealtad institucional.

o Fortaleza: el codigo esta vinculado a procedimientos disciplinarios y procesos
de formacion continua, aunque su relaciéon con la evaluacion formal del

rendimiento es limitada.

Estados Unidos — Modelos Locales y Estatales
e No hay wun Unico cbédigo nacional. La TACP promueve un
“LawEnforcementCodeofEthics” adoptado por muchas agencias locales.

o Fortaleza: se utiliza como guia practica y en auditorias internas.

e Debilidad: Gran variabilidad y aplicacion desigual.

Reino Unido — Police CodeofEthics
e Publicado por el CollegeofPolicing, establece estandares obligatorios de
comportamiento.
e Incluye principios como ‘“honestidad”, “liderazgo ético” y “rendicion de

cuentas”.

o Fortaleza: el cddigo se utiliza para evaluar la conducta profesional y se integra

en los sistemas de desempefio y desarrollo individual.

Se adjunta tabla comparativa con resumen de los principios claves y observaciones

destacables en cada uno de los cuerpos y fuerzas de seguridad analizados. Tabla 2.
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;Codigo

¢Vinculado a la

Cuerpo Policial deontolégico Principios clave evaluacién del Observaciones
propio? desempeiio?
Policia Local 2 Legalidad, DD HH., imparcialidad, |, s : Falta de marco comun; aplicacion muy
(Espaiia) Bhb i integridad (varia por municipio) X No sistematizado desigual entre ayuntamientos

Policia Nacional

Legalidad, imparcialidad,

Se valora mas el mérito; la ética no

(Espaiia) Si icutrabdad. seroici pablics | Parcial siempre incide en evaluaciones
formales

Guardia Civil 5 Honor, disciplina, lealtad, respeto a \ Parcial Eégimen disciplinario estricto, pero

(Espana) ! DD HH. A Tarcia sin evaluacion ética formal

Policia Nacional || ., Integridad, neutralidad, dignidad, 2 Etica influye en ascensos v expediente

Si B4 Si i

Francesa derechos humanos profesional

Scotland Yard . Honestidad, equidad, liderazgo, . Integrado en formacion, promocidn v
: i Si T B4 si i

(Reino Unido) rendicion de cuentas control interno

Policia (EE.UU.)

No unificado

Servicio, honestidad,
profesionalismo, proteccion

2 En general no

Etica aplicada de forma desigual;
depende del departamento local

La evaluacion del desempeio la mayoria de las ocasiones se centra en indicadores

cuantitativos (intervenciones, eficiencia), descuidando la dimension ética.

Del analisis se desprenden varias conclusiones relevantes:

o Desconexion entre ética y rendimiento: en la mayoria de los cuerpos, el codigo

deontologico existe, pero no se refleja en la evaluacion formal del rendimiento

del agente.

o Formacion ética insuficiente: la ética profesional se trata mas como parte de la

formacion inicial, sin un seguimiento continuo o aplicacion practica.

o Disparidad en la aplicacion: paises con cuerpos centralizados (Reino Unido,

Francia) presentan mayores avances en la implantaciony en la evaluacion del

desempefio.

e Riesgo de formalismo: incluso en los paises don estd mas implantado, se

presenta el riesgo de que el codigo se aplique de una forma simbolica y no

realmente en la conducta profesional.

Este analisis evidencia la necesidad de que el codigo deontologico ademds de existir,

tiene que ser funcional y operativo dentro de los sistemas de evaluacién del desempeio

policial. En el caso de la Policia Local la ausencia de un cédigo especifico adaptado a

las funciones y realidades de la Policia Local genera un vacio normativo y practico.

Propuesta inicial: Incorporar criterios éticos como parte de la evaluacion del

desempefio, combinando indicadores cuantitativos (eficacia, productividad) con

34




cualitativos (ética, trato ciudadano, profesionalidad, resolucién de conflictos).
Esto mejorariael rendimiento y reforzaria la legitimidad y confianza publica en

la policia local.

5.2 Investigacion de campo
Recopilacion de datos a través de encuestas y entrevistas.
Analizada toda la documentacidn e investigacion realizada se considera que se deberia
conocer la vision de los propios policias Locales ante la posibilidad de vincular su
valoracion del desempeio a un coédigo deontologico especifico para la Policia Local.

e Analisis de los datos
Para interpretar la informacién recopilada, se ha realizado un analisis
cuantitativo y un analisis cualitativo.

e Analisis cuantitativo de datos obtenidos en encuestas mediante herramientas
estadisticas, identificando tendencias y correlaciones entre valores éticos y
rendimiento policial.

e Analisis cualitativo de entrevistas, aplicando técnicas de codificacion para
detectar patrones y opiniones sobre la utilidad de un codigo deontolédgico en la

evaluacion del rendimiento.

Cuestionario utilizado

Este cuestionario es andnimo y tiene como objetivo conocer la opinién de los agentes de
Policia Local sobre la importancia de la ética y la deontologia en la evaluacion del

rendimiento. Responde de manera sincera.

I. Datos generales

1. ;Cual es tu rango dentro de la Policia Local?

o [ Agente

o [ Oficial
o [ Inspector

o O Otro (especificar):
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2. (Cuantos anos llevas en el cuerpo de Policia Local?
o [ Menos de 5 afios
o [05-10 afios
o O 11-20 afos
o [ Mas de 20 afios
3. (Has recibido formacion especifica en ética y deontologia policial?
o [OSi
o [ONo

I1. Percepcion sobre el Codigo Deontologico
4. ;Consideras que los principios €ticos y deontoldgicos influyen en el desempeio

policial?
o [ Si, de manera significativa
o [ Si, pero con un impacto limitado
o [ No influyen en el rendimiento policial

5. (Crees que el codigo deontologico deberia incluirse como un criterio en la

evaluacion del rendimiento profesional?
o O Si, seria un elemento fundamental
o [ Si, pero con ciertos matices
o [ No, la evaluaciéon debe centrarse en aspectos operativos

6. Basado en tu experiencia, /cudles son los valores mas importantes en el ejercicio

de la funcion policial?

o [ Integridad
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o [ Transparencia
o 0O Imparcialidad
o [ Respeto a los derechos humanos

o 0 Otros (especificar):

7. (Has observado situaciones en las que la falta de ética ha afectado la calidad del

servicio policial?
o [ Frecuentemente
o O Ocasionalmente
o O Raravez

o O Nunca

I11. Evaluacion del rendimiento y ética

8. (Como deberia evaluarse la dimension ética dentro del rendimiento policial?
o [ Mediante auditorias internas
o [ A través de encuestas ciudadanas
o [ Por supervision de mandos

o O Otro (especificar):

9. (Consideras que la ciudadania deberia participar en la evaluacion de la ética

policial?
o [ Si, su opinion es fundamental
o [ Si, pero con restricciones

o O No, debe ser una evaluacién interna

10. ;Qué medidas propondrias para mejorar la integracion de la ética en la

evaluacion del rendimiento policial?
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Entrevistas cualitativas

Guion de Entrevistas Cualitativas

Introduccion Personal

e Para comenzar, ;podrias contarme un poco sobre tu trayectoria en la Policia
Local?

(Tiempo de servicio, areas en las que trabajas, formacion recibida, etc.)
Conocimiento y Aplicacion del Codigo Deontologico

e /Qué entiendes por "codigo deontoldgico" en el contexto policial?

o (Eres conocedor si hay un codigo deontoldgico que se aplique en tu trabajo?
Valoracion del Cédigo Deontoldgico en el Trabajo Diario

e (Crees que el codigo deontologico es util para guiar tu trabajo y tu conducta
diaria?

e (En qué aspectos de tu trabajo lo encuentras mas relevante?

Evaluacion del Desempetio y Vinculacion al Codigo Deontologico

o En tu opiniodn, ;deberia incluirse la evaluacion de la conducta ética (basada en el
codigo deontolégico) como parte del proceso de evaluacion anual del
desempefio?

e (Por qué consideras que esto es importante (o no lo es)?

o Si se incluyera, ;qué criterios consideras que serian justos y objetivos para

evaluar la ética de un agente?

Opinién sobre un Codigo Deontologico Especifico para la Policia Local

e [Consideras que la Policia Local deberia tener un codigo deontoldgico propio

para sus funciones? ;Por qué?
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(Qué aspectos deberia incluir este cddigo para ser realmente 1til en tu trabajo?
(Como se podria asegurar que este codigo sea de utilidad practica en el dia a dia

de un policia local?

Reflexion Final

(Hay algo mas que te gustaria agregar respecto al tema de la ética policial y su
vinculacién a la evaluacion del desempeiio?
(Tienes alguna sugerencia para mejorar la aplicacion de un codigo ético en tu

trabajo diario?

Para llevar a cabo este estudio, se utiliz6 un disefio metodologico mixto,

combinando un enfoque cuantitativo a través de una encuesta estructurada, y un

enfoque cualitativo mediante entrevistas semiestructuradas.

Participantes

Encuesta: Se distribuyé a un total de 30 policias locales de diferentes
municipios en la Comunidad Valenciana, con una representacion proporcional
entre municipios pequefios, medianos y grandes.

Entrevistas: Se realizaron entrevistas a 8 policias locales seleccionados de

diferentes areas y rangos dentro de la Policia Local.

Instrumentos

Encuesta: Una encuesta en linea estructurada con preguntas cerradas y abiertas
para evaluar el conocimiento y percepcion sobre el codigo deontoldgico, su
aplicacion y la posibilidad de vincularlo a la evaluacion del desempefio.

Entrevistas: Guion de entrevistas semiestructuradas con preguntas abiertas para
obtener una comprension profunda de las opiniones, propuestas y

preocupaciones de los agentes.
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5.3 Resultados
a) Conocimiento y percepcion del cédigo deontolégico
Los resultados de la encuesta revelaron lo siguiente:
e Conocimiento del codigo deontologico:
o El 40% de los policias locales afirmaron que conocen qué es el codigo
deontologico. Sin embargo, el 60% restante indicd que tienen un conocimiento

limitado o nulo sobre este codigo.

e Aplicacion practica:
o Casi el 97% de los encuestados consideran que los principios deontoldgicos
influyen en el desempefio de sus funciones, considerando que de una manera

significativa el 67% de ellos.

b) Opinion sobre la inclusion del codigo deontologico en la evaluacion del
desempeiio

e Mas del 80% de los encuestados opind que si deberia vincularse la evaluacion
del desempeno con el cumplimiento del codigo deontoldgico y de ellos la mitad
considera que deberia ser con matices, solo un 16% considera que la evaluacion del
rendimiento se deberia centrar exclusivamente en aspectos operativos.

o En cuanto a las ventajas percibidas, los agentes sefialaron que la inclusion de
este criterio permitiria mejorar la transparencia y responsabilidad dentro del cuerpo.
Ademas, se menciond que podria ayudar a reforzar la ética profesional y a mejorar la
percepcion publica de la Policia Local.

e Sin embargo, el 20% restante se mostro escéptico o en contra, indicando que la
vinculacion de la evaluacion del desempefio con el codigo deontologico podria generar

excesiva burocracia o una evaluacion subjetiva que podria dar lugar a injusticias.
¢) Propuestas y preocupaciones sobre la implementacion

o Los agentes entrevistados sugirieron que el codigo deontoldgico deberia ser

claro y accesible para todos los miembros de la policia local, y que se debe establecer
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un sistema de evaluacion ético que sea transparente y objetivo, evitando interpretaciones
subjetivas.

e Se destaco la importancia de que la vinculacion del cédigo ético a la evaluacion
no sea solo punitiva, sino formativa, es decir, que sirva para educar y mejorar las
habilidades éticas de los agentes, mas que para sancionar.

e También se mencion6 la necesidad de un entrenamiento constante y especifico
sobre ética policial, y que dicho codigo deberia reflejar los valores locales y las

necesidades comunitarias de cada municipio

d) Necesidad de un cédigo deontolégico especifico para la Policia Local

El 100% de los agentes entrevistados coincidi6 en que la Policia Local deberia tener un
codigo deontoldgico propio, ya que las circunstancias y funciones son diferentes a las
de la Policia Nacional o la Guardia Civil. En particular, los agentes mencionaron que el
trato cercano con los ciudadanos y la intervencion en asuntos locales requieren normas
¢ticas adaptadas a su contexto, pero solo algo mas de un 10% considera que la
ciudadania deberia participar de forma activa en la evaluacion ética policial y algo mas
del 40% Si pero con restricciones. La mayoria de los entrevistados y encuestados
consideran que la opinion de la ciudadania se podria ver influenciada por haber recibido
sanciones con lo que no se deberia incluir en la evaluacion del desempeio directamente

aunque si seria muy recomendable obtener su opinion.

5.4 Discusion
Los resultados obtenidos reflejan una clara falta de conocimiento y aplicacion del
codigo deontoldgico en la Policia Local, lo que puede generar incertidumbre en los
agentes sobre las expectativas éticas dentro de su entorno profesional. Aunque la
mayoria de los policias locales estan de acuerdo en que la vinculacion del codigo ético
con la evaluacion del desempefio es beneficiosa, también existen preocupaciones
validas sobre su implementacion practica. Estas preocupaciones incluyen la subjetividad

en la evaluacion y la carga administrativa.

Sin embargo, las propuestas de los agentes destacan la importancia de una evaluacion

formativa y transparente, lo que indicaria que un codigo deontologico bien estructurado
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y vinculado a la evaluacion podria contribuir a una mejora significativa en la ética

profesional y la relacioén con la comunidad.

La sugerencia de crear un codigo ético especifico para la Policia Local también resalta
la necesidad de adaptar las normas a las caracteristicas particulares de este cuerpo. La
personalizacion del codigo podria facilitar su aprobacion y aplicacion dentro de los

cuerpos municipales.

6. CONCLUSIONES

1. La mayoria de los policias locales consideran que un cédigo deontologico debe
estar vinculado a la evaluacion del desempeilo, destacando principalmente las
ventajas de mejorar la transparencia, la responsabilidad y la ética profesional.

2. La falta de conocimiento sobre el cddigo deontoldgico actual en la Policia Local
es preocupante y sugiere que no existe una formacion continua adecuada en este
aspecto.

3. Un cddigo deontoldgico especifico para la Policia Local seria bien recibido por
los agentes, quienes argumentan que debe adaptarse a las caracteristicas y
funciones particulares de este cuerpo.

4. Es necesario que la evaluacion ética sea transparente, objetiva y formativa, para
evitar interpretaciones subjetivas y fomentar un ambiente de mejora continua.

5. El estudio evidencia una clara conciencia ética por parte de los agentes de
policia local encuestados, quienes reconocen la importancia de los principios
deontoldgicos en su labor diaria. Sin embargo, también queda patente la
ausencia de un marco normativo especifico que integre estos principios dentro
de los sistemas formales de evaluacion del rendimiento.

6. La falta de formacion sistematica en deontologia y la debilidad en los
mecanismos de evaluacion ética generan una brecha entre los valores asumidos
y los instrumentos de gestion profesional existentes. La mayoria de los agentes
demanda que la ética sea un componente evaluable, lo cual refuerza la necesidad
de crear un codigo deontoldgico propio, operativo y vinculado a la valoracion

del desempeiio.

42



7. Ademas, aunque la participacion ciudadana no se considera prioritaria en estos
procesos, se abre una posible via para implementar modelos mixtos de

evaluacion.

En resumen, los resultados del estudio avalan la necesidad de desarrollar un cédigo
deontologico especifico para la policia local, que no solo oriente su actuacidn, sino
que sirva también como base para un modelo de evaluacion mas justo, coherente y

centrado en los valores del servicio publico.

6.1 Recomendaciones

Desarrollar un codigo deontoldgico especifico para la Policia Local que esté
claramente adaptado a las necesidades y funciones del cuerpo, y garantizar su
conocimiento y aplicacion mediante formacion continua.

Integrar la ética como un criterio en la evaluacion del desempefio, estableciendo
parametros claros y objetivos que favorezcan una evaluacion formativa y no
unicamente punitiva.

Fomentar la participacion activa de los agentes en la creacion y actualizacion del
codigo deontoldgico, asegurando que se perciba como una herramienta util en su

trabajo diario.
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