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PLAN DO PERSOAL TECNICO, DE XESTION E DE
ADMINISTRACION E SERVIZOS (PTXAS)

1. Antecedentes

As lifas xerais da Programacién Plurianual 2023-2026 aprobadas na sesion do Claustro de 2 de
decembro de 2022, remarcan, baixo o epigrafe “Os retos na politica de persoal”, a importancia de
garantir a remuda xeracional como un dos retos mais importantes da USC.

As linas de actuacion son:
2.1 Renovar, estabilizar e promocionar os cadros docentes da Universidade
2.2 Adaptar as estruturas do Ptxas e os servizos de apoio
2.3 Formular a cuantificacién efectiva das actividades docentes, investigadoras e de xestiéon
2.4 Desenvolver a carreira investigadora

Neste punto é preciso facer unha breve referencia as principais actuacions xa realizadas desde o ano
2019 no marco do compromiso co persoal e directamente relacionadas cos obxectivos contemplados
na Programacion Plurianual 2019-2022.

2. Actuacions realizadas nos anos 2019 a 2022

2.1. Persoal investigador e persoal de apoio a investigacion

A USC foi pioneira na regulacion dun novo marco laboral en materia de clasificacion profesional e
condiciéns retributivas do persoal investigador e de apoio & investigacion logo do acordo asinado coa
representacion sindical.

O novo marco materializouse coa publicacién no DOG n° 237 do 24/11/2020 da Resolucién de 30 de
outubro de 2020, da Direccidn Xeral de Relacions Laborais, do Acordo sobre a clasificacion profesional
e as condicions retributivas do persoal investigador e do persoal de apoio d investigacion da USC.

Este acordo foi obxecto de diversas modificaciéns desde a sta publicacién para introducir as que
derivaron de cambios normativos que lle son aplicables.

Dentro desta lina de actuacién, o 24/11/2021 asinouse un acordo para o reconecemento da
antigliidade ao persoal con contratos predoutorais e posdoutorais asi como ao de proxectos do
capitulo VI (persoal contratado con cargo a proxectos de investigacion).

Asi mesmo, estase desenvolvendo o proceso de estabilizacion extraordinario do persoal investigador
e de apoio & investigacion, en virtude do cal se convocaron 113 prazas, que pon 4 USC no camifio da
estruturacion e consolidacién da carreira investigadora. (Resolucion do 25 de maio de 2022 pola que
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se publica a oferta de estabilizacion extraordinaria de emprego publico da USC para o ano 2022, DOG
de 31 de maio).

2.2. Convocatorias para o persoal de administracién e servizos
2.2.1. Convocatorias de probas selectivas.

As distintas ofertas anuais de emprego publico (OEP) do persoal de administracién e servizos (de
aqui en diante, PTXAS) aprobadas na USC nestes Ultimos anos, producironse dentro do contexto
global de restricibn imposto polas leis anuais de orzamentos, tanto estatais como da
Comunidade Auténoma de Galicia, para a dotacién de prazas de novo ingreso do persoal no marco
das directrices de contenciéon do gasto publico.

E preciso salientar que a problematica da excesiva temporalidade no emprego publico fixo necesario
gue dentro do Plan de Recuperacion, Transformacion e Resiliencia se contemplaran, entre os seus
compofentes, medidas para reducir os altos niveis de temporalidade e flexibilizar a xestion dos
recursos humanos.

Neste contexto a Lei 20/2021, de 28 de decembro, de medidas urxentes para a reducién da
temporalidade no emprego publico, regula un conxunto de medidas destinadas a atallar esta
problematica non s6 coa articulacion de mecanismos como convocatorias extraordinarias de
estabilizacion senén tamén coa perspectiva de futuro, para previr e evitar o abuso da cobertura
temporal das prazas.

Os graficos anexos reflicten as cifras, tanto para o PTXAS funcionario como laboral, das prazas
convocadas desde o ano 2019 mostrando as que corresponden a oferta xeral, promocién interna,

estabilizacion (ordinaria e extraordinaria) e consolidacion de persoal indefinido non fixo por

sentenza.

Entre todas estas cifras, destacamos as correspondentes a:

- Resoluciéon do 5 de decembro de 2022, pola que se convocaron as probas selectivas para
cubrir 64 prazas correspondentes & oferta de estabilizacion extraordinaria de prazas de PAS
funcionario e laboral da Resolucion de 25 de maio de 2022 (DOG de 31 de maio) pola que se publica
a OEP da USC para o ano 2022.

- Resolucién do 15 de xullo de 2021, pola que se convocan probas selectivas para cubrir 100
prazas da escala auxiliar, subgrupo C2, das cales 81 corresponden & oferta de estabilizacién prevista
na Resolucion do 21 de decembro de 2018 (DOG do 31 de decembro) pola que se publica a OEP da
USC para o ano 2018.

- Resolucién do 26 de novembro de 2021, pola que se convocan as probas selectivas para
cubrir 65 prazas de categoria profesional de auxiliar técnico de servizos, grupo IV.1, das cales 40
corresponden & oferta de estabilizacion previstas na OEP da USC para os anos 2018, 2020 e 2021.

2.2.2. Convocatorias de concursos de méritos



Na tdboa anexa, detallanse as convocatorias, tanto dirixidas ao PAS funcionario como ao laboral, co
numero de prazas correspondentes.

PERSOAL CONVOCATORIA NUMERO PRAZAS
FUNCIONARIOS Ordinario 2022 174
Especifico 2021 17
FUNCIONARIOS BIBLIOTECAS Ordinario 2023 35
Especifico 2023 8
LABORAIS Permanente 2021 Grupo -1V (marzo) 85
Grupo -1V (out.) 94
Permanente 2022 Grupo | 1
Permanente 2023 Grupolell 3
Especifico 2021 Area PPI e Investigacion 4
Especifico 2022 Coordinadores investigacion | 6
PAIS 16

FONTE: DATOS FACILITADOS POLA SUBAREA DE PLANIFICACION DE PAS

2.2.3. Prestacion de servizos na modalidade de teletraballo

A Universidade aprobou no Consello de goberno de 28 de maio de 2021, o Acordo sobre a prestacion
de servizos na modalidade de teletraballo no &mbito do PAS, publicado no DOG n°® 118 do 23/06/21.
Segundo o artigo 13 deste acordo, no primeiro trimestre de cada ano, a Xerencia ditara resolucién
pola que se convocara o proceso para a autorizaciéon do desempeino de postos na modalidade de
teletraballo.

Na primeira convocatoria (Resolucion de 29/10/2021), presentaronse 157 solicitudes das que o0 55 %
foron autorizadas. Na convocatoria do ano 2022 (Resolucion da Xerencia, de 11 de outubro de 2022),
recibironse 116 solicitudes e nesta ocasion, o 53% delas cumprian os requisitos para ser autorizadas
de acordo coas bases establecidas na convocatoria.

2.3. Modificacions RPT de PAS

2.3.1. Creacion do Centro de Formacion de Persoal. Esta nova unidade créase con cardcter
directivo e integrando toda a formacion dirixida aos traballadores da Universidade, con
independencia do colectivo ao que vaia dirixida.



2.3.2. Creacion da Area Econémica. Desta nova Area dependeran os servizos Control Interno,
Contratacion e Patrimonio, Planificacion e Orzamentacion, de nova creacion, e a Subarea de
Contabilidade.

2.3.3. Remodelacion da estrutura correspondente d xestion da internacionalizacion na
Universidade. Fixose necesaria a creacion dunha Oficina de Mobilidade, encargada da xestion
dos programas de mobilidade; dun Servizo de Captacién Internacional co obxectivo de
desenar unha nova estratexia para a captacion de alumnado internacional e dunha Oficina
de Proxeccién Internacional que terd como funcions principais establecemento de convenios
internacionais, participacion en alianzas estratéxicas e comunicacién da imaxe internacional
da Universidade

2.3.4. Revision de niveis de postos de persoal funcionario. Dentro do proceso de reforma
das caracteristicas retributivas dos postos e as funciéons que desempefan, aprobaronse as
seguintes actuaciéns:

Unificacién do nivel dos postos base dos grupos C1/C2 pasando a ser nivel 17

Unificacion do nivel dos postos de responsable das Unidades de Xestion de Centro e
Departamentos, pasando a ser nivel 24.

Cambio de nivel dos postos de responsable de Asuntos Econémicos de 20 a 22 para o grupo C1
Cambio de nivel dos postos de Secretaria de Decanato e de Secretaria de Direccion de Centros,
que pasan ao nivel 19

2.4. Proceso extraordinario para o recofiecemento do complemento retributivo do grao |

O 27 de decembro de 2022, a Universidade de Santiago de Compostela (USC) e as organizacions
sindicais subscribiron o «Acordo para o desenvolvemento do sistema transitorio de recofiecemento
da progresiéon na carreira administrativa do persoal funcionario e para o establecemento do
complemento de desempefio do persoal laboral no ambito do persoal de administraciéon e servizos
da USC» (ACORDO).

O ACORDO, de conformidade co disposto no artigo 154.2 da Lei 2/2015, de 20 de abril, do emprego
publico de Galicia, foi aprobado polo Consello de Goberno do 26 de xaneiro de 2023, e informado
favorablemente polo Consello Social do 14 de febreiro de 2023.

Consonte ao previsto no ACORDO, no primeiro trimestre deste ano 2023, concretamente por
Resolucién reitoral do 15 de marzo de 2023, convocouse o proceso extraordinario para o acceso do
persoal de administracion e servizos, funcionario e laboral, da USC, ao recofiecemento do
complemento retributivo do grao I, ao que se presentaron 1091 solicitudes.



O complemento retributivo do grao |, para as 971 solicitudes estimadas abdase, segundo
corresponda en cada caso, mediante unha retribucion complementaria de caracter fixo para o
correspondente corpo, escala ou especialidade no suposto do persoal funcionario e como
complemento de desempefio no suposto do persoal laboral.

As contias do complemento retributivo do grao I, tendo en conta o disposto no ACORDO foron:

NUM SOLIC. ESTIM.

T L ANUAL 261.201,60 € 201.652,20 € 522.604,80 € 347.662,68 € 1.333.121,28 €
TOTAL MENSUAL 21.766,80 € 16.804,35 € 43.550,40 € 28.971,89 € 111.093,44 €

50% MENSUAL 10.883,40 € 8.402,18 € 21.775,20 € 14.485,95 € 55.546,72 €
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Os avances tecnoloxicos das ultimas décadas, nomeadamente o impacto provocado pola
implantacion da administraciéon electrénica e os servizos dixitais & hora de axilizar o traballo das
administracions e de achegalo a cidadania, pero sobre todo, o cambio na demanda cidada en relacién
cos servizos publicos, dos que se espera eficacia pero non menos eficiencia, impuxeron un cambio
gue afecta tanto aos perfis profesionais necesarios nas administracions como ao xeito en que cada
un deses profesionais debe realizar as sUas tarefas cotias.

.1. Limiar

Afrontamos logo, a transformacién gradual do emprego publico, coa finalidade Gltima de adaptar as
stas estruturas, funciéns e persoas as esixencias dun contexto en constante cambio e aceleracions
evidentes.

3.2. Marco estratéxico

Nun escenario coma este, é imprescindible desenar un plan que adecle a estrutura, os perfis
profesionais e as competencias do persoal técnico, de xestion e de administracion e servizos (Ptxas)
a esta nova realidade na que tamén operan outras iniciativas de alcance internacional -como a
Axenda 2030 para o Desenvolvemento Sustentable- ou estatal -coma o Plan de Recuperacion,
Transformacién e Resiliencia, o Real decreto-lei 36/2020' de 30 de decembro que o executa e
desenvolve ou e Estratexia Nacional de Intelixencia Artificial, e nomeadamente no noso caso, a Lei
organica 2/2023, de 22 de marzo, do sistema universitario, cuxa entrada en vigor se produciu no mes
de abril deste ano.

Por outra banda, dispofiemos de normativa propia e de documentos estratéxicos internos que
marcan a folla de ruta que queremos seguir para abordar os desafios que se nos presentan.
Destacamos as lifias xerais da programacién plurianual 2023-2026. Tamén, o Regulamento polo que
se establecen as normas de convivencia da Universidade de Santiago, aprobado no Consello de
Goberno de 30.03.2023.

3.3. Elementos de diagnose

A) Avellentamento do persoal

A idade media do persoal de administracion e servizos sitiase nos 53 anos. Isto implica que no prazo
de 5 anos xubilarase o 21,71% do persoal actual e que en 10 anos esa porcentaxe elevarase ata o
27,39%. Estas porcentaxes correspéndense en nimero de persoas a 264 no ano 2028 e 333 no ano
2033. Estrutura demografica do noso contorno.
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A pirdmide de poboacién galega non precisa explicacidon neste documento, xa que existen multiples
fontes coincidentes na diagnose e é sobradamente cofiecida.

B) Temporalidade no emprego publico.

Neste aspecto, as actuacions desenvolvidas nos Gltimos anos e que remataran no 2024, permiten ser
optimistas. Compre, non obstante, velar porque non se volva a acumular unha taxa de
temporalidade, que redunda na precariedade laboral do persoal.

C) Cualificacion profesional.

No que concirne 4 cualificacion do persoal, no caso do persoal funcionario e laboral advirtese un peso
relativamente baixo, porcentualmente falando, dos grupos de clasificacién profesional A1 e A2 de
funcionarios e dos grupo | e Il de laborais, que conxuntamente suman o 24,18% do total do persoal.
A evolucién natural demandara uns requirimentos técnicos por parte do persoal técnico, de xestion
e de administracion e servizos (Ptxas) que provocara que estes grupos vaian incrementando o seu
peso sobre o total. Nos Gltimos 4 anos xa se produciron importantes avances neste sentido, a través
de procesos de estabilizacién, consolidacion e promocién, tanto do persoal funcionario como do
persoal laboral

D) Estrutura da funcion publica

No noso sistema de funcién publica, a existencia de grupos, corpos, escalas e categorias convive coa
dos postos de traballo, que é a unidade estrutural substancial, e ten o seu reflexo nas relaciéns de
postos de traballo como instrumentos de ordenacion.

Porén, os sistemas de seleccién estan vertebrados ao redor deses grupos, escalas e categorias, que
tefien asignadas unhas funciéns demasiado xenéricas para encaixar nas necesidades dos postos de
traballo, que na maior parte das ocasions, estan adscritos a mais dun subgrupo de clasificacién, no
caso do persoal funcionario.

3.4. Obxectivo

O plan, do que neste documento esbozamos os eixes principais, pretende racionalizar e modernizar
a estrutura do PTXAS da USC, adaptando a xestién dos recursos humanos as necesidades da
institucion, e preparar este persoal para ser un axente activo e dinamizador no proceso de cambios
gue se van producir no xeito de proporcionarlle servizos a cidadania en xeral e particularmente, aos
nosos estudantes.

Isto supora enfrontar retos como:
- aremuda xeracional do persoal e polo tanto, a xestion ordenada das vacantes que se xeran
- anecesidade de definir novos perfis de postos de traballo

- o0 emprego da aprendizaxe permanente como un xeito de adaptar os recursos humanos
existentes as novas necesidades, apoiandose no compromiso do cadro de persoal
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- aextensioén da dixitalizacion e de sistemas hibridos de traballo, e a implantacién paulatina da
automatizacion de procesos e a intelixencia artificial

- abusca do desempenio eficiente e da excelencia da funcion publica

3.5. Eixes de actuacion

Neste documento preséntase un marco xeral para o bienio 2024-2025, con actuaciéns que se
consideran prioritarias, sen prexuizo de que se produzan as adaptaciéns necesarias as circunstancias
gue podan darse neste marco temporal.

Esta proposta establece obxectivos concretos que poidan asentar melloras sobre as cales sustentar
novas linas de actuacion que vaian, asi mesmo, transformando a cultura da organizacion cunha folla
de ruta moi marcado. Apostar pola idea de transformaciéon do emprego publico require dispofier de
mirada estratéxica, prospectiva, & hora de sentar as bases dun cambio ordenado.

Para estes efectos expdinense a continuacion os eixes de actuacién, que se desagregaran en lifas de
actuacién que a slia vez se desenvolveran con actuaciéns concretas.

Eixe 1.- A formacion

A formacion debe ser un elemento capital neste proceso, tanto en competencias técnicas como nas
denominadas competencias xenéricas, a saber, innovacién, pensamento critico, ou orientacién ao
usuario entre outras, que serdn precisas para un desempeno efectivo do labor profesional na
administracion.

Neste sentido, a formacién é o instrumento que garante a capacidade de adaptacion do cadro de
persoal as transformaciéns en marcha, e o mantemento dun desempefio eficiente nun escenario
cambiante que pode xerar inadaptacions puntuais que deben ser corrixidas. Constitie o primeiro
eixe polo seu caracter transversal, pois en todos sera preciso planificar medidas de formacion que
contriblan a acadar os obxectivos especificos que en cada un se marquen.

A creacién dun Centro de Formacioén de Persoal no ano 2022, que integrou a planificacién e xestion
da formaciéon que a USC lle oferta a todos os seus traballadores, esta contribuindo a harmonizar os
obxectivos e contidos dos plans de formacion de todos os colectivos. Para isto, aprobouse na Mesa
Xeral de Negociacion do 8 de marzo de 2023, o documento de Estratexia de Formacién da USC 2023-
2026, que define o camifo a seguir neste ambito e para o que se constituiu un Consello Asesor de
Formacién o pasado 23 de marzo de 2024.

Ademais da planificaciéon ordinaria anual da formacion dirixida a todos os colectivos, o Centro de
Formacién de Persoal serd o encargado de desenar a formacion que acompane as reformas
administrativas nas areas econdmica e de investigacién que se mencionan no eixe 2 asi como a
formacion necesaria para o éxito doutros procesos como pode ser a implantacion de novas
ferramentas informaticas.
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No relativo 4 formacion externa, habilitaranse os mecanismos para que sempre que sexa posible o
custo asociado a esta formacién se asuma inicialmente desde a institucién evitando a demora na
recuperacion dos importes por parte do persoal.

Eixe 2.- Unha planificacion mellorada dos recursos humanos

A planificacion dos recursos humanos require neste momento incorporar elementos capaces de
integrar os cambios que a sociedade esta a vivir e a forma en que estes impactaran nas demandas de
servizos que fai a cidadania.

Se asumimos que nun futuro proximo imos vivir cambios acelerados, a idea marco que deberia
orientar esta planificacion ten que ser a da simplificacion da estrutura de postos de traballo
existentes, neste momento compartimentada en exceso, e que convén ir reorientando cara a outra
mais racionalizada, formada por postos que se agrupan en dotaciéns estables ou temporais, capaces
de prestar servizos de forma coordinada, polivalentes en diferentes ambitos emparentados entre si.

Neste sentido, a creacion de varias areas directivas de xestion en xullo de 2022 foi un primeiro paso,
gue se acompafnara das reformas internas necesarias nestas areas para aproveitar as sinerxias e
incrementar a eficacia.

2.1. Analise prospectiva de necesidades de persoal e flexibilizacion de perfis

Todo ese proceso debe partir dunha andlise dos instrumentos de ordenaciéon tradicionais,
encaminada a adaptalos & nova realidade para que sirvan de axuda nos procesos de toma de
decisions.

Dado o marco temporal deste Plan considérase prioritario abordar e completar a reforma dasreas
Econdmica e de Xestion da Investigacion, o que implicara recursos de formacion, provision e mesmo
ferramentas informaticas para e ntendelas c ompletadas. Sen prexuizo do anterior, e dentro das
disponibilidades econdmicas e de persoal, abordaranse outras reformas necesarias para dar
coherencia a estrutura de postos de traballo como a revisién de niveis, complementos de posto e
xornada.

Asi mesmo, en coherencia coas Ofertas de Emprego Publico que se negocien, incluiranse na RPT as
modificacions, de ser o caso, precisas para o desenvolvemento de estratexias de reestruturacion de
postos e de estratexias de promocion.

Neste obxectivo proponse, asi mesmo, a creacion de dmbitos organizativos e funcionais de postos
do Ptxas, que permitan avanzar na harmonizacion dos réximes e instrumentos xuridicos que
regulan ao diferente persoal. Esta cuestion é especialmente relevante se temos en conta a
regulacion e distincion actual entre o persoal de administracién e servizos e o persoal investigador
e de apoio 4 investigacién.
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2.2. Flexibilizacion de estruturas. Equipos transversais e/ou temporais

No futuro, cabe supofier que as funcidéns estruturais da administracién universitaria deberan
combinarse coa xestidén e execucion de proxectos puntuais, de alcance temporal limitado, como por
exemplo os vinculados a fondos procedentes do Plan de Recuperacion, Transformacion e Resiliencia,
ou outros derivados da posta en marcha de iniciativas relacionadas con obxectivos da acciéon de
goberno.

Isto vai provocar que a carga de traballo de determinadas unidades podera multiplicarse durante un
periodo de tempo limitado, o que obrigara a adoptar medidas en materia de xestién de persoal. Para
enfrontar situacions coma as descritas cumpriria desenar instrumentos de planificaciéon para a
provision e dotacion de recursos humanos que se vertebren preferentemente na redistribucion de
efectivos, na asignacion temporal de funciéns ou ao nomeamento de persoal interino por periodos
moi limitados

Deste xeito, poderiase iniciar un camifo que fora introducindo dindmicas de traballo por proxectos,
departamentais ou transversais, apoiadas en “unidades organizativas temporais” baseadas en perfis
profesionais flexibles e polivalentes.

2.3. Programa de relevo xeracional

Coémpre enfrontar o elevado nimero de xubilaciéns que se producirdn nos préximos anos, e que
permitird analizar o sentido e a finalidade de postos de traballo que van quedar vacantes, decidindo
con visiéon a medio e longo prazo, se mantelos no seu estado actual ou modificar as suas funciéns e
responsabilidades.

2.4. Xestion e transferencia do coinecemento

E preciso desefar e xestionar iniciativas permitan aproveitar o capital intelectual dos membros da
organizacién, nomeadamente en certas areas que cumprird definir. Nelas, a transferencia do
conecemento e das destrezas a través de programas especificos de transmision (algin deles xa
testado), de formacion especifica ou de mentorizacion deben constituirse nun elemento central do
sistema de xestion de recursos humanos.
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2.5. Seguimento e control da temporalidade

As ofertas de emprego destes Ultimos anos, que executan os acordos de estabilizacién do emprego
temporal estrutural, van reducir de xeito considerable a temporalidade. Partindo destes niveis
reducidos, débense implantar medidas de seguimento e control que eviten volver 4 situacién de
precariedade & que levaron as taxas de reposicion nulas e baixas durante anos.

A esta actuacion contribuira tamén a axilidade nos procesos de provisién e de seleccién derivados da
execucion das ofertas de emprego publico e a racionalizacién dos criterios da listaxe de agarda.

2.6. Cultura profesional de servizo a cidadania

Coémpre tamén estender entre o cadro de persoal unha cultura profesional que estableza como meta
a prestacion dun servizo de calidade, cun enfoque orientado ao cumprimento de obxectivos e &
resolucién de problemas. Isto debe concretarse na simplificacion de procedementos e tramites, a
eliminacion de cargas burocraticas, e a implantacion efectiva dunha administracion electrénica que
non peche as portas & atencién presencial nin xere mais fendas dixitais que incrementen a
desigualdade.

Debemos tamén normalizar e estandarizar a medicién da percepcion de calidade das nosas
actuacions por parte das nosas persoas usuarias. Todo isto contribuird a mellorar a imaxe e
a percepcion do PTXAS no seo da comunidade universitaria, pofiendo en valor o seu papel
como soporte das politicas e servizos que ofrece a institucion.

Eixe 3.- A transformacion dixital da USC

Aproveitando o feito de que a dixitalizacion vai ser un dos ambitos aos que as administraciéns
publicas van destinar mais recursos como consecuencia dos proxectos NextGeneration, transformar
dixitalmente a xestién dos recursos humanos pasa a ser un eixe principal, pois permitirad mellorar a
xestién, basedndose na analise prospectiva de datos.

3.1. Implantacién de ferramentas de xestion dixital e integracion de
metadatos e a intelixencia artificial na xestién do emprego publico

A Estratexia Nacional de Intelixencia artificial incorpora acciéns que se poden entender como
dixitalizacion en sentido estrito, pero tamén outras que incorporan a robética de procesos ou a
intelixencia artificial, e que esixirdn adaptar os recursos humanos existentes para manexar estas
novas ferramentas.

3.2. Fomento das competencias dixitais do persoal empregado publico

Nada do anterior sera posible sen fortalecer as competencias dixitais das e dos traballadores da
administracion da USC, apostando pola formacion como panca para preparar o terreo para esta
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transformacién dixital. Esta formacion debe fornecerse de xeito permanente, pois tamén o van ser
as transformacions que se van producir neste ambito e esixiran polo tanto adaptacions periédicas.

3.3. Dixitalizacion certificada dos expedientes de RRHH.

Moi relevante sera o investimento que se debe levar a cabo para impulsar de forma efectiva a
dixitalizacion de todos os procesos de xestion de persoal que se desenvolven, o que supofera un
avance cualitativo no deseno, execucién e avaliacion das politicas de persoal na USC. Isto sera
esencial para contribuir 4 axilizacién dos procesos de provision.

3.4. Adaptacion organizativa da prestacion de servizos na modalidade de
teletraballo

Superadas as circunstancias excepcionais nas que a crise sanitaria supuxo a instauracion do traballo
non presencial, o teletraballo consolidouse como unha modalidade de prestacion de servizos que veu
para quedarse e que ten aceptacion por parte das unidades administrativas. Porén, é preciso
continuar analizando os resultados da sta posta en marcha e mellorar os mecanismos de
coordinacién do persoal durante a prestacién do servizo nesa modalidade.

3.5. Instrumentos para a transformacion do modelo de seleccion de emprego
publico

Un instrumento esencial para esa captaciéon de talento son os procesos selectivos, que precisan de
especial atencion nas suas diferentes etapas.

Neste sentido, cabe comezar polas ofertas de emprego publico, cuxa execucién debe ser o mais axil
posible para garantir que non se crean bolsas de interinidade pero que tamén deben ter en conta
novas necesidades que se reflictan na Relacion de Postos de Traballo e a promocién vertical do
persoal mediante convocatorias independentes.

A seleccion do persoal é un dos retos mais dificiles aos que se enfronta calquera administracién. As
innovacions que se poidan proponer deben respectar todos os requisitos que garantan a igualdade,
0 mérito e a capacidade entre os aspirantes. Con todo, as iniciativas a desenvolver deben centrarse
en axilizar a execucion das ofertas, especialmente na xestién e no manexo dos prazos.

O horizonte a medio prazo deberia estar encamifiado a incorporar procesos selectivos a avaliacion
de competencias profesionais (competencias dixitais, as competencias xenéricas e transversais...)
gue van ser cruciais para enfrontar con éxito o proceso de modernizacidn que queremos acometer.

No punto final do proceso de seleccién atopase outro elemento moi relevante: a formacién de
acollida, que entronca co primeiro dos eixes. Con ela pédense trasladar cos valores organizativos e
axudar a estender a cultura institucional compartida; pero tamén poderia empregarse para transmitir
contidos que agora mesmo forman parte dos procesos selectivos (cofiecementos memoristicos de
contidos normativos) e que en boa medida deberian ir desaparecendo de moitos deles. E necesario
tamén acometer a actualizacion de procesos moi relacionados: as bases dos procesos de elaboracion
de listas de agarda e os criterios de xestién.
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Das actualizacions anteriores, de ser o caso, derivara un axuste dos baremos que se estan aplicando
na fase de concurso dos procesos selectivos.

Eixe 4.- A carreira profesional

Asi como a carreira vertical e a promocion interna vertical son modalidades de carreira profesional
Xa enraizadas nesta Universidade e nas que nos Gltimos anos tiveron un impulso importante, non
ocorre asi coa carreira horizontal, moi pouco desenvolvida ao igual que noutras administracions.

Asi e todo, a USC levou a cabo durante o 2023, un proceso extraordinario para o reconecemento
do complemento retributivo do grao | do Ptxas, como primeiro paso para abordar
esta modalidade. Cémpre agora avanzar no establecemento dun sistema ordinario de
carreira horizontal.

4.1. Carreira horizontal e avaliacion do desempeiio

A implantacion gradual e paulatina dun sistema que permita avaliar o desempefio é unha iniciativa
clave, que actia sobre outras tamén moi relevantes no proceso de modernizacién que
cémpre abordar.

Debe ser premisa necesaria para a progresién na carreira profesional, e nomeadamente sobre
a carreira horizontal, pero tamén para unha provision de postos de traballo articulada sobre
a acreditacién de méritos profesionais por parte dos traballadores partindo de obxectivos e
estandares de calidade preestablecidos.

Durante a duracién prevista o Plan desenvolverase un programa piloto de avaliacion do
desempeno en tres unidades, co obxecto de poier a punto a avaliacién como parte dos méritos a ter
en conta na carreira profesional e que non terd consecuencias, pois serd un programa
testemufa para a slUa extensibn a todo o cadro de persoal. Dentro das disponibilidades
orzamentarias, procederase a implantacién da carreira profesional ordinaria con especial
atencion & idade media do persoal, procurando un sistema que recofeza o grao mais alto que lle
corresponda a persoa.

Compre xerar recursos para poder afrontar a posta en marcha da carreira profesional polo que os
traballos de definicion acompanaranse do estudo das medidas que contribGan ao seu
financiamento, especialmente a harmonizacién de réximes xuridicos.

4.2. Competencias e mobilidade
Xa apuntamos que a transformacion dixital vai facer que alglins postos de traballo estean chamados
a modificar as tarefas que desempenan.
Convén, polo tanto, conseguir unha transicién ordenada na que non se perdan recursos humanos e

o cadro de persoal da USC dispona das destrezas e competencias necesarias para atender
as esixencias que a nova sociedade e os modos de xestion van necesitar.
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Canto & mobilidade, referimonos primeiramente 4 provisién de postos a través de concursos
ordinarios e especificos asi como a sistemas de provision extraordinarios como a comision de servizos
ou a atribucion temporal de funcions prevista no Convenio Colectivo do persoal laboral.

Os procesos anteriores estan intimamente relacionados coas competencias do persoal polo que
compre conseguir que a adecuacion da persoa ao posto sexa eficaz polo que debemos actualizar as
ferramentas, bases e criterios que se empregan. Un dos elementos clave é a elaboracién dun catalogo
de funciéns de postos de traballo e dun de competencias profesionais.

A axilizacién de todos os procesos de provisidon ten beneficios que non é preciso pofier de manifesto.
Nesta lina impulsarase a implantacién do concurso permanente do persoal funcionarios para os
postos que se determine coa mellora das ferramentas tecnoléxicas que facilite a sia consecucion.

Tamén nos referimos en segundo lugar, ao fomento da mobilidade que na Lei organica 2/2023, do
22 de marzo, do sistema universitario toma impulso, a través de plans plurianuais de mobilidade para
o desempeno das stas funciéns noutras universidades ou Administracions publicas.

4.3. Xestion por obxectivos

Implantar un modelo de xestién por obxectivos permite poder desenvolver un sistema de carreira
profesional e de provision de postos de traballo construido sobre a xestién da diferenza e a
capacidade de que o persoal poida acreditar méritos profesionais vinculados ao cumprimento dos
obxectivos.

4.4. Recoinecementos publicos profesionais individuais e colectivos

As administracions tefien que recofiecer publicamente o bo facer profesional, tanto a nivel individual
como colectivo. Se asumimos que a vocacién de servizo publico debe ser un elemento fundamental
nos valores do Ptxas que a cultura organizativa da USC debe estimular, débense visibilizar os
exemplos destacados dese compromiso e dedicacién profesional. No Gltimo trimestre de cada ano
convocaranse e resolveranse as accions de recofiecemento publico das iniciativas innovadoras nas
diferentes unidades.

Eixe 5.- Apoio e responsabilidade social

5.1. Igualdade e conciliacion

Desde o ano 2018 asistimos a un gran movemento social en favor da igualdade, que ainda que xa
figuraba no corpus normativo, supuxo unha maior concienciacién na comprension do fenémeno da
desigualdade entre mulleres e homes.

A USC sempre estivo comprometida coa causa da igualdade efectiva e real, non simplemente
reaccionando senén sendo axente promotor. A modo de exemplo, os plan estratéxicos sobre a
materia desenvolvidos e as medidas de reforzamento desa igualdade na vida cotia da institucién.

Nesta materia remitimonos primordialmente as acciéns previstas no lll Plan estratéxico de Igualdade
de oportunidades entre mulleres e homes da USC, asi como a novas acciéns que deriven de avances
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lexislativos. Asi mesmo, procurarase a colaboracién institucional coas cidades nas que a Universidade
ten presenza, colaboracion que ten relevancia especial no coidado da infancia e das persoas maiores.

A USC realizara, asi mesmo, unha revisiéon dos criterios empregados na resoluciéon das diferentes
vicisitudes laborais, promovendo a conciliacion como criterio informador.

5.2. Prevencion de riscos laborais e clima laboral

A seguridade e a salde laboral son elementos esenciais para a USC. Con esta premisa, é esencial
tamén seguir implantando medidas que fomenten a stia mellora.

- daréselle un impulso decidido s avaliacidns psicosociais e adoptaranse as medidas preventivas
e correctivas necesarias.

- nesta lina tamén, a USC dispén de normas especificas que van permitir poder resolver conflitos
interpersoais a través da mediacién. Asi, por Acordo de Consello de Goberno de 30 de marzo de
2023 aprobouse o Regulamento polo que se establecen as normas de convivencia da
Universidade de Santiago de Compostela, que se converte en peza fundamental e que se engade
aos xa implantados

- Protocolo de prevencion e actuacion fronte ao acoso sexual e o0 acoso por razén de sexo,
orientacién sexual e identidade de xénero da USC e

- Protocolo de actuacién fronte ao acoso psicoloxico, a violencia psicoldxica e outras
situaciéns de conflito relacional no traballo.

Asi mesmo, a USC promovera actividades para mellorar a satde e o benestar laboral desenvolvendo
recursos centrados na salde fisica e mental do persoal.

3.6 Recursos

Os recursos deste plan procederan da partida orzamentaria correspondente que no exercicio 2024
€ a seguinte: 8075 3000 12204 PAS Funcionario e Laboral. Plan de persoal e acciéns de mellora,
dotada con 750.000 €.

Ademais do anterior, engadiranse os recursos que se xeren, de ser o caso, por medidas de
flexibilidade ou que deriven da harmonizacién do réxime xuridico.

3.7 Seguimento e avaliacion

O seguimento dos indicadores previstos en cada actuacion descrita no cronograma realizarase en
duas avaliaciéns, unha intermedia no primeiro trimestre de 2025 e outra no primeiro trimestre de
2026. Os resultados desta avaliaciéon poderan dar lugar, de ser o caso, ao axuste das actuaciéns.



Presentamos a seguir as actuaciéns estratéxicas, o cronograma previsto e os indicadores de
seguimento:
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ACTUACION

Desenvolvemento de plans de
formacion semestrais
/anuais/puntuais segundo
necesidades

Programar actividades de acollida
dirixidas ao persoal de novo ingreso

Actualizacién da formacion
profesional en funcién das
competencias

Reforma das distintas areas da
Administracion da USC

Revisidon das caracteristicas dos
postos en coherencia coas
estratexias de reforma da RPT e
promocidn profesional

Creacién de dmbitos organizativos
e funcionais

Descricion

Planificacion e organizacion da
formacién para PTXAS segundo
as necesidades detectadas

Formacién de acollida para o
persoal de novo ingreso

Actualizacién da formacién para
adaptala a novas competencias
profesionais asociadas ao posto
de traballo

Reformas estruturais nas dreas
clave para mellorar a eficiencia e
a adaptabilidade

Revisar as caracteristicas dos
postos (nivel, complementos de
posto e xornada entre outros)
para dar coherencia aos cambios
e 4 estrutura do cadro de persoal

Identificacidon dos ambitos
organizativos e funcionais e
inclusion na RPT

Indicador(es)

Cursos desenvolvidos
e executados nun ano

Alumnado
competente
Satisfaccion do
alumando

Formacion de acollida
ofertada

Formaciéon en novas
competencias
profesionais

Reformas
completadas

Revisions
completadas

Ambito funcionais
creados e
modificacion da RPT
completada

Calculo

NUm. cursos
organizados e
implantados

Num. alumnado con
certificado

Enquisa de
satisfaccion

Numero de cursos de
acollida ofertados

Numero de cursos
ofertados
relacionados con
novas competencias
profesionais

Numero de areas
administrativas
reformadas con éxito

Numero de postos
afectados polos
cambios aplicados

Aprobacion da RPT

data inicio
est

01/01/2024

01/09/2024

01/01/2024

01/01/2024

01/03/2024

01/06/2024

data fin
est.

31/12/2025

31/12/2025

31/12/2025

01/06/2025

31/12/2025

01/06/2025

Lifa actuacion

1.1 Estratexia de

Formacién 2023
2026

2.1 Analise
prospectiva das
necesidades de
persoal

2.1 Andlise
prospectiva das
necesidades de
persoal

2.1 Andlise
prospectiva das
necesidades de
persoal

20



10

11

12

13

Creacién de unidades organizativas
temporais segundo necesidades

Realizar estudo e proposta do
programa de relevo xeracional

Desefio e implementacion de

programas de xestién e

transferencia de cofiecemento

Seguimento e control da
temporalidade do persoal

Programa de elaboracién de cartas

de servizo

Programas especificos de
formacién en competencias dixitais

Posta en marcha do proxecto de
dixitalizaciéon de RRHH e o

expediente de persoal

Establecemento de estruturas
para proxectos ou necesidades
temporais

Estudo para xestionar a
transicion xeracional de persoal

Crear programas para a
transferencia de cofiecemento
esencial

Introducir mecanismos de
seguimento e control das prazas
vacantes para evitar o aumento
da temporalidade na
contratacion.

Desenvolvemento das cartas de
servizo das diferentes unidades
administrativas

Formacion en habilidades dixitais
para todo o persoal .

Dixitalizar ficheiros de RRHH para
mellorar o acceso e a xestion a
informacién do expediente de
persoal

Unidades temporais
creadas cada ano

Estudo e proposta
rematados

Programas
desefados e
implantados

Temporalidade
no Ptxas da USC

Cartas de servizo
aprobadas e
publicadas

Participantes na
formacidn dixital

Proxecto rematado

Numero de unidades
organizativas
temporais
establecidas nun ano
Realizacién do estudo
e presentacion da
proposta

NuUmero de
programas de
transferencia de
cofiecemento
desefiados

% de persoal
temporal sobre
persoal fixo

Resultados dos
indicadores previstos
nas cartas de servizo
publicadas

Numero de
empregados que
completan a
formacion en
competencias dixitais
(DIGCOM)

Acceso ao expediente
de persoal

01/01/2024

01/03/2024

01/01/2024

01/01/2024

01/03/2024

01/01/2024

01/01/2024

31/12/2025

31/12/2024

01/06/2025

31/12/2025

31/12/2025

31/12/2025

31/12/2025

2.2 Flexibilidade
das estruturas

2.3 Programa de
relevo xeracional

2.4 Xestién e
transferencia do
coflecemento

2.5 Seguimento
e control da
temporalidade

2.6 Cultura
profesional de
servizo a
cidadania

3.2 Fomento das
competencias
dixitais

3.3 Dixitalizacion
dos ficheiros de
RRHH
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14

15

16

17

18

19

Actualizacién dos procesos de
elaboracion das listas de agarda

Ofertas de emprego publico e
promocion interna separada

Desefio dun Programa de
Avaliacion do desempefio

Desefio da Carreira horizontal
ordinaria

Revision e harmonizacién dos
sistemas de provision
extraordinarios

Elaboracidén de catalogos de
funcidns e competencias

Mellorar a xestidn das listas de
agarda para a seleccién de
persoal

OPE dos anos 2024 e 2025 que
inclia promocioén interna

1 Elaboracién do Programa AD

2 Execucién dun programa
piloto de AD

Elaboracién do sistema de
carreira horizontal ordinaria

Revisidn e proposta de
modificacién dos sistemas de
provision extraordinarios como a
comision de servizos e a
atribucién temporal de funcidns
do persoal laboral

Definir funcions e competencias
claras para todo o persoal .

Procesos
actualizados

Procesos convocados

- Documentacion
dos programas de AD

- Implementacién do
programa piloto

Acordo de
implantacién da
carreira ordinaria

Acordos adoptados

Catdlogos rematados

Documento novos
criterios

Numero de procesos
convocados dentro do
prazo

Realizacién dos
documentos e
execucion do
programa piloto de
avaliacién do
rendemento

Aprobacion do
instrumento

Aprobacion do
instrumento

Elaboracidén e
publicacién de
catalogos de funcidns
e competencias

01/03/2024

03/01/2024

01/03/2024

01/11/2024

01/03/2024

01/09/2024

01/09/2024

31/12/2025

31/10/2024

31/03/2025

31/07/2024

01/09/2025

35
Transformacion
do modelo de
seleccion

35
Transformacién
do modelo de
seleccién

4.1 Avaliacion
horizontal da
carreira
profesional e do
rendemento

4.1 Avaliacion
horizontal da
carreira
profesional e do
rendemento

4.2 Habilidades e
mobilidade

4.2 Habilidades e
mobilidade
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20

21

22

23

24

25

Desefio dun programa de xestion
por obxectivos

Desefio de acciéns de
recofiecemento publico

Actuacions do Il Plan Estratéxico
de Igualdade

Conciliacion do persoal

Programa de saude e benestar
laboral

Avaliacién e prevencion de riscos
sociais

Establecer obxectivos claros e
medibles para a avaliacién do
rendemento .

Promover o recofiecemento
laboral do traballo ben feito
tanto a nivel individual como de
equipo.

Promover a igualdade e a
conciliacién no ambito laboral.

Revisién dos criterios aplicados
as excedencias por coidado de
fillos e familiares

Desenvolver e promover
actividades e recursos centrados
na saude fisica e mental do
persoal

Realizacién dunha avaliacién de
riscos psicosociais e
implementacién de medidas
derivadas dos resultados

Programa desefiado
e aplicado

Actuacions
desefiadas

Medidas aplicadas

Modificacions
acordadas

Participacion en
programas de
benestar

Elaboracién dun plan
de medidas derivado
dos resultados, de
ser o caso.

Desenvolvemento e
aplicacién dun
programa de xestion
por obxectivos

Numero de acciéns de
recofiecemento
implementados

Implantacién de
medidas do Ill Plan
Estratéxico de
Igualdade. Numero de
medidas aplicadas en
cada ano

Aplicacion das
modificacidns
acordadas

NuUmero de
empregados que
participan en
actividades de
benestar

Medidas aplicadas, de
ser o caso

01/01/2025

Ultimo
trimestre
de cada
ano

01/03/2024

01/09/2024

01/06/2024

01/03/2024

31/21/2025

Ultimo
trimestre
de cada
ano

31/12/2025

31/12/2024

31/12/2025

31/12/2024

4.3 Xestion por
obxectivos

4.4
Recofiecementos
publicos

5.1 lgualdade e
conciliacidon

5.1 lgualdade e
conciliacidon

5.2 Prevencién
de riscos
laborais e clima
laboral

5.2 Prevencién
de riscos
laborais e clima
laboral
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