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ALGUNAS CARACTERISTICAS BASICAS DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA EN URUGUAY

O Un sistema de administracion publico sélido pero con fuertes
caracteristicas legalistas y ritualistas.

@ Por tanto, con dificultades para incorporar innovaciones en
la gestion.

@ En la administracion central un sistema de carrera que existe
en la letra pero no en la prdactica.

@ A su vez, sindicatos fuertes y bien organizados y partidos
politicos con fuerte presencia a Ila interna de Ia
administracion.




EL MODELO DE EVALUACION DE DESEMPENO
ACTUAL ENURUGUAY: EL PODER DEL RITUALISMO

Sistema de evaluacion vigente, es de 1996.

- En base a factores comportamentales “cldsicos” (responsabilidad, puntualidad, etc).
« Escala de 20 puntos.

 Sistema funcionando en papel incluso en 2024.

- Con atrasos importantes para estar al dia y organismos publicos que no lo realizan hace mas de 10 anos.
- Sin vinculo con ningdn esquema de compensacion salarial o beneficios.

Por tanto, sin consecuencias para los funcionarios evaluados ni para los evaluadores.

Sistema fuertemente ritual que no tiene impacto alguno en el desempeno de los
funcionarios.

Incentivo para evaluar con el maximo a todos los candidatos para evitar
problemas individuales o corportativos con los sindicatos.
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DATOS SOBRE EL EFECTO DEL DESEMPENO A
PARTIR DE ENCUESTAS (ONSC - BANCO MUNDIAL)

Universitarios No universitarios
e mi contribucion | N NEENEETS sk
correctamente mi contribucién "
Indicadores: Bien definidos 39 - 45%
Desempefio - e
Evaluacion influye en formacion
y desarrollo profesional 40K
Evaluacion influye en salarios - 39%
Confianza en ser promovido
Ascensos por buen desempenio m

Grafico 2 - Datos sobre el efecto del desempefio a partir de encuestas



INDICADORES EN EL AREA DE GESTION DEL DESEMPENO
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Grafico 3 - Indicadores en el drea de gestidon del desempefio




Las mujeres
perciben que el
sistema es menos
justo para ellas;
estdn menos
vinculadas a la
capacidad de
obtener beneficios y
a reconocer su
labor.

IMPACTO DE TERMINOS DE GENERO

Distribucion justa entre
Carga laboral :
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Grafico 4 - Impacto de términos de género



o

J

Cestion del

Desempeio

NUEVO SISTEMA DE EVALUACION PROPUESTO (2020-2025)

« Nueva evaluacion de desempeno por

competencias laborales. Con el objetivo de evitar
las distorsiones tipicas de las evaluaciones por
metas cuantitativas

« Modelo de evaluacion 360 basado en

competencias con plan de desarrollo individual
basado en los resultados.

« Esta evaluacion ha iniciado su implementacion

con un piloto y se espera que se consolide en el

tiempo.

-/

la
evaluacioén
se hard en
un sistema

de 360°




PRINCIPALES HERRAMIENTAS

Diccionario de competencias transversal

Evaluacion 360

Se evalua el nivel de desarrollo del evaluado en cada competencia Participan diversos evaluadores
para completar la visién 360:

a. Autoevaluacion del servidor pUblico.

b. Lider inmediato.

c. Subordinados directos (anénimo via médulo en el SGH).

d. Entorno laboral del sector u otros sectores (anénimo via médulo en el SGH).

Reunion de acuerdo jefe-colaborador

En esta etapa se lleva a cabo a) el andlisis de las brechas de competencias y las necesidades de
desarrollo, b) la seleccién acordada de los medios o actividades a realizar para cerrar las brechas, y
c) la elaboracién del plan de desarrollo del servidor pUblico. Para ello, la ONSC elaboré una guia de
entrevista.
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PRINCIPALES HERRAMIENTAS

Ejecucion del plan de desarrollo.

En esta etapa los servidores van realizando las actividades de cierre de brechas y las
AGH tienen a cargo el seguimiento del cumplimiento, con reportes a la ONSC.

Presentacion de evidencias

En esta etapa final el evaluado presenta las evidencias de cumplimiento del plan a la AGH.
Se prevé que el cumplimiento del plan —todavia a definir si total o parcial-- sea un requisito
para lograr los ascensos en la carrera.
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GESTION DEL DESEMPENO

* 24 ediciones de formacion del médulo basico de
¢Sabias que la forma gestion del desempeno dirigida a integrantes de los

de evaluar tu desempeiio equipos de gestion humana de los ministerios.
va a cambiar?

-y « Mdas de 300 funcionarios formados.

% Uruguay ONSC
- Presidencia dal Servicio Civil

 Experiencia piloto en todas las areas de GH del nuevo
sistema de Gestidon del desempefio.

La Oficina Nacional del Servicio Civil (ONSC) disefié un
nuevo sistema de evaluacion de desempeno por

competencias, que se focaliza en la mejora continua de + Desarrollo de Software para la digitalizacion del
las personas y de los equipos de trabajo. proceso (hoy I‘eCIIiZCIda en pCIpel).

Te invitamos a participar en el curso de
Gestion del Desempeiio por Competencias,

- Formacion a Lideres Administracion Central: médulo
de E-learning de preparaciéon para la evaluacion de sus

Este curso busca que conozcas y comprendas los aspectos clave del . .

nuevo sistema deqevaluaciajn, Ia}; etapzs que lo comgrenden y el rol fu nC|OnO rIOS.

que tendras en cada una.

En la plataforma Thc dle dela ENAP Escuela Nacional de Administracion Pablica

G meiinee B e - 815 lideres con el mddulo bésico finalizado.

No pierdas la nportun&?‘zfedsli:i:;?r en tu aprendizaje, ; ﬁh \ Uruguay ONSC ﬁ. Cestion del
i : o & Oficina Nacional ! .
W“ Presidencia del Servicio Civil \T ) Desempeiio




ACTIVIDADES
02 04

COMUNICACION Y Eg;h':gscnm A
CONVOCATORIA i 06
Marzo a abril 2023 Junio, julio y agosto 2023

" Capacitar a los lideres de PLAN INDIVIDUAL o 8
Q:C;;“X;g‘;; ! t'g:c'i';;'m la Administracién DE DESARROLLO

Centralen la o EXPERIENCIA

Central en optimizar la metodologia 360° por Octubre a diciembre 2023 PRACTICA
estrategia para llegar a competencias y Lider y colaborador g
todas las personas que se feedback. en modalidad evalian si se llevaron a Marzo a diciembre 2024
deberan capacitar, e-leamlné, en cursos cabo las actividades y si Puesta en practica en
motivar y hacer autogestionados y se llegé a la meta at:'at'!:'Admlnlstraclén

seguimiento. prevista.

tutorizados.
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FORMACION A ETAPA DE
ESTRATEGIAS DE
Febrero a marzo 2023 Mayo a agosto 2023 Setiembre 2023 Enero a marzo 2024
Planificar estrategia para Crear junto con los incisos, Capacitar a las personas Gestionar actividades

llegar a la totalidad de los las estrategias de de todos los ministerios, orientadas a destacar las

que participan de la buenas practicas y
mmﬁf;"?:c?:,:a“mm comuniescian. experiencia practica, con tomar en cuenta
' rol de colaborador. insumos que permitan

mejorar a futuro.



LA DIFICIL ECONOMIA DE LAS REFORMAS

@ Convencer a la politica de embarcarse en procesos largos y sin
beneficios de corto plazo.

@ Necesidad de pasaje parlamentario y reglamentacion via
decretos.

@ Vinculo con los sindicatos: negociar, “educar” y vencer
resistencias.
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