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|Resultado de análisis de Nivel de Madurez 
SEGÚN SUBPROCESO (Cantidad de Ministerios y Presidencia) 



Fortalecimiento y 
Profesionalización de las 

Unidades de Gestión 
Humana

Construcción participativa



Gestión de Carrera

Oportunidad de Mejora



|Gestión de Carrera
Proyecto

Diseñar, desarrollar e implementar políticas e instrumentos de 
organización del trabajo y de gestión de los sistemas 
ocupacionales y de carrera funcional que promuevan la mejora 
continua de la gestión en la administración pública hacia el 
cumplimiento de sus cometidos, monitoreando, asesorando y 
articulando con los actores externos e internos a la Oficina 
Nacional del Servicio Civil que corresponda.



|Modelo de Ocupaciones

 Un modelo que ofrece un sistema estandarizado 
de clasificación y comparación de ocupaciones en 
la Administración Central del sector público 
uruguayo. Además de ser el pilar sobre el cual se 
basará la Nueva Carrera Administrativa, puede 
dar soporte a la toma de decisiones de 
planificación de la fuerza de trabajo y gestión del 
talento.

 Ocupación: agrupación de actividades laborales de similar naturaleza en cuanto al tipo 
de trabajo desempeñado, a los conocimientos aplicados y a las habilidades y 

competencias requeridas.

• Analista de ambiente y recursos naturales
• Controlador/a de tráfico aéreo
• Líder de desarrollo y bienestar social
• Conductor/a de vehículos pesados

Ejemplos de ocupaciones 
del MFO



|Proceso de trabajo



|Continuamos asociando personas a ocupaciones 
(ejercicio no vinculante) 

Proceso de Asociación Realizada la 
migración



|Construcción de los perfiles de competencias ocupacionales

Competencias 
transversales 

Competencias 
específicas 

ocupacionales

(competencias 
funcionales/ 
misionales/ 

técnicas)

Competencia 
clave proceso  

Considerar factores para 
chequear  funciones 
clave/ resultados y 

rutinas, tomar 
decisiones,  resolver 

problemas, interactuar, 
SST. 

• Orientación a la 
Ciudadanía/usuario 
interno/usuario externo

• Orientación a resultados
• Trabajo en equipo
• Adaptación al cambio
• Aprendizaje continuo 



|¿QUÉ VENIMOS REALIZANDO?
Proceso Formativo

EDICIONES DEL CURSO: Bases 
conceptuales y metodológicas de la 
Gestión Humana por competencias 

6 jornadas de formación

EDICIÓN DEL CURSO: Bases 
conceptuales y metodológicas 
para el análisis e Identificación de 
competencias

1

2
TÉCNICOS Y SECTORIALISTAS 
CAPACITADOS

ONSC (Estrategias, Comunicación, TI, 
ENAP, UCIC, Observatorio, Asesoría 
Letrada, Uruguay Concursa).

55

IDENTIFICADORES DE 
COMPETENCIAS TÉCNICAS

Referentes de las Gestiones Humanas 
de todos los Incisos, que llevarán 
adelante los talleres en duplas.

28
6 jornadas de formación + jornadas de 
implementación práctica.



|Desarrollo de los talleres de identificación

DiciembreSetiembre

PROCESAMIENTO DE 98 TALLERES

Equipo de Consultoras junto al 
Equipo Coordinador procesan la 
información recabada en cada 

uno de los talleres

81 TALLERES

Facilitados por 
duplas de 

Identificadores

3 TALLERES

Facilitados por Consultoras y 
participan los Identificadores 

en proceso de formación

14 TALLERES

Facilitados por duplas de 
Identificadores en proceso 
de formación junto a una 

de las Consultoras

Entrega de 
certificados a 

Identificadores de 
Competencias

AgostoJulio

PRODUCTO 
FINAL: 

DICCIONARIO DE 
COMPETENCIAS 
TÉCNICAS POR 

OCUPACIÓN



|Perfiles de competencias ocupacionales

Ejemplo Secretario/a Propósito principal de la ocupación: Brindar asistencia en forma directa a 

autoridades o líderes de la Organización, mediante actividades administrativas 

y de gestión articulando con actores internos y externos.

Competencias transversales:

Ejemplo de Orientación a resultados: Organiza su propio trabajo para cumplir con las funciones asignadas

y los resultados esperados, en los plazos y con los estándares de calidad establecidos, de acuerdo con la

Misión y valores de la organización. Identifica cómo su desempeño afecta al cumplimiento de objetivos por

parte del equipo. Realiza su trabajo de acuerdo a la calidad y plazos definidos encontrándole el sentido a

su aporte específico.



|Perfiles de competencias ocupacionales

Ejemplo Secretario/a Propósito principal de la ocupación: Brindar asistencia en forma directa a 

autoridades o líderes de la Organización, mediante actividades administrativas 

y de gestión articulando con actores internos y externos.

Ejemplo Competencias específicas de la ocupación: 

Asistir al/la jerarca en la organización de su agenda y sus actividades, optimizando los tiempos según

necesidades y prioridades: Gestiona la agenda, priorizando y derivando solicitudes, de acuerdo a los temas

y necesidades planteadas por el/la jerarca. Organiza las reuniones/entrevistas, asegurando su preparación

y el registro de lo producido. Coordinar con actores internos, instituciones externas (nacionales y/o

internacionales) y redes, para dar respuesta a las necesidades y agenda del área o del/la jerarca.

Administrar la información para asegurar el funcionamiento de la oficina: Opera los sistemas de

información y mantiene las bases de datos actualizadas. Analiza y da seguimiento a expedientes, evaluando

complejidad y contenido según procedimientos y criterios definidos.



Gestión del Empleo

Oportunidad de Mejora 



|Gestión del Empleo en la Función Pública
Proyecto de Reclutamiento y Selección de la ONSC

Diseñar, asesorar, capacitar y apoyar la implementación en los 
organismos públicos de las políticas, procesos y herramientas de 
gestión de las personas basadas en competencias laborales.



|Nuestros Portales: 
Uruguay Concursa y Uruguay Ascensos



|Normativa y Sistema

 El proceso de Reclutamiento y Selección en Administración Central 
(Ministerios y Presidencia) está reglamentado. 

 La ONSC tiene el rol de diseño, definición y regulación de políticas de 
administración de Gestión Humana en la Administración Central.

 Sólidas garantías de igualdad y transparencia.

 Se cuenta con un Sistema informático desde 2011, para llevar 
adelante todo el proceso selectivo. (Uruguay Concursa).



|Etapas del proceso de Selección por Competencias 

Se establecen diferentes combinaciones de las 4 etapas posibles:

 Oposición, 

 Méritos y Antecedentes,

 Entrevista por Competencias

 Evaluación Psicolaboral por Competencias.



|Fortalecimiento de las Áreas de Gestión Humana de la 
Administración Central

 Formación en Selección por Competencias e Integración de 
Tribunales.

 Empoderamiento para que lleven adelante con mayor 
independencia los concursos.

 Apoyo para el armado de bases y perfiles por competencias.



Gestión del Desempeño y 
Desarrollo de Competencias

Oportunidad de Mejora



|Gestión del Desempeño y Desarrollo de Competencias
Proyecto

Diseñar, asesorar, capacitar y apoyar la implementación en 
organismos públicos de las políticas, procesos y herramientas 
de gestión humana basados en competencias laborales y 
orientadas a resultados de valor público, para su aplicación en 
procesos de gestión del desempeño, evaluación, formación y 
certificación de competencias.



|Nuevo modelo de Gestión del desempeño 

Plan de Desarrollo 
Individual

Colaboradores



|Diccionario de competencias transversales
Aplica a todas las ocupaciones

• Orientación a resultados

• Trabajo en equipo

• Orientación a la 
ciudadanía/usuario 
interno o externo

• Adaptación al cambio

• Aprendizaje continuo



|Apoyos a la Implantación

• Software: Confidencialidad, 
información  oportuna e 
integrada.

• Normativa



|Fortalecimiento de las áreas de GH

• Formación
• Junio - Setiembre

• Piloto – Entrenamiento
• Setiembre – Marzo

• Acompañamiento –
Elaboración de un plan de 
implantación 2023
• Diciembre - Agosto



|Proceso de Formación Unidades de GH

EDICIONES DEL MÓDULO BÁSICO: 
para todos los integrantes de las 
unidades de GH.

3 jornadas de formación 
apoyo virtual – Junio a Agosto

EDICIÓN DEL CURSO EN 
MINISTERIOS: Acercamiento a los 
conceptos básicos. 8

16
INTEGRANTES DE LAS UNIDADES DE 
GH Y REFERENTES.

61% de la plantilla
233

INTEGRANTES DE LAS 
UNIDADES DE GH

Pendientes de las instancias 
anteriores que participarán de la 
piloto.

69
1 o 2 jornadas de formación – Setiembre 



|Formación Unidades de GH

• Módulo para líderes – el rol del líder dentro del proceso de gestión 
del desempeño. En Proceso.

• 9 hrs. Presencial



|Piloto - Entrenamiento

• Retroalimentación –
Setiembre/Octubre

• Entrevistas de acuerdos 
(Brecha y Plan de desarrollo) 
– Octubre/Noviembre

• Ejecución del Plan de 
desarrollo –
Diciembre/Marzo

• Informes semanales con 
estado de situación

• Visitas a los ministerios para 
apoyar

• Comunicación y 
seguimientos de consultas 



|Acompañamiento en la Implementación

• Elaboración de un plan de implantación 2023, con 
seguimiento.

• Apoyo en la formación – Generalización curso virtual y 
talleres con líderes presenciales




