2022/05/001/60/117

MM/A-MP

Ministerio
de Economia
y Finanzas

MINISTERIO DEL INTERIOR

MINISTERIO DE RELACIONES EXTERIORES
MINISTERIO DE ECONOMIA Y FINANZAS

MINISTERIO DE DEFENSA NACIONAL

MINISTERIO DE EDUCACION Y CULTURA

MINISTERIO DE TRANSPORTE Y OBRAS PUBLICAS
MINISTERIO DE INDUSTRIA, ENERGIA Y MINERIA
MINISTERIO DE TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL
MINISTERIO DE SALUD PUBLICA

MINISTERIO DE GANADERIA, AGRICULTURA Y PESCA
MINISTERIO DE TURISMO

MINISTERIO DE VIVIENDA Y ORDENAMIENTO TERRITORIAL
MINISTERIO DE DESARROLLO SOCIAL

MINISTERIO DE AMBIENTE

14 JIN 2022

VISTO: lo dispuesto por el articulo 8ode la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre
de 2020;

Montevideo,

RESULTANDO: que la citada norma comete al Poder Ejecutivo fijar los
criterios técnicos e instrucciones para que los Incisos eleven para su
aprobacion sus proyectos de Estructura Organizativa y de Puestos de Trabajo;

CONSIDERANDO: 1) que las Estructuras Organizativas y de puestos de
trabajo vigentes de los Incisos de la Administracion Central, necesitan
actualizarse a fin de habilitar un Estado més eficaz en su accionar regulador
y prestador de servicios esenciales a la sociedad, incrementando su calidad
sin aumentar sus costos;

I) que se estima conveniente en esta instancia fijar los
criterios técnicos e instrucciones para la formulacion de las Estructuras
Organizativas y de puestos de trabajo;

) que la Estructura Organizativa debe proyectarse
centrada en el cumplimiento de las necesidades y expectativas de los
ciudadanos, bajo modernos fundamentos técnicos y acentuando Ila
funcionalidad de las actividades;

IV) que la estructura de puestos de trabajo debe alinearse
con la Estructura Organizativa y permitir el desarrollo de la carrera
administrativa;

V) que la norma legal crea las funciones gere

planificacion estratégica, financiera, tecnologia y redisefio de procesos y
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gestion humana dependientes jerarquicamente de la Direccion General de
Secretaria de cada Inciso, lo que implica Unidades Organizativas asociadas a
ésta;

V1) gue en ese sentido, es necesario identificar y redefinir
los macro-procesos del organismo y desarrollar la estrategia de gobierno
digital orientada a sus cometidos;

Vil) que se cuenta con dictamen favorable de la Oficina
Nacional del Servicio Civil, de la Oficina de Planeamiento y Presupuesto y de
la Contaduria General de la Nacion, en el ambito de sus respectivas
competencias;

ATENTO: a lo precedentemente expuesto y a lo dispuesto por el articulo 8o
de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020;

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA
actuando en Consejo de Ministros

DECRETA:

TITULO |
PRINCIPIOS ORIENTADORES Y CRITERIOS TECNICOS

ARTICULO 1°.- Lineamientos. La formulacion de las Estructuras
Organizativas de cada Inciso debera ajustarse a los siguientes lineamientos:

1. Enfoque en politicas y optimizacién de procesos que generen valor
publico para la ciudadania, centrado en los resultados de la gestién en
términos de eficacia, eficiencia, responsabilidad y transparencia.

2. ldentificacion inequivoca de los productos o servicios finales a
proporcionar a la sociedad en su conjunto con especificacion de los
beneficiarios, condiciones de prestacion y costos directos e indirectos
asociados, basados en metas cuantificables y observables.

3. Mejora en la calidad de los servicios prestados en términos de
satisfaccion de la ciudadania, con foco en la pertinencia, los costos, la
oportunidad y el tiempo.

4. Optimizaciéon de los recursos y procesos para la mejor toma de
decisiones eliminando aquellas actividades que no agregan valor para el
ciudadano.

5. Creacion de Organizaciones flexibles mediante la gestion de proyectos
transversales que potencien la coordinacion.

6. Aprovechar las capacidades existentes, potenciales y necesarias para el
mejor disefio de la Organizacion.



2022/05/001/60/117

Ministerio
de Economia
y Finanzas

7. Creacion de un clima laboral que ofrezca oportunidades de promocion,
creatividad, pro - actividad, compromiso, participacién y pertenencia,
fomentando el sentido de servidor publico.

ARTICULO 2°.- Criterios Técnicos. La formulacion de las Estructuras
Organizativas de cada Inciso deberd ajustarse a los siguientes criterios
técnicos:

1. Identificar o revisar en su caso en forma previa a la reformulacion
organizacional, los bienes o servicios sustantivos prestados a terceros
ajenos al Inciso: sociedad u otras organizaciones publicas o privadas.

2. Analizar las distintas necesidades que satisfacen otros organismos
estatales a fin de maximizar la eficacia y eficiencia en la prestacién de los
bienes y servicios evitando duplicaciones innecesarias, buscando la
complementacion y mejorando la coordinacién y articulacion.

3. Disefiar las Estructuras Organizativas y de puestos de trabajo en
correspondencia con la Mision y Vision del Inciso, los planes estratégicos,
los procesos sustantivos y los presentes criterios técnicos.

4. Simplificar las Estructuras Organizativas en el numero y nivel de
Unidades Organizacionales mediante la agrupacion de funciones
homogéneas o aquellas transversales al Inciso unificando los procesos de
apoyo cuando sea conveniente. Las propuestas podran suprimir,
transformar, fusionar y crear nuevas unidades, asi como modificar las
denominaciones de las ya existentes.

5. Potenciar el rol de las Direcciones Generales de Secretaria como
rectoras y coordinadoras de la gestion del Inciso, directamente a través de
las funciones de planificacion estratégica, financiera, gestion humana,
tecnologias y redisefio de procesos. Asimismo, brindara el apoyo necesario
para dar respuesta a las necesidades de las distintas Unidades
Organizativas dependientes del Inciso.

6. Asignar una estructura y distintos niveles jerarquicos a las Gerencias de
planificacion estratégica, financiera, de gestion humana, de tecnologias y
redisefio de procesos, dependientes de la Direccion General de Secretaria,
segun la complejidad de los mismos.

7. Subdividir las Unidades Ejecutoras en Areas, las Areas en Divisiones y
las Divisiones en Departamentos, en atencidon a su dimension, complejidad
y descentralizacion geografica.

Identificar las capacidades existentes, potenciales y necesarias para el
mejor disefio de la Organizacion.

8. ldentificar los requerimientos de puestos de trabajo para proyectar la
correspondiente estructura necesaria para el cumplimiento de los
cometidos del organismo, de forma eficaz y eficiente.



TITULO i
COSTO Y FINANCIAMIENTO

ARTICULO 3°.- Determinacion de la base de comparacién del costo de la
reestructura. Dispénese que la nueva Estructura Organizativa y de puestos
de trabajo de cada Inciso no incrementara el costo de los vinculos laborales
con el Estado al 1ode enero de 2020, de acuerdo con lo dispuesto en el inciso
quinto del articulo 8ode la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020.

A efectos de determinar la base de calculo, los Incisos deberan considerar:

1. La ejecucién del mes de diciembre de 2019, con cargo a créditos del
Grupo 0 “Servicios Personales”, anualizada y actualizada a valores del 1o
de enero del 2020. La Contaduria General de la Nacion determinara las
partidas que conforman dicha base de calculo teniendo en cuenta el
tratamiento de partidas transitorias, excepcionales o liquidables por Gnica
vez.

2. La ejecucion del mes de diciembre de 2019, con cargo a créditos de otros
grupos de gasto, relacionados con los vinculos laborales segun la definicién
del articulo 4odel presente Decreto, anualizada y actualizada a valores del
1° de enero de 2020.

3. Los valores resultantes se actualizardn a la fecha de la efectiva
aprobacion de cada reestructura, en la misma forma y condiciones en que
se hubiera dispuesto para las retribuciones de los funcionarios del Poder
Ejecutivo y de los organismos de los articulos 220 y 221 de la Constitucion
de la Republica.

4. Facultase a la Contaduria General de la Nacion a fijar las pautas y a
comunicar el procedimiento a cumplir por los Organismos.

ARTICULO 4°.- Definicién de los Vinculos Laborales. La base de célculo a
que refiere el inciso quinto del articulo 8o de la Ley N° 19.924, de 18 de
diciembre de 2020, definida de acuerdo al articulo anterior, incluird los
vinculos laborales correspondientes a:

1. Los cargos presupuestados y funciones contratadas ejecutados con
cargo al Grupo 0 “Servicios Personales”, con las excepciones mencionadas
en el presente articulo.

2. Los arrendamientos de servicios que impliquen la prestacion de servicios
de caracter permanente, referidos a cometidos sustantivos del Inciso y que
teniendo en cuenta los términos de referencia de los respectivos llamados,
han sido renovados - con la misma u otra persona fisica - por un plazo
mayor a 3 afios, en forma ininterrumpida a contar de la primera
contratacion, o han sustituido funciones sustantivas y permanentes
ejercidas por personal presupuestado o contratado. Para la consideracién
del caracter permanente, no se tendr& en cuenta la fuente de
financiamiento, o si la contratacion fue realizada por un organismo ajeno al
Inciso, siempre que la misma lo fuera por cuenta de éste.

4
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La validacion del caracter permanente del vinculo sera realizada por la
Contaduria General de la Nacion y la Oficina de Planeamiento y
Presupuesto.

Se excluyen de la base de calculo, los servicios personales financiados con
créditos del Grupo 0 “Servicios Personales”, de los que se mencionan a
titulo enunciativo, los siguientes:
a) Ley N° 16.320, de 1o de noviembre de 1992, articulos 80y 9o,
modificativas y concordantes, partidas complementarias para adscriptos
a Director General de Secretaria y otros cargos de Direccion.
b) Ley N° 16.736, de 5 de enero 1996, en la redaccion dada por el
articulo 65° de la Ley N° 17.930, de 19 de diciembre de 2005: adscriptos
de Presidencia;
c) Ley N° 17.930, de 19 de diciembre de 2005: asistentes de Ministro
(articulo 9) y asistentes OPP (articulo 115 Ley N° 18.172, de 31 de
agosto de 2007);
d) Ley N° 18.719, de 27 de diciembre de 2010: becarios y pasantes
(articulo 51), contratos artisticos (articulo 52), contratos laborales
(articulo 54), funciones transitorias de administracién superior (articulo
56), adscriptos al cargo de Ministro (articulo 58);
e) Ley N° 19.973, de 13 de agosto de 2021: contratos primera
experiencia laboral (articulo 36);

Se excluyen igualmente los arrendamientos de obra, previstos en el articulo
47° de la Ley N° 18.719, de 27 de diciembre de 2010, en la redaccién dada
por el articulo 320 de la Ley N° 19.889, de 9 de julio de 2020.

ARTICULO 5°.- Cuantificacion de ahorros. En conjunto con la propuesta de
reestructura elevada segun los lineamientos establecidos en este Decreto, los
Organismos deberan, en aplicacion de los articulos 90 y 10 de la Ley
N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020, proponer una lista de cargos y
funciones excedentarias asi como de aquellos vinculos laborales que de
acuerdo con la propuesta de reestructura, se prevé discontinuar.

Para el cumplimiento de lo dispuesto en el inciso precedente, se indicard la
totalidad de las partidas presupuéstales, con independencia del grupo y objeto
del gasto al que se imputan, expresadas a valores del lode enero del 2020.

La ndmina de cargos no vacantes declarados excedentarios serd comunicada
a la Oficina Nacional del Servicio Civil y a la Contaduria General de la Nacién,
a efectos del seguimiento de lo dispuesto por los articulos 12 y 15 de la Ley
N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020.



ARTICULO 6°.- Recurso bruto de la reestructura. Serd considerado recurso
bruto de la reestructura, a los efectos del calculo previsto en el articulo 17 de
la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020, el costo presupuestal de:
a) los cargos vacantes a partir del 1lode enero de 2020 y no provistos con
posterioridad a dicha fecha,
b) los cargos declarados excedentarios, y
c) de otros vinculos laborales discontinuados segun lo establecido en el
articulo anterior.

ARTICULO 7°.- Recurso neto de la reestructura. Para el calculo del recurso
neto, al recurso bruto definido segun el articulo anterior, se le adicionaran las
partidas presupuéstales de los cargos o funciones contratadas de funcionarios
en comision saliente incorporados en el organismo de destino, por el articulo
27 de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020 y se le deducirdn las que
correspondan a los funcionarios en comision entrante incorporados en el
Inciso segun el mismo articulo y el costo presupuestal de los funcionarios
redistribuidos que se incorporen en el Inciso, en aplicacién de lo dispuesto por
el articulo 14 de la citada Ley, siempre que la vacante no hubiese estado
contemplada en la propuesta de reestructura del Inciso.

El recurso neto asi calculado se ajustara en la misma forma y condiciones
prevista para los salarios de los funcionarios de la Administracion Central y en
su caso, para los organismos de los Articulos 220 y 221 de la Constitucién de
la Republica, dispuestos entre el 1o de enero del 2020 y el momento de
aprobarse las nuevas Estructuras Organizativas y de puestos de trabajo.

La Contaduria General de la Nacion y la Oficina de Planeamiento y
Presupuesto, en el ambito de sus respectivas competencias, efectuaran las
verificaciones correspondientes.

ARTICULO 8°.- Determinacion de las economias.

Se considerara economia de la reestructura, el resultado de deducir al recurso
neto obtenido de acuerdo con el articulo anterior, el costo de la propuesta de
cargos y funciones a crear segun la reestructura planteada por el Inciso.

De acuerdo con lo previsto en el articulo 17 de la Ley N° 19.924, de 18 de
diciembre de 2020, el Ministerio de Economia y Finanzas reconocerd las
economias producidas por la declaracion de excedencia de cargos y
funciones ocupadas, en proporcién a la efectiva baja de los funcionarios
declarados excedentarios segun la propuesta del Inciso. De dichos ahorros,
los organismos podran disponer de hasta el 35% (treinta y cinco por ciento)
para contribuir a financiar el nuevo sistema de carrera previsto en los articulos
20 y 21 de la Ley N°19.924 citada, y de hasta un 15% (quince por ciento) para
el fortalecimiento de los programas de funcionamiento y proyectos de
inversion.
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TITULO 1l
DISENO GENERAL DE LAS UNIDADES ORGANIZATIVAS

ARTICULO 9°.- Alcance de las Direcciones Generales de Secretaria. Las
Direcciones Generales de Secretaria o las unidades que cumplan dicha
funcién, agruparan bajo su érbita las funciones gerenciales a que refiere el
inciso tercero del articulo 8ode la Ley N° 19.924, 18 de diciembre de 2020,
asi como los demés servicios de apoyo del Inciso, sin perjuicio de la
desconcentracion que por razones de especialidad y funcionamiento deban
realizar en las respectivas Unidades Ejecutoras sustantivas.

ARTICULO 10°.- Niveles Jerarquicos de las Unidades Organizativas.
Constituyen las posiciones en forma descendente que ocupan las Unidades
Organizativas en el organigrama. Los niveles jerarquicos de las Unidades
Organizativas dependeran de la dimension y complejidad de las tareas a
realizar, de la responsabilidad por la administracion y por la gestion de la
informacion a su cargo. Seran determinados a través de la complejidad de las
tareas que desarrollen la mayoria de los puestos, sus grados de
estandarizacion y de rutina, la probleméatica y las dificultades de ejecucion de
las tareas claves, la profundidad y amplitud de la informacién, latrascendencia
de los temas, la reserva que éstos requieren y la cantidad de puestos de
trabajo que directa o indirectamente dependan de su gestion.

Deberé evitarse una excesiva subdivisién de la estructura organizativa.

TITULO IV
NORMAS DE PROCEDIMIENTO

ARTICULO 11°- Definicibn de las Estructuras Organizativas y de
Puestos de Trabajo. Los proyectos de reformulacion de las Estructuras
Organizativas seran elaborados de acuerdo con los principios y criterios
técnicos establecidos en el presente decreto. Los jerarcas maximos de cada
Inciso 0 sus equivalentes, formularan los mismos teniendo en cuenta en
primer lugar los cometidos sustantivos a cargo del mismo y, en segundo lugar,
los cometidos de apoyo minimizando, en este (ltimo caso, su division
jerarquica y el numero de unidades.

El informe incluira la propuesta de reformulacion de las Estructuras
Organizativas y de puestos de trabajo de todas las Unidades Ejecutoras, el
plan de implementacién, las economias previstas y el financiamiento de la
propuesta.

Las nuevas Estructuras Organizativas se definirhn por Inciso o Unidad
Ejecutora segun disponga el Jerarca del Inciso.



Sin perjuicio de ello, a los efectos del calculo de las economias, se
consideraran por Inciso y no por Unidad Ejecutora. El jerarca del Inciso
determinard que Unidades Ejecutoras estaran exceptuadas de reformular su
reestructurar

Para la nueva estructura de puestos de trabajo serd aplicable lo dispuesto
para el nuevo sistema ocupacional y retributivo, en aplicacién de los articulos
20y 21 de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020, y lo que la normativa
vigente disponga en esta materia al momento de la elaboracion de las
respectivas propuestas.

ARTICULO 12°.- Comité Ejecutivo para el Redisefio Organizativo
(CEPRO). Creése el Comité Ejecutivo para el Redisefio Organizativo
(CEPRO), con el cometido de implantar y dar continuidad al proceso de
actualizacion y racionalizacion de Estructuras Organizativas y de puestos de
trabajo dispuesto por el articulo 8ode la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de
2020, asi como verificar el cumplimiento de los objetivos establecidos en dicha
norma y el presente Decreto reglamentario.

El CEPRO estara integrado por el Director de la Oficina de Planeamiento y
Presupuesto, el Ministro de Economia y Finanzas y el Director de la Oficina
Nacional del Servicio Civil, quienes podran hacerse representar por
funcionarios de su dependencia.

ARTICULO 13°.- Comision de Analisis Retributivo y Ocupacional
(CARO).

Para el cumplimiento de sus funciones, el CEPRO sera asistido por la
Comisién de Analisis Retributivo y Ocupacional (CARO), creada por el articulo
35 de la Ley N° 19.121, de 20 de agosto de 2013, en la redaccion dada por el
articulo 3ode la Ley N° 19.438, de 14 de octubre de 2016. La Comisién actuara
como cuerpo consultivo y remitird sus informes al CEPRO, el que elevara la
propuesta final al Poder Ejecutivo para su aprobacion.

A los efectos del cumplimiento de los cometidos dispuestos en el articulo 8o
de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020 y el presente Decreto, la
Oficina de Planeamiento y Presupuesto, el Ministerio de Economia y Finanzas
y la Oficina Nacional del Servicio Civil podran nombrar nuevos representantes
ante la CARO. La Comision contard con los apoyos técnicos de dichos
organismos, que estime necesarios, en el ambito de sus respectivas
competencias.

La Comision de Analisis Retributivo y Ocupacional podra solicitar apoyo a la
Agencia para el Desarrollo del Gobierno de la Gestién Electronica y Sociedad
de la Informacion.
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ARTICULO 14°.- Cometidos de la CARO. La Comision de Andlisis
Retributivo y Ocupacional tendra, en el marco de los objetivos dispuestos por
el articulo 8oy concordantes de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020,
y el presente Decreto, los siguientes cometidos:
1. Procurar que las estructuras proyectadas y sus puestos de trabajo hayan
sido elaboradas teniendo en cuenta los principios orientadores y criterios
técnicos establecidos en los articulos 1oy 2odel presente Decreto.
2. Verificar que durante el proceso de reformulacion de las estructuras se
cumpla con el tope presupuestario dispuesto en el articulo 30, asi como las
disposiciones sobre el disefio general de las Unidades Organizativas segun
el Titulo Il del presente decreto.
3. Elaborar los informes de evaluacion de los proyectos de reformulacién
de las Estructuras Organizativas en los plazos previstos al CEPRO para su
posterior remisién al Poder Ejecutivo.
4. Apoyar a los Incisos y Organismos de los Articulos 220 y 221 de la
Constitucién de la Republica, en los procesos de reformulacién de sus
Estructuras Organizativas y puestos de trabajo, conforme a lo previsto en
el articulo 18° de la Ley N°19.924, de 18 de diciembre de 2020.

Para el desempefio de sus cometidos, la Comision podr4 solicitar a sus
respectivas oficinas los informes técnicos y juridicos necesarios para aprobar
o rechazar los proyectos en consideracion, a efectos de dar cumplimiento a lo
previsto en el inciso cuarto del articulo 8 de la Ley N° 19.924, de 18 de
diciembre de 2020.

ARTICULO 15°.- Plazo de presentacion. Los proyectos de reformulacion de
las Estructuras Organizativas y de puestos de trabajo deberan ser
presentados ante la Oficina de Planeamiento y Presupuesto para su remision
a la Comision de Andlisis Retributivo y Ocupacional dentro de los trescientos
sesenta dias siguientes a la aprobacion del presente Decreto.

A dichos efectos, el CEPRO debera proponer el cronograma de trabajo en un
plazo maximo de diez dias desde la aprobacién del presente Decreto.

El CEPRO comunicard en forma fehaciente dicho cronograma de trabajo a
cada Inciso y organismos interesados segun lo dispuesto en el articulo 18° de
la Ley N°19.924, de 18 de diciembre de 2020.

ARTICULO 16°.- Las directrices técnicas se aplicaran siguiendo los criterios
establecidos en la Guia de Trabajo - Formulacién de Estructuras
Organizativas y de Puestos de Trabajo, que se anexa y se considera parte
integrante del presente Decreto.

ARTICULO 17°.- Quedan exceptuadas del régimen previsto en el presente
Decreto, las Estructuras Organizativas y de puestos de trabajo que se



aprueben al amparo de lo establecido por los articulos 117, 122, 126, 130y
133 de la Ley N° 19.996, de 3 de noviembre de 2021.

Sin perjuicio de ello, una vez aprobadas, dispondran del plazo previsto por el
articulo 8ode la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020, para adoptar los
criterios técnicos e instrucciones aqui instituidos, en cuanto corresponda.

ARTICULO 18°.- Comuniquese y archivese.



Anexo |: Guia de Trabajo Formulaciéon de Estructuras Organizativas y de Puestos de Trabajo

l Introduccion

La siguiente Guia orienta la aplicacion de los Principios Orientadores y Criterios Técnicos definidos
en los Articulos 10y 2odel presente Decreto. La misma se integra/completa con el Manual de
Formulacién de Estructuras Organizativas y de Puestos de Trabajo a ser entregados por €l
Programa de Redisefio Organizacional para la Creacion de Valor Publico.

Para la aplicacion de esta Guia, el Comité Ejecutivo para el Redisefio Organizativo
(CEPRO), contara con el soporte de la Comisién de Andlisis Retributivo y Ocupacional
(CARO) y ésta con el Programa de Redisefio Organizacional para la Creacion de Valor
Publico que proveera de asesoramiento, capacitacion, control de calidad y apoyo a
los Incisos en ssrespectivos proyectos de reestructura.

Dicho Programa constar4 de dos Equipos que actuaran coordinadamente a fin de
alcanzar el objetivo de maximizacién de la creacidon del valor publico:

1 Un Equipo Transversal para cada Inciso de los organismos incluidos en el alcance del
Programa;

2. Equipos Coordinadores Inter-agencias integrados por técnicos sectorialistas y
consultores asignados.

B Programa referido coordinard el apoyo técnico a los Incisos provisto por los organismos
establecidos en el articulo que se reglamenta: la Oficina de Planeamiento y Presupuesto,
la Oficina Nacional de Servicio Civil, el Ministerio de Economia y Finanzas, la Contaduria
General de la Nacion, y con apoyo de la Agencia para el Desarrollo del Gobierno de
la Gestion Electronica y Sociedad de la Informacibn como soporte para la
transformacion digital en la nueva organizacién del trabajo.

Il. Objetivos

B propdsito de esta Guia es aportar una metodologia para el disefio de las
organizaciones del Estado, en concordancia con la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de
2020, y sureglamentacién, con el fin de mejorar la gestion publica y orientar a los funcionarios
*y los recursos hacia la ejecucion efectiva de politicas y procesos que generen valor
publico para la ciudadania.

En dicho marco, esta Guia busca dotar de lineamientos técnicos a los equipos de
trabajo de los Incisos que intervendran en la elaboracién de las estructuras organicas y
de puestos, asi como dotar a los técnicos del Programa de pautas para el apoyo y
asesoramiento correspondiente. La misma se complementara con el Manual de
Formulacion de Estructuras Organizativas.

M. Alcance

Esta Guia anexa se aplicard en todas las Unidades Ejecutoras de la Administracion
Central de acuerdo a lo dispuesto en el articulo 8ode la Ley N°19.924, de 18 de diciembre
de 2020.

N Descripcion general de los componentes metodolégicos del proceso de
redisefio organizacional para las estructuras organizativas y de puestos.

H proceso por el cual un Inciso determinara su estructura organica y de puestos abarca
seis componentes que interactlan entre siasegurando el cumplimiento de los principios
y criterios técnicos.



Estos componentes establecen un conjunto de actividades, métodos y productos
entregables que sirven para:

1
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Componente 1 Planificacion Estratégica: Contar con una definicién
actualizada de los resultados estratégicos requeridos de cada organismo.

Componente 2 - Procesos y Gobierno Digital: Superar las fragmentaciones,
vacios y redundancias asegurando el cumplimiento de la estrategia, mediante
procesos transversales, agiles, flexibles y, al mismo tiempo, seguros.

Componente 3- Disefio de la Macro Organizacion: Contar con una estructura
de la macro organizacién de cada organismo alineada con los resultados
estratégicos buscados, los procesos mejorados y con los beneficios de la
transformacion digital.

Componente 4- Disefio de la Micro Organizacion: Lograr una estructura de los
cargos de los organismos de la Administracion Central alineada con una
estructura macro organlzacional requerida por la estrategia y con una plantilla
ajustada en calidad y cantidad para sustentar la ejecucion de la estrategia de
cada organismo, en el marco de los parametros presupuestoles definidos por la
Ley y la reglamentacion.

Componente 5 - Movilidad de funcionarios en el marco de la Reestructura
Organizativa y de Puestos: Gestionar los movimientos de personas para la
implementacién de la nueva estructura de puestos, combinando los
requerimientos de la estructura con los perfiles de los servidores publicos.

Componente 6- Gestion del Cambio y Gestion de Proyecto: Ejecutar todos los
proyectos de reestructura apoyandose en una gestion transversal y una gestion
del cambio organizacional en todas sus dimensiones.

Descripcion detallada de los componentes metodoldgicos del proceso de
redisefio organlzacional para las estructuras organizativas y de puestos

Detalle del Componente 1- Planificacion Estratégica:

H Proceso de la Planificacion Estratégica constituye el primer paso para que la
propuesta de disefio de estructura organizativa a presentar por cada Organismo, se
base en el andlisis integral de la gestion y sea consistente con el Plan de Gobierno y la
planificacién presupuestal.

HBproceso de revision de la Planificacién Estratégica involucra:

Participacidn de los responsables de los Programas/Unidades Ejecutoras (UE) que
tienen a cargo la produccién de los bienes o prestacion de servicios, asi como
de los tomadores de decision sobre las alternativas de gestion del Inciso.
Realizacion de una revision de los planes estratégicos con la finalidad de evaluar
s la Misién, Vision y los objetivos fijados por la Organizacion (Inciso o UE) se
mantienen en correlacion con el Plan de Gobierno y el presupuesto aprobado.
Identificacion de las Intervenciones publicas llevadas a cabo por el Organismo,
con la finalidad de analizar los macro procesos y las interrelaciones que puedan
darse con otros organismos.

Andlisis del entorno externo: marco normativo; politicas publicas sectoriales:
evaluaciones realizadas de los programas o0 intervenciones ejecutadas;
relaciones con Instituciones que cumplen objetivos o actividades similares; etc.
Andlisis del entorno interno: recursos presupuestoles; caracteristicas de los
Recursos Humanos, Materiales y Financieros y capacidad fisica instalada.
Identificacion de los productos sustantivos producidos y entregados o servicios
prestados a beneficiarios o usuarios fuera del Inciso; caracterizacion del nivel de
beneficiarios/usuarios segun la necesidad o problema a resolver; condiciones de
la entrega del bien o prestacion del servido;y nivel de resultados
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proporcionados.

Actividades y entregables.
Las principales actividades a ejecutaren eicomponente 1son:

* Revision de la Mision, Vision y Valores

* Andlisis de Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (FODA)
» Definiciébn de Grupos de Interés

* Revision de Objetivos Estratégicos de Inciso y de Unidades Ejecutoras
» Identificacién de Intervenciones Publicas

* ldentificacion de Productos y/o servicios brindados y beneficiarios

La revision de la Mision. Visidon, Objetivos Estratégicos y Productos podré tener en cuenta
- en lo que sea pertinente - la informacidén cargada ai Sistema de Planificacidon
Estratégica (SPE) en oportunidad de la formulacién del Presupuesto Nacional 2020

- 2024 y posteriores revisiones.

Los entregables obligatorios del Componente 1que deberan producirlos Incisos son:

1 Mision

2. Mision, Vision y Valores.

3. Objetivos Estratégicos.

4. Intervenciones Publicas.

5. Productos Finales.

6. Esquema de Planificacion Estratégica del Inciso /UE

11 Formulacion de Mision, Vision y Valores

La Mision es una descripcion clara y concisa de la razon de ser de la Organizacion.
Establece su “quehacer” institucional, los bienes y servicios que entrega, las funciones
principales que la distinguen y la hacen diferente de otras instituciones Yy justifican su
existencia. Debe contar con la definicién y el compromiso de las maximas jerarquias déla
organizacion.

La Vision es la representacion de lo que la organizacion quiere ser en el futuro. Contesta
a preguntas relacionadas con: cual es la situacion futura deseada de los usuarios y
beneficiarios: cual es la posicion futura de la Organizacion en relaciébn con otras
organizaciones; cuales son las contribuciones distintivas que quieren hacerse en el futuro
y/o cudles son las principales actividades que se desea desarrollar.

Los Valores son los principios éticos, creencias o cualidades que guian a la organizacién
en su accionar y sobre los cuales se asienta la cultura de la misma.

12. Formulacién de objetivos estratégicos

Los Objetivos Estratégicos refieren a los logros que la institucién persigue en un plazo
determinado (1 a 5 afios). Estos deben ser coherentes con la Misién y orientaciones de
las politicas ministeriales y responder a las acciones necesarias para dar cumplimiento a
la Misién y Vision de la Institucion. Enfuncion del esquema metodoldgico del Presupuesto
Nacional, los objetivos estratégicos pueden ubicarse a nivel de Inciso y de Unidad
Ejecutora. Constituyen la base para el establecimiento de los indicadores que permitiran
medir el avance de las acciones gubernamentales hacia los resultados. Su definicion
debe permitir identificar acciones/intervenciones publicas en ambitos de programacion
(priorizacion, metas), procesos, cobertura, calidad, oportunidad del servicio, etc.



1.2.1. Objetivos del Inciso

Los objetivos del Inciso constituyen la expresion amplia y general de los resultados que
el Inciso espera obtener en el periodo de Gobierno (5 afios). Son definidos en el marco
de las prioridades estratégicas de Politica del Gobierno y disponibilidad presupuestal.

» Seexpresan con periodicidad anual, y deberan corresponderse con el cumplimiento

de la Mision y cometidos sustantivos de cada organismo.
» Deben estar alineados con los Objetivos de los Programas a los cuales contribuyen.
» Deben ser pocos, claros, concretos, realistas, desafiantes, congruentes y medibles.

Los objetivos de Inciso son el marco para la formulacién de los objetivos de Unidad
Ejecutora.

1.2.2. Objetivos de Unidad Ejecutora (UE)

Constituyen la expresion de los resultados sustantivos que la UE espera obtener en el
periodo de gobierno (5 afios). Estos objetivos deben estar definidos de acuerdo a las
prioridades de politica y la disponibilidad de crédito asignado. Deben presentar las
mismas caracteristicas de los objetivos del Inciso y estar alineados con estos.

1.3. Identificaciéon de Intervenciones Publicas

Se entiende por intervencion publica a un conjunto de recursos y acciones necesarias,
integradas y articuladas que tienen el propésito de satisfacer una necesidad o
solucionar un problema de una poblacién determinada, mediante la provision de
bienes y/o servicios (productos).

En el marco de un Redisefio Organizacional el objetivo es identificar las intervenciones
gue realiza el Inciso a nivel de cada una de sus Unidades Ejecutoras. A su vez,
dependiendo de la informacion recolectada, podrian analizarse también las
interrelaciones con otros organismos.

14. Identificacion de Producios y/o servicios finales (susfantivos) brindados y sus
beneficiarios

Se define Producto Final o Sustantivo al "principal bien/es o servicio/s que la institucion
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proporciona directamente a un usuario externo a efectos de satisfacer una necesidad”
derivado de la Misibn de la Institucion, cuya demanda por parte de los
usuarios/beneficiarios es continua, sistematica o permanente.

Para justificar la produccion o prestacion de ios Productos Finales es basico definir en
forma previa el problema que resuelve y/o necesidad que atiende; S corresponde a la
Organizacion - por 4§ misma o en conjunto con otras entidades - proporcionar los
productos identificados; s efectivamente se estan proporcionando y el grado de
cobertura alcanzada o en qué medida los potenciales destinatarios estan teniendo un
acceso efectivo a los productos demandados a la organizacion.

Teniendo en cuenta el destino de los Productos, interesa conocer la poblacién objetivo de
la organizacion, lo que implica identificar quiénes deberian ser ios destinatarios délos
productos externos que genera la misma, asi como aquellas personas 0 grupos
poblacionales que efectivamente estdn teniendo acceso a esos productos externos
Ibeneficiariosl. A su vez, se busca contar con la percepcion de estos beneficiarios: el
valor que ellos perciben respecto al producto/servicio que les es provisto.

Para la Identificacion de cada Producto sedebera considerar la siguiente Informacion:

Nombre del Producto y descripcion

Unidad de medida, la que debe ser: Concreta: Homogénea; Representativa
y Utilizadle como unidad de registro de la informacion.

Cantidad producida en el afio y cuantificacién de los usuarios/beneficiarios.
Recursos financieros y materiales insumidos.

Por ultimo, es preciso establecer s la organizacion recibe una contraprestacion por el
producto proporcionado (por concepto de precio o tasa) e identificar la norma que
regula la percepcién de dicha contraprestacion.

15. Elaboraciéon del Esquema de Planificacion Estratégica de cada INCISO/UE

Para cada Inciso y sus respectivas UE, elaborar un esquema de su Planificacion
Estratégica a partir de la informacion recopilada en los entregables anteriores relativa a
los objetivos estratégicos, intervenciones publicas y productos.

Los entregables 2, 3y 4 servirdn de insumo a los Componentes 2, 3y 4 de la Guia. A partir
de la identificacién de los objetivos, productos e intervenciones se fundamentan los
procesos sustantivos de la organizacién y como consecuencia, la nueva estructura.

2. Detalle del Componente 2 - Procesos y Gobierno Digital

H Componente 2 se enfoca en la revision y disefio de los procesos de los organismos,
apoyado por las tecnologias digitales, para habilitar cambios sustantivos en la
optimizacién de los recursos, el aprovechamiento de la informacion disponible, la
ejecucion de calidad yelrelacionamiento con la ciudadania.

H objetivo especifico de este componente es profundizar la transformaciéon digital del
Estado y la gestibn de procesos para maximizar el logro de los objetivos de los
organismos al minimo costo.

Tomando como base los Productos Finales definidos en el Componente 1, se debera
revisar el proceso correspondiente a cada uno para identificar oportunidades de
mejora en su disefio.



Actividades y entregables
Las actividades a realizar para este componente son:

« Identificacién yrepresentacion del proceso priorizado actual.
* ldentificacién de oportunidades de mejora del proceso priorizado.
« Diagramacion del proceso priorizado proyectado.

Los entregables obligatorios del Componente 2 son:

1 Diagrama del / de los Procesos Priorizados actuales.

2. ldentificacion de Oportunidades de Mejora.

3. Conformacion del Equipo de Trabajo a implementar las Oportunidades de
Mejora.

4. Conformacion del Equipo de Trabajo a elaborar el Plan Director del Gobierno
Digital.

5. Diagrama del/ de los Procesos Priorizados proyectados.

2.1. Diagrama del proceso priorizado actual

H objetivo del diagrama es identificar y representar el proceso asociado al Producto
Final, para la posterior deteccibn de mejoras que incrementen el valor para los
destinatarios. La representacion del proceso es necesaria para poder evaluarlo y luego
-de sernecesario- redisefiarlo.

Como primer paso se trabajard en ubicar en una matriz de procesos, el proceso
identificado para producir el Producto Final 6 Productos Finales priorizado/s en el
Componente 1

Dicha matriz de procesos relaciona los principales procesos del organismo y los
productos/servicios brindados a la ciudadania, con las unidades ejecutoras y unidades
organizativas responsables de suejecucion.

Para ubicar los procesos en la matriz, éstos se clasificaran de acuerdo a las siguientes
categorias: estratégicos, misionales/sustantivosy de apoyo:

Estratégicos: orientan, evalian y hacen seguimiento a la gestion de la
organizaciéon: se incluyen aqui los procesos relativos al establecimiento de
politicas y estrategias, fijacion de objetivos, provision de comunicacién vy
aseguramiento de la disponibilidad de recursos necesarios, entre otros.

Misionales/Sustantivos: contribuyen directamente ai cumplimiento de los
objetivos y a la razén de ser de la organizaciéon; su objetivo fundamental es
entregar los productos o servidos que el destinatario requiere para satisfacer sus
necesidades. Estos procesos también se conocen como criticos o claves de la
organizacion.

Apoyo: dan soporte para el buen funcionamiento y operacion de los procesos
estratégicos y misionales de la organizacion.

Como segundo paso, se realizara la descripcion gréafica del proceso/s priorizado/s. H
diagrama de flujo, como descripcion grafica de los procesos, permite identificar las
actividades necesarias que seejecutan para que el organismo cumpla con losobjetivos
definidos, generando valor publico para la sociedad.

2.2. Identificacién de oportunidades de mejora, compuesto por un listado de las
oportunidades de mejora, y un formulario con el detalle de cada una.
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Para este entregable se realizar4 una revision del proceso priorizado, de modo de
identificar las principales oportunidades de mejora, tanto a nivel de procesos como de
iniciativas de gobierno digital, que colaboraran en el cumplimiento de los nuevos
objetivos definidos en el marco de la reestructura del Estado.

A efectos de elaborar el entregable de oportunidades de mejora, se considerara:
Hdiagrama del proceso priorizado actual (entregable de este componente).

H intercambio realizado en el equipo del proyecto respecto a los criterios
orientadores y las preguntas de evaluacion definidas.

La politica digital del Uruguay que colabore en el fortalecimiento de la
transformacion digital del Estado

2.3. Conformacion del equipo de trabajo del organismo para jmplementar a futuro la mejora de
procesos definiendo datos personales y rol respectivo, para integrar el equipode trabajo de
mejoras de proceso

2.4. Conformacion del equipo de trabajo del organismo para elaborar a futuro un plan director de
gobierno digital, definiendo datos personales y rol respectivo, para integrar el equipo de
trabajo de

25. Diagrama de proceso priorizado proyectado.

A partir de las oportunidades de mejora identificadas en el taller previo, se diagramaréael
proceso priorizado proyectado, conteniendo la definicion de entradas, salidas, marco
actividades, conexiones entre ellas, decisiones (si/no) sus derivaciones unidades
organizativas y roles responsables de la ejecucién de cada macro actividad, tomando
en consideracidn las pautas que se estableceran por el Programa.

En este componente se unifica el enfoque de procesos y gobierno digital, mediante la
identificacion y disefio del proceso asociado al producto/servicio priorizado en el
Componente 1, la definicion de sus principales oportunidades de mejora a través de
iniciativas de mejora de procesos y de gobierno digital, y el disefio del diagrama del
proceso proyectado priorizado lo que constituye la base del Componente 3.

3 Detalle del Componente 3- Diseno de la Macro Organizacién

H Componente 3 comprende el andlisis para definir cual es el Disefio Organizacional
qgue requiere la Organizacién, que permita un mejor cumplimiento de los cometidos por
el cual ha sido creada: con el propésito de adaptar la estructura a los cambios actuales,
modernizando la gestién publica y brindando al ciudadano un servicio de calidad.

Actividades y entregables

Se analizara cudl es la correlacién de los Productos Finales, Beneficiarios y Procesos
Sustantivos, de Apoyo y Estratégicos, que orienten el disefio de Macro Procesos para el
cumplimento de los cometidos organizacionales. Con el fin de proyectarlos en una
estructura que viabilice una gestién orientada a procesos y la obtencion de resultados
para el ciudadano, se contrastara con la realidad actual a fin de utilizar los mecanismos de
transformacion, pudiendo ser la fusion, modificacién, creacion o eliminaciéon de
unidades organizativas.

Al proyectarse la estructura organizativa necesariamente se tendrd en cuenta lo
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dispuesto en relacién altope presupuestal correspondiente.
Los Entregables obligatorios del Componente 3que deberan producirlos Incisos son:

Tope Preliminar Presupuestal del nuevo Disefio Organizacional y de Puestos de
Trabajo- Economias de la Reestructura.

Cuadro de Correlacion Organizacional.

Manual de la Organizacion.

Organigrama.

s wWNp

3.1. Informe sobre tope preliminar presupuestal actualizado para la reestructura e informe de
economias del Nuevo Disefio Organizacional.

H tope presupuestal establecido por el articulo 3odel presente Decreto serd provisto por el
CEPROYy calculado porla CGN, quien fijara las pautas y establecera los procedimientos para
su calculo.

H informe sobre el Tope Preliminar Presupuestal surge de la revision de los importes obligados
intervenidos en el sistema SIF al lode enero de 2020 y su comparacion con los definidos
como tope presupuestal. 9 se encuentran diferencias justificables, el tope se ajustara a los
nuevos valores. En caso contrario se mantienen los importes calculados originalmente. H
tope es validado por la CGN de acuerdo a lo establecido en el articulo 3o del presente
Decreto.

A efectos de la revision del Tope Presupuestal los Incisos:

a) Analizaran el crédito obligado intervenido en el SIFa diciembre 2019 con cargo a los
créditos del Grupo 0 “Servicios Personales” anualizado y actualizado a valores del lo
de enero del 2020 asi como los créditos de otros grupos de gastos relacionados
con los vinculos laborales segun la definicion del articulo 4odel presente Decreto
de acuerdo a lo dispuesto en los nhumerales 1 a 4 del articulo 3o del presente
Decreto.

b) Analizaran los créditos de otros grupos de gastos relacionados con los vinculos
laborales segun la definicion del articulo 4o del presente Decreto de acuerdo a lo
dispuesto en los numerales 1a 4 del articulo 3odel presente Decreto; determinando
el tope presupuestal con los importes detallados a incorporar en el Grupo 0 “Servicios
Personales" y la disminucién de los créditos de los vinculos laborales con cargo a otros
grupos.

9 de la revisiébn mencionada surgen diferencias justificables, el Inciso podra proponer, en el
mencionado informe, los ajustes al tope presupuestal siempre que estén fundamentados.
CEPRO, con asesoramiento de CGN sera quien valide y actualice el nuevo tope o, en caso
contrario, mantendrd los importes calculados originalmente.

H resultado final esperado para este primer entregable es determinar el tope presupuestal
que financiara la nueva estructura organizativa y de puestos de trabajo, verificado por el
equipo transversal del Inciso junto con la Unidad Ejecutora y validado por el CEPRO. Esta
vision comprehensiva permite ajustar el nuevo Disefio Organizacional a los topes dispuestos
en el articulo 8ode la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020.

H segundo informe que conforma este entregable, implica el calculo preliminar de las
Economias del nuevo Disefio Organizacional de acuerdo a lo dispuesto en el articulo
17° de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020, y articulos 50a 8o del presente
Decreto. A tales efectos se calcularé:



)] el Recurso Bruto de la Reestructura como la suma de los cargos vacantes a
partir del 10de enero del 2020y no provistos con posterioridad a dicha fecha
mas los cargos declarados excedentarios, mas los importes consecuencia
de vinculos laborales discontinuados;

) Recurso Neto, definido como el Recurso Bruto mas las partidas de
funcionarios en Comisién Saliente incorporados en los Organismos de
destino memos las partidas de funcionarios en Comision Entrante
Incorporados en el Inciso menos el costo presupuestal de los redistribuidos
por el articulo 14ode la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020,y

iil) Economias del Nuevo Disefio Organizacional definida como el Recurso
Neto menos el costo de la propuesta del costo presupuestal del nuevo
Disefio Organizacional y de Puestos de Trabajo.

3.2. Cuadro de correlacién organizacional

Consiste en la confeccibn de una matriz de correlacion Macro Proceso / Macro
Organizacion de acuerdo a las pautas definidas por el presente Decreto.

« Proceso de Elaboracion de la Matriz. A tales efectos, se debe fraccionar el total de
actividades que realiza la Organizacion; agrupandolas en conjuntos que
puedan ser asignados a personas, 0 grupos de personas, con foco en la
generacion de productos con identificacion de los beneficiarios que
contribuyan a los resultados del proceso del cual forman parte. Una vez
asignadas las actividades y delegada la autoridad necesaria, deben
establecerse canales de comunicacion y mecanismos de coordinacién, a fin de
gue la division del trabajo realizada permita canalizar los procesos de trabajoque
deberan gestionarse para llevar a cabo los objetivos definidos.

De esta forma todo loque fue dividido vuelve a unirse centrandose en cada unode
los procesos que correspondan para alcanzar una excelente gestion, asi surge la
estructura de la organizacion.

e Los Criterios a utilizar para la asignacion de las macro actividades a las macro
unidades organizativas varian de acuerdo con los objetivos y resultados definidos
por la organizacion, pero se ufilizaran los siguientes criterios generales:

a Combinacion de Funciones. Cambiando las fronteras entre distintas
clases de funciones, el trabajo se vuelve mas multidimensional y sustantivo
pues se reducen los pases laterales que implican errores, malosentendidos,
esperas, es decir, buena parte del desperdicio originado en los controles
Inter organizacionales. Se optimiza asi buena parte de lastareas de
verificacion, espera, conciliacion, control inter sectores y seguimientos.
Con este criterio, la organizacion del trabajo facilita que losfuncionarios
dediguen mas tiempo a tareas que agregan valor (actividades
transformadoras) y menos tiempo a tareas que no agregan valor para el
ciudadano.

b Autonomia con responsabilidad por los resultados: Para que el disefio de la
Macro Organizacion genere Unidades Organizativas “orientadas a
resultados" es necesario que se comprometan con el logro de los
resultados requeridos. Hlo implica buscar un nivel de delegacién efectiva
gue asegure la eficiencia y la eficacia, requiriendo la iniciativa e
involucramiento de los integrantes de cada unidad en el logro de los
objetivos.



C Semejanza u homogeneidad entre actividades requeridas por el disefio
del Macro Proceso y las actividades actuales de las Unidades
Organizativas: H factor determinante es la estrecha relacion o asociaciéon
gue existe entre las actividades a asignar y las ya desarrolladas por
alguna unidad existente. Se debera contemplar la finalidad de la unidad
como parametro para dicha asignacion.

d Maximo uso: Una actividad podra asignarse a aquella unidad que utilice
mayormente sus resultados.

e Oposicion de Intereses: En todas las organizaciones resulta conveniente
separar las actividades de disefio, ejecucion y de control de gestién. No
debe nunca asignarse una actividad de control a aquella unidad

organizativa que debe ser controlada. La oposicion de intereses
garantiza la transparencia de la gestion.

f.  Necesidad de Coordinacién: Cuando dos actividades deben estar en
permanente coordinacién, aunque no sean homogéneas, podrian ser
asignadas a una misma unidad.

Aspectos a tener en cuenta en el proceso de formulaciéon de Estructuras
Organizativas

Entre los aspectos mas relevantes a tener en cuenta en el proceso de
elaboracién de una nueva estructura sedestacan:

a. Correspondencia con los Lineamientos Estratégicos de Gobierno y con los
respectivos Planes Estratégicos. La funcidon fundamental del aparato estatal
es la de llevar a la practica la aplicacion de las politicas generales del
Gobierno a las diferentes areas de actividad del mismo. Por tanto, las
estructuras deben responder a las necesidades que surgen de las
definiciones establecidas en el proceso de Planificacion Estratégica
realizado en oportunidad de la elaboracion del Presupuesto Nacional y
actualizado en el Componente 1de Planificacién Estratégica. Elo trae
aparejado que las definiciones acordadas por cada Inciso pautaran
el tipo de estructura que se requiere para alcanzar los objetivos y las metas
establecidas bajo el marco de la Misién y Vision.

b Identificacion de los cometidos sustantivos. Las propuestas deberan
corresponderse con el desarrollo de los cometidos sustantivos del Inciso,
entendiéndose por tales las actividades referidas a la formulacion de
politicas, las de regulacion y las de control, asignadas al Estado por la
Constitucién de la Republica o por Ley.

Las Politicas Publicas son el conjunto de actividades de las instituciones
de gobierno, actuando directamente o a través de agentes y que van
dirigidas a ejercer una influencia determinada sobre la vida de los
ciudadanos. Constituyen un proceso decisional, y normalmente tienen
una secuencia racional.

Las Actividades de Regulacion refieren a la determinacion de normas y
reglas a las que se deberan ajustar las instituciones de gobierno,
organizaciones publicas y privadas, asi como los habitantes de la
Republica.

H Control es un proceso mediante el cual la Administraciéon se cerciora g lo
gue ocurre concuerda con lo que supuestamente debiera ocurrir. Las
actividades de control se realizan para verificar el logro de los objetivos
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gue se establecen en la planificacion y permitir el ajuste en caso de
desvios. Su objetivo en la calidad, oportunidad, eficacia y eficiencia déla
gestion.

Correcta ubicacion de los cometidos de apoyo. Se consideran cometidos
de apoyo todos aquellos que son necesarios para el desempefio de los
cometidos sustantivos. Es de buena administracion que existan unidades
administrativas de alto nivel que actien coordinadas para realizar
actividades transversales de apoyo o0 asistencia técnica a toda la
organizacioén. A tales efectos, las Direcciones Generales de Secretaria 0 95
equivalentes agruparan los servicios de apoyo del Inciso, y generaran
unidades descentralizadas cuando el grado de complejidad y/o
voliumenes de trabajo lo ameriten. Hlo, sin perder de vista la existencia délos
Programas, que implica que los jerarcas de las Unidades Ejecutoras son
responsables del manejo de los créditos presupuestoles que le fueran
asignados para el cumplimiento de sus objetivos.

Identificaciéon de los servicios y de los procesos que se cumplen en cada
Unidad Ejecutora. Coincidiendo con lo planteado en los puntos
anteriores, implica el disefio de formas organizativas adecuadas a las
actividades que deben desarrollarse, los Productos Finales o Intermedios
gue deben brindarse y a los consecuentes procesos que deben permitir el
logro de metas y objetivos planteados en los Planes Estratégicos. La
estructura debe reflejar claramente los procesos estratégicos que
apuntan al cumplimiento de la misién de la organizacion.

Identificacion de la division del trabajo y de las actividades propias de
las unidades. La division del trabajo estard justificada en la identificacion
clara de los productos, bienes o servicios que en ella se cumplen. Se
deberd analizar cuales son los servicios que la unidad presta y en
particular los que se relacionan directamente con el propdésito de la
misma y el macro proceso que corresponda. Las actividades definidas y
ordenadas en el disefio de macro procesos pueden ser divididas en sub
actividades para su asignacién a unidades organizativas diversas. H
grado alto, medio o bajo en el que sedividan lasactividades determinarael
grado mayor o menor de "especializacion" de las unidades organizativas
resultantes. Debe considerarse que g bien, una alta division del trabajo
genera unidades organizativas muy especializadas, con ciertas ventajas
para el entrenamiento de quienes la integren y para lasupervision y el
control del trabajo, por el otro lado, aumenta la cantidad de fronteras
organizaclonales, requiere mayores niveles jerarquicos de supervision y
fragmentan la ejecucion de los procesos de trabajo, pudiendo alentar
la cultura de “chacras” con efectos adversos en la eficiencia, la eficacia
y en definitiva con mayores costos y tiempos paralos ciudadanos. Por ello,
la division del trabajo en Unidades Organizativas debe realizarse
procurando que las actividades asignadas puedancompletar un
proceso o una parte integral de los procesos, por ejemplo, pudiendo
identificar con claridad los productos/resultados que debera entregar
dicha Unidad organizativa.

Sencillez en el disefio.
La sencillezimplica:
> Que cada Unidad Ejecutora agrupe los cometidos sustantivos que le
corresponden dentro del Inciso.
> Que cada Unidad Ejecutora se subdlvida en Areas, éstas en
Divisiones y a su vez éstas en Departamentos, teniendo en cuentaque
los niveles de apertura dependeran de la dimension y complejidad
11



de las actividades a realizar, evitando una excesiva subdivision y la
existencia de unidades organizativas equivalentes.

> Que encada Unidad Ejecutora un Departamento puede depender
directamente de la Direccion o de un Area, y que una Division puede
depender directamente de la Direccibn cuando la dimension,
complejidad de la unidad organizativa y responsabilidad por la
gestion asi lo requieran

> Que la asignacion de un cometido no requiera necesariamente la
existencia de una unidad organizativa especifica para
desempefiarlo.

g Descentralizacion de la toma de decisiones. Se debera asegurar un
dinamismo en los procesos de toma de decisiones, lo que implica otorgar a
las unidades correspondientes la competencia para decidir sobre
determinados temas; la autoridad necesaria para ello y la responsabilidad
consiguiente priorizando que el nivel de decision se sitie proximo al
destinatario de sus servicios. Desburocratiza la funcién y losprocesos se
tornan mas eficientes y eficaces.

h Comisiones. Se identificaran aquellos grupos de trabajo conformados
para la realizacion de un asunto objetivo. Se diagramaran aquellas
comisiones que sean estables y permanentes.

i. Relaciones Formales. Las unidades resultantes del proceso de formulacién
de la estructura organizativa deben interconectarse, unirse, coordinarse
mediante una compleja trama de relaciones.

> Subordinacion o lineal: Existe entre una unidad superior y la unidad
subordinada directamente. La unidad superior delega autoridad a la
unidad subordinada y ésta a su vez la delega a otra y asi
sucesivamente, hasta formar una linea desde la clspide hasta los
niveles inferiores de la organizacion.

> Asesoria o staff: Se da entre drganos de linea y otros que tienen por
funcion asesorar, aconsejar o Informar a los primeros en aquellas
actividades que requieran de conocimiento y experiencia técnica.

> Mando especializado: Existe entre una unidad especializada en
determinada actividad y otra unidad no relacionada
jerarquicamente a la que da instrucciones sobre un campo de
especializacion.

> Coordinacion o colateral: Es la relacion que existe entre érganos del
mismo nivel y se desarrolla para coordinar las actividades en las que
intervienen varias areas de especializacion. Existe entre aquellas
unidades que requieren permanentemente de un proceso de
intercambio y complementacion de sus actividades para lograr sus
resultados individuales y evitar duplicaciones, superposicion y vacios en
la accién de la organizacion en su conjunto. Debera indicarse esta
relaciéon en la descripcion de la unidad, no siendo necesario su
representacion grafica en el organigrama. Para los casos que se
requiera aplicar una estructura matricial ad hoc para la gestion de
proyectos que requieren equipos interfuncionales a término, se
estableceran relaciones de coordinacion colateral que no deberan
ser reflejadas en el organigrama permanente. En los casos de existir una
coordinacion permanente, lo adecuado serd la conformacion de
un comité o comision estable, que se representard en el
organigrama como una unidad organizativa de estas caracteristicas.
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j  Subordinacion de una sola unidad (Uno a uno): La departamentalizacion
“UNO A UNO” en algunas organizaciones puede llegar a diluir o bifurcar
inadecuadamente las responsabilidades. Por eso se debera analizar la
conveniencia (0 no) de este diseflo organizativo en el contexto de la
reestructura del organismo en particular. B andlisis determinara s el
alcance del control es demasiado reducido y s puede producirse un
excesivo fraccionamiento vertical de la estructura dando lugar a un
inconveniente alargamiento de las lineas de comunicacion, dificultando
asi, la gestion y la cercania al resultado final o servicio al ciudadano.

k Nivel jerarquico vacio: En algunas organizaciones puede reflejar (o no)
una falla en la definicion del nivel jerarquico superior o inferior. Por
ejemplo, g la responsabilidad sobre determinados procesos de un Areaes
delegada directamente sobre un Departamento, dejando un nivel
jerarquico intermedio vacio, hdfaa que evaluar $ la jerarquia de la
unidad superior es realmente de Area, § deberia asignarse a la unidad
inferior al nivel de Division, o s, por lo contrario, la valoracion de la
responsabilidad de conduccion se corresponde con el nivel jerarquico.

I Estructura con excesiva departamentalizacion: Este tipo de estructuras con
mucha apertura puede implicar que existan actividades repetidas en
distintas unidades organizativas, asi como procesos mas extensos. La
desventaja principal de este tipo de estructuras es que se requiere mucha
coordinacién para tomar una decision.

m Actividades de apoyo realizadas en la unidad: La necesidad de una
actividad de apoyo dentro de unidad organizativa sustantiva, no
necesariamente implica la creacién de una unidad dependiente para
gestionarla.

n Actividades que no ameritan la creacién de una unidad organizativa:
Tiene que existir una relacion proporcional al tamafio de la organizacion. Sla
organizacion crece o se desarrolla, la estructura debera acompafar este
crecimiento. Por lo tanto, una actividad se puede desarrollar sin
necesidad de la creacion de una unidad organizativa especifica. No
significa que con el crecimiento de la organizacion se justifique la
creacion de una unidad organizativa que la desarrolle.

Disefio de la Macro Organizacion

H nivel de apertura de las unidades organizativas dependera de la dimensién y
complejidad de las actividades a realizarse que deberan ajustarse a los criterios
técnicos ya mencionados, asi como a los siguientes:

a. Subdivision. Evitar una excesiva subdivision de la estructura organizativa
(compartimentacion):

b. Unidades Transversales. Considerar la aplicacién, en aquellas Unidades
Ejecutoras que su funcionamiento lo amerite, de unidades transversales de
proyectos a efectos de trabajar en temas puntuales utilizando funcionariosde
la organizacion en general, asicomo, de otras Unidades Ejecutoras entre d. Los
dos ejes basicos de una estructura son: la jerarquia o altura (dimensionvertical) y
la amplitud (dimensién horizontal) que refleja las unidades sectoriales segin
diversos criterios.

La altura debe estaren funcién de la complejidad de la organizacion y ésta
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condiciona:

> Losnivelesjerarquicos

> La comunicacion

> H proceso de decisiones

La diferencia de altura en la ubicacidon de una unidad significa diferencias
jerarquicas o de grado.

La amplitud debera estar en funcion de la necesidad de especializaciéon del
trabajo:

> Establece los ambitos diferenciados de gestion representados en las
unidades administrativas, asignando responsabilidad sobre recursos y
resultados.

> Agrupa a las personas que prestan sus Servicios.

> Articula las actividades en unidades buscando un uso mas eficaz y
eficiente de los recursos.

La eleccion de un modelo debe considerar estos ejes y adecuarlos a las
necesidades de la organizaciéon. La apertura en distintos niveles dependera
de sudimension y complejidad. Debera evitarse una excesiva subdivisionde la
estructura organizativa.

c. Departamentalizacién. En funcion de las caracteristicas de la Unidad
Ejecutora, podran aplicarse diversas formas de departamentalizacion
entendidas estas, como los criterios mediante los cuales se asignan las
responsabilidades y las actividades definidas en los procesos identificados enel
Componente 3 de Estructura de Macro Procesos a las diferentes unidades
organizativas, combinando, segun las necesidades, en las sucesivas
particiones y agrupamientos. Estos criterios se encuentran detallados en el
Manual de Redisefio Organizacional, Capitulo: Componente 3.

Unidades organizativas de Alta Gerencia Publica - En referencia a los Macros
procesos de apoyo.

Los Incisos de la Administracion Central - asi como los que deseen aplicar este
procedimiento por Organismos de los articulos 220°y 221° de la Constitucionsegun
lo dispuesto en el articulo 18° de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020, -
deberan presentar al Poder Ejecutivo, en cumplimiento con el articulo 8ode la
Ley de Presupuesto Nacional, proyectos de reformulacién de estructuras
organizativas, en las cuales se identifiquen unidades organizativas para las
gerencias de: Planificaciéon Estratégica, Financiera, Tecnologias y Redisefio de
Procesos, y de Gestidbn Humana, dependientes jerarquicamente de la Direccion
General de Secretaria. Las misiones de las distintas

1 Planificacién Estratégica: Promover la gestion publica por resultados en
todas las etapas del ciclo -planificacion, presupuestacion,
implementacién, monitoreo y evaluacion- contribuyendo a Ila
generacion de valor publico para la ciudadania, asi como también a la
rendicion de cuentas y transparencia de la gestion publica, y del
organismo.

2 Gerencia Financiera: Coordinar las politicas del inciso en materia
presupuestaria y financiera, disefiando procedimientos que, de acuerdoa
la normativa vigente, garanticen la legalidad, eficiencia y eficacia déla
gestion financiero contable.
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3 Tecnologias y Redisefio de Procesos: a) Planificar, implementar, liderar y
articular los cometidos, servicios y funciones del organismo para el
desarrollo de Gobierno Digital (GD); b) Disefiar, promover y ejecutar
planes estratégicos promoviendo la adopcion de politicas de GD en toda
la organizacién, coordinando la transformacion digital, la seguridad de la
informacion, la gestibn de productos y servicios y la gestion de la
plataforma tecnolégica de forma alineada con los objetivos y
lineamientos de la organizacibn aplicadas para satisfacer las
necesidades ygenerar valor para la ciudadania; c) Desarrollarla rectoria
y coordinacién de GD en las unidades ejecutoras descentralizadas y
d) Poner a disposicién los sistemas de informacion y la gestion de procesos
como herramientas de valor para la planificacion y gestion del
organismo.

4, Gestion Humana: Planificar, organizar y coordinar los procesos destinadosa
atraer, desarrollar, aplicar y retener el talento humano requerido para el
logro de la mision organizacional. Gestionar los procesos de gestion
humana que permitan contar con un ajuste cuanti - cualitativo de las
personas con la organizacion del trabajo requerida. Apoyar el liderazgo
efectivo, el trabajo en equipo y el compromiso y desarrollo de las
personas que trabajan para la organizacion.

Una vez realizado el andlisis organizacional de forma integral y determinada la estructura
gue mejorseadapte al Inciso, sobre la base de los criterios preestablecidos, se proyectara
el mismo en un Organigrama y Manual de Organizacion.

B Organigrama y el Manual de Organizacién tienen que ser confeccionados con
claridad, uniformidad y también debe ser actualizado con regularidad. Esimportante
destacar que la comprensiéon de dicho manual debe alcanzar a las personas que
forman parte de la organizacién como a toda la sociedad en general.

3.2. Manual de la organizacién

H Manual de Organizacién, acompafara al Organigrama, complementandolo en su
funcion de representar la estructura organizativa del organismo. En él se detallaran los
objetivos y actividades claves de cada una de las unidades organizativas identificadas
en el andlisis delimitando las competencias y responsabilidades de cada parte del
proceso en el cual estan inmersas.

Se explicitardn por cada unidad organizativa, las relaciones jerarquicas existentes, el
nivel jerarquico, la naturaleza de la funcién vy las relaciones de coordinacion, tanto
internas como externas, asi como toda otra informacidon que sea pertinente
documentar, como parte del que hacer de una buena administracion.

a.  Criterios de Escritura: Se deberan usar los verbos en infinitivo.

b Encabezado: Deberd incluir la informacion que identifica a la unidad. En el
primer bloque debe identificarse el Inciso al cual pertenece, b Unidad
Ejecutora, el nombre completo de la unidad, el nivel jerarquico, la Unidad
Organizativa de la cual depende y g tiene unidades a las que supervisa
detallarlas mismas especificando suniveljerarquico.

Cc.  Mision de la Unidad Organizativa: Esla razén de ser de la unidad. Debe ser claro,
medible y alineado a los cometidos de la organizacion. H mismo debe englobar
todas las actividades claves que realiza la unidad.

d Lista de Responsabilidades.
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e Descripcion de actividades, funciones o procesos necesarios para producir
los resultados que se entregaran a los destinatarios: En este item se refleja cémo
se cumplira con la misién de la unidad organizativa. Se describen las
actividades principales o claves que son comprendidas por la unidad
organizativa y que permiten producir los productos / servicios / informes /
entregables. Se deben listar las macro actividades o principales pasos del
proceso, donde se justifica el aporte de la unidad organizativa al mismo.
Comprende las actividades que es imprescindible desarrollar para lograr elo
los objetivos de la unidad. Se incluyen solo aquellas actividades que la
diferencian de las deméas unidades de la organizacién y es conveniente
ordenarlas en base criterio establecido como por importancia o por
procesos. La actividad debe describir la accion a desarrollar y el fin que se
quiere lograr con la misma.

f.  Producto o resultado de actividades o procesos que ejecutara la unidad
organizativa. En este item, se refleja qué producto o resultado brindara la
unidad organizativa al proceso y se describen los productos o servicios o
informes o entregables que produce la unidad organizativa, para cada
destinatario identificado a la misma.

g Usuarios/Beneficiarios. En este item se refleja la lista de los
usuarios/beneficiarios de los productos o servicios de esa actividad llevada
adelante por la unidad organizativa. Los destinatarios pueden ser usuarios,
beneficiarios, ciudadanos, vecinos, clientes, o unidades organizacionales
gue sean clientes internos de la Organizacion, asi como Organismos externos
cuando corresponda, en una cadena de valor.

h Marco normativo (si corresponde): ¢Cuales son las normas que respetar,
aplicables a la unidad organizativa? ¢Existen guias, manuales o politicas
publicadas que se aplican a los productos y procesos de la unidad?

3.3. Organigrama

H Organigrama debera reflejar las unidades organizativas que integran la estructura, las
formas de departamentalizacion, las relaciones fundamentales establecidas entre ellas, las
caracteristicas de la organizacion, asi como los macro procesos identificados.
Constituye un instrumento sumamente Util y necesario, puesto que proporciona una
imagen formal de la organizacién, favoreciendo la familiarizacion enfre sus miembros, asi
como la transparencia en el abordaje de los procesos institucionales.

Para la elaboracion del organigrama, se deberan respetar determinadas reglas y
criterios de manera de que sea entendi6le para todos los que accedan al mismo: i)
Contenido. B organigrama estara compuesto por niveles, unidades organizativas y
lineas de dependencia jerarquica pudiendo, ademas, existir lineas de mando
especializado y i) Representacion de cada Unidad Organizativa. Se representara conun
rectangulo que tendra sulado mayor de una medida igual al doble del lado menor.

Se dibujaran con sulado mayor en posicién horizontal. Todos los rectangulos seran del mismo
tamafio. Se escribira la denominacion completa de la unidad organica que representa
- con la definicion de las mismas en el pie del Organigrama - sin considerar el nivel jerarquico,
snrecurrira abreviaturas, salvo en el caso de organismos cuyas siglas hayan sido adoptadas
por normas legales o cuyo uso permiten su mejor identificacion.

En este componente se unifica la Mision. Vision, Objetivos Estratégicos, Productos y
Procesos y Gobierno Digital, mediante el disefio de una nueva Macro Organizaciéon que
mejor cumpla con los cometidos organizacionales. La misma - mas simple pero mas
efectiva - tiene el objetivo de brindar un mejor servicio a la comunidad en términos de

16



eficacia, eficiencia, calidad yoportunidad.

4, Detalle del Componente 4 - Diseno de la Micro Organizacién

H Componente 4 trata de la definicion de la estructura de Puestos de Trabajo o Disefio de
la Micro Organizacion ydebe serabordado desde dos perspectivas:

1 Formulacion Técnica. La estructura propuesta debe contribuir al cumplimiento
de las mejores practicas en materia de gestion humana y

2 Formulacion Juridica. La misma debe incluir las definiciones necesarias para
la aprobacién formal de los articulos de Puestos de Trabajo a incluir en el
proyecto de Decreto. La formulacion juridica se basara en la formulacion
técnica, considerando la estructura financiada definida y formalizandola en
la normativa proyectada.

La estructura de Puestos de Trabajo estd comprendida por los cargos y funciones que se
asocian a la estructura del sistema escalafonario de la Ley N° 15.809, de 8 de abril del986, y
sus modificativas y los articulos 59° a 64° de la Ley 19.121, de 20 de agosto de 2013, en lo relativo
a las funciones de supervisién, conduccion y alta conduccion.

H Puesto de Trabajo se define por las tareas que reflejan el nivel de responsabilidad,
jerarquia y complejidad que tendr& el mismo en la estructura de la organizacion. Cada
puesto de trabajo puede tener una o mas plazas; las plazas podran estar ocupadas por una
persona o ser vacantes a proveer. Estos puestos de trabajo estaran asociados acada
unidad organizativa de cada Unidad Ejecutora.

H disefio de los Puestos de Trabajo se desarrollar4 en la ficha Micro Organizacional
correspondiente. En ella se identificara el puesto con los actuales descriptores de carrera
(Ley N° 15.809, de 8 de abril de 1986, y funciones de supervision, conduccién y alta
conduccion Ley N°19.121, de 20 de agosto de 2013) y ocupacién asociada en base a los
macroprocesos de la organizacion que fueron definidos. Para cada Puesto, la unidad
organizativa determinara la cantidad de plazas que son necesarias para el correcto
cumplimiento de sus funciones.

En el marco del disefio e implementacion de un sistema de carrera basado en
ocupaciones previsto en el articulo 20° de la Ley 19.924, de 18 de diciembre de 2020, se
desarrollé el catdlogo deocupaciones que estara disponible para la asociacion con los
puestos de trabajo.

Definidos los puestos y determinada la cantidad de plazas necesarias a nivel de cada
unidad organizativa, se analiza c6mo asignar su cobertura con el personal actual que se
encuentra prestando funciones (con cargo al Grupo 0 “Servicios Personales" o con cargo
a otros Grupos de gastos relacionados con los vinculos laborales en las condiciones
determinadas por los articulos 30y 4odel presente Decreto) y con las vacantes que se
proyectan generar para la nueva estructura. Para ello es absolutamente necesario
conocer el tope presupuestal con el que se cuenta para la reestructura ya determinado
en el Componente 3. H mismo determina una restriccion a tener en cuenta a la hora de
plantear los Puestos de Trabajo y las nuevas vacantes de corresponder.

La verificacion del financiamiento de los Puestos de Trabajo se realiza por la Contaduria
General de la Nacion (CGN) en base a la propuesta que eleva el Inciso y para ello se
confecciona un listado de los puestos de trabajo que tienen naturaleza contractual
definida en el Presupuesto Nacional y contemplados en la reestructura (Presupuestados
Civiles, Contratados de Funcién Publica y Provisoriatos). Para ello se confecciona una
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planilla seleccionando los puestos de trabajo objetivos que tienen los mencionados
vinculos y calculando los importes de los actuales, proyectados y la diferencia entre
ambos.

Finalmente se redactan los articulos del proyecto de Decreto y los anexos al mismo que se
corresponden con la nueva estructura de puestos de trabajo, para - previa pasaje por
la CARO yel CEPRO- proceder a suaprobacién por el Poder Ejecutivo.

Actividades y entregables
H componente 4 tiene seis entregables finales que son:

Fichas Micro Organizacionales con los Puestos de Trabajo.

Planilla Horizonte de Puestos de Trabajo.

Planilla de la Estructura actual y la proyectada.

Planillas componentes del Anexo para el proyecto de Decreto.
Determinaciéon Final del tope presupuestal para la Reestructura y de la
Economia Neta.

Plan de implementacion para la provision de los Puestos / Plazas de la
nueva estructura.

s wN

o

H orden de trabajo en los entregables no es secuencial pudiéndose realizar las tareas de
los distintos entregables en paralelo, siempre teniendo en cuenta que:

1 Se deben terminar todas las fichas micro organizacionales con los puestos
de trabajo para poder finalizar la planilla horizonte.

2 Laplanilla de estructura actual y proyectada necesita de la planilla
horizonte de Puestos de Trabajo.

3 Los articulos para la normativa se van redactando a lo largo de todo el
proceso de reestructura.

4.1. Ficha micro organizacional

La definicién de los Puestos de Trabajo es una tarea que redundara en una mejor gestion
humana, con mayor conocimiento de lo que se espera que hagan las personas para
generar los resultados de valor publico y el fortalecimiento de la informacion para la
gestién del desempeiio.

H catdlogo de ocupaciones sera provisto al inicio por la ONSC, para contribuir con la
descripcién de los puestos de trabajo y cada uno de estos debera asociarse a una
ocupacioén, lo que servird para mejorar el disefio y la implementacion de la nueva
carrera, asi como la gestibn humana tras la reestructura. H catalogo tiene una
categorizacion de las ocupaciones en grupos de los actuales escalafones - son tres
grupos, Ay B Cy D, Ey F- lo que facilita la seleccion de la ocupaciéon para que sea
asociada al puesto. Los cargos de escalafones distintos a los mencionados también
deberan ser relevados, ingresando la ocupacién asociada en caso de existir en el
catalogo ydejando en blanco este dato cuando no se encuentre en el mismo.

La ficha micro organizacional se presenta a continuacién y cada unidad organizativa
debera completarla detallando cada uno de los puestos (no plazas) que aspire tener
tras la reestructura. La planificacibn de los nuevos puestos de trabajo se hace
considerando las necesidades de la unidad organizativa y no las personas que podrian
ocupar los puestos o ejercer las funciones.
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4.2. Planilla horizonte de Puestos de Trabajo

La planilla horizonte es la estructura objetivo de Puestos de Trabajo proyectada de la
Unidad Ejecutora, que toma los puestos de trabajo y plazas definidos en el entregable
anterior y los relaciona con las plazas ocupadas que se mantienen, las nuevas plazas
vacantes a crear y al final una lista del personal que resulte disponible por reestructura
definido de acuerdo con lo establecido por los articulos 11° a 14ode la Ley N° 19.924, de 18
de diciembre de 2020 y queno tendra correspondencia con los puestos de trabajo definidos.

H equipo de reestructuras contara con una planilla electronica para completar los
puestos de trabajo.

4.3. Planilla de estructura actual y proyectada

La definicién de los puestos de trabajo proyectados y el costo de la nueva estructura
para funcionarios publicos presupuestados y contratados son aquellos que tienen
naturaleza contractual definida en el Presupuesto Nacional y contemplados en la
reestructura, e incluye a: “Presupuestados Civil", “Contrato de Funcion Publica” y
"Provisoriato", lo que debe quedar plasmado en una planilla que la Contaduria General
de la Nacion controlard para asegurar que se cuenta con el presupuesto para el
financiamiento de la estructura propuesta.

Para confeccionar esta planilla se seleccionan de la planilla objetivo del entregable
anterior los puestos actuales y proyectados que estén financiados con el presupuesto
determinado en el entregable 1y que sea aplicable a los tres tipos de vinculos
mencionados, completando la informacion faltante con los datos del Padron del
sistema SGH 1.0.

4.4. Articulos para el proyecto de Decreto

Los articulos para el decreto proyectado y componentes referidos a la reestructura de
puestos de trabajo se redactan conjuntamente con el asesoramiento de los referentes
en materia juridica del Inciso y del equipo de trabajo del Programa de Redisefio
Organizacional.

En el texto debe figurar un anexo con la lista de puestos de trabajo y plazas con los datosde
los que la ocuparan y la forma de financiamiento de la nueva estructura a nivel de
Unidad Ejecutora, Programa y Proyecto. Se proporcionan las plantillas o formularios en
formato planilla electrénica para completar e incorporar al anexo.

No figuraran en el decreto datos de ocupaciones, los datos de las fichas de los Puestos de
Trabajo.

4.5. Determinacion Final del tope presupuestal para la Reestructura y de la Economia
Neta

B articulo 8o de la Ley de Presupuesto Nacional vigente determina que la nueva
estructura no podra incrementar el costo de los vinculos laborales con el Estado al lode
enero de 2020. Asimismo, el articulo 3o del presente Decreto define la forma de calculo y
faculta a la CGN a fijar las pautas y comunicar el procedimiento a cumplir por los
Organismos. H tope presupuestal establecido por el mencionado articulo del presente
Decreto sera provisto por el CEPRO y calculado por la CGN, quien fijara las pautas y
establecera los procedimientos para su célculo.

Los resultados finales esperados para este entregable son: a) el tope presupuestal final que
podré financiar la reestructura de Puestos de Trabajo, verificado por la Unidad Ejecutora
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junto con el Equipo de Trabajo, éste ultimo dependiente de la CARO, que sera la
responsable de validarlo a efectos de su elevacion al CEPRO y b) las economias del
nuevo Disefio Organizacional de acuerdo a lo dispuesto en los articulos 50a 8odel
presente Decreto. Estas podran financiar - hasta un 35% - el nuevo sistema de
carrera previsto en los articulos 20°y 21° de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre
de 2020, y - hasta un 15% - los programas de funcionamiento y proyectos de
inversion.

En esta etapa se define en forma definitiva los recursos presupuestéles con que cuenta
cada Inciso para el nuevo Disefio Organizacional y de Puestos de Trabajo y las
economias a los efectos de la aplicacién del articulo 17° de la Ley N° 19.924, de 18 de
diciembre de 2020.

4.6. Plan de implantacion

H plan de implantacion contiene las acciones necesarias previstas para la provision de los
puestos/plazas de la nueva estructura micro organizacional. Dentro del proceso de
implementacion de la nueva estructura se deberan tener en cuenta los puestos a ser
provistos por ascensos, ingresos, sin ocasionar lesiones de derechos funcionales,
asignacion de funciones, asi como aquellos puestos que pasen a la condicion de
disponibles por reestructura o excedencia.

Se debe tener en cuenta que las disposiciones particulares de designaciones y
promociones de funcionarios deben dictarse bajo la forma de resoluciones, lo que
implica que se debe planificar que tras el Decreto de reestructura, puede requerir de
esto otro acto administrativo a nivel ministerial para completar la normativa de la
reestructura.

Este entregable es un insumo para el Plan Integral de Implantacion de la Reestructura
gue se desarrolla en el componente 6.

5. Detalle del Componente 5 - Movilidad de funcionarios en el marco de la
Reestructura Organizativa y de Puestos

Atento a lo dispuesto por los articulos 8oa 17° de la Ley de Presupuesto Nacional N°
19.924, de 18 de diciembre de 2020, referente al personal disponible por reestructuras,
el objetivo de estecomponente ademas de brindar las pautas para la recolocacion del
personal que pormotivo de reestructuras hayan quedado en caracter de “disponibles”,
es aportar lineamientos y mejores practicas que sean de aplicacién para las unidades de
GestibnHumana, las que actuaran coordinadamente en la implementacion del plan de
movilidad, y velaran por una aplicacion integrada de este plan con otros procesos de
desarrollo de personas en la organizacion.

Atales efectos el proceso incluira las siguientes etapas:
5.1. Evaluacién del Potencial y Orientacion Vocacional

Esta etapa esta orientado a identificar capacidades, intereses, potencial profesional déla
persona para definir su proyeccion y recorrido laboral. H potencial humano es la
capacidad que tienen las personas de crear, innovar y cumplir con sus objetivos
personales: de crecer, mejorar y convertirse en su mejor version.

Cuando se mide el potencial humano de una organizacién se busca visualizar el
rendimiento progresivo y la relacion de los objetivos de la organizacién con los objetivos
personales de los colaboradores.
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En el marco de las reestructuras esta medicion tiene por objetivo complementar la
evaluacion del perfil de la persona, aportando mas informacion para una buena gestion
de la movilidad, adecuando su perfil y tareas y/o asignarle aquellas que le permitan
realizar mejor sutrabajo y evolucionar (ajuste cuali-cuantitativo).

5.2. Coaching

Una de las técnicas que se ofrecera para guiar y facilitar el proceso de autodesarrollode
la persona es el coaching. B una de las disciplinas mas efectivas para facilitar el
desarrollo personal, el aprendizaje y la adaptacion al cambio en personas y
organizaciones. H coach acompafia, apoya, estimula y orienta a la persona a generar
nuevos espacios, que lo conduzcan a s mismo y a su entorno de un modo diferente,
ampliando sus posibilidades y alcanzando mejores resultados.

Este trabajo se centra en el presente y en el futuro, que contribuye a cubrir la brechaentre
lo que se es ahora y lo que se desea ser. Para ello se requiere la firma de un acuerdo
donde se especifiqgue condiciones y responsabilidades reciprocas; expresar
claramente el alcance y objetivos del proceso, condiciones y marco de posibilidades
por parte de la organizacion y el compromiso de las partes.

5.3. Centro de evaluacién de competencias

Un centro de evaluacion de competencias (Assesment Center) esta compuesto de un
sistema de simulaciones del trabajo actual relacionado con problemas y situaciones. Los
participantes deben manejar dichas situaciones a la vez que son observados por
personas entrenadas para ello, que registran las conductas y las clasifican de acuerdo
con las dimensiones identificadas en el diccionario de competencias.

Las situaciones planteadas son del tipo que el individuo tendria en el puesto para el cualesta
siendo evaluado y le brinda entonces la oportunidad de responder directamentea una
situacion con un comportamiento, intenciones o respuestas potenciales de lo que haria en
una situacién hipotética.

5.4. Entrevista de Incidentes Criticos

Se basa en una serie de preguntas abiertas en los que se espera que la persona
entrevistada describa lo mas detalladamente posible las conductas criticas en
situaciones concretas que se han planteado en el pasado. Las respuestas son
indicadores de la capacidad para afrontar y resolver un reto o problema y resultan un
buen predictordel futuro desempefio laboral.

H entrevistador deberd en forma previa estructurar la entrevista, seleccionando la/s
competencia/s que quiere identificar, qué comportamientos o conductas estan
asociados a esas competencias y que valoracion tiene el candidato segun lo describe.

5.5. Plan de Desarrollo de Competencias y Formacion para la Reconversion Laboral

A los efectos de esta Guia, la reconversion laboral es un proceso de actualizacion de
conocimientos, habilidades y actitudes (competencias laborales) de los funcionarios a
redistribuir, que tiene por objetivo alcanzar el perfil requerido acorde con las
necesidades de personal de los Incisos de la Administracion Central.

Una vez analizado el potencial de la persona comienza el proceso de busqueda y
seleccién de la ocupacion que mejor se ajusta a su perfil. Este proceso se llevara
adelante simultaneamente con un plan de desarrollo de competencias.
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Un modelo de gestién por competencias aporta a la mejora continua del desempefio
individual a la vez que al de la organizacién, para cumplir con los objetivos deseados,
motivando a las personas para que se comprometan con el proceso y su desarrollo
personal.

La evaluacion de las competencias busca medir algo mas que resultados, ya que estos por
su naturaleza son cuantitativos y de corto plazo, pero no predictivos. La evaluacion por
competencias es una evaluacién cualitativa que permite predecir comportamientos
tanto en el mediano como en el largo plazo. La adquisicion y desarrollo de
competencias asegura que los resultados que se alcanzan hoy se alcancen también y
aun mejor en el futuro. Los medios de desarrollo de competencias pueden tratarse de
capacitacion, entrenamiento, observacion y otras acciones que contribuyan a adecuar
las competencias de la persona a las ocupaciones posibles a desempedar.

Una competencia es la sumatoria o conjuncién de tres dimensiones: conocimientos
(saber); habilidades (saber hacer) y actitudes (querer hacer).

5.6. Insumos para la reconversion laboral

Son las herramientas utilizadas para contar con la informacion sobre las personas a
redistribuir y los cargos o funciones a cubrir permitiendo identificar las ocupaciones y
competencias requeridas.

a Diccionario de competencias. Herramienta para gestionar bajo enfoque
de competencias, que articula a las diferentes ocupaciones en un mismo
diccionario que contiene competencias transversales y especificas, con
sus correspondientes niveles o grados de desarrollo.

b Catdlogo de Ocupaciones. Contiene el listado de ocupaciones
agrupadas por familia e identifica cada ocupacion en el tipo de proceso
en que interviene. Cada ocupacién del catalogo tiene una ficha donde
se describen las principales tareas, los requisitos necesarios para
ocuparla, las responsabilidades asociadas y otras condiciones vy
caracteristicas necesarias para el desempefio esperado del funcionario
gue ocupe el puesto asociado.

¢ Planilla horizonte. Una vez efectuado el disefio micro organizacional
(reestructura de puestos) se genera una planilla horizonte con la cantidad
de puestos de trabajo necesarios con su correspondiente ocupacion,
para cumplir con las funciones determinadas en la reestructura. De la
diferencia entre dicha planilla horizonte requerida y ladotacién actual surge
la identificacion de puestos de trabajos cubiertosfplazas ocupadas que
se mantienen), excedentes (lista de personal disponible por reestructura) y
condicionadas (nuevas plazas vacantes a crear) en cada Inciso.

5.7. Desarrollo individual

De los tres elementos constitutivos -dimension del saber, saber hacer y la actitudinal-, elque
permite pronosticar mejor el horizonte de desarrollo de la persona es la actitud ya que
habilita a moverse, actuar, proponer, resolver, atravesar miedos y gestionar la
incertidumbre. H autodesarrollo se basa en la proactividad frente al propio desarrollo,en
tener una vision clara de su meta y una actitud de apertura para identificar
oportunidades. Implica también un importante sentido de la responsabilidad y el
compromiso.

La Administracién por su parte debe favorecer a través de programas y planes en
materia de Gestibn Humana, el compromiso laboral; que refiere a la conexién
emocional que siente un funcionario hacia su organizacion y que tiende a influir en su
comportamiento y nivel de esfuerzo para alcanzar mejores resultados.
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5.8. Codesarrollo

Se trata de promover el desarrollo individual y colectivo propiciando dinamicas,
propuestas de trabajo y otras actividades que estimulen a través de desafios el
desarrollo de una o mas competencias. Es una forma de potenciar el “ser" y el “saber
hacer” creando circulos de desarrollo entre las personas con niveles por encima de
determinada competencia y las personas con necesidad de desarrollo de esa misma
competencia.

5.9. Formacion general y especifica

La formacién podra ser de caracter general para aquellas competencias y areas de
conocimiento que son transversales a toda una organizacion o a muchas de sus

ocupaciones. Los contenidos y modalidad de las instancias de formacién son
fundamentales para el desarrollo de los funcionarios independientemente de su
escalafon, cargo y unidad organizativa en la que se desempefien. Puede tratarse de
cursos/seminarios/talleres que contribuyan al desarrollo de competencias de tipo
conductual e interpersonal como, por ejemplo: trabajo en equipo, comunicacion,
liderazgo. O también competencias de caracter técnico o funcional que son aplicadas
a multiples ocupaciones, como, por ejemplo: competencias digitales, gestion de
indicadores, gestion por procesos, gestion de proyectos.

La formacion ocupacional es la especifica para el desarrollo de competencias
requeridas para el desempefio de la ocupacién. Esun mecanismo de cierre de brechas
entre las competencias requeridas por el perfil del puesto y las que actualmente poséela
persona.

Los cursos y otras acciones de formacion para la reconversion laboral podran ofrecersea
través de los centros o unidades de capacitacion de cada Inciso, a través de la
Escuela Nacional de Administracion Publica (ENAP), o mediante la celebracion de
convenios con instituciones educativas o de formacion técnico-profesional.

5.10. Mecanismos de Transferencia del Conocimiento para la Induccion

H conocimiento organizativo es la capacidad de las personas para interpretar, entender y
utilizar la informacién. Esta capacidad se multiplica exponencialmente en funcion déla
capacidad de compartir el conocimiento que existe en la organizacion. La creaciénde
conocimiento esla capacidad de una organizacion, considerada en su totalidad, para:
crear conocimiento: compartirlo en el conjunto de la organizacion y materializarlo en
procesos, productos y servicios.

H conocimiento tacito estd conformado por elementos cognitivos (esquemas,
paradigmas, creencias, visiones) como por componentes conductuales (habilidades,
destrezas, aptitudes). Este conocimiento es desarrollado y asimilado por las personas
durante mucho tiempo, incorporandose mediante un aprendizaje acumulado e
interiorizado y resulta dificil de separar de la forma de actuar de la persona que lo posee.

5.11. Proceso de Transferencia del Conocimiento

H proceso para gestionar el conocimiento se compone basicamente de las etapas quea
continuacién se detallan, y que podran ajustarse o adaptarse de acuerdo a la realidad
particular de cada organizacién y a grado de madurez en la temética.

1 Identificar conocimientos y habilidades: Analisis y descripcion del campo
de conocimiento organizacional requerido. Identificar las areas vy
fuentes de conocimiento necesario para fortalecer las competencias
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organizacionales existentes o para crear nuevas, de acuerdo a la
estrategia de la organizacion.

2 Adquirir o importar conocimiento. Importar conocimiento desde
fuentes externas como usuarios, proveedores, socios en proyectos,
organizaciones complementarias, etc. Incluye adquirir conocimiento
mediante contratacién de consultores, expertos, asesores.

3 Desarrollar o generar conocimiento- Implementando el paso anterior,
consiste en la generaciébn de nuevos conocimientos, habilidades,
productos, o procesos mas efectivos. Se basa en la aplicacion de la
creatividad de los funcionarios actuando en equipo.

4. Compartir conocimiento. Difundir o distribuir conocimiento entre personas
y equipos en forma multidireccional de acuerdo a las necesidades de
utilizacion de dicho conocimiento.

5 Retener conocimiento. Difundir o distribuir conocimiento entre personas
y equipos en forma multidireccional de acuerdo a las necesidades de
utilizacion de dicho conocimiento.

6. Utilizar o aplicar conocimiento. Aplicar el conocimiento organizacional en
los procesos de trabajo habituales, de manera productiva para beneficio
de la organizacidn, sus destinatarios, y sus miembros.

7. Evaluar los resultados del uso del conocimiento. Comparar los resultados de
la gestion del conocimiento con los objetivos del proceso y extraer
aprendizajes para la mejora continua del proceso.

Los beneficios de aplicar un mecanismo para la transferencia del conocimiento
alcanzan a toda la organizacion y a las personas que la integran aun mas alla de los
procesos de movilidad existentes.

En los casos de movilidad, cualquiera sea el tipo, la transferencia del conocimiento
resulta critica. Sn embargo, un plan de induccidn se compone también de otros
elementos. La suma de esos elementos constituye un proceso para facilitar y fortalecer la
integracion del funcionario a la nueva organizacion y/o nuevo puesto de trabajo y
brindarle la informacién necesaria para un mejor conocimiento y adaptacion a la
misma.

En el marco de las guias de mejores practicas de Gestion Humana que lleva adelante la
ONSC se profundizara sobre el proceso de induccion.

5.12. Recolocacién externa al Estado y egreso jubilatorio

H resultado esperado en este componente es lograr una implementacion efectiva de
la reestructura de puestos en los organismos, alcanzando un buen ajuste personas-
puestos, facilitando la reinsercion laboral en el Estado mediante las modalidades de
movimiento disponibles en el marco normativo general.

Sin embargo, en los casos en que no sea posible lograr la implementacion efectiva
citada, el objetivo sera el acompafiamiento y asistencia en el proceso de
desvinculacién funcional, mediante el uso de metodologias apropiadas que se adaptan
a cada caso individual y/o a través de una asesoria profesional de reorientacién laboral,
adaptando su perfil a las necesidades del mercado laboral y reduciendo los posibles
conflictos emocionales, demostrando respeto y compromiso por parte de la
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Administracion con las personas, a través de un programa de egreso personalizado,
flexible (presencial/virtual/mixto) y transparente.

Por otra parte, en aquellas situaciones de desvinculacién por causal jubilatoria, se
trabajar4 con el objetivo de proporcionarle a la persona un apoyo y estimular las
habilidades con que cuenta para generar proyectos de vida, luego de la finalizacién
de su vinculo con la organizacion.

6. Detalles del Componente 6 - Gestion del cambio y Gestion de Proyectos
6.1. Gestidon del Cambio

Todo proceso de cambio supone una alteracion al orden establecido en la
organizacién, a sus procesos de trabajo y por ende a las costumbres y habitos de las
personas que integran la misma. Establecer una forma diferente de hacer el trabajo
también requiere ser acompafiado por una gestidn especifica que contemple los
diferentes aspectos organizacionales en la que se contemple el lado humano del
cambio. Para que un cambio logre sus propésitos requiere tanto de una buena solucién
técnica, como del compromiso y apropiacion de las personas que le daran uso a las
mismas.

La gestion de cambio es una especialidad en las organizaciones, que permite, a través
de aplicar un proceso estructurado y un conjunto de herramientas para liderar el
cambio, lograr los resultados esperados de cambio para una organizacion.

La reestructura organizativa conlleva no solo definir cometidos, procesos,
agrupamientos, funciones, perfiles y cargos, el proceso de disefio como su
implementacién implica emocionalmente a los diferentes actores afectados y hace
necesario pensar en las capacidades organizativas que hacen sostenible una nueva
forma de organizarse.

Actividades y entregables

A tales efectos como propuesta base y considerando las acciones especificas de los
componentes que integran la reestructura se presenta una serie de actividades
metodologicas que se sugiere aplicar en cada uno de los organismos que deberan
participar de las mismas. Las actividades que a continuacién se van a detallar fueron
concebidas de una forma genérica para las diferentes realidades de los organismos
participantes, en funcién de cada uno de los casos se evaluara la pertinencia de su
aplicacion, realizando los ajustes necesarios por parte de los gestores del cambio
asignados al organismo.

Lasactividades se agrupan en tres momentos del proceso de cambio:

1 Preparaciéon para el cambio (Antes),

2 Desatrrollo de los componentes (Durante).

3 Plan de Implementacion (Después).
Para cada uno de estos momentos es necesaria la realizacion de diferentes acciones
para gestionar el cambio en el organismo. Dichas actividades se ajustaran a las
caracteristicas y estado de situacion de cada proyecto, modificando, eliminando o
agregando otras tareas que se consideren necesarias.

Entregable obligatorio del Componente 6que deberan producirlos Incisos.
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Plan de Gestion del Cambio.

H siguiente cuadro ilustra las diferentes etapas del proceso de Gestion del Cambio y susprincipales
actividades.

Etapa 1 - Preparaciéon para el Cambio

Durante esta etapa se pretende lograr un consenso organizacional sobre la necesidad de
cambiar y conformar un patrocinio inicial para construir e impulsar una vision sobre el cambio
propuesto. Se busca que la organizacion y los diferentes actores que deben participar del
proceso de reestructura se preparen para participaren el mismo, conformando un equipo
especifico quese encargue de organizar y liderar el trabajo en el organismo, identificar los
beneficios y valor agregado que tiene el proyecto para lograr comunicar y movilizar a los
diferentes actores evacuando las principales dudas que genera el cambio (para qué, porqué,
como, quiénes, cuando y donde).

Etapa 2 - Gestion del Cambio durante el Disefio Organizacional (componentes 1 al 5)

Durante la realizaciéon de las actividades especificas de los componentes 1 al 5
(planificacion estratégica, procesos, macro organizacion, micro organizacion y Plan de
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gestion de dotacién y movimientos de funcionarios) se ejecutaran los planes de gestion
del cambio conformando un master plan de actividades de gestion del cambio, el cual
deberd ser actualizado y ajustado durante la propia evolucion del trabajo de los
diferentes componentes, teniendo en cuenta los avatares propios que toma el proyecto
en el organismo.

Etapa 3 - Plan de Implementacion

Una vez finalizado el trabajo de los demés componentes con el resultado de una
propuesta de reestructura organizativa alineada a la estrategia y procesos de trabajo, se
procedera a la elaboracion de un Plan de Implementacion el cual incluird las
actividades de gestion del cambio. Dicho plan se realizar4d a losefectos de obtener la
aprobacién de la viabilidad de la propuesta dereestructura por parte de las autoridades
correspondientes (Poder Ejecutivo y Poder Legislativo).

H mismo debera incluir un plan especifico de gestion del cambio que permitaencargarse
de los impactos organizacionales e individuales producto del cambio propuesto de
reestructura.

Plan de Gestién del Cambio. Con la informacion anteriormente elaborada yanalizada
se debera proponer un plan de actividades de gestion del cambio.

6.2 Gestion del programa y proyecto.

H equipo de trabajo del Programa de Redisefio Organizacional deberd gestionar y
ejecutar el plan del programa y los proyectos derivados de la propuesta de reestructura.
A tales efectos dicho Equipo presentard una serie de Guias de fundamentos,
herramientas y recomendacionespara la gestion de programa y la gestion de proyectos.
H objetivo de estas guias es promover un conjunto minimo deseable de mejores
practicas y herramientas que facilitardn y normalizardn la gestion tanto de cada
programa del Inciso como la de los proyectos que lo componen, en todos los
organismos. En ese marco se comunica el mapa de documentos que se utilizara para la
gestion de proyectos donde se explica el propdsito de cada documento.

Como sevisualiza en el caso del instructivo, el objetivo escomunicar conceptosgenerales
y mapa de grupo de procesos que seran la columna vertebral para elprograma y
proyectos.

A continuacion, se presenta el grupo de procesos que se aplicaran para los restantes
documentos.
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INSTRUCTIVO

Las definiciones para cada grupo de procesos son:

» Grupo de procesos de inicio: H grupo de procesos de inicio es el que da
lanzamiento al programa/ proyecto y se incluye entre otros, la conformaciénde
los equipos de trabajo, la elaboracion del acta de proyectos. Cada unade
estas actividades seran reflejadas en las guias respectivas.

« Grupo de procesos de planificacion: Los procesos de planificacion donde
se realizan las actividades para poder definir los préximos pasos, las
actividades que serealizan son plan de proyecto (conjunto de planes), entre
otros.

» Grupo de procesos de ejecucion: Ehlosgrupos de actividades de ejecucion
se da paso de la planificacion a la accién. En ese entendido se definen las
actividades que dan curso al mismo.

» Grupo de procesos de cierre: Eneste grupo de procesos lo que serealiza es el
cierre del proyecto. Se incluyen actividades como cerrar las lecciones
aprendidas, archivos de documentos, etc.

* Grupo de procesos de monltoreo y control: ESel grupo de procesos que
realiza el seguimientoy monitoreo de los procesos.

En forma complementaria al proyecto se sugiere prever una etapa de gestion de la
sostenibilidad del propio proyecto.

\L Validaciéon de la CARO

La Comision de Andlisis Retributivo y Ocupacional (CARO) a través del Programa de
Redisefio Organizacional para la Creacion de Valor Publico validara las pautas, con sus
respectivos formularios, para el cumplimiento de los seis componentes metodoldgicos
dispuestos en el presente Anexo - “Guia de Trabajo Formulacion de Estructuras
Organizativas y de Puestos de Trabajo”, sin afectar las competencias de los organismos
referidos en el articulo 8oinciso 4 de la Ley N° 19.924, de 18 de diciembre de 2020 y los
cometidos asignados en el mismo segun la reglamentacion dispuesta en los articulos 110a 160
del presente Decreto.



Proceso de Validaciéon Técnica del Programa de Redisefio Organizacional

Anexo li: Flujograma del Proceso de Validacion Técnica del Programa de Rediseno Organizacional



