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INTRODUCCION

Este trabajo se enmarca en el Proyecto “Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion en el marco del desarrollo de competencias para el fortalecimiento de la
formacion continua del Personal No Docente de la UDELAR”, promovido por la
Direccion General de Personal y la Unidad de Capacitacion de la Universidad de la
Republica. En este ambito, se conformd, en el afio 2003, un equipo multidisciplinario
integrado por la Facultad de Ciencias Econdmicas, la catedra de Sicologia Laboral de la
Facultad de Sicologia y el Departamento de Sociologia de la Facultad de Ciencias
Sociales, cuyo objetivo fue la elaboracidon de un diagnostico sobre las necesidades de
capacitacion de los funcionarios universitarios.

Para la elaboracion de este diagnostico se procesaron los datos del I Censo
Universitario del afio 2000, se realizaron entrevistas en profundidad a diferentes actores
universitarios, se realizaron talleres con participacion de funcionarios no-docentes de
diferentes escalafones y niveles de conduccion de la UDELAR, y por dltimo, se realizo
una encuesta para detectar los problemas de capacitacion de los trabajadores
universitarios y su relacion con otras dimensiones del trabajo cotidiano.

El Departamento de Sociologia realizd una primera aproximacion al tema a
partir del andlisis de los datos del | Censo de funcionarios de la Universidad de la
Republica, cuyos resultados son analizados en el capitulo primero de este documento.
Este capitulo tiene como objetivo realizar una primera aproximacion a las caracteristicas
socio-demograficas y laborales de los funcionarios no docentes de la Universidad de la
Republica, tomando como base empirica los datos aportados por el | Censo de
Funcionarios No docentes realizado en el afio 2000. La informacion nos fue
proporcionada por la Division de Estadisticas de la Unidad de Planeamiento de la
Universidad de la Republica, a partir de la cual realizamos algunas elaboraciones
propias. 1 La informacién censal, a efectos de un mejor tratamiento, se desagregé en
dos grandes bloques. En el primer bloque se realizé el analisis de las caracteristicas
sociodemogréaficas de los funcionarios que desempefian sus funciones en todos los
servicios universitarios salvo el Hospital de Clinicas Manuel Quintela, en tanto el
segundo bloque se remitio al andlisis de las caracteristicas de los funcionarios de dicho
Hospital.

Luego de ese primer abordaje, el equipo técnico del Departamento, en el marco
del Proyecto mencionado, tuvo a su cargo la realizacion de la encuesta: “Relevamiento
sobre aspectos Organizativos, Capacitacion y Desarrollo del Personal No Docente.” Sus

! Agradecemos especialmente a los Profesores Ral Ramirez y Joaquin Cardelliac de la Unidad de Planeamiento de
la Universidad de la Republica y la Profa. Mariana Cabrera del Banco de Datos de la Facultad de Ciencias Sociales
por habernos aportado la informacidn requerida con la precision y calidad necesaria para la buena culminacion de
esta tarea.



principales resultados alcanzados hasta la fecha se presentan en el capitulo 2, 3 y 4 de
este informe.

Cabe sefalar que en los capitulos 2, 3y 4 de este trabajo todos los cuadros tiene
como fuente la encuesta “Relevamiento sobre aspectos organizativos, capacitacion y
desarrollo del Personal No-Docente. Unidad de Capacitacion y Desarrollo. Montevideo,
octubre de 2003, salvo que se indique lo contrario.

En la primera etapa se conto con la colaboracion de la Unidad de Planeamiento
de Oficinas Centrales, asi como también del banco de Datos de la Facultad de Ciencias
Sociales, a los cuales agradecemos su eficiente y entusiasta colaboracion. También
corresponde un agradecimiento a los funcionarios no docentes del Departamento y a los
32 estudiantes avanzados de las carreras de Sociologia y Trabajo Social, que fueron
contratados, tanto como encuestadores, supervisores, codificadores o digitadores, por la
valiosa colaboracion brindada, lo que permitié que este trabajo pudiera llegar a buen
término.

El trabajo se sitla en un plano predominantemente descriptivo, con el objetivo
de lograr una primer aproximacion a una realidad compleja como es la situacion laboral
de los funcionarios universitarios, que requiere diversos abordajes para ser comprendida
en sus multiples dimensiones. No se trata de un trabajo académico en el sentido estricto,
debido a que no realizamos desarrollos tedricos muy elaborados para discutir los
resultados empiricos, ni desarrollamos hipdtesis para ser discutidas o verificadas. Por el
contrario, se trata, en esta primera etapa,. de presentar un trabajo mas modesto desde el
punto de vista académico, pero rico en terminos de la informacion que brinda sobre la
realidad de los funcionarios no-docentes de la Universidad de la Republica. Esto no
implica que no desarrollemos, en futuras publicaciones, con la informacién que hemos
recogido, analisis mas profundos en esta tematica.



Capitulo |

Caracteristicas laborales y socio-demograficas de los funcionarios no-
docentes de la Universidad de la Republica.

El trabajo que presentaremos en este capitulo lo dividimos, tal como
mencionamos mas arriba, en dos partes. En la primera, se realiza un andlisis de la
realidad socio-laboral de los funcionarios no-docentes de la Universidad de la Republica
de todos los servicios, con excepcion del Hospital de Clinicas. En la segunda parte,
realizamos un analisis especifico de los funcionarios no-docentes del Hospital de
Clinicas. Las razones de esta division son dos: i) los funcionarios del Hospital de
Clinicas son un poco menos de la mitad del total de funcionarios no-docentes de la
Universidad de la Republica ii) el Hospital de Clinicas constituye una realidad laboral
Unica y especifica, que se diferencia notoriamente del resto de la Universidad. Esto no
implica desconocer que existen heterogeneidades también entre los funcionarios que
estan ubicados en la primera parte.

Para cada una de las partes sefialadas arriba, se analizaran las caracteristicas
sociodemogréaficas generales de la poblacion universitaria, la antigliedad, los ingresos
del nacleo familiar, el doble empleo, el nivel educativo y la capacitacion para el
trabajo, distribuyendo estas variables de acuerdo a los diferentes escalafones y niveles
de conduccion de la institucion. Con respecto a la variable nivel de conduccion, en la
medida en que el formulario del Censo no recoge directamente esta informacion del
encuestado, la hemos construido recategorizando los grados de los funcionarios, en los
diferentes escalafones, de manera de aproximarnos indirectamente a la misma. El resto
de las variables surgen directamente de las preguntas realizadas en el Censo.

Hemos agregado, para algunas variables, una comparacion con la informacion
recogida de la Encuesta Continua de Hogares de setiembre del afio 2000, que nos ha
elaborado especialmente el Banco de Datos de la Facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad de la Republica, con el objetivo de comparar la situacion del funcionariado
de la UdelaR con el resto de la poblacion trabajadora del pais.
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I. 1- Caracteristicas socio-demograficas de los funcionarios universitarios”.

El presente sub-capitulo presenta la informacion socio-demogréfica de los
funcionarios no docentes. En una primera instancia se observa la distribucion por sexo,
luego se realiza un breve analisis de la composicion por sexo de los empleados en la
actividad publica como privada en nuestro pais, con el fin de comparar al funcionariado
de la UdelaR con estas dos poblaciones. El analisis continia con una descripcion
entorno a la composicion etaria de los funcionarios y el estado conyugal.

Cuadro 1
Distribucion de los funcionarios segiin sexo

OMasculino

B Femenino

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 1 muestra la composicion de los funcionarios no-docentes de la
Universidad de la Republica, con excepcion del Hospital de Clinicas, segin su sexo.
Los datos nos muestran que existe un predominio marcado de las mujeres, las que
alcanzan un 60% del total.

Cuadro 2
Distribucion por sexo de la Poblacion Ocupada
Sector
Sexo |Privado |Pablico Total
[Hombres 55.3 50.9 54.6
[Mujeres 44.6 49.0 45.3
Total 100% 100% 100%

Fuente: ECH, setiembre 2000 Elaboracion de Banco de Datos de la
Facultad de Ciencias Sociales.

Si comparamos la distribucion por sexo de los funcionarios de la Universidad
con la distribucion por sexo de la poblacidn ocupada en el afio 2000, encontramos que la

2 Con excepcion del Hospital de Clinicas



proporcién de mujeres entre los funcionarios de la Universidad es mayor que el
promedio general. Mientras que en la poblacién ocupada las mujeres no superan a los
hombres, alcanzando un 45%, en los funcionarios no docentes de la Universidad llegan,
como lo sefialamos, al 60%. También los porcentajes de mujeres entre los funcionarios
de la Universidad son mayores que los de la poblacion ocupada en el sector pablico, que
alcanza un 49%. En suma, podemos decir que la poblacion de trabajadores no docentes
de la Universidad de la Republica tiene una tasa de participacion femenina mayor que el
promedio general (incluyendo al sector privado) y mayor que el promedio de todo el
sector publico.

Cuadro 3
Distribucion de los funcionarios segiin Edad
(en porcentajes)
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Menos de 29 afios 40 a 49 afos 60 afios y mas
30 a 39 afios 50 a 59 afios
Edad

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Con relacion a la edad, la misma tiende a concentrarse entre los 30 y los 49
afios. Esta franja de edad abarca el 60 % de los funcionarios, en tanto los niveles
extremos (los jovenes y los mas viejos) son las franjas minoritarias. Por otra parte, 9%
de la poblacion no docente de la Universidad tiene menos de 29 afios y, en la franja de
arriba, los mayores a 60 afios totalizan un 11%. El restante 20% son funcionarios que
tienen entre 50 y 59 afos de edad.



Cuadro 4
Distribucion por Edad de la Poblacion Ocupada
Sector

|Edad Privado Publico Total
IMenos de 30.36 15.33 27.92
29 afios
30 a 39 afios 23.51 25.46 23.83
40 a 49 afos 21.70 30.56 23.14
|50 a 60 afios 17.08 23.27 18.09
Mas de 61 7.34 5.38 7.02
anos
Total 100% 100% 100%

Fuente: ECH, setiembre 2000 Elaboracién de Banco de Datos de la
Facultad de Ciencias Sociales.

Si comparamos la estructura de edades de los funcionarios no docentes de la
Universidad con la estructura de edades de la poblacién ocupada en el afio 2000, vemos
que la gran diferencia se encuentra en el tramo de edad mas joven, mientras que en la
Universidad es de un 8,9 % en la poblacion ocupada es de 28%. Sin embargo, si lo
comparamos con la estructura de edades del sector publico, encontramos que esta ultima
tiende a coincidir con la estructura de edades de los funcionarios no docentes de la
Universidad. En definitiva, el menor reclutamiento relativo de los jovenes no es una
caracteristica especifica de la Universidad de la Republica sino de todo el sector
publico, que cuenta en lineas generales con una poblacién mas “envejecida” que el
sector privado. Las diferentes limitaciones legales que se han establecido en los Gltimos
afios para el ingreso a la funcion publica son sin duda elementos que pueden contribuir a
explicar estas tendencias.

Cuadro 5
Distribucion de los funcionarios segiin Edad y Sexo
Edad Masculino Femenino Total
Menos de 29 afios 7.9% 9.7% 8.9%
30 a 39 afios 23.1% 27.4% 25.7%
40 a 49 afios 33.5% 35.0% 34.4%
50 a 59 afios 20.1% 20.6% 20.4%
60 afios y mas 15.5% 7.3% 10.6%
Total 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

La distribucién de la edad no varia significativamente segun el sexo, es decir, que
la estructura de edades mostrada en el cuadro anterior es similar tanto para hombres
como para mujeres. La Unica diferencia se da entre los funcionarios de mayor edad,
entre los cuales existe un leve predominio de los hombres (15.5%) sobre las mujeres
(7,3%)



Cuadro 6
Distribucion de sexo por servicio
SEXO
SERVICIO MASCULINO ||FEMENINO || TOTAL
HUMANIDADES 37.3% 62.7% 100%
AGRONOMIA 50.0% 50.0% 100%
ARQUITECTURA 29.5% 70.5% 100%
CCEE 40.0% 60.0% 100%
DERECHO 35.9% 64.1% 100%
INGENIERIA 33.3% 66.7% 100%
MEDICINA 28.1% 71.9% 100%
ODONTOLOGIA 34.5% 65.5% 100%
QUIMICA 31.3% 68.8% 100%
VETERINARIA 49.7% 50.3% 100%
BIBLIOTECOLOGIA 18.5% 81.5% 100%
BELLAS ARTES 35.7% 64.3% 100%
I.N.E. 36.6% 63.4% 100%
NUTRICION Y DIETETICA 41.7% 58.3% 100%
ESCUELA DE MUSICA 43.8% 56.3% 100%
PSICOLOGIA 28.6% 71.4% 100%
OFICINAS CENTRALES 39.7% 60.3% 100%
ESCUELA TECNICA MEDICA 36.4% 63.6% 100%
CIENCIAS DE LA COMUNICACION 36.8% 63.2% 100%
CIENCIAS 40.2% 59.8% 100%
CIENCIAS SOCIALES 29.1% 70.9% 100%
INSTITUTO DE HIGIENE 37.3% 62.7% 100%
REGIONAL NORTE 80.2% 19.8% 100%
TOTAL 40.2% 59.8% 100%

La distribucion de los funcionarios en los servicios segun el sexo nos muestra
algunas facultades mas feminizadas, como Bibliotecologia, Arquitectura, Medicina,
Sicologia y Ciencias Sociales, en un contexto global de predominio femenino. La
Facultad de Agronomia tiene proporciones similares de hombres y mujeres, en tanto
Regional Norte en el Gnico servicio que cuenta con una mayoria absoluta de hombres.



Cuadro 7
Distribucion de edad por servicio

EDAD

SERVICIO Menos de 29 [[30a39 40 a 49 50 a59 60 afiosy || TOTAL

afos afos afos afos mas
HUMANIDADES 7.2% 25.3% 33.7% 20.5% 13.3% 100%
AGRONOMIA 8.3% 24.4% 34.5% 19.0% 13.7% 100%
ARQUITECTURA 10.5% 22.1% 33.7% 24.2% 9.5% 100%
CCEE 12.3% 30.8% 32.3% 14.6% 10.0% 100%
DERECHO 12.6% 21.6% 34.7% 23.4% 7.8% 100%
INGENIERIA 8.5% 28.7% 38.8% 15.5% 8.5% 100%
MEDICINA 9.5% 26.2% 36.1% 18.3% 9.9% 100%
ODONTOLOGIA 9.4% 23.0% 36.7% 18.0% 12.9% 100%
QUIMICA 21.9% 15.6% 35.9% 21.9% 4.7% 100%
VETERINARIA 5.6% 24.3% 31.1% 28.2% 10.7% 100%
BIBLIOTECOLOGIA 11.1% 25.9% 29.6% 29.6% 3.7% 100%
BELLAS ARTES 7.1% 50.0% 21.4% 14.3% 7.1% 100%
I.N.E. 14.6% 31.7% 41.5% 7.3% 4.9% 100%
NUTRICION Y 25.0% 58.3% 16.7% 100%
DIETETICA
MUSICA 12.5% 43.8% 6.3% 18.8% 18.8% 100%
PSICOLOGIA 4.8% 30.2% 47.6% 14.3% 3.2% 100%
OFICINAS CENTRALES 8.5% 25.5% 32.7% 19.9% 13.4% 100%
ESCUELA TECNICA 18.2% 54.5% 27.3% 100%
MEDICA
CIENCIAS ) 15.8% 36.8% 15.8% 26.3% 5.3% 100%
COMUNICACION
CIENCIAS 12.6% 35.6% 35.6% 13.8% 2.3% 100%
CIENCIAS SOCIALES 13.9% 31.6% 24.1% 24.1% 6.3% 100%
INSTITUTO DE 2.9% 20.6% 32.4% 28.4% 15.7% 100%
HIGIENE
REGIONAL NORTE 2.3% 22.0% 39.0% 23.7% 13.0% 100%
TOTAL 8.9% 25.7% 34.4% 20.4% 10.6% 100%

Si comparamos los diferentes servicios segun la edad de los funcionarios, vemos
que la Facultad relativamente méas joven es la de Quimica, seguida por Ciencias de la
Comunicacidn. Por otra parte, el servicio relativamente mas envejecido en su personal
no-docente es la Escuela de Mdsica seguida del Instituto Nacional de Higiene. De todas
maneras, tanto en el polo mas joven como en el polo de mayor edad, las diferencias con
el promedio no son altamente significativas. La distribucion etaria en cada servicio se
distribuye en lineas generales de acuerdo al promedio de la institucion.
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Cuadro 8
Afio de ingreso a la Universidad

50

40 o

30 o

20 4

Porcentajes

10 4

0
T T T T T
hasta 1960 1961 a 1972 197321984 198521993 1994 a 1998 1999

Periodo de ingreso

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El analisis de la antigliedad de los funcionarios no-docentes refuerza algunas de
las afirmaciones realizadas mas arriba. Entre 1973 y 1984 es cuando se produce el
ingreso mas fuerte de funcionarios no docentes a la Universidad de la Republica. Este
periodo esta marcado, segun diferentes estudios, por importantes modificaciones en el
mercado de trabajo, entre las que encontramos una fuerte reduccion de los niveles de
ingresos de los nucleos familiares y una movilizacion de la fuerza de trabajo secundaria
(jovenes y mujeres) como estrategia de sobrevivencia de importantes sectores de la
poblacion. Sus consecuencias fueron una creciente feminizacion de la P.E.A., que para
el caso de la Universidad parece haber superado los promedios generales, y una
creciente incorporacion de jovenes a la vida laboral. Si tomamos en cuenta que los
tramos etarios se concentran actualmente entre los 40 y 49 afios, podemos pensar que se
trata de una poblacion que se incorpord joven a la Universidad, en el marco de un
proceso general de transformacion del mercado de trabajo.

En el periodo 1985- 1995 se continGian incorporando trabajadores no docentes a
la Universidad, aungue en menores proporciones que en el periodo anterior. A partir de
1996 la incorporacion es cada vez menor, como consecuencia de las diferentes
restricciones al ingreso a la funcion publica que mencionamos anteriormente.
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Cuadro 9
Lugar de nacimiento

Area Rural

Exterior 4%
1% Ciudad Interior
11%

Capital Interior
14%

Montevideo

Area
69%

Metropolitana
1%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

En relacion al lugar de nacimiento, casi el 70% de los funcionarios tiene su
origen en el Departamento de Montevideo. Del restante 30%, el 15% proviene de
capitales del Interior, 10% de ciudades del Interior del pais que no son capitales y solo
3,9% proviene del medio rural. Estamos en presencia de una poblacion marcadamente
capitalina y urbana, que refleja los altos indices de primacia urbana y de macrocefalia
de la sociedad uruguaya en su conjunto.
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Cuadro 10
Estado conyugal

60

Porcentajes

SOLTERO/ A UNION LIBRE DIVORCIADO / A O SEP
CASADO/A VIUDO /A

Estado conyugal

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

En cuanto al Estado Conyugal de los funcionarios, los datos marcan que mas de
la mitad de los funcionarios son casados Yy alrededor de un quinto de los mismos son
solteros. Si a los casados les agregamos los que estan en estado de union libre, podemos
decir que més de un 60% de los funcionarios de la Universidad comparten su hogar con
otra persona.

Cuadro 11
Estado conyugal de la Poblacién Ocupada
Sector

|Estado civil Privado Publico UdelaR Total
[Unién libre 11.01 7.57 9,7 10.46
|Casado/a 48.77 58.20 521,5 50.30
|Divorciado/a 9.98 11.27 15,5 10.19
separado/a

Viudo/a 2.57 3.24 4,0 2.68
Soltero/a 27.66 19.71 19,4 26.37
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: ECH, setiembre 2000 Elaboracion de Banco de Datos de la
Facultad de Ciencias Sociales.
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Si comparamos el estado conyugal de los funcionarios no docentes de la
Universidad de la Republica con el total de la poblacion ocupada, vemos que no existen
variaciones significativas, por lo que podemos decir que el estado conyugal de los
funcionarios universitarios parece reflejar las tendencias generales de la poblacion. Si lo
comparamos, a su vez, con el sector publico, encontramos que en la Universidad parece
haber un porcentaje levemente superior de solteros que en el resto, y, a contrario sensu,
un porcentaje relativamente menor de casados. La mayor proporcion relativa de solteros
en la Universidad de la Republica no es la consecuencia de una mayor juventud de sus
trabajadores, como lo vimos mas arriba. Estas tendencias pueden estar asociadas a
pautas culturales o a dificultades econémicas para encarar la formacion de un hogar o a
otros fendmenos que no podemos analizar a partir de estos datos. De todas maneras, las
variaciones no son muy significativas.

Cuadro 12
Estado conyugal seglin sexo
(en porcentaje seglin sexo)

70

60 61
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@ 19 Sexo
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SOLTERO/ A UNION LIBRE DVORCIADO/ A O SEP

CASADO/A VIUDO /A

Estado conyugal

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 12 nos muestra la relacion entre estado conyugal y sexo. Dentro de
los casados y los que estan en unidn libre, tienden a predominar los hombres, en tanto
entre los solteros, los viudos, divorciados y separados predominan las mujeres. Sin
tomar en cuenta a los solteros, los datos estan indicando que alrededor de un 24 % de
hogares corresponden a mujeres que declararon estar Viudas o Divorciadas, en tanto
entre los hombres estas cifras no llegan al 11%.



Cuadro 13
Sexo segun estado conyugal
Soltero/a Casado/a Uni6n Libre Viudo/ a Divorciado/ a Total
Sexo Separado/a
Masc. 35.2 47.3 47.3 15.0 24.8 40.2
Fem. 64.8 52.7 52.7 85.0 75.2 59.8
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

14

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 13 nos muestra la distribucion por sexo de cada categoria de estado
civil. Entre los solteros, viudos, divorciados y separados predominan notoriamente las
mujeres, alcanzando porcentajes que superan el promedio. Por el contrario, entre los
casados y los que estdn en union libre las cifras tienden a distribuirse mas
proporcionalmente, con un leve predominio de los hombres.

Cuadro 14
Cantidad de hijos seguin estado conyugal
Hijos Soltero/ a Casado/ a Unién Libre Viudo/ a Divorciado/a Total
Separado/a

Sin hijos 91.5 20.8 45.0 29.0 32.7 39.0
1 6.2 28.5 28.7 43.0 28.3 24.7
2 1.5 33.0 17.8 20.6 28.5 24.2
3 .6 14.2 5.8 3.7 8.4 9.4
4 2 2.3 1.2 2.8 15 1.7
5 .6 1.6 4 .6
6 .6 .9 3
8 A .0
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si analizamos el estado conyugal de acuerdo a la cantidad de hijos de cada
hogar, vemos que mas del 65% de los divorciados o separados tienen hijos. Esta
proporcion aumenta en el caso de los viudos, que llegan al 70%. Las cifras parecen
marcar un importante nimero de hogares con personas solas con hijos a mantener.
También encontramos que mas de un 7% de funcionarios solteros tienen hijos.

También entre los casados son mayoritarios los que tienen hijos, alcanzando méas
del 80%, en tanto los porcentajes de hogares con hijos descienden fuertemente entre los
que estan en union libre. Resulta interesante sefialar también que, tomando los datos
generales, los porcentajes que tienen 3 hijos 0 mas no alcanzan al 11%, lo que indica
que los funcionarios no-docentes de la Universidad de la Republica siguen las pautas de
comportamiento demografico de la mayoria de la poblacidn uruguaya.
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I. 2 - Ingresos del nucleo familiar.

Con el fin de realizar una primera aproximacion a la realidad econémica (medida
por el ingreso mensual) de los funcionarios, el presente sub-capitulo presenta la
informacion basica de los ingresos del ndcleo. Por otro lado se compara la situacion de
los funcionarios no docente, se realiza una comparacion con los ingreso de los
funcionarios tanto de la actividad privada como publica.

Cuadro 15
Ingresos del nucleo familiar (en tramos)

1200

1000 «

800 »

600 4

400 4

200 4

0
Menos de $3.000 $6.001-10.000 $15.001- 20.000 $ 25.001- 30.000 9
$3.0001 A6.000 $10.001-15.000 $20.001-25.000 $30.001y Méas

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

La distribucién de los ingresos de los nacleos familiares de los funcionarios no
docentes nos muestra que los mismos tienden a concentrarse, para el afio 2000, entre los
$U 3.000 y los $U 10.000. En esas dos franjas encontramos al 65% de los funcionarios.
Las franjas mayores a $U 10.000 abarcan alrededor del 22%, en tanto un 6% gana
menos de $U 3.000. Tomando como referencia los valores del periodo considerado,
podemos decir que en lineas generales, encontramos una poblacion de trabajadores con
ingresos bajos en términos absolutos.
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Cuadro 16
Ingresos del nucleo familiar de la Poblacién Ocupada
Sector
INivel de ingresos |Privado |Pt’1b|ico |UdeIaR Total
Hasta 3.000 1.2 5.8 1.0
3.001 a 6.000 8.6 1.6 37.6 7.3
6.001 a 10.000 19.7 12.4 295 || 184
10.001 a 15.000 22.4 22.2 135 || 22.4
15001 a 20.000 14.6 18.5 7.1 15.3
20.001 a 25.000 9.1 14.9 2.4 10.1
25.001 a 30.000 6.3 8.8 19 6.8
30.001 y més 18.1 21.6 1.7 18.7
Total 100% || 100% | 100% || 100%

Fuente: ECH, setiembre 2000 Elaboracién de Banco de Datos de la
Facultad de Ciencias Sociales.

Si comparamos los ingresos de los nucleos familiares de los funcionarios no
docentes con los ingresos por ndcleo familiar del total de la Poblacion Ocupada,
notamos que los niveles de los funcionarios universitarios son bastante mas bajos que el
promedio general. En la poblacion general los porcentajes tienden a concentrarse entre
los $U 6.000 y $U 20.000, que abarcan en total mas del 50% de los hogares. También
en las franjas de menos de $U 3.000 los hogares de los funcionarios no-docentes tienen
proporciones mas altas que el promedio general. Por el contrario, en las franjas de
ingresos familiares mayores a $U 15.000 encontramos més del 50% de los hogares de la
poblacion ocupada, en tanto solo encontramos un poco mas del 10% de la poblacién
universitaria.

Contrariamente a lo que se podria esperar, los ingresos familiares de los
funcionarios no-docentes de la Universidad se distancian méas del promedio de ingresos
del sector publico que del promedio de ingresos del sector privado, aunque se mantiene
inferior en relacion a ambos. La comparacion con el resto de la poblacién ocupada nos
permite afirmar que los ingresos de los hogares de los funcionarios universitarios no
solo son bajos en términos absolutos, sino que también lo son en términos relativos.
Los ingresos del promedio de los hogares del resto del sector publico y del sector
privado muestran niveles superiores a los que presentan los hogares de los funcionarios
universitarios.
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Cuadro 17
Ingresos del nucleo familiar seguin sexo
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Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

Si analizamos la distribucion salarial de acuerdo al sexo, no encontramos
grandes diferencias entre hombres y mujeres. Hay un predominio de los hombres en el
tramo de ingresos que va de $U3.000 a $U6.000, en tanto las mujeres tienen una leve
predominancia en los tramos salariales superiores.
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Cuadro 18
Ingresos del nucleo familiar seguin Escalafén

Ingresos A=Prof. ||B= C= D=Espe |E= F = Ser. = R =Renp || Total
Técnico || Adm. Oficio GCrales. Confi

Menos de $U 5 3.6 45 5.1 7.3 10.3 24 5.8
3.000
3.0001 a 8.5 22,5 25.6 33.9 57.4 60.1 10.0 37.6
6.000

6.001- 34.2 33.3 314 35.9 26.0 23.7 30.0 29.5
10.000

10.001- 21.6 15.3 20.5 151 6.0 3.9 20.0 12.2 135
15.000

15.001- 151 135 10.3 6.8 1.8 15 20.0 195 7.1
20.000
20.001 - 7.0 3.6 3.8 15 .5 2 10.0 4.9 2.4
25.000
25.001- 5.5 3.6 21 2 A4 10.0 34.1 1.9
30.000
30.001 y mas 6.5 4.5 14 1.0 2 26.8 1.7
Total 100% | 100% || 100% | 100% || 100% || 100% | 100% || 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Si bien estamos analizando los ingresos del ndcleo familiar y no los ingresos
personales, la distribucion salarial en los diferentes escalafones de la Universidad
muestra resultados esperables en funcion de la division del trabajo que se implementa
en las organizaciones modernas. Los sectores de Servicios Generales y de Oficios,
menos calificados o Especializados en tareas manuales, concentran los salarios mas
bajos. Por otra parte, los cargos de Renovacion Permanente son claramente los cargos
que concentra los ingresos mas altos dentro de la institucién, seguidos por los sectores
Profesionales y Técnicos. El sector Administrativo tiene un nivel de ingreso levemente
superior a la media salarial de la Universidad, y levemente superior también al sector
Especializado.



Cuadro 19
Ingresos del nacleo familiar segun Nivel de Conduccién

Ingresos Operativo Nivel | Nivel I Nivel 1l || Total
Menos de $U 3.000 8.2 2.0 1.0 5.8
$U 3.0001 A 6.000 47.6 26.1 8.3 6.1 37.9
$U 6.001 — 10.000 28.4 34.1 33.7 7.6 29.8
$U 10.001 - 15.000 8.9 21.8 20.7 21.2 135
$U 15.001- 20.000 4.2 8.6 20.7 22.7 7.1
$U 20.001 - 25.000 1.2 3.5 3.6 16.7 2.4
$U 25.001 - 30.000 N 14 6.2 15.2 1.6
$U 30.001y Més 4 2.0 4.7 10.6 1.4
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.
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La distribucion salarial segun los diferentes niveles de conduccién indica una
relacion obvia; cuanto mayor es el nivel de conduccion, mas altos son los ingresos. De
todas maneras, mas alla de su aparente obviedad, los datos nos indican algunas
tendencias. Si pensamos que los niveles de ingresos que se preguntan en el censo estan
referidos a los ingresos de todo el nacleo familiar y no sélo al ingreso individual, el
cuadro 19 nos muestra una tendencia a la consistencia del nacleo familiar en términos

de ingreso. Cuanto mas alto es el nivel de conduccion, la situacion global del nucleo

familiar parece mejorar, mas allé del aporte especifico del sueldo universitario.
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Cuadro 20
Ingresos del nucleo familiar segiin Antigiiedad

Antigliedad

Ingresos hasta 1960 || 1961 a 1972 || 73 a 1984 1985 a 1993 (|1994 a 1998 || 1999 Total
Menos de 1.6 5.1 6.6 4.8 5.3 10.7 ||5.8
$U 3.000

$U 3.0001 - 34.9 30.5 39.2 39.1 35.7 32.1 |[|37.6
6.000

$U 6.001- 28.6 28.4 28.0 31.2 30.1 32.1 ||29.3
10.000

$U 10.001 - 254 14.2 12.7 13.2 15.0 89 ||13.6
15.000
$U 15.001 6.3 12.2 7.4 6.1 6.2 71 ||7.2
20.000
$U 20.001 - 1.6 3.0 1.9 2.1 3.4 54 |24
25.000
$U 25.001 - 2.5 1.8 2.0 2.1 1.8 ||1.9
30.000
$U 30.001y 1.6 3.6 1.8 1.2 1.5 1.8 ||1.7
Mas

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si analizamos la relacion entre antigiiedad e ingresos, nos encontramos con que
no existe una fuerte correlacion entre ambas variables, lo que parece indicar, en una
primera lectura, que la antigiiedad en el cargo no constituye, como en otros servicios
publicos, una variable central para explicar la evolucion salarial. Entre los ingresados
recientemente, encontramos una leve tendencia a tener salarios mas bajos, aunque
también aumentan relativamente sus porcentajes en los niveles salariales que van entre
20.000 y 25.000 pesos. Tampoco encontramos salarios mas altos entre los que tienen
mayor antigiedad en la institucion. De todas maneras, hay que pensar que estamos
analizando la relacion entre la antigtiedad del funcionario y el nivel de ingresos de todo
el nucleo familiar, por lo que las afirmaciones anteriores hay que relativizarlas.
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Cuadro 21
Ingresos del nucleo familiar segtin Nivel Educativo

Ingre Prim. Prim. Secu Secu UTU uTu Terci Terc. Univ. Univ. Total
S0S Inc. Com. Inc. Com Inc. Com. Inc. com. Inc. Com

-de 8.9 8.3 7.0 7.2 9.6 115 8.1 2.8 13 5.8

3.000

3.0001 - 69.6 62.4 414 29.0 50.6 44.0 45.9 25.0 26.5 17.8 376

6.000

6.001- 18.8 23.6 319 36.2 28.9 249 27.0 333 320 30.1 295

10.000

10.001 45 13.0 10.9 7.2 8.6 8.1 30.6 211 19.4 135

15.000

15.001 1.8 1.0 4.2 13.8 24 6.7 54 2.8 8.8 14.1 7.1

20.000

20.0012 3 .8 2.2 2.9 2.7 2.8 4.3 5.0 24

5.000

25.001 8 7 .6 5 2.7 2.8 13 6.4 1.9

30.000

30.001y .6 .6 5 2.8 2.2 5.3 17

mas

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

En cambio, el cuadro 21 nos muestra que existe una fuerte relacién entre el nivel
educativo de los funcionarios y los ingresos del ndcleo familiar. Sin duda en esta
relacion intervienen diferentes factores. En primer lugar, la contribucion del escalafon
Profesional, que relne mayores ingresos y mayores niveles educativos, tiende a
aumentar los promedios generales. Por otra parte, en los diferentes escalafones los
niveles educativos difieren fuertemente, lo mismo que los niveles de ingresos, tal como
lo vimos anteriormente. También hay que tener en cuenta de que nuestra variable se
refiere a los ingresos totales del hogar y no a los ingresos individuales. De todas
maneras, pese a estas prevenciones, podemos afirmar, comparando los diferentes
cuadros, que los niveles de ingresos de los funcionarios universitarios parecen un fuerte
componente meritocratico, mas ligado a los niveles educativos formales que a la
antiguedad o al desempefio de los individuos en el cargo.
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I. 3 - El doble empleo universitario.

El doble empleo en la actividad tanto publica como privada es uno de los
grandes temas planteados en casi todos los documentos sobre los trabajadores,
sobretodo en contextos de crisis. Con el fin de aportar un elemento mas, el presente
apartado, describe la situacion de los funcionarios sobre esta tematica. Se analiza tanto
la situacion del doble empleo, por sexo, como por escalafon y nivel de conduccion,
entre otras.

Cuadro 22
Otra ocupacién remunerada fuera de la UdelaR

Si

78%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Ante la pregunta ¢ Tiene otra ocupacion?, vemos que s6lo un poco mas del 20%
de los funcionarios universitarios tienen doble empleo, pese a los bajos salarios que
paga la institucion. La primera pregunta que surge ante esta realidad es saber si el
salario universitario es una fuente de ingreso secundaria en el hogar, o bien si existen
en los hogares de los funcionarios universitarios no-docentes fuentes de ingresos que no
provienen del salario.
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Cuadro 23
Otra ocupacién segn sexo

100

Sexo

- Masculino
- Femenino

Porcentajes

Otra ocupacion

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Si analizamos el doble empleo de acuerdo al sexo, encontramos que el mismo
aumenta levemente entre los hombres, aunque las tres cuartas partes de los funcionarios
de sexo masculino tienen un unico trabajo en la Universidad. Si consideramos, de
acuerdo a las pautas de division del trabajo, que generalmente son las mujeres las que
aportan el salario secundario en tanto los hombres aportan el salario principal, los datos
indican claramente que el trabajo universitario no es un trabajo secundario para buena
parte de la poblacién universitaria.



Cuadro 24
Otra ocupacién segun Nivel de Conduccién

Escalafon Otro Operativo Nivel | Nivel I Nivel 111 Total
Base empleo
A= NO 72.1 53.8 344 56.3
Profesion

Sl 27.9 46.2 65.6 43.7
Total 100% 100% 100% 100%
B= NO 66.7 70.7 77.8 100% 70.9
Técnico

Sl 33.3 29.3 22.2 29.1
Total 100% 100% 100% 100% 100%
C= NO 77.2 82.0 89.6 81.0 79.7
Administr

Sl 22.8 18.0 10.4 19.0 20.3
Total 100% 100% 100% 100% 100%
D= NO 75.2 68.2 100 100 73.6
Especial

Sl 24.8 31.8 26.4
Total 100% 100% 100% 100% 100%
E = Oficios NO 85.9 86.4 75.0 100.0 85.6

Sl 14.1 13.6 25.0 14.4
Total 100% 100% 100% 100% 100%
F = Servcio NO 86.8 81.8 86.6

Sl 13.2 18.2 13.4
Total 100% 100% 100%
Q=C.de NO 90.0 90.0
confianza

Sl 10.0 10.0
Total 100% 100%
R =Ren.. NO 85.7 714 78.6
Perm.

Sl 14.3 28.6 214
Total 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.

Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.
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Si analizamos el doble empleo de acuerdo al escalafén de los funcionarios,

encontramos que el mismo es mayoritario en el escalafon Profesional y levemente
superior al promedio en el sector Técnico y Especializado, en tanto que en el sector de
Oficios como en el de Servicios Generales, los porcentajes son menores al 20% que
constituye el promedio general. Por otra parte, el sector Administrativo, que es
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mayoritario dentro de la institucion, se mantiene en los niveles promedio, al igual que el
sector de Renovacion Permanente.

Los datos parecen indicar que la estrategia de doble empleo no esta vinculada al
nivel de remuneraciones, sino al tipo de actividad que los funcionarios desempefian. Se
da una relacion inversa entre remuneraciones y doble empleo. Los sectores
Profesionales y Técnicos, que se supone son mejor pagados, tienen proporciones mas
altas de doble empleo, en tanto los sectores vinculados a tareas manuales 0 mas
descalificados, que se supone tienen salarios mas bajos, no desarrollan
mayoritariamente una estrategia de doble empleo. En los cargos de Renovacion
Permanente, que tienen los niveles salariales mas altos, encontramos también niveles de
doble empleo un poco superiores al promedio, lo que refuerza la tendencia sefialada.

Si analizamos el doble empleo de acuerdo a los niveles de conduccién en cada
escalafon, encontramos realidades muy diferentes. En el escalafon Profesional, el doble
empleo tiende a aumentar cuando mayor es el nivel de conducciéon. Lo mismo ocurre,
aunque con tendencias mas leves, en el escalafon de Oficios. En el escalafén
Especializado y en el de Servicios Generales, encontramos una tendencia similar, con
la diferencia de que estos sectores tienen solo un nivel de conduccion luego del nivel
Operativo. En el escalafon Administrativo, en cambio, cuanto mayor es el nivel de
conduccion, menor es el doble empleo.

Los datos muestran que en el sector mayoritario de los trabajadores no-docentes
de la Universidad, el doble empleo parece ser una estrategia de los sectores Operativos,
que tiende a disminuir cuanto mayor es la responsabilidad y el compromiso con la
institucién. En cambio, en los sectores Profesionales y Técnicos, el doble empleo parece
ligado a las caracteristicas especificas del trabajo, que permiten una flexibilidad y una
adecuacion mas amplia a otras inserciones laborales fuera de la Universidad

Cuadro 25
Categoria ocupacional de la otra ocupacion

CATEGORIA OCUPACIONAL En %
EMPLEADO PRIVADO 43.7
EMPLEADO PUBLICO 15.9

PATRON C / PERSONAL 3
PATRON / SOCIO 2.8

TRABAJA POR SU CUENTA C/LOCAL || 2.1
TRABAJA POR SU CUENTA S/LOCAL || 13.2
PROFESIONAL INDEPENDIENTE 22.0
Total 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Entre aquellos que tienen doble empleo, resulta significativo constatar que cerca
de la mitad de los mismos corresponde a otro empleo asalariado en el sector privado, lo
que en parte se debe a la restriccion que tienen los empleados publicos para tener otro
empleo asalariado en el sector publico, con excepcion de la docencia. EI 15% de
empleos publicos como segunda ocupacion que surge del cuadro 25 sin duda abarcan
esta categoria. La segunda categoria en importancia es la Profesional, lo que se



26

complementa con las tendencias sefialadas mas arriba. Es de resaltar la baja proporcién
de la categoria “trabajador por cuenta propia”, ya que parece la actividad mas indicada
para compensar una actividad asalariada principal. En este sentido, las bajas
proporciones de esta categoria pueden obedecer a problemas de subregistro de los datos
censales.

Cuadro 26
Horas de trabajo en la Universidad

100

Porcentajes

Menos de 20hs. 31a40hs 51 a 60 hs
21a30hs. 41 a 50 hs

Horas de trabajo

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Con relacion a la cantidad de horas trabajadas, la gran mayoria de los
funcionarios trabaja entre 31 y 40 horas semanales, lo que indica un promedio de entre
7'y 8 horas diarias. S6lo alrededor de un 10% de los funcionarios trabaja mas de 40
horas, en tanto alrededor de un 15% de los mismos trabaja menos de 30 horas. Por otra
parte, la dedicaciéon minima parece estar en las 20 horas semanales.
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Cuadro 27
Porcentaje de UdelaR en su ingreso personal

Porcentajes

76% - 100% 51% - 75% 26% - 50% 1% -25%

% de UDELAR en su ingreso personal

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

El cuadro 27 nos muestra cuanto representa el ingreso universitario en el total
de ingresos individuales de los que sélo trabajan en la Universidad. Las cifras indican
gue practicamente en el 70% de los casos de estos funcionarios no cuentan con ingresos
individuales adicionales, como pueden ser pensiones, rentas, u otras ingresos que
complementen el salario universitario.
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Cuadro 28
Trabajo de la pareja

71%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Por otra parte, si analizamos la poblacion de trabajadores que tienen sélo su
empleo universitario y viven en pareja, encontramos que en el 70% de los casos la
pareja trabaja para complementar el salario universitario.

Cuadro 29
Porcentaje aportado por el funcionario

50

Porcentajes

76% - 100% 51% - 75% 26% - 50% 1% -25%

% aportado por el funcionario

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

De acuerdo a lo que muestra el cuadro 29, mas de un 60% de los funcionarios
que sélo trabajan en la Universidad aportan menos del 75% de los ingresos del hogar.
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Tomando en cuenta el conjunto de datos de los ultimos tres cuadros, podemos
concluir que la estrategia de sobrevivencia de la mayoria los trabajadores universitarios
pasa basicamente por trabajar solo en la Universidad y complementar los ingresos a
través del empleo de otro miembro del hogar, fundamentalmente de la pareja.

Cuadro 30
Ingresos del nlcleo familiar seglin si la pareja trabaja

Su pareja - de 3.001a || 6.001- || 10.001 || 15.001 || 20.001 || 25.001 ||30.001y| Total
trabaja? 3.000 6.000 || 10.000 || 15.000 || 20.000 || 25.000 || 30.000 mas

NO 65.7 48.7 20.4 11.3 11.6 8.2 7.9 14.3 28.8
Sl 34.3 51.3 79.6 88.7 88.4 91.8 921 85.7 71.2
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

El cuadro 30 refuerza la hipétesis que sefialamos anteriormente. Si tomamos en
cuenta solo los hogares con pareja, encontramos que en los niveles de ingresos mas
bajos, so6lo en un 35% de los hogares la pareja trabaja. También se puede ver este
fendmeno en los casos en que los ingresos superan notoriamente el promedio, en los
cuales la tendencia es que la pareja trabaje.
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Cuadro 31
Trabajo de la pareja Segun Escalafon

Sexo

Escalafon Masculino Femenino Total
A = Profesional NO 31.6 10.9 14.2
Sl 68.4 89.1 85.8

Total 100% 100% 100%
B = Técnico NO 10.0 17.8 16.4
Sl 90.0 82.2 83.6

Total 100% 100% 100%
C= Administrativo NO 32.3 10.2 155
Sl 67.7 89.8 84.5

Total 100% 100% 100%
D = Especializado NO 315 17.0 22.6
Sl 68.5 83.0 77.4

Total 100% 100% 100%
E = Oficios NO 55.7 15.8 51.9
Sl 44.3 84.2 48.1

Total 100% 100% 100%
F = Servicios Generales NO 50.0 24.4 38.2
Sl 50.0 75.6 61.8

Total 100% 100 100%
Q = Cargos de Confianza Sl 100 100 100

Total 100% 100% 100%
R = Renov. Permanente NO 12.0 11.1 11.8
Sl 88.0 88.9 88.2

Total 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

La estrategia sefialada tampoco es la misma de acuerdo al sexo y al escalafén en
que se encuentren los trabajadores. En los sectores Profesionales, Técnicos y
Especializados la proporcion de trabajadores cuyas parejas trabajan es notoriamente
superior a la media. En estos sectores, es un poco mas comun que las mujeres tengan
una pareja que trabaje, aunque los proporciones de hombres cuyas mujeres trabajan
también es alta. Esta tendencia cambia totalmente en el sector de Oficios y en el de
Servicios Generales. En estos sectores, la proporcion de hombres cuyas parejas trabajan
es notoriamente menor, en tanto que las mujeres cuyas parejas trabajan aumentan
considerablemente.

En lineas generales, podemos decir que los sectores que tienen trabajos mas
calificados tienden a complementar sus ingresos con el trabajo del conyuge o pareja,
tanto en el caso de los hombres como en el de las mujeres. En cambio, los hombres que
tienen trabajos manuales o poco calificados tienen menos propension o posibilidades de
que su pareja trabaje. Los datos que tenemos s6lo nos permiten hipotetizar que estas
diferencias de comportamiento no parecen asociadas a una estrategia de sobrevivencia,
sino a modelos culturales mas profundos que se inscriben en pautas de socializacién de
grupos o sectores sociales especificos de nuestra sociedad.
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l. 4 - Estructura institucional

A continuacion se presentan los datos agregados del 1 Censo de funcionarios,
con relacion a la estructura por escalafon y nivel de conduccién, analizado por
diferentes variables, como ser sexo y edad entre otras.

Cuadro 32
Estructura escalafonaria de la UdelaR

40

Porcentajes

Escalafén base

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

La estructura escalafonaria de los funcionarios no-docentes de la Universidad de
la Republica nos muestra un fuerte predominio del escalafon Administrativo, que abarca
el 35% de los funcionarios. Le siguen en orden de importancia el escalafon E, que
agrupa a los diferentes Oficios de los funcionarios universitarios, y que cuenta con un
21% del total del personal no-docente. El escalafon F, que abarca a los funcionarios de
Servicios Generales, alcanza un 17% de los funcionarios. Por Gltimo, los sectores mas
calificados, que comprenden Profesionales, Técnicos y Especializados, alcanzan en su
conjunto alrededor del 25% de la poblacion trabajadora de la Universidad de la
Republica.



Cuadro 33
Estructura escalafdnaria segtin Nivel de Conduccion

32

Nivel de A = Prof B= C= D= E= F = Serv. Q= R =Ren Total
conduccion Técnico || Admin Espec Oficios Gen. Confia perm

Operativo 21.8 55.8 71.9 77.0 95.2 63.4
Nivel | 30.7 68.2 36.2 26.9 19.0 4.8 100 26.5
Nivel 11 53.3 8.2 5.5 .8 3.7 50 7.4
Nivel 111 16.1 1.8 2.4 5 4 50 2.5
Total 100% || 100% 100% || 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

La estructura de autoridad, expresada en los diferentes niveles de conduccion,
difiere mucho de acuerdo al escalafén considerado. EI Nivel Operativo se concentra
notoriamente en los sectores de Servicios Generales, Oficios y Especializados, en tanto
el sector Profesional y de Renovacion Permanente concentran los niveles de conduccion
mas altos. En el sector Técnico, el primer nivel de conduccidn tiene niveles
notoriamente superiores al promedio, en tanto en el sector Administrativo ocurre lo
mismo, aunque en proporciones menores. Algunos escalafones no tienen Niveles de
Conduccion 11 y 111, como es el caso del sector de Servicios Generales, en tanto los
Cargos de Confianza estan todos ubicados en el Nivel de Conduccion I.
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Cuadro 34
Distribucion por sexo de los escalafones
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® SEXO
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Escalafén base

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Como sefialamos con anterioridad, la presencia femenina es mayoritaria en toda
la institucion. ElI Cuadro 34 muestra como se distribuyen las diferencias de sexo entre
los diferentes escalafones. Esta proporcion aumenta significativamente en los
escalafones Profesionales, Técnicos, Administrativos, Especializados y en los Cargos de
Confianza. Por el contrario, la presencia masculina es mayoritaria en el escalafon de
Oficios, en tanto que en los Servicios Generales los hombres mantienen proporciones
superiores al promedio general. También es significativa la presencia mayoritaria
masculina en los cargos de Renovacion Permanente.

Estos datos muestran que la insercion femenina del personal no docente de la
Universidad de la Republica (sin tomar en cuenta el Hospital de Clinicas) no sélo es
mayor, sino que es mas calificada que la masculina. La excepcion la constituye el
escalafén de Renovacidn Permanente, que tiene altos niveles de calificacion y en el cual
predominan los hombres. Por contrapartida, en los Cargos de Confianza de la institucién
el 90 % son mujeres.
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Cuadro 35
Distribucion por sexo de los Niveles de Conduccion
Sexo Operativo || Nivel I || Nivel Il || Nivel Il | Total
Masculino 43.6 34.0 23.0 39.5 40.0
Femenino 56.4 66.0 77.0 60.5 60.0
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Cuando analizamos la presencia femenina en los diferentes niveles de
conduccion, encontramos que en el nivel de conduccion 1l la presencia femenina supera
el promedio, en tanto que en el nivel de conduccion Il las proporciones reflejan el
promedio de la institucion; lo mismo ocurre con los Nivel Operativo. En términos de
carrera interna dentro de la institucién, no parece existir, entre los funcionarios no
docentes de la Universidad, una diferencia acentuada entre hombres y mujeres, aunque
estas Ultimas parecen tener una performance levemente superior a sus pares masculinos.

Cuadro 36
Distribucion por edad de los escalafones

Edad = B= C= D= E = Oficio || F=Servi. |Q=Confial|| R=R. Total
Prof Técnico Admin. Esp. Perm
18- 29 5 20.7 4.2 26.3 4.9 7.9 20.0 24 8.9
afios

30-39 22.7 24.1 314 30.4 18.1 22.1 30.0 14.6 25.7
anos

40-49 455 23.3 39.9 22.9 35.0 31.3 20.0 46.3 34.4
afos

50 - 59 24.7 23.3 17.6 13.6 24.5 23.6 20.0 26.8 20.4
afos

60y + 6.6 8.6 6.9 6.8 17.4 15.2 10.0 9.8 10.6
anos
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si analizamos la estructura etaria del personal no docente en los diferentes
escalafones de la Universidad, encontramos en lineas generales una poblacion que,
como ya sefialamos, se concentra en los tramos de 40 a 49 afios. Por otra parte, los
tramos extremos, (jévenes y viejos) son minoria en la institucion. Estas tendencias se
agudizan en el escalafon Profesional y en el de Renovacion Permanente. La presencia
juvenil es un poco mas importante en el escalafon Técnico, en el Especializado y en los
Cargos de Confianza. En cambio, la presencia de los mas veteranos es un poco mayor
en los Oficios.




Cuadro 37

Distribucion por edad de los Niveles de Conduccion

Tramos etarios Operativo Nivel | Nivel 11 Nivel 11 || Total
18 a 29 afios 11.6 54 1.6 4.7 8.9
30 a 39 afios 29.3 205 17.8 20.9 25.7
40 a 49 afios 32.7 37.4 35.6 36.0 34.4
50 a 69 afios 16.8 255 28.3 26.7 20.4
60 y + afios 9.5 11.2 16.8 11.6 10.6

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.
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Si consideramos la estructura de edades de acuerdo a los niveles de conduccion,
los resultados muestran que todos los niveles reflejan, con pequefias diferencias, las
proporciones generales de la poblacion no docente. Esto indica que la antigiiedad y la
edad no son factores determinantes para acceder a niveles de responsabilidad mas altos.
Si esto ocurriera, las proporciones de los niveles de conduccién méas altos serian
mayores que el promedio en las edades mayores.

Cuadro 38
Distribucion por antigiiedad de los escalafones
Antigliedad A= B= C= D= E= F= = R= Total
Prof Técnico Adm Espec Oficios S.Gen Conf Ren P

0az2 4.5 18.1 4 9.7 7.1 7.3 30.0 9.8 6.0
afnos

3 a 10 afios 20.2 22.4 21.2 50.4 12.1 24.0 40.0 26.8 24.4
11a20 24.7 28.4 41.1 19.7 38.6 48.8 10.0 36.6 36.6
afios

21 a 30 afios 42.9 21.6 29.5 14.4 33.0 16.7 20.0 17.1 26.0
3lo+ 7.6 9.5 7.6 5.8 9.2 3.2 9.8 7.0
afios

Total 100% 100% 100% 100% || 100% || 100% || 100% | 100% | 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Tomando en cuenta la antigiiedad de los funcionarios (medidas en tramos) en la

Universidad de la Republica, vemos que la misma, por razones obvias,

tiene una

estructura similar a la estructura por edades, concentrdndose en los valores medios y
reduciéndose significativamente en los valores extremos. El Unico sector que no sigue
esta tendencia es el escalafon de Cargos de Confianza, donde encontramos un 30% de
funcionarios de menos de tres afios de antigliedad y un 70% de menos de 10 afios de
antigliedad. De todos modos, hay que tener en cuenta que este escalafon esta compuesto
por solo 10 funcionarios sobre un total de 2669, lo que le da al mismo un caracter muy
especifico, que no refleja las tendencias de la gran mayoria del personal no docente.
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Cuadro 39
Distribucion por antigiiedad de los Niveles de Conduccion

Antigliedad Operativo Nivel | Nivel I || Nivel Il || Total
0 a 2 afios 7.0 4.1 3.1 2.3 6.0
3a10 afios 30.5 13.6 12.0 25.6 24.4
11 a 20 afios 39.1 36.8 20.9 22.1 36.6
21 a 30 afios 20.3 33.6 46.6 32.6 26.0
31 afios y + 3.0 11.9 17.3 174 7.0

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si analizamos la antigiiedad en relacion a la distribucion de niveles de
responsabilidad, confirmamos lo que surge del Cuadro 37. Hay una leve incidencia de la
antigtiedad en los niveles de conduccion Il y I1l, en particular los que tienen mas de 21
afios en la institucién. De todas maneras, la tendencia general parece ser el escaso peso
de la antigliedad, por lo menos comparado con otros organismos del Estado, en la
provision de los cargos de mayor responsabilidad en la institucion. Hay un 28% de
funcionarios en cargos del méximo nivel de conduccién que tienen menos de 10 afios de
antigliedad en la institucién. También se puede sefialar que, a la inversa, mas de un 60%
de funcionarios con nivel Operativo tienen mas de 10 afos de antigiiedad.
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.5 - Nivel educativo.

En el presente subcapitulo se presenta los datos de los funcionarios no docentes,
con relacion al nivel educativo. Al igual que en los subcapitulos anteriores, se analiza la
informacién segun escalafon y nivel de conduccion. A su vez se realiza una
comparacion del cuerpo de funcionarios, con el resto de los funcionarios de la actividad
publica, asi como también de los empleados en el sector privado.

Cuadro 40
Nivel Educativo de los funcionarios

Nivel Educativo %
Sin Instruccion./ Primaria Incompleta 4.2
Primaria Completa 11.8
Secundaria Incompleta 24.0
Secundaria Completa 5.2
UTU Incompleta 6.2
UTU Completa 7.9
I.LP.A. /LLN.E. y Ed. militar incompleta 1.4
I.P.A/I.N.E. y Ed. militar completa 1.4
Universidad Incompleta 17.5
Universidad Completa 20.5
Total 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

En relacion al nivel educativo formal de los funcionarios no docentes, las
tendencias generales marcan una estructura polarizada. Por un lado, encontramos cerca
de un 40% de funcionarios que han alcanzado niveles universitarios, completos o
incompletos. Al mismo tiempo, vemos que s6lo un 15% de los funcionarios no superé
el nivel de Educaciéon Primaria. Estos datos parecen marcar una estructura con altos
niveles de educacion formal. Al mismo tiempo, encontramos que el 24% de los
funcionarios tiene estudios secundarios incompletos, en tanto solo el 5% aprox. los
culmind.

Otro elemento a resaltar es la escasa presencia de la Ensefianza Militar y
Policial, de la Educacion Fisica y de IPA y Magisterio en los funcionarios no docentes
de la Universidad de la Republica. El reclutamiento parece estar centrado en los niveles
de educacion primaria, secundaria y terciaria clasicos, con una proporcion menor de
Educacion Técnica.
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Cuadro 41
Nivel Educativo de la Poblacién Ocupada
Sector
INivel educativo Privado Publico Total
Sin inst/ Prim. inc. 5.87 1.93 5.23
|Primaria Completa 19.23 10.61 17.83
Secundaria Incompleta 31.58 22,71 30.14
Secundaria Completa 9.94 10.23 9.99
{UTU Incompleta 6.51 5.53 6.35
|[UTU completa 5.79 4.90 5.64
Terciaria Incompleta 0.68 1.97 0.89
Terciaria Completa 1.65 10.42 3.08
{Universitaria Incompleta 10.24 14.39 10.92
|Universitaria Completa 8.51 17.30 9.93
Total 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Si comparamos el nivel educativo formal de los funcionarios universitarios con
el de la Poblacién Ocupada para el afio 2000, encontramos una mayor proporcion de
trabajadores con nivel universitario completo e incompleto que el promedio. Los
porcentajes de trabajadores con UTU terminada también superan levemente el promedio
de la poblacion ocupada, en tanto los bajos niveles de la Ensefianza Militar, Policial,
IPA y Educacion Fisica acompafian las tendencias generales de la poblacion. La
comparacion muestra también que los altos porcentajes de poblacion con educacién
secundaria sin terminar no constituyen una tendencia especifica de la poblacién
universitaria sino que parece ser una caracteristica general de la poblacion ocupada, que
tiene un 30% de trabajadores con educacion media sin terminar.

Si comparamos los niveles educativos formales de la poblacién no-docente de la
Universidad con los niveles del sector publico en general, encontramos que los
funcionarios universitarios mantienen también niveles educativos mas altos que el
promedio de los funcionarios publicos. La gran heterogeneidad del sector publico nos
permite simplemente realizar una comparacion muy general, que deja de lado los
componentes especificos de la diversidad de actividades ligadas a la funcion publica. En
este sentido, la presencia de porcentajes mas altos de la formacion en el IPA e INET se
explica porque en el promedio del sector publico se incorporan los funcionarios
docentes de Ensefianza Primaria y Secundaria, que requieren titulos habilitantes de este
nivel. Lo mismo podriamos decir para la ensefianza Militar y Policial.
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Cuadro 42
Nivel Educativo segun Escalafén

Nivel = = C= D= E= F=. = = Total
Educativo Prof Tec. Adm Espe Ofc. || Ser Ge | Confi || R.Perm
Sin Intrucc./ 9 5 115 9.7 4.2
Prim. Incompleta
Prim. 1.4 4.9 25.4 30.8 11.8
Compl.
Secund. 45 26.5 20.2 28.2 35.1 20.0 24.0
Incompleta
Secund. 3.6 10.8 5.4 1.8 1.7 5.2
Completa
UTU 9 2.1 6.8 14.1 8.8 6.2
Incompleta
UTuU 7.2 9.3 13.2 7.5 10.0 7.9
Completa
Educ. terciaria y 2.2 2.2 9 9 1.4
militar incom.
Educ. terc. y 24 1.7 5 9 10.0 14
militar compl.
Univ. 4.0 29.7 30.2 28.8 3.7 2.8 40.0 7.3 17.5
Incompleta
Univ. 96.0 60.4 17.3 20.2 7 1.7 20.0 92.7 20.5
Completa
Total 100% || 100% || 100% || 100% | 100% || 100% || 100% | 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Las proporciones relativas de los niveles educativos generales de la poblacion
universitaria no-docente sufren importantes cambios cuando las analizamos segun los
diferentes escalafones. Los sectores con menores niveles de educacion formal son los de
Servicios Generales y los de Oficios, donde encontramos alrededor de un 37% de
funcionarios que solo poseen educacion primaria. En los escalafones Profesionales,
Técnicos y Especializados encontramos obviamente los mayores niveles de educacion
formal, si bien existe un 5% de funcionarios del escalafon Especializado con niveles de
educacién primaria. Estas tendencias reflejan las exigencias formales de acceso a los
cargos Y la division social del trabajo en las sociedades modernas, en la cual los trabajos
manuales tienen menos requisitos formales que los trabajos no manuales. De todas
maneras, resulta significativo que s6lo un 13% de los funcionarios del sector de Oficios
tengan UTU completa, lo que marca que la formacion en el Oficio se da
mayoritariamente a través del desempefio directo de las tareas (aprender haciendo) que a
través del aprendizaje formal.

En el escalafon Administrativo, alrededor de un 50% del mismo ha pasado por la
educacion universitaria, en tanto un 17% de ese 50% tiene titulo universitario. Los datos
muestran una situacion denominada en la jerga sociolégica como de “inconsistencia de
status” es decir, niveles de educacién que no se corresponden con el status de los
puestos ocupados. Esto sin duda es una fuente de insatisfaccion y de conflicto endémico
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en la institucién. Por otro lado, la “inconsistencia de status” no hay que considerarlo
como un problema especifico de los funcionarios no docentes de la Universidad de la
Republica, sino que es un problema general de la sociedad uruguaya y de muchas
sociedades latinoamericanas, en las cuales la educacion se expande més répido que el
crecimiento econdmico, lo que genera una poblacién con altas expectativas y escasas
posibilidades de colmar las mismas.

Cuadro 43
Nivel Educativo segun Nivel de Conduccion

Nivel Operativo || Nivel I || Nivel Il | Nivel I1l || Total
Educativo

Sin Intrucc./ Prim. Incompl. 5.9 1.9 4.2

Prim. Compl. 16.5 5.8 1.5 11.8
Secund. Incompleta 28.4 20.2 10.9 9.1 24.0
Secund. Completa 4.5 6.9 4.7 6.1 5.2

UTU Incompleta 7.7 4.8 2.1 6.2

UTU Completa 8.9 7.3 3.1 3.0 7.9

Terc. y mil. Incompleta 1.6 1.0 1.0 1.4

Terc. y mil. Completa 1.6 9 1.6 1.4

Univ. Incompleta 15.8 23.5 114 10.6 17.5
Univ. Completa 9.0 27.8 65.3 69.7 20.5
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si tenemos en cuenta la relacion entre nivel educativo y niveles de conduccion,
vemos que existe una alta correlacion entre estas dos variables. Los més altos niveles de
conduccidn tienen proporciones mas altas de educacion universitaria completa que los
niveles de conduccion méas bajos, lo que muestra la importancia de la educacion formal
para el acceso a cargos de responsabilidad en la carrera del funcionario no docente de la
Universidad de la Republica. Esto datos reafirman la idea planteada més arriba de que
estamos en presencia de una organizacion que, como institucion educativa, prioriza la
formacion en detrimento de la antigliedad como criterio de ascenso en la estructura
burocrética interna.
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I. 6- Capacitacion para la tarea.

Uno de los ejes centrales de la Encuesta, es la capacitacion. Con el fin de
plantear una primera aproximacion a la tematica a continuacion se analiza algunos datos
del I censo de funcionarios, en torno a manejo de programas informaticos, conocimiento
de idiomas y se realiz6 cursos de capacitacion, entre otros.

Cuadro 44
Conocimiento de Computacion

Maneja programas informaticos

SI
57.7%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

En relacion a la capacitacion especifica para la tarea, el Unico dato que surge del
censo es el conocimiento de lenguajes informéticos. En este sentido, cerca de un 60% de
funcionarios no docentes manejan algun tipo de programa informatico, en tanto mas de
un 40% no maneja ningun tipo de programa. Estas cifras generales se deben
contextualizar con relacién a las tareas que desempefian los funcionarios en la
institucion, ya que no todas las actividades laborales de la Universidad requieren el
conocimiento de lenguaje informatico.
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Cuadro 45
Manejo de Programas Informaticos segiin Escalafén

= B= C= D= E= F= Q= R=R. | Total

Prof- Técnico | Admin ||Espec | Oficio | Serv. Confi ||Perm
NO 12.6 34.2 13.4 20.7 84.6 84.1 20.0 7.3 42.3
Sl 87.4 65.8 86.6 79.3 15.4 15.9 80.0 92.7 57.7

Total [|100% |[100% ||100% |[100% |{100% [|100% | 100% [/100% | 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si controlamos esta relacion de acuerdo a los diferentes escalafones, y, por lo
tanto, a la diversidad de tareas presentes en la institucion, vemos que los niveles que se
corresponden con tareas no manuales (Profesionales, Técnicos, Administrativos y
Especializados) concentran la mayor cantidad de funcionarios que manejan programas
informaticos, en tanto en los escalafones que se corresponden con tareas manuales
(Oficios y Servicios Generales) y que por lo tanto no requieren la utilizacion de
lenguajes informaticos, las proporciones se invierten. La relacion parece marcar un
fuerte ajuste entre tipo de tareas y formacion para el cargo, aunque no hay que dejar de
sefialar que hay porcentajes relativamente altos en los niveles Técnicos y Especializados
gue no estan familiarizados con la informatica, si bien cuentan, como lo sefala el
Cuadro 42, con altos niveles de educacion formal. En ese sentido, el sector Profesional
y el Administrativo registran las proporciones mas altas de manejo informético, aunque
ambos mantienen alrededor de un 13% de funcionarios que no han accedido a la
“alfabetizacion tecnoldgica”.
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Cuadro 46
Manejo de Programas Informaticos Seguin Nivel de Conduccién

100

Maneja programas?

o
Esi

Porcentajes

Operativo Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3

Nivel de conduccion

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Por otra parte, el manejo de programas informaticos esta fuertemente asociado a
los niveles de responsabilidad en la institucion. Los niveles de conduccion mas altos
tienen proporciones mas grandes de manejo de programas informaticos, en tanto que en
los niveles Operativos menos de la mitad de los funcionarios tiene acceso al lenguaje
informatico.
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Cuadro 47
Manejo de Programas Informaéticos seglin servicio
MANEJA PROGRAMAS
SERVICIO NO Sl TOTAL
HUMANIDADES 32.5% ||67.5% ||100%
AGRONOMIA 54.2% ||45.8% | 100%
ARQUITECTURA 32.6% ||67.4% |100%
CCEE 34.6% ||65.4% ||100%
DERECHO 35.9% |(64.1% | 100%
INGENIERIA 28.7% ||71.3% [|100%
MEDICINA 45.6% || 54.4% | 100%
ODONTOLOGIA 51.1% |{48.9% [|100%
QUIMICA 21.9% ||78.1% |100%
VETERINARIA 53.7% |[|46.3% | 100%
BIBLIOTECOLOGIA 25.9% ||74.1% [|100%
BELLAS ARTES 21.4% ||78.6% ||100%
INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMERIA ||31.7% (|68.3% | 100%
NUTRICION Y DIETETICA 50.0% ||50.0% || 100%
ESCUELA DE MUSICA 31.3% ||68.8% | 100%
PSICOLOGIA 41.3% ||58.7% ||100%
OFICINAS CENTRALES 38.9% |(|61.1% | 100%
ESCUELA TECNICA MEDICA 36.4% ||63.6% ||100%
CIENCIAS DE LA COMUNICACION 21.1% ||78.9% ||100%
CIENCIAS 24.1% ||75.9% [|100%
CIENCIAS SOCIALES 24.1% ||75.9% [|100%
INSTITUTO DE HIGIENE 57.8% |(42.2% | 100%
REGIONAL NORTE 76.3% ||23.7% ||100%
TOTAL 42.3% |(|57.7% | 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

El manejo de programas informaticos tampoco se distribuye de manera uniforme
en los diferentes servicios de la Facultad. En algunos servicios, como Regional Norte, el
Instituto de Higiene, Agronomia, Veterinario y Odontologia, méas de la mitad de los
funcionarios no-docentes no manejan programas informaticos. Ene este sentido, hay
que tener en cuenta que en muchos de estos servicios existe personal Especializado o de
Oficios que no requiere la informatica para sus tareas cotidianas. Por otro lado, también
encontramos servicios como Ciencias de la Comunicacion, Bellas Artes, Ciencias
Sociales y Ciencias donde los porcentajes de funcionarios no-docentes que manejan
programas informaticos superan ampliamente los promedios de la institucion.
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Cuadro 48
Participacion en cursos de capacitacién

Hizo capacitacion?

NO
48.5%

SI

51.5%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 48 nos indica cuantos funcionarios participaron en cursos de
capacitacién en los altimos 5 afios. Mas de la mitad de los funcionarios realizaron algln
curso en este periodo, lo que marca que la institucion ha desarrollado una politica de
capacitacién que alcanza segmentos importantes de la poblacion trabajadora. Sin
embargo, como veremos mas adelante, el acceso a la capacitacion no se distribuye de
manera uniforme entre los funcionarios de la Universidad.

Cuadro 49
Capacitacion segiin Escalafén

= B= C= D= E= F= = = Total

Prof. Técnico | Adm Esp Oficios || S.Gen || Confia || Ren.Pe
NO 19.2 474 36.3 457 68.7 64.7 60.0 34.1 485
Sl 80.8 52.6 63.7 54.3 313 35.3 40.0 65.9 51.5

Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

La participacién en cursos de capacitacion se distribuye de manera muy desigual
de acuerdo a los diferentes escalafones de la institucion. Si bien, como indicamos mas
arriba, un 50% de los funcionarios realizaron un curso de capacitacién en los Gltimos 5
afios, los porcentajes mas altos se concentran en el escalafon Profesional y en el
Administrativo. En el sector Oficio y en el sector Servicios Generales es donde
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encontramos menores porcentajes de participacion en cursos de capacitacion, en tanto el
sector Técnico y Especializado mantienen proporciones similares al promedio. Los
cursos de capacitacion parecen mas orientados a la formacion de los sectores que
desemperfian tareas de tipo no-manual, en tanto los funcionarios no docentes que
desarrollan tareas de tipo manual parecen estar mas desprovistos de instancias de
capacitacion. Si a esto le agregamos que s6lo un 13% de estos funcionarios tiene
formacion en la UTU, encontramos una fuerte polarizacion en los niveles de educacién
formal y no formal de los funcionarios no docentes. Los sectores Administrativos,
Técnicos y Especializados no sélo cuentan con un nivel de educacion formal maés alto,
sino que tienen mas instancias de formacion para el desempefio especifico del cargo.
En cambio, los sectores de Oficios y de Servicios Generales tienen menores niveles de
educacién formal y menor capacitacion para el desempefio especifico del cargo.

Cuadro 50
Capacitacion segun Niveles de Conduccidn

100

Hizo capacitacion?

fll_

Operativo Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3

Porcentajes

Nivel de conduccion

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Lo mismo ocurre si analizamos la participacion en cursos de capacitacion de
acuerdo a los niveles de responsabilidad institucional. En los niveles Operativos, cerca
de un 40% de los funcionarios participaron en cursos de capacitacion, en tanto en los
niveles de conduccién I, 1l y Il los porcentajes de participacion superan el 70%. La
politica de capacitacion privilegia claramente los niveles de conduccion en detrimento
del Nivel Operativo, 1o que genera una estructura muy polarizada en términos de
capacitacion especifica para el trabajo.
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Cuadro 51
Hizo Capacitacion segun servicio
HIZO CAPACITACION

SERVICIO NO Sl TOTAL
HUMANIDADES 48.2% ||51.8% || 100%
AGRONOMIA 55.4% ||44.6% || 100%
ARQUITECTURA 32.6% ||67.4% |100%
CCEE 46.2% ||53.8% ||100%
DERECHO 47.3% ||52.7% || 100%
INGENIERIA 55.0% |[|45.0% ||100%
MEDICINA 58.9% ||41.1% ||100%
ODONTOLOGIA 45.3% ||54.7% || 100%
QUIMICA 39.1% ||60.9% ||100%
VETERINARIA 50.3% |(|49.7% || 100%
BIBLIOTECOLOGIA 37.0% ||63.0% ||100%
BELLAS ARTES 57.1% ||42.9% |100%
INSTITUTO NACIONAL DE ENFERMERIA |136.6% (|63.4% || 100%
NUTRICION Y DIETETICA 75.0% |{25.0% [|100%
ESCUELA DE MUSICA 37.5% |62.5% | 100%
PSICOLOGIA 47.6% ||52.4% |100%
OFICINAS CENTRALES 42.7% ||57.3% ||100%
ESCUELA TECNICA MEDICA 72.7% |(|27.3% ||100%
CIENCIAS DE LA COMUNICACION 57.9% ||42.1% |100%
CIENCIAS 51.7% |(|48.3% ||100%
CIENCIAS SOCIALES 29.1% |{70.9% [|100%
INSTITUTO DE HIGIENE 41.2% ||58.8% ||100%
REGIONAL NORTE 69.5% (|30.5% ||100%
TOTAL 48.5% ||51.5% ||100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Tampoco es uniforme la participacién en cursos de capacitacion de acuerdo a los
diferentes servicios en los cuales el funcionario desarrolla su tarea. En algunos
servicios como la Escuela de Nutricion y Dietética, la Escuela Técnica Médica o
Regional Norte, cerca de un 70% o mas de funcionarios no-docentes no participaron en
ningun curso de capacitacion. En cambio hay Facultades como Ciencias Sociales o
Arquitectura que tienen altos porcentajes de participacion.
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I. 7- Caracteristicas socio-demogréficas, de los funcionarios del Hospital de
Clinicas.

Tal como indicamos en la introduccion de este capitulo, la segunda parte del
trabajo esta dedicada al andlisis especifico de los funcionarios no-docentes del Hospital
de Clinicas. El desarrollo del analisis sera similar al establecido en la Primera Parte, y a
lo largo del mismo iremos marcando semejanzas y diferencias entre las caracteristicas
de la poblacion trabajadora del Hospital de Clinicas y el resto de la estructura
universitaria.

Cuadro 52
Distribucion por sexo

MASCULINO
27.0%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El primer componente que analizaremos es la distribucion de los funcionarios
no-docentes del Hospital de Clinicas de acuerdo a su sexo. La gréafica ilustra claramente
la presencia femenina en la Institucion. Siete de cada diez funcionarios del Hospital de
Clinicas son mujeres. Estos porcentajes son mayores a los que encontramos en el resto
de la Universidad y que la que en encontramos en la Poblacion Ocupada, tanto publica
como privada.
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Cuadro 53
Distribucion Por edad

40

n
2
g
c
[}
2
o
o
Menos de 29 afios 40 a 49 afos 60 afios y mas
30 a 39 afios 50 a 59 afios
Edad

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

La estructura etaria de los funcionarios del Hospital de Clinicas se concentra, en
primer lugar, en el tramo etario que comprende desde los 40 a 49 afios de edad vy, en
segundo lugar, en el tramo que va desde los 30 a 39 afios. Ambas categorias nuclean el
63.7% de la poblacién de funcionarios, es decir 7 de cada 10 funcionarios tienen entre
30 y 49 afios de edad, lo que habla de una poblacion relativamente joven. La
distribucion de la poblacion trabajadora del Clinicas segun la edad, muestra las mismas
tendencias que el resto de la poblacion universitaria, por lo que los comentarios
realizados en esa ocasion se aplican también en este caso. Los periodos de ingreso a la
Universidad comprenden también al Hospital de Clinicas, por lo que resulta l6gico que
la distribucion etaria sea similar.
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Cuadro 54
Afio de ingreso a la Universidad

50

40 4

30 o

20 o

10 «

Porcentajes

0
hasta 1960 196121972 73a1984  1985a1993 1994 a 1998 1999

Afio de ingreso

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

También se percibe en el Cuadro 54 que, al igual que para el resto de la
Universidad, los ingresos a la funcion publica universitaria se produjeron
mayoritariamente entre 1973 y 1984. El segundo periodo en importancia se da entre
1985 y 1993, en tanto recientemente los ingresos son mucho menores. Esta pauta, tal
como indicamos, no presenta diferencias, por razones obvias, con el resto de la
Universidad.



Cuadro 55
Lugar de Nacimiento

OMontevideo

B Area Metropolitana
O Capital Interior
OCiudad Interior

B Area Rural

O Exterior

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

Con relacién al lugar de nacimiento, el 69% de los funcionarios del Hospital
de Clinicas nacio en el Departamento de Montevideo. Del restante un 14%, proviene
de ciudades del interior y un 13% de una ciudad capital del interior del pais. Tan
solo 1% proviene del medio rural. Como se observo al analizar el resto de la
poblacion no-docente de la Universidad, los funcionarios no-docentes del Hospital
de Clinicas tienen también un perfil marcadamente capitalino y urbano.

o1
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Cuadro 56
Estado Conyugal
60
48 %
50 >
40
30 22 % 199
20 -
9%
10 3%
0 (T
Sy G %, Y, %,
f@,_oé -5;3,%/0 < %, % Ofofég,
(¢}

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

En cuanto al Estado Conyugal de los funcionarios, los datos marcan que casi la
mitad de los funcionarios del Hospital de Clinicas son casados, en tanto un 22% son
solteros. Si a los casados les agregamos los que estan en estado de unién libre, podemos
decir que cerca de un 57% de los funcionarios del Hospital de Clinicas comparten su
hogar con otra persona. Estas cifras coinciden con las que encontramos para el resto de
los funcionarios de la Universidad y con las tendencias generales de la poblacion
ocupada para el afio 2000. Las cifras de trabajadores solteros también son muy
similares a los del resto de la Universidad. Por otra parte, los viudos y divorciados
alcanzan el 22% de los funcionarios no-docentes de la Universidad de la Republica,
cifras un poco superiores a las encontradas en el resto de la Universidad.
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Cuadro 57
Numero de hijos segun Estado Civil

Soltero/a Casado/a || Union libre || Viudo/a | Divorciado/a o Total
Separado/a

Sin hijos 88.4 17.8 40.6 21.1 23.7 36.5
1 hijo 8.1 28.1 34.0 38.6 33.2 25.5
2 hijos 3.3 36.5 16.8 36.8 28.5 26.0
3 hijos 12.6 6.1 35 115 8.8
4 hijos 2 4.1 1.5 2.0 2.5
5 hijos .6 1.0 T 5
6 hijos 2 .5 2
9 hijos 1 .0
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 57 muestra que el 80% de los casados, asi como de los viudo/as, y
divorciados/as tienen al menos un hijo. Este porcentaje es menor que en el caso de los
que estan en unién libre, donde el porcentaje de los que tienen hijos es del 60%
aproximadamente. Por otra parte, mas de un 10% de los funcionarios solteros tienen al
menos un hijo, porcentaje un poco mayor que el resto de la Universidad.

Cuadro 58
Estado conyugal segiin Sexo

60+
501

017 |

O Masculino

B Femenino

307

204
10+

Soltero Casado Uniéon Libre  Viudo/a  Divorciado

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

En el cuadro 58 se observa la distribucion por sexo de los funcionarios del
Hospital de Clinicas segun su estado conyugal. EI cuadro muestra una clara diferencia
entre las mujeres y hombres en relacién al mismo. Entre los casados o en unién libre
encontramos mas hombres que mujeres, en tanto que entre los divorciados, solteros y
viudos las tendencias se invierten, aumentando las proporciones de mujeres. Este mismo
fenomeno lo encontramos entre los funcionarios no-docentes del resto de la
Universidad, lo que da la pauta de una aparente mayor “dificultad” de las mujeres para
vivir en pareja 0 reconstruir la misma una vez perdida. Escapa sin duda a las
posibilidades de este trabajo definir si esta tendencia es especifica de los funcionarios
universitarios o se inscribe en un proceso mas general de la sociedad. También resulta
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imposible dar cuenta, en el marco de este trabajo, si esta “dificultad” obedece a
decisiones individuales o a elementos estructurales generales de la sociedad.

I. 8 - Ingresos del nacleo familiar.

Con el fin de aportar una primera aproximacion a la realidad econémica (medida
por el ingreso mensual) de los funcionarios del Hospital de Clinicas se presenta la
informacidn basica de los ingresos del nucleo.

Cuadro 59
Ingresos de los Nucleos Familiares

O Menos de 3000
E 3001 a 6000
06001 a 10000
0010001 a 15000
H 15001 a 20000
2001 a 25000
H 25001 a 30000
030001 y mas

Ingreso

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

La distribucion de los ingresos totales del hogar de los funcionarios del Hospital
de Clinicas (en porcentajes) nos muestra que los mismos tienden a concentrarse entre
los $U3.000 y los $U 10.000. En esas dos franjas encontramos al 65% de los hogares.
Las franjas mayores a $U 10.000 abarcan alrededor del 22%, en tanto un 7% tiene
ingresos menores de $U 3.000. Como era esperable, las tendencias en términos de
ingresos que encontramos en el Hospital de Clinicas son similares a los del resto de los
funcionarios no-docentes de la Universidad.
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Cuadro 60
Ingresos total del hogar mensual por tramos (niimeros absolutos)

800
742 r—
700 / ‘§8
600 / \
500 / \
400
/ \0\368
300 /
200
é 157 \\'&4
0 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ; 22
Menos de $3.0001A  6.001- 10.001-  15.001-  20.001-  25.001- 30.001y
$3.000 6.000 10.000 15.000 20.000 25.000 30.000 Méas

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

Los nimeros absolutos muestran las tendencias analizadas en el cuadro anterior.
De los 2200 funcionarios, 157 hogares ganan menos de 3.000 nuevos pesos por mes y
742 hogares de funcionarios ganan entre 3.000 y 6.000. Si sumamos estos dos grupos,
encontramos que la mitad (919) de los hogares de los funcionarios tienen ingresos
mensuales que no superan los 6.000 pesos. En el extremo contrario, existen tan solo 46
hogares que gana mas de 25.000 nuevos pesos mensuales.

Cuadro 61
Ingresos del Nucleo Familiar Segun sexo

Ingresos Masculino Femenino Total
- de $U 3.000 7.6 7.0 7.1
$U 3.0001 - 6.000 39.1 31.8 33.8
$U 6.001-10.000 29.3 32.7 31.8
$U 10.001- 15.000 15.8 17.1 16.7
$U 15.001- 20.000 5.4 7.0 6.6
$U 20.001- 25.000 1.2 2.2 2.0
$U 25.001- 30.000 .8 1.2 1.1
$U 30.001 y Méas 8 11 1.0
Total 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si analizamos la distribucién del ingreso total del hogar de los funcionarios del
Hospital de Clinicas de acuerdo al sexo, no encontramos grandes diferencias entre
hombres y mujeres. Hay un predominio de los hombres en el tramo de ingresos mas
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bajos, que van de $U3.000 a $U6.000, en tanto que los ingresos de los hogares de las
mujeres es ligeramente superior, con una leve predominancia a partir de los tramos
salariales superiores a 10000 pesos mensuales.

Cuadro 62
Ingresos del Ndcleo Familiar Segun Nivel Operativo

Ingresos Operativo || Nivel I || Nivel Il || Nivel 1l || Total
- de 3.000 10.1 2.3 .6 3.3 7.1
3.0001- 6.000 42.2 23.6 6.6 33.8
6.001- 10.000 32.6 32.9 22.9 23.3 31.8
10.001 -15.000 11.7 22.3 34.3 33.3 16.7
15.001- 20.000 2.4 11.8 20.5 13.3 6.5
20.001- 25.000 5 2.8 10.8 3.3 2.0
25.001 -30.000 4 2.0 1.2 16.7 1.1
30.001 y méas 1 2.3 3.0 6.7 1.0
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

Si se analizan los ingresos totales del hogar por nivel de conduccién, se percibe
claramente que los hogares de los niveles de conduccion maés altos (niveles 11y I1I)
cuentan con un ingreso mensual superior frente a los otros dos niveles. Por ejemplo, en
el Nivel I1'y 111, un 20% y 13% respectivamente de los hogares tienen ingresos entre los
15.000 y 20.000 pesos uruguayos, mientras que en los tros dos niveles estos porcentajes
son del 2.4% y 10% (Nivel Operativo y Nivel I) De la misma manera que lo sefialamos
en el analisis de los ingresos del resto de los funcionarios de la Universidad, si bien esta
relacion puede parecer obvia, muestra una fuerte homogeneidad en términos de ingresos
en los hogares de los funcionarios no-docentes del Hospital de Clinicas. La desigual
distribucion de niveles de conduccion en los diferentes escalafones, sefialada en el
cuadro 63 contribuye también a explicar estas tendencias.



Cuadro 63
Ingresos del Nucleo Familiar segin Nivel Escalafén

57

Ingresos A= B= C= D= E= F= R =Ren. Total
Profes. Técnico ||Admin. || Espec. Oficios S. Gen P.
- de 3.000 1.0 3.9 3.2 5.2 49 16.9 7.1
3.0001 -6.000 6.2 30.1 25.3 34.9 44.2 47.2 33.8
6.001-10.000 25.2 32.0 34.8 38.1 345 28.0 31.8
10.001-15.000 333 20.3 22.6 13.9 13.6 7.0 50.0 16.7
15.001- 20.000 19.5 9.0 7.2 5.4 1.9 9 16.7 6.6
20.001- 25.000 8.1 2.3 2.7 1.1 5 16.7 2.0
25.001- 30.000 2.4 1.1 2.3 1.4 5 16.7 1.1
30.001 y mas 4.3 1.4 1.8 1.0
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si se toma el ingreso del hogar en los diferentes escalafones, se observa también,
al igual que para el resto de la Universidad, resultados esperables en funcién de la
division del trabajo en las organizaciones modernas. Los sectores de Servicios
Generales y de Oficios, menos calificados o Especializados en tareas manuales,
concentran los salarios mas bajos. Por el contrario, los cargos de Renovacion
Permanente son claramente los cargos que concentra los ingresos mas altos dentro de la
institucion, seguidos por los sectores Profesionales y Técnicos. Por su parte, el sector
Administrativo tiene un nivel de ingreso en el hogar levemente superior a los sectores
de Oficio y de Servicios Generales.
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Cuadro 64
Ingresos del Nucleo Familiar segin Antigiiedad
Ingresos hasta 1960 || 1961 a 1972 || 7321984 || 1985a 1993 || 199421998 | 1999 || Total
- de 3.000 3.9 5.9 8.0 9.0 5.8 7.1
3.001-6.000 51.6 28.3 34.7 31.9 31.9 46.4 33.8
6.001-10.000 22.6 34.6 30.5 32.9 34.7 27.5 31.8
10.001 -15.000 22.6 15.0 17.5 18.2 13.2 14.5 16.7
15.001- 20.000 11.0 7.0 53 7.8 1.4 6.6
20.001- 25.000 3.2 .8 2.2 2.5 .6 2.9 2.0
25.001- 30.000 3.1 1.1 4 2.0 1.1
30.001 y mas 3.1 1.1 .6 .8 1.4 1.0
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si se analizan

los ingresos del hogar segun la antigliedad en la institucion,

encontramos que tener mayor antigiiedad no significa necesariamente tener ingresos
mas altos en el hogar. Tal como lo sefialamos para el resto de la Universidad, en el
Hospital de Clinicas la antigliedad tampoco constituye un factor decisivo para explicar
la evolucion de los ingresos. Esta explicacion se refuerza si consideramos que un 43%
de los funcionarios, aporta entre el 76 y el 100% de los ingresos totales del hogar, por lo
que en estos casos el salario universitario es decisivo para explicar los ingresos totales

del hogar.




Cuadro 65
Ingresos del Nucleo Familiar segin Nivel Educativo
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Sin || Primaria || Secunda || Secunda || UTU uTu Educ Educ. Univ. Univ. Total
Intrucc./ || Complet ria ria Incomple || Compl || Terc. Ter. Incomp. || Completa
Prim. a Incompl || Complet ta eta militar || Militar
Incompl eta a inomple || complet
ta a

Menos de $U 111 14.6 1.7 6.6 17.0 6.3 6.3 16.7 3.8 1.8 7.1
3.000
$U 3.0001 A 722 || 474 || 42.0 35.2 451 || 40.7 || 50.0 || 33.3 | 23.8 141 | 338
6.000
$U 6.001- 111 || 304 || 34.2 31.9 301 || 328 || 25.0 || 27.8 || 33.3 306 || 31.8
10.000
$U 10.001 - 2.8 6.9 12.8 17.6 5.9 175 || 125 111 21.8 27.2 16.7
15.000
$U 15.001- 2.8 4 24 4.4 1.3 11 6.3 5.6 115 15.8 6.6
20.000
$U 20.001- A4 5 1.1 4 1.1 5.6 2.3 5.1 2.0
25.000
$U 25.001- 2 2.2 5 2.7 24 1.1
30.000
$U 30.001 3 11 .8 3.1 1.0
y mas
Total 100% || 100% || 100% || 100% || 100% | 100% || 100% || 100% || 100% | 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.

Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si continuamos con el analisis de los ingresos del hogar, pero esta vez segun el
nivel educativo de los funcionarios, se percibe una leve relacion entre mayor nivel
educativo y mayores ingresos en el hogar. Para el 28% de los funcionarios que tienen
Universidad completa, los ingresos mensuales del hogar superan los 15.000 nuevos
pesos. Para los que tienen Universidad incompleta este porcentaje desciende al 16%
mientras que los que cuentan con Secundaria completa apenas alcanzan el 9%. Estas
tendencias ya las observamos para el resto de los funcionarios no-docentes de la
Universidad de la Republica y las hipétesis que se manejaron en ese analisis las
podemos trasladar para el caso de los funcionarios no-docentes del Hospital de Clinicas.
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1. 9 - Doble empleo en el Hospital de Clinicas

El siguiente apartado introduce y describe brevemente el tema del doble empleo
de los funcionarios no docentes del Hospital de Clinicas. Se analiza tanto la situacién
del doble empleo, por sexo, como por escalafén y nivel de conduccidn, entre otras.

Cuadro 66
Otra ocupacién remunerada

Si
36%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

El fendmeno del doble empleo, si bien no es tan alto como en general se piensa,
es mayor entre los funcionarios del Hospital de Clinicas que entre los funcionarios no-
docentes del resto de la Universidad. Un 35% de los funcionarios del Hospital de
Clinicas tenia, al momento del Censo, otra ocupacion remunerada, frente a un 21,7%
del resto de la Universidad. De todas maneras, casi 6 de cada 10 funcionarios tienen su
fuente de ingreso individual proveniente exclusivamente de su actividad en el Hospital
de Clinicas.

Cuadro 67
Otra ocupacion segun Nivel de Conduccién

Operativo || Nivel I || Nivel Il || Nivel 1l || Total
No 69.3 56.1 53.6 66.7 64.5
Si 30.7 43.9 46.4 33.3 35.5
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

Si analizamos el doble empleo segin los niveles de conduccion del Hospital,
vemos que el mismo tiende a concentrarse, aunque de forma moderada, en los niveles
de conduccion 1y 1. Se repite en el Hospital de Clinicas lo que ya habiamos sefialado
para el resto de la Universidad, en el sentido de que el doble empleo no parece
estrictamente asociado al nivel de ingresos, lo que implicaria una fuerte concentracién
del mismo en los niveles de conduccion mas bajos.



Cuadro 68

Otra ocupacidn segun Escalafon

61

Otra A= B= C= D= E=OFIC| F=SER = TOTAL
Ocupacion PROF. || TECNIC || ADMIN ESPE. GENRL || RENOV.

PERM.
NO 54.8 56.4 73.8 60.2 65.5 75.9 33.3 64.5
Sl 45.2 43.6 26.2 39.8 345 24.1 66.7 355
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Al analizar el doble empleo por escalafén se percibe que los escalafones
Profesional, Técnico y de Renovacion Permanente, son los tres escalafones que
presentan mayores porcentajes funcionarios que tienen otra ocupacion remunerada fuera
de la Universidad de la Republica. En el caso del escalafon de Renovacion Permanente,
7 de cada 10 cuentan con otro trabajo, y para los Profesionales y Técnicos, esta relacion
se presenta como 5 de cada 10. En los otros escalafones, se mantiene la tendencia
observada para la poblacion total, es decir, casi 6 de cada 10 funcionarios no tienen otra
actividad remunerada mas alla de la que ejercen en el Hospital de Clinicas. En lineas
generales, podemos decir que en el Hospital de Clinicas se repite la misma realidad que
en el resto de la Universidad; el doble empleo tiende a concentrarse en los sectores mas
calificados, de mayor responsabilidad y de mayores ingresos, en tanto es relativamente
bajo entre los Administrativos, los trabajadores manuales y los sectores mas
descalificados.
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Cuadro 69
Categoria ocupacional de la otra ocupacion

Categoria Ocupacional En -
porcentajes

EMPLEADO PRIVADO 74.8
EMPLEADO PUBLICO 7.9
PATRON C/PERS A
PATRON/SOCIO 13
TRABAJA POR SU CUENTA C/LOCAL 13
TRABAJA POR SU CUENTA S/ LOCAL 1.7
PROFESIONAL INDEPENDIENTE 6.9
Total 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Si analizamos la categoria ocupacional de la segunda ocupacion, vemos que, al
igual que lo que ocurre con el resto de la Universidad, la categoria mayoritaria es la de
empleado privado. Por otra parte, los porcentajes de esta categoria son relativamente
mayores que los del resto de la Universidad, en tanto que la categoria “profesional
independiente” disminuye con respecto al resto. En estos datos puede influir el nimero
importante de enfermeras que tiene el Hospital, que generalmente compensan el empleo
publico con otro empleo en la salud privada.
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Cuadro 70
Horas trabajadas

70
65

601 65

50 o

40 +o

30 4

20 4
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Menos de 20 hs. 31a40hs 51a60hs
21a30hs. 41a 50 hs.

Horas trabajadas

La cantidad de horas de trabajo de los funcionarios del Hospital de Clinicas
tiende a concentrarse, al igual que en el resto de la Universidad, en el tramo de 31 a 40
horas semanales. El piso minimo es de 20 horas, y el porcentaje de funcionarios que
trabajan mas de 50 horas es muy bajo.
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Cuadro 71
Aporte del funcionario

1000
900
800
700
600
500
400
300
200
100

76% - 100% 51% - 75% 26% - 50% 1% - 25%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

El cuadro 71 refleja el aporte que realiza el funcionario a los ingresos mensuales
del hogar. Como se percibe, también se repite en el Hospital de Clinicas, al igual que en
el resto de la Universidad, la alta proporcién de trabajadores cuyo sueldo cubre mas del
75% del total de ingresos del hogar.
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Cuadro 72
Porcentaje de ingresos segun otra ocupacion

1% - 25 % del ing.
Personal L
Sitiene

26% - 50% del ing. O No tiene

Personal

51% - 75% del ing. |}
Personal

76% - 100% del ing.
Personal

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 72 nos muestra el porcentaje que representa el ingreso universitario en
el total de ingresos del individuo, segun tenga o no otro empleo. En primer lugar, las
cifras indican que la gran mayoria de los trabajadores que sélo tienen su empleo en la
UdelaR no tienen ingresos adicionales provenientes de otras fuentes, elemento que
también constatamos para el caso de los funcionarios del resto de la Universidad. En
segundo lugar, las cifras indican que para un 10% aproximado de funcionarios, el
segundo empleo representa mas del 75% del ingreso personal del individuo. En tercer
lugar, vemos que para cerca de un 40% de los funcionarios que tienen doble empleo, los
ingresos provenientes del mismo cubren entre 75 y 50% del ingreso del trabajador. Al
mismo tiempo, para el restante 50% de los funcionarios, los ingresos provenientes del
otro empleo cubren menos del 50% del ingreso total del individuo. Las cifras parecen
marcar la heterogeneidad de situaciones, ya que para la mitad de los trabajadores los
ingresos provenientes del doble empleo son superiores a los ingresos provenientes de la
Universidad, en tanto para la otra mitad son inferiores.
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Cuadro 73
Trabajo de la pareja

Masculino Femenino Total
No trabaja 38.7 16.9 23.8
Si trabaja 61.3 83.1 76.2
Total 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Es logico suponer que, en este contexto, tal como vimos para el resto de la
Universidad, la estrategia de sobrevivencia pase por complementar los ingresos con el
salario proveniente de la pareja. En mas del 75% de los hogares de trabajadores que
viven en pareja, la misma trabaja. Estos porcentajes aumentan un poco mas entre las
mujeres que entre los hombres, aunque de todas maneras, entre éstos los porcentajes

también son altos.

Cuadro 74
Trabajo de la pareja segun Escalafon

A = PROF. B= C= D= E=OF. || F=SERV. = Total

TECNIC || ADMIN. || ESPECIAL. GNRALE RENOV.

PERM.
No 18.8 21.0 14.5 19.1 42.6 25.9 23.8
Si 81.3 79.0 85.5 80.9 57.4 74.1 100 76.2
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si se analiza la condicién de que la pareja del funcionario trabaje en los
diferentes escalafones del Hospital de Clinicas, encontramos que en 8 de cada 10
funcionarios su pareja trabaja, con la excepcién del sector de Oficios. En este plano, el
comportamiento de este Gltimo sector es similar al que encontramos en el resto de la
Universidad. Se trata, como vimos, de un sector donde es mayoritaria la presencia
masculina, con bajos ingresos relativos y con niveles de calificacion especificas
relativamente altos. En funcién de estos elementos, podemos hipotetizar que el
comportamiento diferencial de este sector no parece ligado a una estrategia de
sobrevivencia especifica, sino a modelos culturales mas profundos que se inscriben en
pautas de socializacion ligadas a grupos o sectores sociales especificos de nuestra
sociedad.




67

Cuadro 75
Tramos de ingresos segun Trabajo de la pareja

Ingreso NO Sl Total
- de $U 3.000 9.7 2.5 7.1
$U 3.0001- 6.000 45.0 || 239 || 33.8
$U 6.001-10.000 28.3 || 36.8 | 318

$U 10.001- 15.000 120 || 21.7 16.7
$U 15.001- 20.000 4.0 9.1 6.6
$U 20.001- 25.000 1.0 2.7 2.0

$U 25.001- 30.000 18 | 11
$U 30.001 y Mas 16 | 1.0
Total 100% || 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Si se observa la relacion entre los ingresos mensuales del hogar de acuerdo a
si la pareja trabaja 0 no, se percibe claramente que en los casos de los funcionarios
cuyas parejas cuentan con otra actividad remunerada los ingresos mensuales son
superiores en relacion a aquellos en los cuales su pareja no tiene una actividad
remunerada. Estos elementos parecen reforzar la hipétesis de que en los sectores mas
calificados existe un espiral positivo a través del cual estos funcionarios refuerzan sus
ingresos con el trabajo de su pareja; la gran mayoria incorpora el trabajo de su pareja
como estrategia de sobrevivencia, en tanto en los sectores menos calificados, existe un
espiral negativo en el cual al tiempo que tienen peores ingresos relativos su pareja no
trabaja, sea por imposibilidad o por pautas culturales especificas.
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l. 10 - Estructura institucional

A continuacion se presentan los datos agregados de los funcionarios del Hospital
de Clinicas, aportados por el I Censo de funcionarios, con relacion a la estructura por
escalafon y nivel de conduccion, analizado por diferentes variables, como ser sexo,
edad, afio de ingreso a al actividad, entre otras.

Cuadro 76
Sexo por Nivel de conduccién

Sexo Operativo || Nivel I || Nivel Il || Nivel Il || Total
MASCULINO 31.4 22.8 9.6 10.0 27.2
FEMENINO 68.6 77.2 90.4 90.0 72.8
TOTAL 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 76 muestra un aumento significativo en la proporcién de mujeres en
los niveles mas altos niveles de conduccion de la institucion. Mientras en los niveles
Operativos las proporciones entre hombres y mujeres se distribuyen de acuerdo al
promedio general, cuando mas subimos en los niveles de conduccion la proporcion de
mujeres en relacion a los hombres aumenta. Si comparamos esta distribucién con lo que
ocurre en el resto de la Universidad, encontramos que la tendencia a que en los cargos
de mayor responsabilidad de la institucién predominen las mujeres es mayor aun en el
Hospital de Clinicas que en el resto de la Universidad.

Cuadro 77
Sexo por Escalafén
A= B=TEC. |[C=ADM.|D= E= F = SRVCOS R = RENOV. Total
PROf ESPECIAL || OFICIOS || GRALES. PERMANENT
MASC. 2.9 12.7 22.2 22.9 83.5 35.5 66.7 27.2
FEM. 97.1 87.3 77.8 77.1 16.5 64.5 33.3 72.8
TOTAL || 100% || 100% || 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

Esta tendencia general se modifica cuando analizamos la composicion por sexo
en los diferentes escalafones del Hospital de Clinicas. En los escalafones Profesionales
y Técnicos, la presencia femenina supera el promedio alcanzando una relacion de 9
mujeres por cada hombre. Por el contrario, en el escalafon de Oficios predominan
notoriamente los hombres, en tanto que en el sector de Servicios Generales la
proporcién de hombres, si bien no es mayoritaria, es superior a la del promedio.
También en los cargos de Renovacion Permanente existe una mayoria de hombres. Por
otra parte, los escalafones Administrativos y de servicios Especializados mantienen las
tendencias del promedio.

La composicion por sexo de los diferentes escalafones del Hospital de Clinicas
reproduce la misma estructura que analizamos para el resto de la Universidad. En los
escalafones mas calificados predominan las mujeres y en las tareas manuales y menos
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calificadas predominan los hombres o se mantienen proporciones mas equilibradas. La
excepcidn, en ambos casos, lo constituye el escalafén de Renovacion Permanente.

Cuadro 78
Edad(*) por Nivel de conduccion

Edad Operativo || Nivel I || Nivel Il || Nivel Il | Total
Hasta 29 afios 11.2 111 6.0 115

30a39 31.2 23.1 41.0 3.3 29
40 a 49 35.9 334 29.5 46.7 34.6
50 a 60 16.8 23.6 18.7 40.0 18.9

61y mas 5.0 8.8 4.8 10.0 6.0
Total 100% 100% 100% 100% || 100%

(*) Al momento del Censo afio 2000.
Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si analizamos la distribucion etaria en los diferentes niveles de conduccion, se
observan diferencias significativas. Un 46.7% de los funcionarios con el nivel de
conduccién |1l tienen entre 40 y 49 afios, mientras que en los demas niveles de
conduccidn este porcentaje desciende a 35%. El cuadro indica que, a diferencia de lo
que ocurre con el resto de los funcionarios de la UdelaR, la edad parece ser un factor
importante para acceder a niveles de conduccion mas altos, ya que existe una
concentracion en el Nivel 111 en los tramos etarios superiores, mientras que en los demas
niveles de conduccidn, la poblacion se distribuye de forma més heterogénea entre los
estratos etarios.

Cuadro 79
Edad por Escalafon

Edad A =PROF. B =TEC. || C=ADM. D = ESPEC = F=SERV. R= Total
OFIC GRALES. RENOV.P
ERM.
Hasta 29 6.2 14.1 2.3 26.4 1.5 4.6 115
30a39 37.1 24.9 344 37.3 24.8 25.8 29.0
40249 35.7 29.4 44.3 26.4 43.7 39.2 66.7 34.6
50 a 59 17.1 255 11.3 6.5 18.4 24.2 33.3 18.9
60 y més 3.8 6.1 7.7 3.3 11.7 6.1 6.0
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Si se considera la estructura de edades por escalafon de base, se percibe que casi
todos los escalafones reflejan, con leves diferencias, las proporciones generales de cada
tramo. La excepcion esta dada por el escalafén “Renovacién Permanente”, que tiene un
porcentaje de edad mayor que el promedio. Por otro lado, en el escalafén
Administrativos como en el de Oficios, se registra una escasa presencia de jovenes.
También se puede destacar que los Técnicos registran proporciones importantes en el
menor tramo de edad (14%).
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Cuadro 80
Afio de ingreso a la Universidad
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Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Si se toma en cuenta el afio de ingreso, (en periodos) como un indicador de la
antiguedad de los funcionarios del Hospital de Clinicas, se observa las proporciones
mas altas se concentran en los funcionarios que tienen entre 27 y 16 afios de
antiguedad, en tanto lo siguen los funcionarios que tienen entre 16 y 7 afos de
antigliedad. Los porcentajes de funcionarios con mas de 30 afios de antigiiedad no
alcanzan el 6%, en tanto los que tienen menos de 7 afios llegan la 20%
aproximadamente.

Al analizar la antigliedad al interior de cada escalafon, vemos que el Unico que
no sigue esta tendencia es el escalafon de trabajadores Especializados, que concentra un
43,6% de funcionarios de reciente insercion en la Universidad. También el escalafon de
Renovacidén Permanente presenta un comportamiento diferente al promedio, en la
medida en que el 83% de los funcionarios tiene una antigiiedad que va entre los 16 a 27
afios. Hay que tener en cuenta que este escalafon esta compuesto s6lo por 6
funcionarios sobre un total de 2.198, lo que le da al mismo un caracter muy especifico,
y puede no reflejar las tendencias de la gran mayoria del personal no docente.



Cuadro 81
Afio de Ingreso a la Universidad segiin Nivel de conduccion.

Afio de ingreso Operativo || Nivel I || Nivel Il || Nivel Il || Total
Hasta 1960 .8 2.6 2.4 3.3 15
1961 a 1972 2.5 12.5 7.2 33.3 ||5.9
1973 a 1984 36.2 50.7 35.5 50.0 /39.9
1985 a 1993 35.1 22.2 43.4 133 ||31.6
1994 a 1998 21.6 8.7 10.8 16.7
1999 y mas 3.7 3.3 .6 3.2
Total 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.
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Si analizamos la antigliedad segun los diferentes niveles de conduccion, vemos

que, en el Hospital de Clinicas, a diferencia de lo que analizamos para el resto de la

Universidad, la antigiedad tiene un peso relativamente importante en la carrera
funcional de los trabajadores. La tendencia general en el Hospital de Clinicas es que a

mayor antigtiedad, mayor grado de responsabilidad. El 83% de los funcionarios con
mayor grado de responsabilidad (nivel de conduccién 111) tienen 20 o més afios de

antiguedad. Por el contrario, en el nivel Operativo encontramos un 60% de funcionarios

que tienen 15 afios 0 menos en la Institucion. En los niveles de conduccion |y I

también se ve una tendencia a tener niveles de antigliedad superiores al promedio,
aunque con tendencias menos acentuadas que las que encontramos en el nivel de

conduccién 111I.
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Cuadro 82
Nivel educativo segun escalafén base

ESCALAFONES

Nivel = B= C= D=ESPZ |[E=OFIC. [[F=SER. = Total

; PROF. || TEC. ADM. GRLES RENOV.
Educativo PERM.
Sin Intrucc./Prim. 9 .8 4.4 3.9 1.6
Incompl.
Primaria 1.8 1.4 4.1 22.3 30.7 11.1
Completa
Secundaria 26.2 344 441 20.9 33.7 33.3 ||28.6
Incompleta
Secundaria 4.0 8.1 8.4 1.0 2.5 4.1
Completa
UTU 1.3 9 2.5 18.4 17.1 6.9
Incompleta
UTuU 5.6 10.4 8.4 25.7 8.4 8.5
Completa
Educ . Terciariay .6 1.8 .8 5 T T
militar incompleta
Educ. Terciariay 5 .6 14 14 1.0 5 .8
militar completa
Universidad 5.7 17.8 235 17.7 4.9 1.4 16.7 ||12.3
Incompleta
Universidad 93.8 42.1 17.2 11.7 1.0 1.1 50.0 |[|25.4
Completa
Total 100% || 100% || 100% || 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

Al observar el nivel educativo formal de los funcionarios del Hospital de
Clinicas, los datos generales marcan un nivel relativamente alto. Un 25.4% de los
funcionarios culmind sus estudios universitarios, en tanto un 37% tiene estudios
universitarios, mas alla de tener un titulo profesional. También encontramos que s6lo el
12% no superd el nivel de Educacion Primaria. Es de destacar, en cambio, la alta
proporcion de funcionarios que tiene Secundaria Incompleta, en tanto sélo un 4% del
total de funcionarios tiene Secundaria completa. Estas proporciones, tal como indicamos
mas arriba, no son componentes especificos del Hospital de Clinicas ni de la
Universidad de la Republica, sino que reflejan tendencias generales de la Poblacion
Ocupada.

Si se contrastan estos datos en los diferentes escalafones del Hospital, estas
“afirmaciones” generales sufren cambios. Como es esperable, el 93% de los
funcionarios que se encuentran en el escalafon Profesional culminaron sus estudios
universitarios, en tanto un 42% del escalafon Técnico también cuenta con estudios
universitarios completo. Es de hacer notar, sin embargo, que cerca de un 27% de los
funcionarios del escalafén Técnico no tienen secundaria completa.

En cambio, resulta interesante comparar los niveles educativos de los
escalafones Administrativos, de Servicios Generales y de Oficios. En el primer
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escalafon, encontramos la misma estructura polarizada que analizamos para el resto de
la Universidad. Mientras un 44% de los mismos tiene nivel terciario o superior
completo o incompleto y un 10% UTU completa, cerca de un 35% no culmind sus
estudios secundarios. Por un lado cerca de la mitad de los funcionarios estan
sobrecalificados para su funcién mientras que por el otro lado méas de un tercio de los
funcionarios no completo la formacion secundaria.

En el escalafon de Oficios, encontramos que cerca del 45% de lo funcionarios
tiente estudios de UTU completos o incompleto, en tanto sélo un 7% tiene estudios
terciarios o superiores. En este escalafon parece haber mas congruencia entre el nivel
educativo de los funcionarios y las tareas y funciones que desempefian en la institucion.

Por ultimo, los funcionarios de Servicios Generales son los que presentan un
menor nivel educativo, ya que el 30% solo culminé el nivel primario y un porcentaje
similar presenta Secundaria incompleta. En este escalafon los niveles educativos
también parecen ser congruentes con las tareas poco calificadas que se desempefian en
el mismo.

Cuadro 83
Nivel educativo seguin Nivel de conduccidn

Tramo Educativo Operativo || Nivel I || Nivel Il || Nivel 11l || Total
Sin Intrucc./ 2.3 T 1.6
Prim. Incompl.

Primaria 15.8 4.5 111
Completa

Secundaria 37.7 16.6 4.2 6.7 28.6
Incompleta

Secundaria 4.6 3.8 1.8 4.1
Completa

uTu 9.4 3.2 1.2 6.9
Incompleta

uTu 9.8 8.5 1.2 8.5
Completa

Educ . terciariay militar 1.1 2 T
incompleta

Educ. terciaria y militar .8 1.0 .6 .8
completa

Universidad 8.8 19.9 7.8 10.0 12.3
Incompleta

Universidad 9.6 41.7 83.1 83.3 25.3
Completa

Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Al observar la relacion entre nivel educativo y nivel de conduccidn, se percibe
que existe una mayor concentracion de casos en la diagonal positiva, lo que marca una
fuerte relacion positiva entre nivel educativo y mayor responsabilidad en la institucion.
Los niveles méas altos de conduccion (Il y Ill) tienen proporciones mas altas de
educacion universitaria completa que los niveles de conduccion méas bajos, lo que
parece indicar la importancia y/o necesidad de la educacion formal para el acceso a
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cargos de mayor responsabilidad. Por el contrario, en aquellos niveles de conduccién
con menores responsabilidades existe una mayor proporcion de funcionarios con
niveles educativos bajos.

Cuadro 84
Ano de los Estudios

(en tramos y porcentajes)

30
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Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 84 ilustra la fecha en la cual los funcionarios no-docentes han
realizado sus estudios. Casi un 25% de los funcionarios del Hospital de Clinicas
cursaron sus estudios entre 1991 a 1999, en tanto un porcentaje levemente inferior
(21%) lo hizo entre 1981 a 1990. Los datos indican la proximidad (medido en afos),
de los estudios formales de casi la mitad de los funcionarios del Hospital de Clinicas, lo
gue muestra una poblacién cuya formacion es, en lineas generales, relativamente
reciente.
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Cuadro 85
Manejo de idiomas
(lectura, escritura y/o habla)

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

En cuanto a la educacion informal, como ser manejo de PC e idioma, tan solo el
32.5% de los funcionarios maneja un ordenador, mas alla del programa especifico que
aplique para sus tareas. Un porcentaje similar (37%) domina otro idioma, mas alla de si
ese dominio es en la escritura, lectura o habla.

Cuadro 86
Maneja Programas de Informatica segun Escalafén base

A= B= Cc= D= E = OFICIOS || F = R = RENOV. || Total

PROFESIO || TECNICO || ADMINISTR || ESPECIALI SERVICIGE || PERMA

NA AT ZA NER
No 58.1 63.1 19.5 63.8 85.0 91.3 67.1
Si 41.9 36.9 80.5 36.2 15.0 8.7 100 32.9
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracidn propia.

Si observamos el dominio 0 manejo de informatica de acuerdo a los diferentes
escalafones, se percibe que los niveles que se corresponden con tareas no manuales
(Profesionales, Tecnicos, Administrativos y Especializados) son los que presentan
mayores porcentajes de trabajadores que manejan programas informaticos. En el
escalafon Administrativo un 80% de los mismos declaran manejar algun programa. Por
otro lado en los escalafones que se corresponden con tareas manuales (Oficios y
Servicios Generales) y que por lo tanto no requieren el apoyo o la utilizacion de la
informatica, las proporciones se invierten; un 85% y 90% de los escalafones de
servicios y Oficios respectivamente no manejan ningun programa informatica.
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Cuadro 87
Hizo capacitacion segun Escalafén de base

A= B= C= D= E = OFICIOS || F = R =RENOV. || Total

PROFESION || TECNICO || ADMINISTR || ESPECIALIZ SERVICIOG || PERMANE

AL ATIVO ADO ENERAL
No 11.4 45.1 38.0 35.7 55.8 55.6 43.3
Si 88.6 54.9 62.0 64.3 44.2 44.4 100 56.7
Total 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% || 100%

Fuente: I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracion propia.

En un nivel general, la mitad de los funcionarios del Hospital de Clinicas, hizo
un curso de capacitacion en los ultimos 5 afios. Dicha capacitacion se distribuye de
manera desigual de acuerdo a los diferentes escalafones. En el escalafon Profesional un
84% de los funcionarios se capacitaron en los dltimos 5 afios, en tanto en los
escalafones Administrativo y Especializado 6 de cada 10 funcionarios manifestaron
haber realizado algun curso de capacitacion.

En los sectores “Oficio” y “Servicios Generales” es donde encontramos menores
porcentajes de participacion en cursos de capacitacion, aunque estos porcentajes
alcanzan el 55%. Los sectores Profesionales, Administrativos y Especializados no sélo
cuentan con un nivel de educacion formal mas alto, sino que tienen mas instancias de
formacion para el desempefio especifico del cargo. En cambio, los sectores de Oficios y
de Servicios Generales tienen menores niveles de educacién formal y menor
capacitacion para el desempefio especifico del cargo.

Cuadro 88
Hizo capacitacion segin Nivel de conduccion
Operativo Nivel | Nivel I1 || Nivel 111 || Total
No 47.7 43.2 12.0 13.3 ||434
Si 52.3 56.8 88.0 86.7 |[|56.6
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente: | Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000.
Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Si analizamos la capacitacion realizada de acuerdo a los diferentes niveles de
conduccion, vemos que los niveles de responsabilidad superiores tienden a capacitarse
mas que los niveles inferiores. Esta relacion puede estar contaminada por la diferente
proporcion que existe entre los niveles de conduccion segin los escalafones. Los
escalafones Profesionales y Técnicos tienen mas cargos de conduccion elevados que los
escalafones vinculados a trabajos manuales o a tareas poco calificadas, por lo que el
contenido y las exigencias del trabajo son también variables a considerar para explicar
la participacion en cursos de capacitacion, méas alla del nivel de responsabilidad.
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l. 11. Conclusiones

Resumiendo las tendencias generales que analizamos en el trabajo, podemos
decir que el personal no-docente de la Universidad de la Republica tiene como
caracteristicas sociodemogréaficas mas salientes una elevada proporcion de mujeres, una
estructura etaria similar al promedio de la poblacion ocupada, aunque con menor
presencia juvenil, un perfil marcadamente capitalino y urbano y un nivel educativo
sensiblemente superior al promedio. También observamos que su nivel salarial es mas
bajo que el del sector pablico y que el del sector privado, lo que implica que exista
doble empleo en proporciones relativamente altas y estrategias familiares de
sobrevivencia que pasan, en el caso de hogares compartidos, por el trabajo de los dos
conyuges. Esa caracteristica no se observa en los sectores que tienen menor nivel de
calificacion en la institucion.

La division del trabajo muestra una mayoritaria presencia de funcionarios
orientados a trabajos administrativos, aunque también es importante la presencia de
Profesionales, Técnicos y especialistas de diferente tipo. También encontramos
trabajadores manuales calificados y trabajadores no calificados en trabajos de
vigilancia, servicios, etc. La piramide funcional esta altamente concentrada, con un 63%
en el nivel més bajo y s6lo un 2,5% en el nivel mas alto, en un total de cuatro niveles
jerarquicos.

En términos de capacitacion, encontramos una estructura polarizada, con niveles
de sobre-educacién y fuerte capacitacion especifica en los niveles de conduccion mas
altos y en los sectores Administrativos, Profesionales y Técnicos, y bajos niveles de
educacion formal y de capacitacion especifica en los sectores de trabajo manual y de
Servicios Generales. El sector Administrativo tiene altas proporciones de funcionarios
gue manejan programas informaticos, niveles que descienden relativamente entre los
que tienen mayor edad.

La estructura burocratica muestra una institucion con fuertes componentes
meritocraticos, en la cual la antigledad no constituye un criterio de ascenso
predominante. Sin embargo, los componentes meritocraticos parecen mas asociados a la
adquisicién de altos niveles de educacion formal que a la capacitacion especifica para la
tarea o al desempefio de los puestos de trabajo dentro de la institucion.

Por altimo, comparando la realidad laboral del Hospital de Clinicas con el resto
de la Universidad, encontramos que en lineas generales las caracteristicas
sociodemogréficas y laborales tienen muchos puntos de semejanza. Entre las
diferencias, podemos decir que la poblacion trabajadora del Clinicas esta mas
feminizada que el resto de la Universidad, que el doble empleo es un poco mayor y que
la antigliedad tiene un peso relativamente mayor en la carrera burocratica del
funcionario no docente del Hospital de Clinicas.
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Capitulo 11

La percepcion de los funcionarios no docentes acerca de sus necesidades
de capacitacion.

El presente capitulo pretende continuar el analisis de la situacion laboral y de las
necesidades de capacitacion de los funcionarios no docentes de la Universidad de la
Republica que se inicidé con el tratamiento de la informacion que surge del Censo
realizado en el afio 2000. Es esta segunda etapa, se procedera al analisis de la encuesta a
los funcionarios no docentes realizada en Octubre - noviembre del afio 2003.

La poblacion objeto de estudio en la encuesta estuvo constituida por la
totalidad de los funcionarios no docentes de la UdelaR, en base a la informacion
suministrada por SECIU, la cual totaliz6 4.942 funcionarios. La poblacion se dividio en
dos niveles: por una lado los funcionarios que trabajan en el Hospital de Clinicas “Dr.
Manuel Quintela” y por otro lado, los demas Servicios Universitarios. Se excluyd del
analisis, por razones practicas, a las Estaciones Experimentales, aunque fueron
incluidos los funcionarios que trabajan en la sede Central de Regional Norte. La
poblacion total se dividio en 2.209 funcionarios pertenecientes al Hospital de Clinicas y
2.733 del resto de los Servicios.

La extraccién de la muestra y sus respectivos suplentes, estuvo a cargo del
equipo del Departamento de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales. Se
construyd una muestra estratificada, por nivel de conduccién, con un margen de error
del 4% y un 95% de confianza, para cada estrato. La muestra fue representativa de los
funcionarios del Hospital de Clinicas como del resto de los Servicios, pero el margen de
error asciende a 5.2% si se analizan por separado dichas poblaciones. La poblacién
muestral se extrajo mediante un sorteo sistematico realizado en el listado de
funcionarios. EI mismo procedimiento se utilizé para designar a los suplentes. Cabe
aclarar que la muestra no es representativa de los Servicios universitarios especificos,
ni de los escalafones y ni de los grados correspondientes.

Para la operacionalizacion de los niveles de conduccion, se procedid, de acuerdo a la
base de datos suministrada por SECIU, mas la informacion aportada por la Oficina de
Capacitacion y Desarrollo, a asignar a cada funcionario, de acuerdo a su grado y
escalafén, su nivel de conduccion correspondiente. De esta manera, la poblacion se
dividié de la siguiente manera:
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Cuadro General De Funcionarios No Docentes
segln Nivel De Conduccién

Nivel de Resto % Hosp. Clinicas % Total
Conduccion

Operativos 2039 50.2 2018 48.8 4057
Nivel | 495 81.1 115 18.8 610
Nivel 11 138 69.3 61 30.6 199
Nivel 111 61 80.2 15 19.7 76

Total 2733 55.3 2209 44.6 4942

Fuente: Base de datos Seciu. Elaboracion propia

Con dicha informacion se procedié a la extraccion de las unidades muestrales,
para cada estrato, salvo en el nivel de conduccion 111, en el que se realiz6 un censo, dado
el escaso numero de funcionarios. La informacidon que se presenta en el analisis esta
“expandida”, para que los demas estratos de conduccion queden con el mismo “peso
correspondiente”, de manera que la suma total de todos los estratos nos da la cantidad
de 4.942 funcionarios. Posteriormente a la designacion de las unidades muestrales, se
procedio a la seleccidon de los casos, lo que se muestra en el siguiente cuadro:

Cuadro General de
Muestra Tedrica y Muestra Real

Demas Servicios Hospital de Clinicas
Nivel de Muestra tedrica Muestra real Muestra tedrica Muestra real
Conduccion N°. Casos N°. casos N°. casos N°. casos
Operativos 259 256 246 235
Nivel | 240 247 56 56
Nivel I 103 103 45 45
Nivel 111 61 57(%) 15 14(*%)
Total 663 663 362 350

Fuente: Base de datos Seciu. Elaboracién propia
(*) Las diferencias se deben a: Un funcionario jubilado, dos en el exterior y otro trabajando en el Departamento de Soriano.
(**) Las diferencias se deben a: Un funcionario con pase a comision al Poder Legislativo.

Las diferencias entre la muestra tedrica y la muestra real, se dan
fundamentalmente en el nivel de conduccién IlI; las aclaraciones se encuentran al pie
del cuadro. El trabajo de campo se realiz6 entre el 27 de octubre al 3 de diciembre del
2003. Para el mismo se cont6 con la participacion de 22 encuestadores seleccionados
por concurso entre estudiantes avanzados de la Licenciatura de Sociologia de la
Facultad de Ciencias Sociales. La supervision del trabajo de campo estuvo a cargo del
equipo técnico y las tareas de codificacion e ingreso estuvieron a cargo de cuatro
asistentes, seleccionadas de acuerdo al procedimiento sefialado. El entrenamiento de los
encuestadores se realizo en la Gltima semana de octubre.
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El Pre-test se realizd la ultima semana de setiembre y estuvo a cargo del equipo
técnico. El nivel de rechazo fue muy bajo, no alcanzando el 0.5%, en tanto la asignacion
de suplentes no super6 el 5%, otorgandose mayores sustitutos para el caso del Hospital
de Clinicas, dado que algunos funcionarios gozaban de licencia prolongada.

En el formulario de encuesta se abordaron multiples y variados temas vinculados
a la actividad laboral de los funcionarios no-docentes, entre los que podemos destacar
los siguientes:

- Planificacion: Definicion de objetivos, establecimiento de acciones,
cronograma de trabajo, evaluacion de resultados.

- Aspectos organizacionales: Métodos y procesos de trabajo. Vacios de la
organizacion formal. Definicion de roles y asignacion de responsabilidades

- Direccion: Estilos de direccion, relacion con la supervision. Toma de
decisiones. Niveles de iniciativa y posibilidades de concrecién.

- Formas de trabajo: Trabajo en equipo. Cliente Interno. Nivel de
relacionamiento entre los sectores que se involucran en un mismo proceso.

- Comunicacion: Canales de comunicacion existentes y utilizacion de los
mismos. Grados de informacién disponibles.

- Evaluacién del desempefio: Percepcion de la evaluacion de desempefio. Grado
de confianza en el sistema. Necesidad de un sistema de evaluacion. Entrevista
entre el evaluador y el evaluado

- Remuneraciones: Situacion salarial y las compensaciones especiales:
dedicaciones compensadas, extrapresupesto, etc.

- Compromiso institucional: Confianza en la organizacion y su funcionamiento.
Sentido de Pertenencia. Participacion. Respaldo. Niveles de Motivacion.

- Negociacion y Conflicto: Ambitos de negociacion, tipos de negociacion.
Forma de encarar y resolver los conflictos.

Capacitacion: Capacitacion recibida de la institucion, areas e intensidad de la
misma. Areas de capacitacion prioritarias

Los resultados que se presentan a continuacion surgen del primer analisis del
capitulo de la encuesta vinculado especificamente a temas de capacitacion. En el
mismo, se analizara como se compone la demanda de capacitacion, la participacion en
los cursos de formacidn, la relacion entre capacitacién y organizacion del trabajo,
capacitacion y desempefio laboral, sus consecuencias en términos de autonomia
individual y satisfaccion en el trabajo y la relacién entre autoridad y capacitacion. En
sucesivos capitulos abordaremos los restantes temas, buscando articularlos, en la
medida de lo posible, con las necesidades de informacion requeridas para implementar
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politicas de capacitacion especificas para los funcionarios no-docentes de la
Universidad de la Republica.

Il. 1. Lademanda de capacitacion

En la medida en que uno de los objetivos centrales de la encuesta es generar
insumos para la implementacion de politicas de capacitacion dirigidas a los
funcionarios no-docentes de la Universidad de la Republica, resulta importante analizar
cuales son los sectores de trabajadores que sienten mayor necesidad de capacitarse y
qué caracteristicas tienen los mismos.

Cuadro 89
Necesidades de capacitacion

NS/NC

,3%

Si
No
48,7%

51,0%

En funcion de estas consideraciones, la primer variable de la encuesta que sera
analizada es la percepcidon que tienen los funcionarios no docentes acerca de sus
necesidades de capacitacion para el desempefio de sus tareas cotidianas. El cuadro 89
muestra una realidad dividida: un poco mas del 50% de los funcionarios consideran que
no necesitan capacitacion adicional, en tanto 49% de los mismos piensa que si. La
informacion que brinda este cuadro nos permite sefialar que la capacitacion no es una
necesidad compartida por la mayoria de los funcionarios no docentes de la Universidad
de la Republica, por lo que resulta importante investigar como varia esta demanda en
los diferentes &mbitos de trabajo de la Universidad.
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Cuadro 90
Necesidades de capacitacion segun nivel de conduccion

Necesidad de capacitacion

Nivel de Si No Ns/Nc | Total
Conduc.

Operativo 45.8% | 54.0% 2% 100%
Nivel 1 56.7% | 42.3% 1.0% | 100%
Nivel 2 73.7% | 26.3% 100%
Nivel 3 72.4% | 27.6% 100%
Total 48.7% | 51.0% 3% 100%

La necesidad de capacitacion se distribuye de manera desigual segun el nivel de
conduccion de los encuestados. El cuadro 90 muestra claramente que la percepcién
acerca de la necesidad de capacitacion aumenta directamente en la medida en que
subimos en el orden jerarquico, en tanto se mantiene en el promedio en los niveles
operativos. Este aumento de la demanda parece obedecer a las mayores exigencias que
imponen los cargos de direccion y responsabilidad, que generan la necesidad
permanente de capacitarse para enfrentarse a las complejidades y desafios de los puestos
de trabajo.

Si comparamos la informacién que nos brinda el cuadro 90 con la del cuadro
anterior, daria la impresion de que las demandas mas importantes de capacitacion no
surgen de exigencias técnicas de los puestos de trabajos, sino de las exigencias de
manejo de niveles de responsabilidad y direccion. La demanda parece orientarse méas
fuertemente a capacitarse para poder resolver problemas de conduccién o de mando,
mas que para resolver situaciones practicas o técnicas, aunque estas tampoco estan
excluidas. Esta afirmacion debe entenderse en un sentido relativo, en la medida en que
marca una tendencia general, que no excluye demandas técnicas y practicas concretas,
que se expresan claramente en que en casi todos los escalafones la mitad
aproximadamente de los encuestados considera que necesita capacitarse. La demanda de
capacitacion parece ser congruente con la division del trabajo en la institucion, en la
medida en que es mayor en los escalafones que tienen tareas mas calificadas y
disminuye en aquellos en los cuales las tareas son mas simples y menos calificadas.
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Cuadro 91
Necesidades de capacitacion segn nivel educativo

Necesidad de capacitacion para tareas cotidianas

Nivel educativo Si No Ns/Nc Total
Primaria incompleta 18.3% 81.7% 100%
Primaria completa 37.5% 62.5% 100%
Secund . UTU incompleta 43.4% 56.4% 2% 100%
Secundaria UTU completa 38.9% 61.1% 100%
INET-IPA incompleto 41.8% 46.3% 11.9% 100%
INET-IPA completo 81.0% 19.0% 100%
Universidad incompleta 59.8% 39.7% .5% 100%
Universidad completa 62.9% 37.1% 100%
Total 48.7% 51.0% 3% 100%

Cuando analizamos la demanda de calificacion segun el nivel educativo de los
encuestados, encontramos que existe una relacion directa entre aumento del nivel
educativo y aumento de la demanda para capacitarse. En los encuestados que alcanzaron
los niveles de Primaria, las necesidades de capacitacion no superan el 37% de los
encuestados, en tanto en los niveles universitarios supera el 60%. Sin duda esta relacién
se ve afectada por el tipo de tarea que se desempefia de acuerdo a la division del trabajo
institucional, tal como vimos mas arriba. Los encuestados con niveles de educacion
primaria generalmente realizan, a su vez, tareas de baja calificacion, primordialmente en
el escalafén de servicios generales, en tanto los niveles universitarios tienden a
desarrollar tareas en los escalafones técnicos y profesiones, con tareas complejas que
requieren una formacion y adaptacion continua. Esta relacion también se ve afectada
por el hecho de que, tal como vimos en el primer capitulo los niveles méas altos de
conduccion, que son, segun vimos anteriormente, los que demandan mas capacitacion,
tienden a ser ocupados por funcionarios con altos niveles de educacién formal.

De todas maneras, si lo vemos desde la perspectiva de implementar politicas de
capacitacion, parece existir un fendmeno perverso, que por otra parte no es exclusivo de
la Universidad de la Republica, de que aquellos que tienen mas altos niveles de
formacion y capacitacion sean los que mas reclaman por mejorar esos niveles, en tanto
aquellos que tienen bajos niveles de calificacion no sientan la necesidad de capacitarse.
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Cuadro 92
Necesidades de capacitacion seglin antigiiedad

Necesidad de capacitacion para tareas cotidianas

Antigiedad Si No Ns/Nc Total
2 aflos 0 menos 61.7% 34.2% 4.1% 100%
3 a 10 afios 51.1% 48.9% 100%
11 a 20 afios 52.4% 47.5% 1% 100%
21 a 30 afios 43.9% 55.9% 2% 100%
31 afios y mas 29.1% 70.4% .6% 100%
Total 48.7% 51.0% 3% 100%

Si observamos el comportamiento de la demanda de capacitacion de acuerdo a la
antigiiedad de los funcionarios, encontramos que la demanda de capacitacion en
inversamente proporcional a la antigliedad en la institucion. De acuerdo a los datos del
Censo que se analizaron en otros trabajos, la antigiiedad no constituia un factor
determinante en la carrera funcional ni en la provision de cargos de jerarquia. Esto
implica que el aumento de la demanda de capacitacion en los niveles de conduccion
mas altos, que surge del cuadro 90, no esta asociada a la antigiiedad. Por el contrario, el
cuadro 92 indica claramente que existe una relacion inversa entre aumento de la
antigiedad y aumento de la demanda de capacitacion. Esto se puede deber a que los
funcionarios més antiguos abandonan, de manera tendencial, la motivacién por la
capacitacion, debido a un acostumbramiento a las rutinas de trabajo o a un
resignamiento en términos de sus posibilidades de ascenso en la institucion.

En resumen, segin surge del analisis de la primer variable considerada, la
demanda de capacitacion tiende a aumentar cuanto mayor sea el nivel de
responsabilidad del funcionario, cuanto maés calificada sea su tarea y cuanto mas nivel
educativo tenga. Por el contrario, tiende a disminuir cuanto mayor sea la edad y
antiguedad del funcionario.

11.2. Capacitacién y exigencias de los puestos de trabajo.

La implementacién de politicas de capacitacién en una organizaciéon de trabajo debe
tener en cuenta la relacién entre los niveles de capacitacion de los trabajadores y las exigencias
concretas que tienen los puestos de trabajo que ocupan los mismos. El andlisis de esta relacién
se puede realizar desde un punto de vista objetivo, describiendo cada puesto de trabajo y
analizando si los trabajadores que los ocupan tienen la capacitacion adecuada para
desemperiarse en los mismos. Este tipo de enfoque escapa a las posibilidades metodolégicas
planteadas en esta investigacion. Una segunda posibilidad es abordar la perspectiva subjetiva
que tienen los trabajadores acerca de su propio nivel de capacitacion en relacion a las tareas que
se le imponen. Esta perspectiva fue recogida en la encuesta, y sera desarrollada a continuacion.
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Cuadro 93
Capacitacion para
las tareas cotidianas
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Capacitacion tareas cotidianas

La variable que serd analizada en esta ocasion es la percepcion de los
funcionarios no docentes acerca del nivel de capacitacion que tienen en relacion a las
exigencias cotidianas de sus puestos de trabajo. Esta variable tiene muchos puntos de
contacto con la anterior, aunque conceptualmente no son idénticas. La pregunta acerca
de las necesidades de capacitacion contiene por un lado la percepcién de las necesidades
reales, pero también incorpora las aspiraciones o deseos de los funcionarios en términos
de formacion y capacitacion. La variable que vamos a considerar ahora, a diferencia de
la anterior, mide la percepcion que tienen los funcionarios en relacion a su
capacitacion real para resolver las tareas cotidianas, dejando de lado la capacitacion que
desean tener o esperan alcanzar.

En el cuadro 93 observamos que la gran mayoria de los funcionarios no docentes
consideran que su nivel de capacitacion es adecuada, un 8,4% considera que esta sobre
capacitado para sus tareas en tanto solo un 13% considera que no tiene una
capacitacion adecuada. En el analisis de esta pregunta hay que tener en cuenta que
muchas veces los encuestados tienden a confundir la capacitacion especifica para el
puesto de trabajo con el nivel de educacion formal alcanzado. De todas maneras, es
importante sefialar que los funcionarios perciben mayoritariamente que su nivel de
capacitacion es adecuado para las tareas que deben realizar. Esta percepcion de alguna
manera inhibe la necesidad de capacitarse como requisito imprescindible para
desempefiarse en el cargo.
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Cuadro 94
Nivel de capacitacion segun nivel de conduccién

Capacitacion tareas cotidianas

Nivel de conduccion Excesiva Adecuada Insuficiente Ns/Nc Total
Operativo 8.6% 78.2% 13.0% 2% 100%
Nivel 1 9.2% 76.2% 14.6% 100%
Nivel 2 4.5% 77.9% 17.1% 5% 100%
Nivel 3 5.3% 88.0% 6.7% 100%
Total 8.4% 78.1% 13.3% 2% 100%

La percepcion del nivel de capacitacion no sufre grandes cambios cuando se la
analiza segun el nivel de conduccion. Los funcionarios del nivel de conduccion 1l
muestran una mayor tendencia a considerar insuficiente la formacion que tienen para
desempefiar sus tareas cotidianas, aunque las diferencias son leves en relacion al
promedio. ElI Cuadro 94 indica una fuerte congruencia, desde la percepcion de los
encuestados, entre las exigencias y responsabilidades que enfrentan aquellos que
asumen tareas de conduccién, y la capacitacion que requieren para el desempefio
exitoso del mismo.

Cuadro 95
Necesidad de capacitacion segun nivel de capacitacion

Necesidad de capacitacién para tareas cotidianas

Capacitacion Si No Ns/Nc Total
tareas cotidianas

Excesiva 38.1% 61.9% 100%

Adecuada 44.5% 55.1% 4% 100%

Insuficiente 79.3% 20.7% 100%

NS/NC 100% 100%
Total 48.7% 51.0% 3% 100%

El cuadro 95 indica que la incongruencia sefialada mas arriba existe, pero es
relativa. Si analizamos la relacién entre las demandas de capacitacion y los niveles de la
misma, vemos que de la totalidad de los funcionarios que consideran insuficiente su
formacion, 80% expresan que necesitan capacitarse para las tareas cotidianas. El
problema radica en el 20% restante, que considera insuficiente su capacitacion y sin
embargo no expresa necesidades de capacitarse. Este 20% parece concentrarse en los
sectores de menor calificacion de la institucion, que son los que a su vez tienen menor
nivel educativo. Una hipétesis que se podria avanzar es que los funcionarios no-
docentes que trabajan en estos sectores son concientes de su insuficiencia en términos
de capacitacién y educacion formal, pero esta percepcion, en lugar de constituir un
factor de motivacion para participar en los cursos de capacitacion, se transforma en un
factor de inhibicidn y de limitacion frente a las minimas exigencias que presenta los
cursos de capacitacion. Estos elementos deben ser tomados en cuenta en el momento de
disefiar las poblaciones objetivo de las politicas de capacitacion.
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Cuadro 96
Nivel de capacitacién segin nivel educativo

Capacitacion tareas cotidianas

Nivel Excesiva Adecuada Insuficiente Ns/Nc Total
educativo

Primaria incompleta 100% 100%
Primaria completa 5.4% 81.1% 13.5% 100%
Secundaria UTU incompleta 5.2% 76.1% 18.7% 100%
Secundaria UTU completa 7.4% 74.8% 17.8% 100%
INET-IPA incompleto 85.1% 14.9% 100%
INET-IPA completo 69.0% 31.0% 100%
Universidad incompleta 12.6% 76.5% 9.8% 1.1% | 100%
Universidad completa 12.9% 81.3% 5.8% 1% 100%
Total 8.4% 78.1% 13.3% 2% 100%

El cuadro 96 muestra que los funcionarios que tienen niveles universitarios son
los que mas tienden a considerar que su capacitacion excede las exigencias que les
imponen las tareas cotidianas vinculadas a su puesto de trabajo. Este dato refuerza la
hipétesis de la sobre calificacion de buena parte de los funcionarios no-docentes que
surgia del andlisis de los datos del Censo. El cuadro también muestra una débil relacién
entre bajo nivel educativo y la percepcion de tener un nivel de capacitacion insuficiente
para las tareas. Los sectores que tienen una mayor percepcion de insuficiencia en
términos de capacitacion son los sectores con nivel de educacion media o egresados de
cursos de IPA o INET, los cuales, a su vez, los que expresan proporcionalmente
mayores reservas respecto a su nivel de capacitacion.

11.3. Participacion en los cursos de capacitacion.

La medicion de los niveles de participacion en los cursos de capacitacion que
brinda la Universidad de la Republica de los funcionarios no docentes nos permite
visualizar cuales son los sectores que han sido alcanzados por las politicas de
capacitacion y cuales ain no han recibido este beneficio. Ya habiamos realizado un
primer abordaje del tema cuando se procedié a analizar los datos censales, 3 por lo que
la informacién que brinda la encuesta permite actualizar estos datos y aportar nuevos
elementos, como son la informacion que tienen los funcionarios acerca de estos cursos
y la evaluacion que realizan del nivel y de la pertinencia de los mismos.

% Op. cit.
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Cuadro 97
Participacion en cursos de capacitacién

No
29.0%

Si
71.0%

Los datos de la encuesta muestran que alrededor de un 70% de los funcionarios
no docentes han participado en cursos de capacitacion dentro de la Universidad de la
Republica. Por otra parte, si comparamos estos datos con los que arroja el 1 Censo de
Funcionarios no Docentes del afio 2.000, encontramos que los porcentajes de
participacion son mayores. En el Censo del afio 2.000, un 50% habia participado de los
cursos, en tanto para la encuesta, realizada en el afio 2003 arroja un 70% de
participacion. Estas diferencias porcentuales pueden tener varias explicaciones. En
primer lugar, es altamente probable que entre el afio 2000 y el afio 2003 los porcentajes
de participacion hayan aumentado objetivamente. En segundo lugar, hay que tener en
cuenta que estamos manejando poblaciones diferentes. EI Censo releva la informacién
de toda la poblacion de funcionarios no docentes de la Universidad de la Republica, en
tanto en la encuesta relevamos, tal como se explicé mas arriba, una muestra estratificada
por niveles de conduccion. Esto implica la posibilidad de que la muestra tenga sesgos
que lleven a una relativa sobre representacion de los funcionarios que han participado
en los cursos, por lo que la diferencia entre el 50% del Censo y el 70% de la encuestas
no es un aumento real en los niveles de participacion sino simplemente una tendencia
muestral. De todas maneras, las dos interpretaciones no son excluyentes, y las
diferencias entre ambos porcentajes parecen indicar que, mas alla de los problemas
técnicos que pudiera tener la muestra, efectivamente la participacion en los cursos de
capacitacién aumentd entre el afio 2000 y el afio 2003.



Cuadro 98
Participacion segun nivel de conduccion

Participacion en cursos dentro de UdelaR

Nivel de Si
conduccion

Operativo 67.6%
Nivel 1 86.4%
Nivel 2 90.5%
Nivel 3 77.6%
Total 71.0%

No

32.4%
13.6%
9.5%
22.4%
29.0%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
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La participacion en los cursos de capacitacion es notoriamente superior entre los
niveles de conduccion altos. Este comportamiento ya habia sido sefialado cuando se
analizo el censo de funcionarios no-docentes, por lo que nos remitimos a lo expresado

en esa oportunidad.

Cuadro 99

Participacion segun nivel educativo

Participacion en cursos dentro de UdelaR

Censo

Nivel educativo Si No
Primaria incompleta 19.6% | 80.4%
Primaria completa 36.5% | 63.5%
Secundaria UTU 49.7% | 50.3%
incompleta

Secundaria UTU completa 55.7% | 44.3%
INET-IPA incompleto 453% | 54.7%
INET-IPA completo 61.1% | 38.9%
Universidad incompleta 53.5% | 46.5%
Universidad completa 68.2% | 31.8%
Total 53.0% | 47.0%

Fuente: Relevamiento sobre aspectos organizativos, capacitacién y desarrollo del Personal No-Docente.

Unidad de Capacitacion y Desarrollo.
Montevideo, octubre de 2003

I Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000. Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

Encuesta
Si No

37.6% | 62.4%
61.4% | 38.6%
70.7% | 29.3%
76.8% | 23.2%
50.7% | 49.3%
100 %

78.4% | 21.6%
68.2% | 31.8%
71.0% | 29.0%

Total
100%
100%
100%

100%
100%
100%

100%
100%
100%

La participacion en los cursos que brinda la UdelaR no experimenta grandes
variaciones segun el nivel educativo de los funcionarios encuestados, salvo el caso de
los que tienen Primaria incompleta, que tienen una participacién notoriamente menor en
los mismos. Sin duda esta menor participacion se debe a las limitaciones obvias que
tienen los funcionarios de un nivel educativo muy bajo en relacion a las exigencias
minimas de cualquier curso de capacitacion. Tal como sefialamos mas arriba, las
limitaciones debidas a los bajos niveles de educacion formal operan como factores
inhibidores de la participacion en los cursos que brinda la UdelaR, mas alla de la

conciencia gque tengan estos funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion.
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Cuadro 100
Participacion segun antigiiedad

Participacion en cursos de Udelar
Censo Encuesta
Antigiedad Si No Si No Total

2 afios 0 menos 27.9% 72.1% 36.0% 64.0% | 100%

3 a 10 afios 61.6% | 38.4% | 71.7% | 28.3% |100%
11 a 20 afios 521% | 47.9% | 75.8% | 24.2% | 100%
21 a 30 afios 52.6% | 47.4% | 70.0% | 30.0% |100%
31 afios y mas 52.4% | 47.6% | 69.3% | 30.7% | 100%
Total 53.8% | 46.2% | 71.0% | 29.0% | 100%

Fuente: Relevamiento sobre aspectos organizativos, capacitacion y desarrollo del Personal No-Docente.
Unidad de Capacitacion y Desarrollo. Montevideo, octubre de 2003.
1 Censo de Funcionarios No-Docentes, afio 2000. Unidad de Planeamiento, UdelaR. Elaboracién propia.

El cuadro 100 muestra los niveles de participacion en los cursos de capacitacion
interna de los funcionarios no-docentes segun su antigiiedad, comparando los datos que
surgen de la encuesta con los que se procesaron en el Censo realizado a los funcionarios
no-docentes en el afio 2.000. Del analisis de ambas fuentes de datos se deduce que la
antigliedad no establece grandes diferencias en los niveles de participacion de los
funcionarios. La variacidn mas importante se da en los que tienen menos de 2 afios de
antigiiedad, los que, por razones de su corta estadia en la institucion, ain no han
accedido a cursos de capacitacion. En este sentido, los datos de la encuesta confirman
las conclusiones que se establecieron en el analisis de los datos censales realizado en
aquella oportunidad.

Cuadro 101
Participacion segun nivel de capacitacion

Participacion en cursos
dentro de UdelaR

Capacitacion tareas cotidianas Si No Total
Excesiva 65.2% 34.8% | 100%
Adecuada 70.2% 29.8% | 100%
Insuficiente 78.8% 21.2% | 100%
NS/NC 100% 100%

Total 71.0% 29.0% | 100%

La participacion en los cursos que brinda la institucion esta estrechamente
ligada a la percepcion que tienen los trabajadores acerca de su nivel de capacitacion
para resolver las tareas cotidianas. Los funcionarios que consideran que su capacitacion
es insuficiente participan mas en términos relativos que aquellos que consideran que la
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misma es excesiva. Si bien la relacion puede parecer obvia, esta indicando una alta
congruencia entre la percepcion que tienen los funcionarios no-docentes acerca de su
propia formacion y las acciones concretas que desarrollan para superar esta deficiencia.
De todas manera, confirmando lo que deciamos cuando analizamos el cuadro 101,
existe un sector de trabajadores que representa alrededor un 20% de la poblacion total
que perciben su formacion como insuficiente pero no participan en los cursos ni sienten
la necesidad de capacitarse.

Cuadro 102
Nivel de informacion

50

0

2

g

c

[}

2

o

o

Muy informado Ni informado ni desi Muy desinformado

Informado Desinformado NS/NC

Posibilidades capacitacion dentro de la UdelaR

Los resultados de la encuesta revelan que sélo alrededor de un 45% de los
funcionarios no-docentes cuentan con informacion y conocimiento acerca de las
posibilidades de capacitacion que brinda la institucién. EI 20% de los funcionarios
tienen dudas acerca de la informacidn, en tanto un 35% declaran abiertamente que no
estan informados acerca de sus posibilidades. Los datos parecen mostrar que el nivel de
difusion de los cursos de capacitacion no es muy alta, lo que plantea desafios concretos
en términos de politicas de capacitacion a nivel institucional. Estos datos parecen
contradictorios con el cuadro anterior (97), en el cual se muestra que mas del 70% de
los funcionarios ha participado en cursos de capacitacion. Esta aparente contradiccion se
puede entender si pensamos que lo que los funcionarios consideran que falta es una
adecuada informacion acerca de la variedad y contenido de los mismos, y de las
posibilidades de capacitarse a futuro, mas alla de formacién que ya han recibido.



Nivel de Muy in
conduccion formado
Operativo 2.6%
Nivel 1 6.2%
Nivel 2 8.5%
Nivel 3 18.4%
Total 3.6%

Posibilidades capacitacién dentro de la UdelaR

Informado

38.5%
43.3%
50.8%
44.7%
39.7%

Cuadro 103
Nivel de informacidén segun nivel de conduccion

Més o
menos
20.8%
22.8%
15.6%
22.4%
20.8%

Desinformado

31.4%
22.8%
21.6%
13.2%
29.6%

Muy

desinformado

6.5%
4.9%
3.5%
1.3%
6.1%

Ns/Nc

2%

2%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
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Los niveles de informacion acerca de las posibilidades que brindan los cursos de
capacitacion aumentan en relacion directa con el nivel jerarquico de los encuestados.
Los sectores mas desinformados, en términos relativos, son los sectores operativos, en
tanto los més informados son los de nivel de conduccion Ill. Estos datos parecen
obedecer a que las politicas de capacitacion de los Gltimos tiempos se centraron
fundamentalmente en los niveles de conduccion mas altos, pero de todas maneras es un
dato a tener en cuenta en el momento de definir estrategias de difusion de los cursos de
capacitacion. En términos de informacion, el cuadro 18 muestra una realidad claramente
segmentada entre los niveles operativos, por un lado, que cuentan con menores niveles
de informacion, y los sectores jerarquicos, que tienen un mejor acceso a este tipo de

informacion.
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Cuadro 104
Periodo de participacion
40
30 4
20 4
10 «
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Menos de seis meses Un afio a dos afos NS/NC

De seis meses a un a Mas de dos afios No Corresp

Cuanto tiempo hace que participé en ultimo curso

El cuadro 104 parece reforzar la hipotesis de que, mas alld de los problemas
muestrales que sefialamos mas arriba, la participacién en los cursos de capacitacion
aumento del afio 2000 al afio 2003. Méas de un 40% de los funcionarios no-docentes
participaron en cursos de capacitacion en un periodo anterior a los dos afios, lo que
parece mostrar una cobertura muy amplia y muy reciente en términos de capacitacion.
Por otro lado, la participacion reciente de un conjunto tan amplio de funcionarios en los
cursos de capacitacion le da vigencia a la encuesta que estamos analizando, en la
medida en que permite actualizar las cifras de participacion que surgian del andlisis del
Censo del afio 2000.
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Cuadro 105
Nivel del curso

50

40 4

30 1

20 4

10 «

Porcentajes

Muy bueno Bueno Regular Malo  Muy malo NS/NC No corresp

Nivel dltimo curso

La evaluacion que realizan los funcionarios no docentes de la calidad de los
cursos en los que participaron es altamente positiva. S6lo un 9% califica de regular el
nivel de los, mismos, en tanto menos del 1% lo califica de malo o muy malo.

Cuadro 106
Contenidos tematicos

50

Porcentajes

Muy adecuados Ni adecuados ni inad NS/NC

Adecuados Inadecuados No corresp

Trato adecuado contenidos temtaticos

Lo mismo ocurre con la percepcién que tienen los funcionarios acerca de la
manera en que los docentes trataron y desarrollaron los contenidos tematicos de los
cursos, aunque los porcentajes no son tan positivos como en la pregunta anterior. Esta
diferencia parece reflejar que, en algunos casos, los contenidos tematicos no eran lo que
los participantes requerian, més alla de que el nivel del curso sea bueno o muy bueno.
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11.4. Capacitacion y desempefio laboral

El analisis de la participacion de los funcionarios en los cursos nos permite
analizar el alcance que ha tenido determinada politica de capacitacion. Una segunda
dimensién, no menos importante, de estas politicas, es analizar que relacion existe entre
la formacion recibida y el desempefio concreto de los trabajadores en su puesto de
trabajo. Este abordaje sera hecho, como los anteriores, desde la perspectiva subjetiva de
los trabajadores, midiendo la relacion que ellos mismos establecen entre lo que
aprendieron en los cursos de capacitacion y las posibilidades que tuvieron de aplicarlo.

Cuadro 107
Posibilidades de aplicacion

40

Porcentaje

Amplia  Razonable Escasa Nula NS/NC  No corresp

Posibilidades de aplicar lo aprendido en su tarea cotidiana

El cuadro 107 muestra la percepcion que tienen los trabajadores del nivel de
ajuste entre la capacitacion recibida y las exigencias concretas de los puestos de
trabajo. En lineas generales, parece haber congruencia entre lo que se aprende en los
cursos 'y sus posibilidades de aplicarlo en las tareas cotidianas. Alrededor de un 80% de
los funcionarios no docentes consideran que pueden aplicar de manera amplia o
razonable lo que aprendieron en los cursos. De todas maneras, un 14% de los
funcionarios consideran que tienen escasas posibilidades de aplicar lo aprendido, y un
6,5% piensa que no tiene ninguna posibilidad de hacerlo.
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Cuadro 108
Posibilidades de aplicacién segun nivel de conduccién

Posibilidades de aplicacion

Nivel de Amplia Razonable Escasa Nula | Total
conduccidn
Operativo 17.9% 29.7% 12.6% 6.5% | 100%
Nivel 1 22.1% 32.0% 23.1% 8.2% | 100%
Nivel 2 23.6% 45.2% 18.1% 2.0% | 100%
Nivel 3 21.1% 36.8% 17.1% 2.6% | 100%
Total 18.7% 30.7% 14.2% 6.5% | 100%

Si analizamos el nivel de ajuste entre lo aprendido en los cursos y sus
posibilidades de aplicacion concreta segun los diferentes niveles de conduccion,
encontramos una realidad bastante compleja. Los niveles de desajuste parecen ser
levemente superiores en el nivel de conduccion I, entre los cuales un 23% considera que
tiene escasas posibilidades de aplicar lo aprendido, en tanto un 8% piensa que no tiene
ninguna posibilidad. Ambas categorias sumadas llegan a un 31% aproximadamente, lo
que supera el promedio global. Los restantes niveles de conduccion tienen resultados
similares al promedio, si bien los niveles de conduccion 2 y 3 parecen considerar que
sus posibilidades de aplicar lo aprendido son mas amplias o razonables que el promedio.
En sintesis, los niveles de desajuste parecen ser levemente mayores en el nivel de
conduccion 1, en tanto los niveles de conduccién 2 y 3 tienen un ajuste mejor que el
promedio. El nivel operativo, en tanto, muestra un nivel de ajuste igual al promedio de
la institucidn, situacion logica si se piensa que numéricamente son los que mas aportan
a la muestra.

11.5. Valoracion de los cursos de capacitacion.

La siguiente variable que analizaremos es la valoracion que los funcionarios no-
docentes de la Universidad de la Republica le dan a los cursos de capacitacion interna
en términos de su formacion para el desempefio de las tareas. La capacitacion interna es
uno de los posibles mecanismos de formacién, junto a la capacitacion externa, la
realizacion de estudios formales en los ambitos correspondientes y el aprendizaje
informal en el trato con los compafieros de trabajo. Esta tultima modalidad es un tipo de
capacitacion muy extendida en realidad laboral de nuestro pais, tanto en la rama
industrial como en la rama de servicios.



97

Cuadro 109
Mecanismos de capacitacion

60
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Porcentajes

Aprender allado cap. interna cap.externa NS/NC

Mecanismo mas apropiado, capacitacion a fututo

El cuadro 109 nos da un panorama acerca de la opinién que tienen los
funcionarios no docentes de los mecanismos mas apropiados para formarse. Un 50% de
los mismos considera que los cursos de capacitacion interna son los més adecuados
para capacitarse para futuras tareas, en tanto un 20,3% considera mejor la capacitacion
externa y un 23% considera que la mejor manera de capacitarse es el aprendizaje a
través del contacto e intercambio con compafieros de trabajo que tengan conocimiento y
experiencia en la tarea. Estos datos indican que los cursos de capacitacion interna tienen
una amplia valoracion y aceptacion dentro de la institucion como mecanismo de
capacitacion, pero compiten con otras posibilidades de capacitarse.

Cuadro 110
Mecanismos de capacitacion segiin nivel de conduccién

Mecanismo mas apropiado

Nivel de Aprender al lado Realizar cursos Realizar cursos Ns/Nc Total
conduccion del compafiero de capacitacion de capacitacion
que conozca la interna externa
tarea

Operativo 24.2% 54.6% 18.9% 2.2% 100%
Nivel 1 19.2% 50.2% 25.7% 4.9% 100%
Nivel 2 13.1% 51.3% 29.6% 6.0% 100%
Nivel 3 17.3% 48.0% 26.7% 8.0% 100%
Total 23.1% 53.8% 20.3% 2.8% 100%

La valoracion de los cursos de capacitacion no sufre grandes variaciones cuando
la analizamos segun los diferentes niveles de conduccion. Paraddjicamente, los cursos
de capacitacion interna son mas valorados, aunque con diferencias muy tenues, entre
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los niveles operativos que entre los que ocupan cargos jerarquicos, cuando fueron estos
ultimos sectores, segin vimos mas arriba, los destinatarios privilegiados de las politicas
de capacitacion y de las estrategias de difusion de las mismas. Por el contrario, los
niveles de direccion parecen valorar mas que los niveles operativos los cursos de
capacitacion externa, aunque aqui también las diferencias son leves. Los niveles de
conduccién también valoran menos que los niveles operativos el aprendizaje informal
junto a comparfieros de trabajo, aunque de todas maneras no es un tipo de aprendizaje
que se descarte a nivel de las jerarquias.

Cuadro 111
Mecanismos de capacitacion segin antigtiedad

Mecanismo mas apropiado

Antigliedad Aprender al lado del Realizar cursos de Realizar cursos de Ns/Nc Total
compariero que conozca la capacitacic’)n capacitacion externa
tarea interna
2 afios 0 menos 25.9% 68.0% 5% 5.6% | 100%
3a10 afios 19.9% 58.1% 19.3% 2.7% | 100%
11 a 20 afios 23.3% 53.8% 21.7% 1.2% | 100%
21 a 30 afios 24.1% 47.7% 23.2% 4.9% | 100%
31 afios y mas 31.6% 44.4% 21.2% 2.8% | 100%
Total 23.0% 53.8% 20.3% 2.8% | 100%

La valoracion de los cursos de capacitacion interna no experimenta grandes
cambios de acuerdo a la antigliedad de los funcionarios no-docentes de la Universidad
de la Republica encuestados. Existe una leve tendencia a valorar méas los cursos de
capacitacion interna entre los que tienen menos antigiiedad, en tanto esa valoracién va
descendiendo en la medida en que aumenta la antigiiedad. Por el contrario, los cursos de
capacitacion externa pareces ser mas valorados cuanto mas antigliedad tiene el
funcionario en la institucion, aunque esta relacion es muy tenue.

I1. 6. El conocimiento colectivo

La trasmision de los conocimientos en las tareas cotidianas conforma un nivel de
conocimiento colectivo invisible, que permite suplir las carencias o insuficiencias del
conocimiento individual. Es un indicador del nivel de confianza y de horizontalidad
que existe en las relaciones de trabajo, asi como permite medir, a contrario sensu, los
niveles de lucha por la apropiacion del conocimiento que pueden existir en un &rea o
grupo de trabajo. Estos componentes se miden a traves de la posibilidad que tiene cada
funcionario de consultar a sus comparfieros de trabajo en caso de desconocer algin
aspecto de su trabajo cotidiano. Si estas posibilidades son bajas, podemos pensar las
relaciones de trabajo estan marcadas por la desconfianza y la competencia por la
apropiacion del conocimiento. En estos casos, cada trabajador debe resolver sus tareas
de acuerdo a su conocimiento individual, sin posibilidad de recurrir al conocimiento
colectivo que posee el grupo de trabajo. Por el contrario, si los trabajadores tienen
frecuentes posibilidades de consultar a sus comparieros en caso de tener dificultades
para resolver las tareas cotidianas, podemos inferir, de manera indirecta, que las
relaciones de trabajo estan marcadas por altos niveles de confianza y de cooperacion, las
que permiten construir un nivel de conocimiento colectivo que permite suplir las
insuficiencias o carencias de la capacitacién individual.



99

Cuadro 112
Apoyo de compafieros
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Muy frecuentemente Mas o menos Nunca

Frecuentemente Poco frecuente NS/NC

Recurre a sus comparfieros de trabajo

Con la informacién que proporciona el cuadro 112 podemos analizar la
trasmision de conocimientos que se verifican entre los trabajadores en un mismo sector
de trabajo. EI mismo muestra que mas del 60% de los funcionarios no-docentes
encuestados consideran que pueden recurrir de manera frecuente o muy frecuente al
apoyo de sus comparfieros, en caso de dificultades con la tarea, lo que marca un nivel de
conformacién del saber colectivo relativamente alto. Sin embargo, parece mas
importante, en términos de politicas de capacitacion, conocer en qué sectores o lugares
de trabajo ese conocimiento colectivo es menor, en la medida en que se supone que en
estos casos, las necesidades de capacitacion individual son mayores.

Cuadro 113
Apoyo de compafieros segun nivel de conduccion

Apoyo comparieros

Nivel de conduccion Si No Ns/Nc Total
Operativo 63.9% | 34.0% 2.0% | 100%
Nivel 1 57.7% | 40.7% 1.6% | 100%
Nivel 2 64.0% | 34.5% 1.5% | 100%
Nivel 3 68.4% | 31.6% 100%
Total 63.2% | 34.8% 1.9% | 100%

En los puestos de direccion, la relacion vertical de autoridad puede ser un
obstaculo para establecer relaciones de confianza y cooperacién entre el nivel jerarquico
y el conjunto de los trabajadores, en la medida en que la misma esta pautada por la
distancia y la asimetria de poder. Sin embargo, los resultados del cuadro 113 parecen
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indicar que la verticalidad del mando no parece afectar la confianza y la cooperacion
entre jerarquias y niveles operativos. Salvo en el nivel de conduccion I, en el cual
disminuye levemente la posibilidad de recurrir al apoyo de los compafieros, no
encontramos diferencias significativas entre los niveles operativos y los niveles de
conduccion.

Cuadro 114
Apoyo de jerarcas
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Recurre a sus jerarcas

Ademas de poder recurrir al conocimiento de los compafieros de trabajo, una
segunda dimension del conocimiento colectivo es la posibilidad de recurrir al
conocimiento que tienen los superiores jerarquicos en caso de dificultades para resolver
las tareas. Esta variable no solo es un indicador de conocimiento colectivo, sino que
pauta también las relaciones de confianza que se pueden establecer entes los niveles
jerérquicos y sus subordinados. Esa confianza es, a su vez, un componente de
construccién de legitimidad en las relaciones de poder que se establecen en la
institucion.

El cuadro 114 indica que, al igual que con los compafieros de trabajo, mas de un
60% de los funcionarios no-docentes encuestados puede recurrir al conocimiento de sus
superiores jerarquicos en caso de desconocer aspectos de su tarea, lo que marca, en
lineas generales, un nivel de legitimidad y confianza relativamente alto a nivel
institucional.
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Cuadro 115
Apoyo de jerarcas segiin nivel de conduccion

Apoyo jerarcas
Nivel de conduccion Si No Ns/Nc | Total
Operativo 63.1% | 35.6% 1.2% | 100%
Nivel 1 60.3% | 38.7% 1.0% | 100%
Nivel 2 51.3% | 44.7% 4.0% | 100%
Nivel 3 66.7% | 25.3% 8.0% | 100%
Total 62.4% | 36.2% 1.4% | 100%

En los niveles operativos, las posibilidades de recurrir al conocimiento de sus
superiores marcan las tendencias del promedio, que como dijimos, muestran niveles de
confianza relativamente altos. Las dificultades mayores parecen encontrarse en los
niveles de conduccién 2, que tienen mayores dificultades que el promedio para obtener
el apoyo de sus jerarcas. Si la organizacion jerarquica de la Universidad estuviera
estructurada de manera perfecta en términos de légica funcional, podriamos decir que
los datos marcan dificultades de relacionamiento entre los niveles de conduccion 2 y 3.
Pero la estructura real de la Universidad no coincide con la estructura logica, en la
medida en que, en numerosos sectores, debido a la complejidad de la misma, los niveles
de conduccidn 2 no tienen un superior directo de nivel 3. En estos casos, las autoridades
jerérquicas superiores no forman parte de la estructura burocratica de los funcionarios
no-docentes, sino que se constituyen con los funcionarios docentes y autoridades electas
de la Universidad de la Republica (Decanos, Consejos, Comisiones, etc.) Lo mismo
ocurre con los niveles de conduccién 3, que tienen como referencia jerarquica a
funcionarios docentes o a autoridades electas. En todo caso, los datos muestran que los
niveles de conduccién 3 cuentan con mas apoyo de la estructura general de la institucion
que los niveles de conduccion 2.

11.7. Capacitacion y autoridad.

Un aspecto importante de las relaciones de trabajo es la percepcion que los
funcionarios tienen respecto a la capacitacion de sus jefes o superiores jerarquicos. Esta
percepcion es otra dimension, ademés de las analizadas con anterioridad, que mide el
nivel de legitimidad que tienen la estructura de poder formal dentro de la institucion. En
la medida en que los trabajadores consideran que sus superiores tienen la capacitacion
requerida para los cargos de direccion que ocupan, mas posibilidades existen de que las
ordenes o directivas que se trasmiten de manera vertical sean respetadas y cumplidas
por los mismos de manera espontanea y directa.
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Cuadro 116
Capacitacion de los
niveles superiores
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Capacitacion de sus superiores

El cuadro 116 muestra que méas del 70% de los funcionarios considera que sus
superiores jerarquicos tienen niveles de capacitacion suficientes o0 muy suficientes para
el desempefio de sus cargos. Un 12% de los funcionarios tiene dudas al respecto, en
tanto solo un 11% de los funcionarios considera que la capacitacion de sus superiores es
notoriamente insuficiente. En este plano, la estructura de autoridad parece gozar de
niveles de legitimidad relativamente altos en téerminos de su capacidad para ejercer sus
funciones.
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Cuadro 117
Nivel de capacitacion
de los subalternos
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Capacitacion subalternos para el desempefio de tareas cotidianas

Si analizamos la contracara de esta variable, es decir, la opinidn que tienen las
jerarquias de los niveles de capacitacion de sus subalternos, también encontramos que
mas del 50% de los superiores jerarquicos considera que sus subalternos tienen
suficiente capacitacion para el desempefio de sus tareas cotidianas. S6lo un 15%
considera insuficiente la capacitacion de sus trabajadores subordinados, en tanto un 13%
mantiene dudas o reservas en cuanto al nivel de la misma. La informacién que nos
brinda el cuadro 117 nos permite decir que la percepcion que tienen los niveles
jerarquicos de la capacitacion de sus subalternos es en términos generales muy positiva.
Por otro lado, seria interesante intentar detectar cual es el sector en el cual esta
percepcion es relativamente mas negativa, porque esta indicando un area posible de
focalizacion de politicas de capacitacion.
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Cuadro 118
Capacitacion para cargos directivos
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Capacitacion para cargos directivos

Tambieén resulta interesante analizar el papel que los funcionarios no-docentes le
asignan a la capacitacion para el acceso a cargos de responsabilidad o de direccion.
Cuando se le pregunta a los funcionarios cuales son los requisitos que consideran
necesarios para acceder a cargos de direccion o de responsabilidad, los criterios parecen
ser bastante disimiles. Mientras que el 33% de los funcionarios considera que la
experiencia en la institucion es el requisito basico para acceder a cargos de direccion,
23% considera que la capacidad de liderazgo es central, en tanto sélo un 23% piensa
que la capacitacion interna es una condicién para el acceso a los mismos. Por otro lado,
cerca de un 18% de los funcionarios considera que los estudios universitarios o la
capacitacion externa es la condicion més importante para alcanzar los niveles superiores
de la estructura burocratica.

Estos datos marcan la existencia de diferentes criterios de legitimidad dentro de
la institucion: la antigliedad, el carisma personal y la capacitacion formal parecen ser
fuentes de legitimidad en pugna y en discusion en lo que se refiere a la estructura de
poder interno dentro de la institucion. En este plano, la capacitacion no tiene por si sola
la suficiente legitimidad como para justificar el acceso a cargos de responsabilidad y
direcciéon. Resulta significativo, a su vez, que el requisito mas valorado sea la
experiencia, cuando el analisis de los datos del censo mostr6 que la estructura
burocrética de la Universidad de la Republica era fundamentalmente meritocratica, en
la medida en que la antigtiedad en el cargo no era un factor relevante para acceder a los
cargos de direccion. Parece existir, entre los funcionarios no-docentes de la Universidad
de la Republica, mas alla de la estructura objetiva de recompensas, una valoracion de la
antigliedad que los acerca a los modelos de organizacion del trabajo propios del servicio
publico, en el cual la antigiiedad es, en lineas generales, el criterio de promocion
predominante.
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Cuadro 119
Capacitacion para cargos directivos segin nivel de conduccion

Necesario para ocupar cargos directivos

Nivel de Realizar Tener una larga Tener Realizar Tener estudios Ns/Nc Total
conduccion previamente un experienciaenla | capacidad de previamente un universitarios
curso de institucion liderazgo curso de
capacitacion interna capacitacion
externa
Operativo 23.8% 33.0% 22.8% 6.7% 11.8% 1.8% 100%
Nivel 1 24.8% 35.0% 25.1% 6.9% 5.9% 2.3% 100%
Nivel 2 17.2% 27.8% 31.8% 8.6% 12.1% 25% | 100%
Nivel 3 7.9% 31.6% 35.5% 3.9% 15.8% 53% | 100%
Total 23.4% 33.0% 23.6% 6.8% 11.2% 2.0% | 100%

Estos diferentes criterios de legitimidad atraviesan los distintos niveles de
conduccion de la institucion. Resulta importante marcar que la valoracion de los cursos
de capacitacion interna como requisito de ascenso funcional tiende a disminuir cuando
mas se sube en la escala jerarquica. Los que valoran menos los cursos de capacitacion
interna son los funcionarios de nivel de conduccion 11, en tanto los niveles operativos y
el nivel de conduccion | mantienen las tendencias del promedio de la institucion. Por el
contrario, la capacidad de liderazgo tiende a ser mas apreciada cuanto mayor es el nivel
jerérquico del encuestado. Los estudios universitarios son también mas valorados entre
los niveles de conduccidn superiores.

Cuadro 120
Capacitacion para cargos directivos segun nivel educativo

Necesario para ocupar cargos directivos

Nivel educativo Realizar Tener una larga Tener Realizar Tener estudios Ns/Nc
previamente un | experiencia en la capacidad de previamente un universitarios
curso de institucion liderazgo curso de
capacitacion capacitacion
interna externa
Primaria 8.6% 55.9% 8.6% 26.9%
incompleta
Primaria 32.9% 37.1% 7.2% 7.6% 12.0% 3.4%
completa
Sec. UTU 25.3% 39.6% 16.7% 7.3% 9.2% 1.9%
incompleta
Secundaria UTU 23.8% 39.3% 20.9% 6.4% 7.5% 2.0%
completa
INET-IPA 40.3% 17.9% 26.9% 3.0% 11.9%
incompleto
INET-IPA 41.9% 30.2% 23.3% 4.7%
completo
Universidad 31.5% 28.2% 23.9% 4.8% 10.1% 1.6%
incompleta
Universidad 11.3% 20.5% 42.2% 7.6% 16.2% 2.2%
completa
Total 23.4% 33.0% 23.6% 6.8% 11.2% 2.0%

Si analizamos la percepcidn que tienen los funcionarios no docentes acerca de
los criterios mas adecuados para acceder a cargos directivos, segun el nivel educativo de
los encuestados, encontramos que los que menos valoran los cursos de capacitacion
como criterio de ascenso son los que tienen Universidad completa, aunque de todas
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maneras en esta variable existe una leve tendencia a asociar aumento de nivel educativo
con mayor valoracion de los cursos de capacitacion externa.

La experiencia es mas valorada entre los que tienen nivel educativo mas bajo, en
tanto su valoracion tiende a disminuir levemente en los niveles educativos mas altos.
Por otra parte, coincidiendo con lo que veiamos, la capacidad de liderazgo es altamente
valorado entre los que tienen Universidad completa, asi como el hecho de tener estudios
universitarios.

Si intentamos realizar una interpretacion global de los datos que arrojan los
cuadros anteriores, podemos decir que los mismos indican que los sectores mas
calificados y de mayor nivel educativo tienden a valorar més la capacidad de liderazgo,
como capacidad general y difusa, que la capacitacion especifica, como requisitos para
el acceso a los niveles de direccion. La experiencia parece ser, en lineas generales,
mas valorada por los sectores menos calificados y de menor nivel educativo, en tanto la
capacitacion que brindan los cursos internos parece mas valorada por los sectores
administrativo y de oficio, con niveles educativos intermedios.

Cuadro 121
Capacitacion para cargos directivos segun antigliedad

Necesario para ocupar cargos directivos

Antigliedad Realizar Tener una Tener Realizar Tener estudios Ns/Nc Total
previamente un larga capacidad de | previamente un universitarios
curso de experiencia en liderazgo curso de
capacitacion la institucion capacitacion

interna externa
2 afios 0 menos 4.1% 42.6% 31.5% 4.1% 17.8% 100%
3 a10afios 27.5% 23.5% 27.3% 6.6% 13.4% 1.6% 100%
11 a 20 afios 26.6% 34.0% 18.9% 7.4% 10.0% 3.0% 100%
21 a 30 afios 19.3% 40.9% 22.0% 6.4% 9.7% 1.8% 100%
31 afios y més 14.0% 43.3% 27.8% 7.9% 6.5% .6% 100%
Total 23.4% 33.0% 23.6% 6.8% 11.2% 2.0% 100%

El cuadro 121 indica como se distribuyen los criterios de legitimidad segun la
antigiedad de los funcionarios no-docentes. La valoracion de los cursos de
capacitacion interna como requisito para acceder a niveles jerarquicos superiores tiende
a disminuir en relacién directa con la antigiiedad de los funcionarios encuestados, en
tanto la experiencia tiende a aumentar también en relacion directa con la misma. Por
otro lado, la percepcion de la necesidad de poseer estudios universitarios tiende a
descender cuanto mayor es la antigliedad. Los restantes criterios no tienen una relacién
estadistica con la antigiedad. En resumen, podemos decir que a mayor antigiiedad (con
la excepcion de los recién ingresados) se valora mas, como criterio para ascender, la
experiencia, en tanto se valora menos la capacitacion interna y los estudios formales.
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11.8. Capacitacion y organizacion del trabajo.

Una dimension del trabajo fuertemente vinculada con la capacitacion es la
mayor o0 menor posibilidad que tienen los trabajadores de desarrollar su iniciativa
personal. En lineas generales, podemos decir que cuanto mas amplia es la autonomia del
trabajador, mas motivacion e interés pondra en la tarea, lo que se traduce a su vez en
una mayor demanda de capacitacion. Por otra parte, los niveles de autonomia de los
trabajadores dependen, en buena medida, del tipo de organizacion del trabajo que se
implemente en la institucion. Sin entrar en un desarrollo extenso del tema, podemos
decir que el modelo taylorista fordista de organizacion del trabajo industrial,
incorporado al sector de servicios a través de los estudios realizados por Fayol, tienden
a limitar la autonomia del trabajador. Este modelo parte de la premisa de que el
trabajador solo debe desarrollar un conjunto de operaciones previamente definidas y
sistematizadas por la direccion de la empresa o servicio, sin espacio para el desarrollo
de su iniciativa individual.

Cuadro 122
Autonomia individual

60

0
2
©
=
c
)
o
S
o
o
Muy amplias Ni amplias ni escasa Muy escasas
Amplias Escasas NS/NC

Posibilidades de desarrollar iniciativa personal

El cuadro 122 muestra que la organizacion del trabajo de la Universidad se
aparta bastante del modelo presentado més arriba, en la medida que permite el
desarrollo de la iniciativa personal en un conjunto importante de trabajadores. El 75%
de los funcionarios no docentes encuestados consideran que tienen posibilidades
amplias o muy amplias de desarrollar su capacidad de decisién, en tanto sélo el 15%
considera gque sus posibilidades son escasas o nulas.
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Cuadro 123
Autonomia individual segun nivel de conduccion

Posibilidades de desarrollar
iniciativa individual

Nivel de conduccion Si No Ns/Nc Total
Operativo 64.8% | 34.8% 4% 100%
Nivel 1 65.1% | 34.6% 3% 100%
Nivel 2 64.3% | 35.7% 100%
Nivel 3 88.2% | 11.8% 100%
Total 65.1% | 34.5% 4% 100%

Estas posibilidades aumentan notoriamente en el nivel de conduccién mas alto,
el que, por su posicion en la estructura, no esta constrefiido por las decisiones o por las
ordenes de los niveles superiores. De todas maneras, en los niveles operativos, cerca del
65% de los funcionarios consideran que tienen posibilidades de desarrollo de su
iniciativa y decision individual.

11.9. Capacitacion y satisfaccion en el trabajo

Si bien la literatura especializada nos previene sobre las dificultades que se
presentan a la hora de medir la satisfaccion en el trabajo desde la perspectiva subjetiva
de los trabajadores, constituye un dato relevante que no puede soslayarse cuando se
analiza la relacién entre capacitacion y trabajo. Los niveles de satisfaccion en el trabajo
pueden ser explicados por numerosas y variadas causas: condiciones de trabajo, relacion
entre las expectativas de ascenso e ingresos y la realidad, contenido de la tarea, etc. En
este primer nivel de analisis, nos remitiremos a estudiar la relacion entre satisfaccion en
el trabajo y niveles de autonomia que tiene el trabajador.



109

Cuadro 124
Satisfaccion en el trabajo
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Satisfaccién con el trabajo

El cuadro 124 muestra que mas del 70% de los funcionarios no-docentes se
sienten satisfechos con su trabajo, mas alla de los niveles de remuneracion salarial que
tienen, los cuales, tal como se mostr6 en el analisis de los datos del censo, son bajos a
nivel absoluto y relativo. Sélo un 10% de los funcionarios no-docentes se siente
insatisfecho con su tarea, en tanto un 15% no esta plenamente satisfecho. En lineas
generales, podemos decir que existe fuerte conformidad de la mayoria de los
funcionarios no-docentes con el contenido de su trabajo. Al mismo tiempo, resulta
importante, como lo hemos hecho con otras variables, intentar detectar cual es el sector
mas insatisfecho con su trabajo y cuales pueden ser las posibles causas de esta
insatisfaccion, mas alla de las consideraciones salariales.

Cuadro 125
Satisfaccion en el trabajo segiin autonomia individual

Satisfaccion en el trabajo

Posibilidades de desarrollar Si No Ns/Nc Total
iniciativa personal

Muy amplias 88.9% 11.1% 100%
Amplias 83.1% 16.6% .3% 100%
Ni amplias ni escasas 57.8% 42.2% 100%
Escasas 50.6% 49.4% 100%
Muy escasas 38.4% 61.6% 100%
NS/NC 100% 100%
Total 73.2% 26.6% 2% 100%

La relacion entre satisfaccion en el trabajo y autonomia individual se ve mas
claramente en el cuadro 126. Existe una relacion directa y positiva entre aumento de la
autonomia individual y satisfaccion en el trabajo, independientemente del nivel
jerérquico y del tipo de tareas (calficadas o no) que se realicen. De los trabajadores que
consideran que tienen escasa autonomia, mas del 60% no se siente satisfecho con el
trabajo. Por el contrario, el 90% de los trabajadores que tienen amplia autonomia en su
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trabajo se sienten satisfechos con su tarea. Las posibilidades de desarrollo de la
iniciativa personal se traducen, entre otras cosas, en el aumento en la satisfaccion de la
tarea.

Cuadro 126
Satisfaccion en el trabajo segun nivel de conduccion

Satisfaccion en el trabajo

Nivel de conduccion Si No Ns/Nc | Total
Operativo 73.1% | 26.7% 2% 100%
Nivel 1 72.6% | 27.4% 100%
Nivel 2 73.7% | 26.3% 100%
Nivel 3 84.2% | 15.8% 100%
Total 73.3% | 26.6% 2% 100%

Los niveles de satisfaccion con la tarea aumentan notoriamente en los niveles de
conduccion mas altos, los que, a su vez, tienen los mayores espacios de autonomia
individual. Las complejidades y responsabilidades de los cargos de direccién no parecen
generar disconformidad o angustia en relacién al trabajo, sino que, por el contrario,
generan involucramiento y satisfaccion con la tarea.

Cuadro 127
Satisfaccion en el trabajo seguin antigiiedad

Satisfaccion en el trabajo

Antiguedad Si No Ns/Nc | Total
2 afios 0 menos 82.2% | 17.8% 100%
3 a 10 afios 73.4% | 26.2% 5% 100%
11 a 20 afios 73.2% | 26.8% 100%
21 a 30 afios 68.9% | 31L.1% 100%
31 afios y mas 81.8% | 18.2% 100%
Total 73.2% | 26.6% 2% 100%

La antiguedad en la institucion también define los niveles de satisfaccion que los
trabajadores mantienen con sus tareas cotidianas. En este plano, la relacion entre las dos
variables presenta un comportamiento curioso. Los trabajadores recién ingresados y los
trabajadores que tienen mas de 30 afios en la empresa, son los que tienen los mas altos
niveles de satisfaccion con la tarea. A partir de los 3 afios de antigledad, la
insatisfaccion aumenta en términos relativos, para descender cuando se superan los 30
anos. En el primer caso, la escasa trayectoria laboral y las expectativas que generan un
nuevo empleo parecen determinar los altos niveles de satisfaccion en los recién
ingresados. El acostumbramiento a la tarea y la incorporacién de las rutinas de trabajo a
la estructura subjetiva del trabajador parecen ser los determinantes de la mayor
satisfaccion laboral entre los de mayor antigiiedad. De todas maneras, no existe una
relacién positiva entre mayor antigiedad y mayor satisfaccion. Un componente
importante de la satisfaccion en el trabajo esta ligado a la trayectoria y a la carrera
laboral del trabajador dentro de la institucion, aspecto que serd analizado en otra
oportunidad.
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Cuadro 128
Necesidades de capacitacion segiin autonomia individual

Necesidad de capacitacion para tareas cotidianas

Posibilidades de desarrollar iniciativa personal Si No Ns/Nc | Total
Muy amplias 54.9% 45.1% 100%
Amplias 43.0% 56.9% 1% 100%
Ni amplias ni escasas 57.4% 41.2% 1.4% | 100%
Escasas 53.5% 46.5% 100%
Muy escasas 36.7% 63.3% 100%
NS/NC 100% 100%
Total 48.7% 51.0% 3% 100%

Los niveles de desarrollo de la autonomia individual y la satisfaccion en el
trabajo son importantes en términos de politicas institucionales, ya que determinan,
entre otras cosas, una mayor o menor demanda de capacitacion. Existe una relacién
marcada entre autonomia individual, satisfaccién en el trabajo y motivacion para
capacitarse. El cuadro 128 muestra que los que tienen escasas posibilidades de
desarrollo de su iniciativa personal no generan una demanda para capacitarse, en tanto
la misma aumenta en aquellos que tienen muy amplias posibilidades de desarrollo de su
autonomia individual.

Cuadro 129
Necesidades de capacitacion seglin satisfaccion en el trabajo

Necesidad de capacitacion para tareas cotidianas

Satisfaccion con el trabajo Si No Ns/Nc | Total
Muy satisfecho 55.1% 44.6% 3% 100%
Satisfecho 46.5% 53.4% 1% 100%
Ni satisfecho ni insatisfecho 55.4% 43.2% 1.3% | 100%
Insatisfecho 48.7% 51.3% 100%
Muy insatisfecho 28.9% 71.1% 100%
NS/NC 100% 100%
Total 48.7% 51.0% 3% 100%

El cuadro 129 también indica que los que se sienten muy insatisfechos con la
tarea tienen menos interés por capacitarse que los que muestran alta satisfaccion por la
misma. En este sentido, los dos cuadros anteriores muestran que las necesidades de
capacitacion estan fuertemente vinculadas a la organizacion del trabajo, que determina
los niveles de autonomia de los trabajadores, y a los componentes globales de la
relacién laboral, como ser las expectativas personales, las posibilidades de ascenso, el
tipo de tarea que se realiza, etc. Estos componentes globales de la relacion laboral
inciden profundamente en la satisfaccion con el trabajo, la que a vez genera motivacion
e interés por la capacitacion.
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I1. 10. Conclusiones

En este segundo capitulo se indag6 sobre los datos que arroja la encuesta
realizada a los funcionarios no-docentes a fines del afio 2003. El mismo pretende
aportar insumos que resulten Gtiles para la elaboracion de politicas de capacitacion
especificas en el &mbito de la Universidad de la Republica, de manera de mejorar y
profesionalizar el trabajo no-docente de la institucion. La encuesta permite recoger la
perspectiva subjetiva de los trabajadores en las multiples dimensiones que estan
involucradas en las relaciones laborales. En este informe nos limitaremos a sefalar
algunas de estas dimensiones, dejando para mas adelante la profundizacién y extensién
de otras dimensiones que no pudieron ser tomadas en cuenta en este analisis.

El primer aporte que surge de la encuesta es la posibilidad de caracterizar
cuales son los sectores que demandan capacitacion. La encuesta mostro que la demanda
de capacitacion es mayor, en términos relativos, entre los que tienen responsabilidades
jerarquicas que entre los sectores operativos; también es mayor entre los que tienen
tareas mas calificadas y los que tienen mayor nivel educativo, aspectos que muchas
veces estan relacionados. Por el contrario, la demanda de calificacion es menor cuanto
mayor es la antigliedad de los funcionarios. Estos datos simplemente refuerzan las
conclusiones que surgen del sentido comun, sobre todo en lo que refiere a la relacién
existente entre mayor calificacion, mayor responsabilidad y mayor demanda de
capacitacion.

La segunda conclusion que surge de la encuesta es que existe un fuerte ajuste,
en lineas generales, entre la capacitacion que tienen los funcionarios no-docentes y las
exigencias que les impone el desarrollo de las tareas cotidianas del puesto de trabajo.
Este ajuste muestra que la capacitacion, si bien constituye una fuente de desarrollo
personal, de perfeccionamiento laboral y de profesionalizacion del cuerpo de
funcionarios, no es una necesidad acuciante para la mayor parte de los funcionarios de
la Universidad de la Republica. En ese sentido, los sectores que mostraron menores
niveles de ajuste, en un contexto global positivo, fueron, en este orden, los escalafones
de servicios generales, de oficios y administrativo.

La tercer conclusion que podemos extraer es que la participacion en los cursos
de capacitacion que brinda la Universidad de la Republica a los funcionarios no-
docentes es muy alta. También se observa que los participantes evaluaron muy
positivamente el nivel y el contenido tematico de los cursos implementados. Los
funcionarios que tienen cargos de responsabilidad participan mas que los funcionarios
subalternos, en tanto los escalafones que menos participan de los cursos de capacitacién
son los de oficios y de servicios generales, siendo, como vimos mas arriba, los que mas
perciben como insuficiente su nivel de capacitacién en relacion a las exigencias de sus
puestos de trabajo. Los datos muestran que estos sectores requieren una atencion
especifica en términos de politicas de capacitacion.

La cuarta conclusién que resulta del analisis es que la institucion aprovecha la
inversion que realiza en los cursos de capacitacion, ya que la gran mayoria de los
encuestados manifestd que tuvo amplias o razonables oportunidades de aplicar lo
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aprendido en su trabajo cotidiano. Las mayores insuficiencias en este sentido, aunque
revisten un caracter muy tenue, se presentan en el nivel de conduccion |

La quinta conclusion es que existe una fuerte orientacion, entre los trabajadores
de la Universidad, a comunicar y trasmitir el conocimiento individual al grupo de
trabajo, lo que genera un nivel de conocimiento colectivo y de cooperacion en la tarea
relativamente alto. Las mayores dificultades parecen encontrarse en los sectores
especializados, de oficios y de renovacion permanente. Los niveles jerarquicos también
tienen la posibilidad de recurrir al apoyo de sus compafieros de sector o de sus jefes si
tienen dificultades con su tarea. Los datos muestran también una relacion de
cooperacion positiva entre jefes y subalternos en los diferentes niveles de trabajo.

La sexta conclusion que podemos aportar es que los cursos de capacitacion
interna no constituyen el requisito mas valorado, entre los funcionarios no-docentes,
para acceder a los cargos de nivel superior. La experiencia y la capacidad de liderazgo
tienen mas peso que cualquier forma de capacitacion, cuando se debe elegir un criterio
para decidir quien debe ocupar un cargo de direcciéon. En este plano, podemos decir que
la capacitacion, si bien es vista por la mayoria de los funcionarios como necesaria para
el buen desempefio de sus tareas, no es el criterio de legitimidad hegemdnico para
definir la trayectoria laboral dentro de la institucion.

La dltima conclusion que surge de los datos de la encuesta es que la
organizacion del trabajo de la Universidad de la Republica permite espacios de
autonomia individual en el desempefio de la tarea para amplios sectores de trabajadores,
lo que redunda en niveles de satisfaccion con el trabajo relativamente altos. El sector
administrativo es, relativamente, el que muestra mayores insuficiencias en este sentido.
La autonomia individual y la satisfaccién con la tares generan, a su vez, mayores
demandas de capacitacion en los trabajadores que cumplen con estas condiciones.
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Capitulo I11.

Trayectoria laboral y mecanismos de evaluacion.

Los resultados que se presentan en este capitulo contintan el analisis de los
resultados de la encuesta, abordando temas vinculados a la trayectoria laboral de los
funcionarios universitarios, sus mecanismos de ascenso, la evaluacion de desempefio y
las remuneraciones, partiendo del supuesto de que son aspectos de la situacion laboral
de los funcionarios universitarios que tienen una vinculacion directa o indirecta con la
capacitacion. Uno de los componentes principales de la capacitacion esta referida a la
importancia que la misma puede tener para la carrera laboral que el funcionario realiza
dentro de la institucién. En este sentido, importa analizar cual es la percepcion que los
funcionarios universitarios tienen en relacion a la evolucion de su carrera laboral, de los
mecanismos institucionales de promocién y de los criterios formales e informales que
intervienen en sus posibilidades de ascenso dentro de la institucion.

I11.1. Movilidad horizontal y vertical

El primer aspecto que serd analizado en este trabajo es la movilidad horizontal
que se produce dentro de la institucion. Esta movilidad se mide simplemente
comparando el escalafén de ingreso del funcionario con el escalafén actual. Cuanto
menores sean los porcentajes de funcionarios en los cuales coinciden uno y otro, mayor
sera la movilidad horizontal. A su vez, dentro de esta movilidad, en algunos casos
podemos hablar de movilidad ascendente, cuando el escalafon actual es mas calificado o
mejor remunerado que el escalafon de origen, o de movilidad descendente cuando
ocurre lo contrario.

Un aspecto vinculado a la movilidad institucional es el andlisis del tiempo de
permanencia en el cargo que tienen los funcionarios no-docentes. Cuanto mayor sea esta
permanencia, menores seran, por razones obvias, los niveles de movilidad interna en la
organizacion.
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Cuadro 130
Antigliedad en el cargo
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Antigledad en el cargo

El cuadro 130 muestra la antigiiedad que tienen los funcionarios en su cargo
actual. Cerca del 50% de los funcionarios tienen entre 3 y 10 afios en el mismo, 23%
tienen entre 11y 20 afios y cerca de un 8% tiene mas de 31 afios. Los datos muestran
que existe una relativa movilidad en los cargos, debido a que casi un 70% de
funcionarios no pasaron més de 10 afios en su cargo original.

I11.2. Carrera funcional

Si bien la estructura de una organizacién puede tener mayores o menores niveles
de movilidad horizontal o vertical, la percepcion que tienen los integrantes de la misma
acerca del ritmo y de las posibilidades de ascenso no necesariamente coincide con las
oportunidades objetivas que brinda la institucion. Por otro lado, esta percepcion es
importante porque, mas alla de su realidad u objetividad, determina comportamientos,
expectativas y dindmicas de funcionamiento. Si la percepcion acerca de las
posibilidades de promocion se distancia mucho de las oportunidades reales, puede
generar procesos que distorsionen o bloqueen el funcionamiento normal de la
organizacion.



116

Cuadro 131
Evolucion de la promocion
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Evolucién de la promocion

En el cuadro 131 se analiza la percepcion que tienen los funcionarios no-
docentes en relacion a sus posibilidades de ascenso y promocién dentro de la
institucion. Mas del 50% de los funcionarios consideran que su trayectoria en la
institucion ha evolucionado lentamente o muy lentamente, en tanto 27%
aproximadamente considera que lo ha hecho regularmente. Sélo un 10% considera que
ha tenido rapidas posibilidades de ascenso en la institucion. Si comparamos la
informacidn expuesta hasta ahora, podemos decir que la percepcion que tienen los
funcionarios sobre sus posibilidades de promocion parece ser relativamente adecuada a
las posibilidades reales de ascenso, aunque tenga un matiz un poco mas negativo en la
misma, en la cual juegan sin duda las expectativas logicas de ascenso que tienen los
trabajadores en cualquier organizacion de trabajo.

Cuadro 132
Evolucién de la promocién segin nivel de conduccion

Nivel de Muy Rapida Regular Lentamente Muy Ns/Nc Total
conduccion | rapidamente mente Mente lentamente

Operativo 1.2% 7.9% 25.7% 24.2% 32.2% 8.8% | 100%
Nivel 1 1% 8.9% 35.6% 31.7% 21.5% 1.6% | 100%
Nivel 2 2.0% 7.5% 38.7% 30.2% 19.1% 2.5% | 100%
Nivel 3 1.3% 11.8% 38.2% 26.3% 9.2% 13.2% | 100%
Total 1.2% 8.1% 27.6% 25.4% 30.0% 7.7% | 100%

Existe una variacién importante de esta percepcion de acuerdo al nivel de
conduccion del funcionario. Los niveles operativos consideran, por razones obvias, que
han evolucionado mas lentamente que el resto de los niveles de conduccion. Por otra
parte, cuanto mas se sube en la escala jerarquica, la percepcion de la evolucion de la
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carrera mejora. De todas maneras, los niveles de conduccion mas altos tampoco
consideran que su carrera haya evolucionado muy rapidamente. Méas del 50% de los
funcionarios pertenecientes al nivel de conduccion | piensan que su carrera ha avanzado
lentamente, casi un 50% de los funcionarios de nivel de conduccion Il consideran lo
mismo, en tanto méas de un 30% de los funcionarios de nivel de conduccién 111 hace otro
tanto. Los resultados indican que la percepcion acerca de la evolucion de la carrera
laboral que tienen los funcionarios universitarios no varia considerablemente de acuerdo
al mayor o menor éxito que haya tenido el mismo en su trayectoria dentro de la
institucidn, sino que se inscribe en una percepcion que toma en cuento los elementos
objetivos que la institucion ofrece para la promocion de sus trabajadores.

Cuadro 133
Evolucion de la promocion seglin antigiiedad

Antigliedad Muy répida Répidamente | Regularmente Lenta Muy Ns/Nc

mente mente lentamente
2 aflos 0 4.0% 9.6% 20.7% 8.6% 57.1% 100%
menos
3a 2.3% 11.1% 26.3% 21.0% 28.6% 10.8% 100%
10 afios
11 a 20 afios .6% 8.4% 28.4% 28.5% 31.1% 3.1% 100%
21 a 30 afios 1% 4.3% 28.8% 28.6% 35.9% 2.3% 100%
31 afios y més 3% 4.2% 30.6% 32.3% 28.9% 3.7% 100%
Total 1.2% 8.1% 27.6% 25.5% 30.0% 7.7% 100%

Si consideramos la percepcion que tienen los funcionarios no-docentes de su
carrera laboral de acuerdo a su antigliedad, encontramos que existe, en lineas generales,
una relacion positiva entre mayor antigiiedad en la institucion y una percepcién negativa
de la rapidez con que se accedi6 a cargos de nivel superior. Esta percepcion de alguna
manera corrobora algunas caracteristicas que vimos anteriormente acerca del escaso
peso que tiene la antigiedad como criterio de ascenso en la Universidad de la
Republica, lo que a su vez tiene como consecuencia la existencia de importantes
contingentes de funcionarios con una larga permanencia en la institucion que se
mantienen en el mismo nivel de conduccion durante afos.

I11.3. Integracidn de los tribunales de concurso.

Una dimension importante en la carrera laboral de los funcionarios es la
legitimidad que tienen, para los mismos, los mecanismos de acceso a los cargos
superiores. La estructura funcional de la Universidad de la Republica tiene un unico
mecanismos de ascenso: el concurso. En este sentido, todos los componentes que rodean
a los concursos poseen importancia para definir los mayores o menores niveles de
legitimidad de los mecanismos de ascenso institucional. La primer dimension que
consideraremos en relacion a los mismos es la opinion que tienen los funcionarios en
relacién a la calidad e idoneidad de los miembros integrantes de los tribunales de
concurso.
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Cuadro 134
Integracion de tribunales

NS/NC Si

35,5% 36,5%

No
27,9%

Los datos recogidos muestran que cerca del 28% de los funcionarios no-docentes
consideran que los tribunales de concursos no se han integrado con las personas mas
aptas para evaluar a los concursantes. Sin embargo, si dejamos de lado a aquellos que
no contestan la pregunta, encontramos que, entre aquellos que dan una opinién en
relacion a los concursos, el 43% tiene una vision negativa con respecto a la idoneidad de
los integrantes del tribunal. Esta cifra estd mostrando que, en este dimension, los
concursos cuentan con bajos niveles de legitimidad a nivel del conjunto de los
funcionarios de la Universidad. Es importante tener en cuenta que el 35,5% de los
funcionarios no opind sobre el tema, lo que puede entenderse una actitud de duda o
como indicador de una disconformidad difusa. De todas maneras, esta actitud parece
estar lejos de indicar conformidad con la integracion de los tribunales.
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Cuadro 135
Integracién de tribunales segiin nivel de conduccion

Nivel de conduccién Si No Total
Operativo 58.1% | 41.9% |100%
Nivel 1 49.8% | 50.2% | 100%
Nivel 2 50.0% | 50.0% |100%
Nivel 3 67.7% | 32.3% |100%
Total 56.7% | 43.3% | 100%

Al contrario de lo que se podria esperar, los niveles de legitimidad no aumentan
a medida que avanzamos en la escala jerarquica de la institucion. Los niveles de
conduccion | y Il, que han pasado por tribunales de concurso y que han tenido
resultados exitosos, tienen los mismos porcentajes de criticas hacia la conformacion de
los tribunales que los que tienen los niveles operativos. So6lo en el nivel de conduccion
mas alta encontramos que la percepcion negativa es inferior al promedio, aunque se
mantiene relativamente alta. Estos datos sugieren que la percepcion de la legitimidad de
los tribunales no esta ligada al éxito o fracaso en los concursos, siendo incluso mas
negativa en aquellos que han sorteado con éxito las exigencias de los tribunales.

Cuadro 136
Integracion de tribunales segun nivel educativo

Nivel educativo Si No Total
Primaria incompleta 63.5% | 36.5% | 100%
Primaria completa 71.2% | 28.8% | 100%

Secundaria UTU incompleta | 56.0% | 44.0% | 100%
Secundaria UTU completa 61.4% | 38.6% | 100%

INET-IPA incompleto 53.5% | 46.5% | 100%
INET-IPA completo 43.3% | 56.7% | 100%
Universidad incompleta 45.1% | 54.9% | 100%
Universidad completa 54.2% | 45.8% | 100%
Total 56.7% | 43.3% | 100%

Si analizamos la legitimidad de los mecanismos de ascenso segun el nivel
educativo de los encuestados, encontramos que cuanto mas alto es el nivel educativo,
mas actitud critica tienen los funcionarios en relacion a la integracion de los tribunales.
Esta relacion no es tipica de los funcionarios universitarios, sino que constituye una
tendencia general en la sociedad. EI acceso a los niveles superiores de educacién
genera mas capacidad y aptitud para cuestionar y polemizar diferentes dimensiones de
la vida en sociedad que la que tienen aquellos que no acceden a esos niveles. Si
comparamos este cuadro con el anterior, podemos decir que la relacion entre nivel
educativo y actitud critica es independiente del escalafén en que trabaje el funcionarios,
es decir, no implica que los escalafones profesionales o técnicos sean los mas criticos
necesariamente, sino que esta relacion se verifica en los funcionarios de mayor nivel
educativo, independientemente de la tarea que realicen y de que esta tarea sea
congruente con su nivel de formacion.
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Cuadro 137
Integracidén de tribunales segun antigtiedad

Antiguedad Si No Total
2 aflosomenos | 73.3% | 26.7% | 100%
3 a 10 afos 59.1% | 40.9% | 100%

11 a 20 afios 51.9% | 48.1% | 100%
21 a 30 afios 54.0% | 46.0% | 100%
31 afios y mas 68.0% | 32.0% |100%
Total 56.7% | 43.3% | 100%

Cuando analizamos los niveles de legitimidad segun la antigiiedad de los
funcionarios no-docentes, encontramos un comportamiento polar. Los que tienen muy
poco tiempo en la institucion parecen tener un alto nivel de consenso con la forma de
integrar los tribunales, en tanto que los que tienen una antigliedad de més de 31 afios
tienen una actitud mas positiva que los que tienen una antigiiedad menor, salvo los
recién ingresados. La primer actitud puede deberse a la juventud e inexperiencia laboral
de los funcionarios encuestados, en tanto la segunda actitud parece obedecer al
acostumbramiento o a los menores niveles educativos que tienen en general las
generaciones mas antiguas.

111.4. Contenido de los concursos.

La segunda dimension de la legitimidad de los mecanismos de ascenso es la
percepcion que tienen los funcionarios no-docentes en relacion al contenido de las
pruebas que se implementan en los concursos. La pregunta que se formula en la
encuesta es si los funcionarios consideran que el contenido de la Gltima prueba responde
a las exigencias del puesto de trabajo para el cual concurs6. Esta pregunta no sélo mide
los niveles de legitimidad de los concursos, sino también la percepcion que tienen los
funcionarios del ajuste que existe entre las exigencias concretas de los puestos de
trabajo y las exigencias formales de las pruebas de los concursos.
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Cuadro 138
Contenido del altimo concurso
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Contenido del ultimo concurso

Los datos que surgen del cuadro 138 muestran que mas del 50% de los
funcionarios consideraron que hubo mucha o bastante coherencia entre las exigencias
formales de la prueba y las exigencias concretas del puesto de trabajo. Por otro lado,
alrededor de un 25% tiene la opinion contraria, en tanto 18% tiene una actitud indecisa.
No se consideran en estos resultados los que respondieron que no sabian y los que no
contestaron, que juntos alcanzan a un 24%. En términos generales, podemos decir que
las opiniones reflejan niveles de legitimidad un poco mas altos que los que tenia la
dimensién anterior. De todas maneras, en algunos sectores parece haber bastante
incongruencia entre el contenido de las pruebas y las exigencias concretas de los
puestos de trabajo, componente que indicaria dificultades de ajuste entre los
mecanismos de seleccidn y las tareas que se desempefian.

Cuadro 139
Contenido del altimo concurso segun nivel de conduccion

Nivel de Mucho Bastante | Ni mucho Poco Muy poco | Total
Conduccién ni poco

Operativo 20.1% 35.2% 19.5% 15.7% 9.5% 100%
Nivel 1 24.4% 37.1% 13.1% 13.4% 11.9% | 100%
Nivel 2 26.5% 37.6% 11.6% 12.7% 11.6% | 100%
Nivel 3 36.8% 50.0% 5.9% 4.4% 2.9% 100%
Total 21.4% 35.9% 18.0% 15.0% 9.8% 100%

Si analizamos la percepcion de los niveles de congruencia entre las exigencias de
los concursos y la de los puestos de trabajo segun el nivel de conduccion de los
encuestados, encontramos una tendencia a valorar mas positivamente el contenido de las
pruebas cuanto mas alto es el nivel de conduccion. Esta tendencia tiene dos dimensiones
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contrapuestas. Por un lado, cuanto mayor es el nivel de conduccién de un funcionario,
mas pruebas y concursos debio pasar, por lo que su opinion parece mas calificada que la
de los niveles de conduccion més bajos. En contraposicion, podemos decir que la
opinién de los niveles de conduccion mas altos es la opinién de los que rindieron
exitosamente las pruebas, por lo que es ldgico pensar que tiendan a valorarlas
positivamente. De todas maneras, también podemos pensar que la opinion sobre la
congruencia entre las exigencias formales de las pruebas y las exigencias posteriores del
puesto de trabajo son independientes del mayor o menor éxito en la prueba, por lo que
los resultados del cuadro mostrarian una legitimidad relativamente alta de los
mecanismos de ascenso de la institucion entre los niveles jerarquicos mas altos.

Cuadro 140
Contenido del ultimo concurso segun nivel educativo

Nivel educativo Mucho Bastante Ni mucho Poco Muy poco Total
ni poco
Primaria incompleta 33.3% 33.3% 33.3% 100%
Primaria completa 30.1% 19.6% 21.2% 16.0% 13.2% 100%
Secundaria UTU incompleta 20.1% 42.7% 15.7% 15.3% 6.2% 100%
Secundaria UTU completa 18.0% 39.3% 17.9% 14.4% 10.5% 100%
INET-IPA incompleto 23.8% 33.3% 19.0% 23.8% 100%
INET-IPA completo 29.4% 35.3% 23.5% 11.8% 100%
Universidad incompleta 12.9% 28.4% 22.8% 21.2% 14.7% 100%
Universidad completa 28.9% 37.3% 15.0% 11.2% 7.6% 100%
Total 21.3% 35.9% 18.0% 15.0% 9.8% 100%

Cuando contrastamos la valoracion de los contenidos de las pruebas segun el
nivel educativo de los funcionarios, la hipotesis esbozada anteriormente parece
confirmarse. Los resultados del cuadro 140 permiten establecer que los sectores mas
criticos son los que tienen niveles educativos intermedios, o bien un nivel universitario
incompleto. Los funcionarios con niveles educativos bajos parecer tener también una
actitud relativamente critica, en tanto los funcionarios con universidad completa tienen
una actitud més positiva hacia las pruebas.

Cuadro 141
Contenido del ultimo concurso segiin antigliedad

Antigiedad Mucho | Bastante Ni Poco Muy Total
mucho poco
ni poco
2 afios 0 menos 22.6% 35.6% 18.5% 17.8% 5.5% 100%
3a 10 afios 20.2% 33.8% 17.5% 16.6% 11.9% | 100%
11 a 20 afios 18.8% 34.0% 20.3% 15.3% 11.6% | 100%
21 a 30 afios 23.8% 37.6% 16.7% 14.5% 7.4% 100%
31 afios y mas 28.2% 46.5% 13.9% 7.9% 3.5% 100%
Total 21.3% 35.8% 18.0% 15.0% 9.8% 100%

Si consideramos la opinion de los funcionarios universitarios sobre el contenido
de las pruebas de acuerdo a su antigiiedad, encontramos que la conformidad tiende a
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aumentar, en lineas generales, con la mayor permanencia del funcionario en la
institucion. Este proceso implica que esta conformidad no esta asociada a una mejora
relativa de la carrera del funcionario, ya que, como sefialamos anteriormente, la
antigliedad por si misma tiene un peso relativamente bajo en las posibilidades de
ascenso dentro de la estructura funcional de la Universidad de la Republica.

111.5. Igualdad de oportunidades

Una tercer dimension de la legitimidad de los mecanismos de ascenso es la
percepcion que tienen los funcionarios universitarios con respecto a la igualdad de
oportunidades que existe en la institucion para acceder a cargos de nivel superior. Esta
variable supone medir la percepcion de los funcionarios universitarios sobre las
posibilidades reales que existen de ascender en la estructura burocratica de la
institucion, més alla de la igualdad formal que resulta de las normativas relativas a los
CONCUrSO0S.

Cuadro 142
Igualdad de oportunidades

NS/NC
5,3%

No
57,5%

Segun los resultados que arroja el cuadro 142 las posiciones parecen estar
fuertemente divididas. Cerca de un 40% de los funcionarios consideran que todos los
funcionarios tienen las mismas oportunidades de ascenso y promocion en la institucion,
en tanto cerca del 60% considera lo opuesto. En esta tercer dimension de legitimidad de
los mecanismos de ascenso funcional que estamos considerando, los indicadores
parecen, una vez mas, relativamente bajos, en la medida en que menos del 50% de los
funcionarios considera que existe una real igualdad de oportunidades para acceder a
cargos superiores, mas alla de la normativa formal.



Cuadro 143
Igualdad de oportunidades segun nivel de conduccién

Nivel de conduccién Si

Operativo 36.9%
Nivel 1 38.7%
Nivel 2 43.2%
Nivel 3 31.6%
Total 37.3%

No
57.6%
57.7%
53.3%
59.2%
57.5%

Ns/Nc
5.5%
3.6%
3.5%
9.2%
5.2%

Total
100%
100%
100%
100%
100%
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Esta opinion no sufre variaciones importantes de acuerdo al nivel jerarquico de
los encuestados. El unico aspectos a resaltar del cuadro 143 es que muestra que el nivel
de conduccidn superior es el que parece tener, paraddjicamente, una actitud mas critica,
cuando es el que mas se ha favorecido de las oportunidades institucionales. Esta opinién
critica de los que han transitado con mayor éxito los recorridos burocraticos disminuye

aun mas los niveles de legitimidad de los mecanismos de ascenso institucional.

Cuadro 144
Igualdad de oportunidades segun nivel educativo

Nivel educativo Si
Primaria incompleta 55.9%
Primaria completa 56.2%

Secundaria UTU incompleta | 34.2%
Secundaria UTU completa 46.5%

INET-IPA incompleto 20.9%
INET-IPA completo 37.2%
Universidad incompleta 26.0%
Universidad completa 30.3%
Total 37.3%

No
35.5%
42.2%
62.4%
49.4%
67.2%
44.2%
66.5%
62.4%
57.5%

Ns/Nc
8.6%
1.6%
3.3%
4.1%
11.9%
18.6%
7.5%
7.3%
5.2%

Total
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

La opinion sobre la igualdad de oportunidades, en cambio parece correlacionar
en forma inversa con el nivel educativo de los encuestados. Cuanto mayor es el nivel
educativo de los encuestados, mas criticos se presentan en relacion a la igualdad de
oportunidades de ascenso y promocion dentro de la institucidn. Esta opinion puede estar
ligada a una insatisfaccion que surge de la inconsistencia de status producida por el
contraste entre altos niveles educativos presentes en la institucién y las posibilidades
reales de ascenso que surgen de la misma, o a un mayor desarrollo del espiritu critico
propio de los que tienen niveles educativos mas altos.
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Cuadro 145
Igualdad de oportunidades seglin antigliedad

Antiguedad Si No Ns/Nc | Total
2 afos o menos | 46.7% | 36.0% | 17.3% |100%
3 a 10 afios 34.9% | 57.6% 74% | 100%

11 a 20 afios 37.4% | 58.7% | 3.9% |100%
21 a 30 afios 37.2% | 60.7% | 2.1% |100%
31 afios y mas 42.6% | 53.2% | 4.2% | 100%
Total 37.3% | 57.5% | 52% |100%

La percepcion acerca de la igualdad de oportunidades tampoco parece variar
mucho de acuerdo a la antigliedad de los encuestados. En definitiva, el nivel educativo
es el que explica mejor la variacion de esta opinion, en el contexto de “inconsistencia
de status” resefiada anteriormente. Por otra parte, los bajos niveles de legitimidad de los
mecanismos de ascenso institucional parecer ser generales en la institucién, ya que no se
concentran en un sector o nivel jerarquico determinado.

En la medida en que el 60% de los funcionarios considera que no existen
igualdad de oportunidades para acceder a los cargos de nivel superior, la pregunta que
se desprende de esta conclusion es cuales son los factores que explican esta desigualdad.
En este sentido, podemos distinguir entre factores vinculados a la capacitacion de los
funcionarios, factores ligados especificamente a los procedimientos de concursos,
factores vinculados a la organizacion del trabajo y factores vinculados a las relaciones
sociales informales que se conforman mas alla de las estructuras formales de
organizacion.

Cuadro 146
Causas de desigualdad
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El cuadro 146 determina, en la perspectiva de los encuestados, cuales son los
factores que mas inciden en la falta de igualdad de oportunidades para la promocion de
los funcionarios de la Universidad de la Republica. En este cuadro se calcularon los
porcentajes de aquellos que consideraban que existia desigualdad de oportunidades, por
lo que se confecciond el mismo restando la categoria “No Corresponde”.

Los concursos y la organizacion del trabajo son sefialados en primer lugar por la
mayoria de los encuestados (25% y 29% respectivamente) Las relaciones particularistas
aparecen en tercer lugar con un 16% de las opiniones, los factores ligados a la
capacitacion ocupan un cuarto lugar con un 13% de las opiniones, en tanto otros
determinantes no considerados en la pregunta recoge el 9% de las opiniones.

Los resultados muestran que los factores que, en opiniéon de los funcionarios
universitarios encuestados resultan mas importantes para explicar la desigualdad de
oportunidades se refieren a aspectos que la propia organizacion puede modificar a
través de politicas o de decisiones concretas y especificas. La modificacion de los
contenidos de las pruebas de concursos o de los mecanismos de integracion de los
tribunales o de los procedimientos de Ilamado a concursos, entre otros, puede generar
una mayor legitimidad en los procesos de seleccion y de promocion de los funcionarios
sin implicar altos costos presupuéstales o modificaciones radicales de la estructura
organizacional. Es interesante sefialar que la capacitacion no es percibida como un
factor de diferenciacion de oportunidades dentro de la institucion, lo que implica que no
existe una competencia por la apropiacion del conocimiento como requisito central para
acceder a los cargos de nivel superior. También resulta importante sefialar el escaso
peso que tienen, desde la perspectiva de los funcionarios, las relaciones particularistas
en las posibilidades de ascenso o promocion. Esta percepcion refuerza la imagen de la
Universidad como institucion organizada por criterios universalistas y meritocraticos,
los que la diferencia de la percepcion general que existe en relacion a otros organismos
publicos.

Cuadro 147
Causas de desigualdad segtn nivel de conduccién

Nivel de Particularismo | Capacitacion Org. De Concursos Otros Ns/Nc Total
conduccién famiguismo /educacion trabajo

Operativo 17.7% 14.8% 27.2% 21.9% 10.9% 7.4% 100%
Nivel 1 12.9% 8.4% 34.0% 37.4% 2.8% 4.5% 100%
Nivel 2 6.6% 10.4% 34.0% 40.6% 7.5% .9% 100%
Nivel 3 2.3% 14.0% 44.2% 32.6% 4.7% 2.3% 100%
Total 16.4% 13.9% 28.6% 24.7% 9.7% 6.8% 100%

La percepcion sobre los factores que generan desigualdad de oportunidades
cambia profundamente segun el nivel de conduccion de los funcionarios. Cuanto mas
subimos en los niveles de conduccion, encontramos una mayor tendencia a valorar
mas la organizacion del trabajo y los concursos como factores que impiden la igualdad
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de oportunidades dentro de la institucion. Los problemas de capacitacion son menos
sefialados en los niveles de conduccidn |y I, aunque en el nivel de conduccion mas alto
tienen una tendencia similar al promedio. A su vez, la percepcion de los componentes
particularistas como factor de desigualdad de oportunidades tiende a disminuir cuanto
mayor es el nivel de conduccién.

Cuadro 148
Causas de desigualdad segun antigiiedad

Antigliedad Particularismo/ | Capacitacion Org. De Concursos Otros Ns/Nc Total
Amiguismo /educacion trabajo
- de 2 afios 25.0% 11.1% 23.6% 16.7% 23.6% 100%
3 a 10 afios 19.4% 15.4% 24.8% 24.1% 13.8% 2.6% 100%
11 a 20 afios 14.4% 15.5% 31.7% 21.5% 7.4% 9.5% 100%
21 a 30 afios 16.6% 9.6% 26.5% 29.5% 10.5% 7.3% 100%
+ de 31 afios 7.4% 13.8% 41.3% 29.6% 2.1% 5.8% 100%
Total 16.4% 13.9% 28.6% 24.7% 9.7% 6.7% 100%

Si consideramos la percepcion de los factores que inciden en la igualdad de
oportunidades de acuerdo a la antigliedad de los funcionarios, también encontramos
algunas tendencias notorias. Cuanto mayor es la antigtiedad del funcionario, mas se
sefialan los problemas ligados a la organizacion del trabajo y menos los factores de tipo
particularistas como obstaculos a una mayor igualdad de oportunidades. Por otra parte,
la percepcion de los problemas de capacitacion y formacion no sufre variaciones de
acuerdo a la antigiiedad, en tanto existe una leve tendencia a considerar la forma de
implementacion de los concursos como factor que impide la igualdad de oportunidades
entre aquellos que tienen mayor antiguedad.

En definitiva, si tomamos en cuenta las tres dimensiones analizadas hasta el
presente, podemos concluir que existen cuestionamientos importantes, entre los
funcionarios universitarios, en relacion a la igualdad de oportunidades de promocién
dentro de la institucion, a los mecanismos de seleccion de los miembros de los
tribunales de concursos, al contenido de las pruebas y a los niveles de ajuste entre el
contenido de las pruebas y las exigencias de los puestos de trabajo. Estos
cuestionamientos, mas alla de algunas diferencias de énfasis de acuerdo al nivel de
conduccidn o al escalafén al que pertenece el funcionario, parecen ser opiniones muy
extendidas en el conjunto de los trabajadores de la institucion.

111.6. Modalidades de concurso

El concurso es el Unico mecanismo que existe en la Universidad de la Republica
para acceder a cargos de nivel superior. Sin embargo, las modalidades de los concursos
pueden variar segun los componentes que se privilegien en el mismo. Los componentes
principales de un concurso son la trayectoria laboral del concursante, expresada en sus
méritos, y la realizacion de pruebas de capacidad o de conocimiento, conocida como
instancia de oposicion. Cada concurso puede optar por una de las dos modalidades, o
por una diferente combinacion de las dos. En este sentido, se le puede dar igual peso a
los méritos y a las pruebas, 0 mas peso a uno que a otro. Otro criterio que se puede
utilizar para la promocion dentro de la institucion es la antigiiedad, criterio muy comdn
en los organismos publicos de nuestro pais.
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En este sentido, resulta importante conocer cuales son los mecanismos que los
funcionarios universitarios consideran mas idéneos para realizar el proceso de seleccién
interna, en la medida en que estas diferentes modalidades aluden a los criterios de
legitimidad bésicos sobre los cuales se estructuran las relaciones de poder y de mando
dentro de la institucion.

Cuadro 149
Mecanismos de ascenso
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Mecanismo mas adecuado para pasar a un cargo superior

El mecanismo mas valorado por los funcionarios para acceder a cargos de nivel
superior es el concurso que incluya, por partes iguales, componentes ligados a la
trayectoria laboral y componentes que midan la capacidad del funcionario. En un
distante segundo lugar, aparece el concurso en el cual la prueba de oposicion tenga mas
peso que los meéritos y en tercer lugar, aunque en porcentajes muy cercanos al anterior,
se valora el concurso con mas peso en los méritos. Los concursos que incluyan sélo
pruebas o s6lo meritos son muy escasamente valoradas, y la antigiiedad, como criterio
de ascenso en la carrera funcional, es apoyada sélo por el 5% de los funcionarios.

Estos resultados indican que los criterios de legitimidad se apoyan en buena
medida en el desempefio concreto de los funcionarios en las pruebas de oposicion, pero
en los cuales también se reconozca la trayectoria y el desempefio laboral del funcionario
a lo largo del tiempo. Este segundo aspecto, que esta vinculado a los mecanismos de
evaluacion de desempefio que implementa la institucion, sera analizado mas adelante.
De alguna manera, los resultados refuerzan la imagen meritocratica y universalista de la
institucién, expresada en el desempefio puntual de la prueba y el desempefio a lo largo
de un tiempo determinado.
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Cuadro 150
Mecanismos de ascenso seguin nivel de conduccién

Nivel Solamente | Concurso Concurso Concurso Concurso Concurso Ns/Nc Total
de antiguedad | solo de solo de oposicion oposicion Oposicion
conduccién Oposicion Meéritos méritos y méritos méritos

(igual peso | (més peso (mas peso

a los dos) méritos) oposicion)
Operativo 6.7% 10.0% 8.8% 48.5% 12.0% 13.7% 4% 100%
Nivel 1 1.6% 9.8% 5.6% 44.6% 17.5% 20.5% 3% 100%
Nivel 2 .5% 5.6% 2.5% 52.0% 11.1% 26.3% 2.0% 100%
Nivel 3 4.0% 2.7% 44.0% 18.7% 28.0% 2.7% | 100%
Total 5.7% 9.7% 8.0% 48.1% 12.8% 15.2% .5% 100%

Si consideramos las preferencias de los trabajadores universitarios de acuerdo a
su nivel de conduccion, encontramos que existe una leve tendencia, entre los
funcionarios de mas alto nivel, a valorar los concursos donde se asigna mas peso a la
oposicién que a la prueba. En cambio, los concursos que incluyan s6lo méritos o sélo
pruebas, y la antiguedad, tienden a disminuir en importancia cuanto mayor es el nivel
de conduccion de los funcionarios.

Cuadro 151
Mecanismos de ascenso seglin antigiiedad

Antigliedad | Solamente Concurso Concurso Concurso Concurso Concurso Ns/Nc Total
antigliedad | solo de solo de de de de
Oposicion Meéritos oposiciony | oposiciény | Oposicion
(Realizaci6 méritos méritos y méritos
nde (igual peso | (méas pesoa | (mas peso a
pruebas) a los dos) los méritos) | la
oposicion)
2 aflos 0 8.6% 56.1% 9.6% 25.3% 5% 100%
menos
3a10afios 3.9% 12.2% 7.0% 50.8% 8.8% 17.2% 1% 100%
11a20 5.4% 11.0% 5.9% 46.1% 13.2% 17.9% 5% 100%
afios
21a30 7.3% 5.4% 13.4% 47.7% 16.4% 8.6% 1.2% 100%
afios
31 afios y 14.5% 6.1% 9.8% 40.2% 19.3% 9.8% 3% 100%
méas
Total 5.8% 9.7% 8.0% 48.0% 12.7% 15.2% 5% 100%

Cuando consideramos estas percepciones de acuerdo a la antigiiedad de los
funcionarios, encontramos que, por razones obvias, existe entre los de mayor antiguedad
una tendencia a valorar tanto la antigliedad como los méritos en los mecanismos
institucionales de ascenso y promocion. También son mas valorados, relativamente, los
concursos que incluyen oposicion y méritos pero donde se le da mas peso a los méritos.
De todas maneras, estos matices se establecen en el marco de una valoracion
mayoritaria de los concursos de oposicion y méritos como mecanismos central de
ascenso en la carrera funcional de los trabajadores universitarios.

Otro componente importante de los concursos esta vinculado a quienes tienen
derecho a participar en los mismos. La perspectiva de los funcionarios puede oscilar,
tedricamente, desde una vision fuertemente restrictiva, en la cual sélo determinados
sectores especificos pueden participar de los mismos, hasta una vision abierta, en el cual
no hay ninguna restriccion de acceso, pasando por diferentes etapas intermedias. En la



130

encuesta se pregunto si los concursos para acceder a cargos de nivel superior debian ser
abiertos a toda la ciudadania, abiertos a todos los funcionarios publicos aunque no
fueran de la Udelar, abiertos a todos los trabajadores de la institucion, abiertos solo para
el escalafén o abiertos s6lo para el grado inferior del escalafon correspondiente. La
pregunta incluia, por tanto, un abanico de opciones entre las visiones mas amplias y
universales hasta las visiones mas restrictivas y focalizadas.

Cuadro 152
Acceso a los concursos
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Concursos para otros cargos

El cuadro 152 muestra las diferentes posibilidades de apertura de los concursos
para acceder a cargos de nivel superior. Cerca de un cuarto de los encuestados
consideran que los concursos deben ser abiertos a todos los ciudadanos del pais, en
tanto el 10 % considera que deben ser abiertos so6lo a los funcionarios publicos, aunque
no sean funcionarios de la Universidad de la Republica. La mayor cantidad de opiniones
(31%) se inclina a pensar que los concursos deben ser abiertos solo para funcionarios de
la Udelar, en tanto el 13% considera que deben ser abiertos sélo los integrantes del
mismo escalafon y el 16 % considera que pueden acceder a los concursos de ascenso
solo los que estan en la categoria inferior.

Los datos muestran una vision relativamente universalista, de parte de los
trabajadores universitarios, en relacion a las posibilidades de concursar y de acceder a
nuevos cargos tanto para los funcionarios que ya estan trabajando en la Universidad
como para aquellos que tendrian interés en ingresar en la misma. Mas del 35% de los
funcionarios considera que los concursos para acceder a cargos superiores deben
permitir la postulacion de individuos que no pertenecen a la Universidad, en tanto mas
del 30%, si bien restringe las posibilidades de presentacion a los funcionarios
universitarios, considera que entre los mismos no se deben establecer restricciones por
escalafon o por grado. Esta vision universalista se corresponde con una institucion
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fuertemente meritocratica, donde se priorizan las capacidades y los niveles educativos
de los trabajadores en los recorridos jerarquicos, y donde la capacitacién, tanto formal
como informal, tiene un rol central en la percepcion de los funcionarios en relacion a
sus posibilidades de promocion dentro de la institucion.

Cuadro 153
Acceso a los concursos segun nivel de conduccion

Abierto a Abiertos Abierto Abierto para Sélo para la Ns/Nc Total
toda la cualquier cualquier cualquier categoria
ciudadania funcionario funcionario grado en el inferior en el
publicoy fuera | publico dentro | mismo mismo
de la UdelaR de la UdelaR escalafon escalafon
Operativo 28.1% 11.2% 33.4% 12.8% 13.2% 1.2% 100%
Nivel 1 18.9% 7.2% 25.4% 15.6% 31.3% 1.6% 100%
Nivel 2 21.7% 4.5% 21.2% 8.6% 39.9% 4.0% 100%
Nivel 3 23.0% 4.1% 29.7% 9.5% 28.4% 5.4% 100%
Total 26.6% 10.3% 31.9% 13.0% 16.8% 1.5% 100%

Si analizamos estas opiniones de acuerdo al nivel de conduccién de los
encuestados, encontramos una tendencia en los niveles mas altos a limitar los concursos
a las categorias inferiores, aunque también se mantiene la tendencia del promedio que
indica que los concursos deben ser abiertos a toda la ciudadania. De todas maneras, el
cuadro parece indicar que cuanto mas altos es el nivel de conduccion, la perspectiva
universalista tiende a disminuir para dar paso a visiones mas restrictivas y acotadas con
respecto a las posibilidades de acceso a cargos superiores.

Cuadro 154
Acceso a los concursos seguin antigiiedad

Antigliedad Abierto atoda | Abiertos Abierto Abierto para Sélo para la Ns/Nc Total
la ciudadania cualquier cualquier cualquier categoria

funcionario funcionario grado en el inferior en el

publico y publico dentro | mismo mismo

fuera de la de la UdelaR escalafén escalafén

UdelaR
2 afios 0 43.4% 12.6% 21.7% 8.6% 12.6% 1.0% 100%
menos
3al0 30.7% 11.7% 30.6% 12.9% 12.5% 1.6% 100%
afios
11 a 20 afios 28.0% 11.0% 31.2% 11.8% 17.2% 8% 100%
21 a 30 afios 18.5% 8.0% 33.9% 15.4% 21.9% 2.3% 100%
31 afios y més 17.1% 7.3% 39.6% 13.2% 21.6% 1.1% 100%
Total 26.6% 10.3% 31.8% 13.0% 16.8% 1.5% 100%

Si analizamos la opinion de los trabajadores universitarios acerca del grado de
apertura que deben tener los concursos, de acuerdo a la antigiiedad de los mismos,
encontramos una clara tendencia que muestra que cuanto mas antigiedad tienen los
funcionarios, sus opiniones tienden a privilegiar una vision mas restringida sobre las
posibilidades de postularse a los concursos de ascenso de categoria.
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En sintesis, podemos concluir que los funcionarios universitarios tienen, en
lineas generales, una perspectiva universalista acerca de las posibilidades que puedan
tener diferentes sectores de trabajadores y de la poblacion en general, para concursar y
de acceder a cargos superiores en la jerarquia burocratica de la institucion. Esta
perspectiva universalista disminuye relativamente cuanto mayor es el nivel jerarquico
del encuestado y cuanto mayor es su antigtiedad.

I11.7. Evaluacion de desempefio

En la medida en que los méritos juegan un papel importante en las posibilidades
de promocion institucional, resulta necesario hacer referencia a los mecanismos
institucionales que definen las caracteristicas y los niveles de los mismos. La modalidad
institucional de asignacion de méritos es la evaluacion de desempefio, en la cual se
asigna un puntaje a cada funcionarios de acuerdo a diferentes dimensiones de su
desempefio: asiduidad, puntualidad, capacidad para resolver situaciones nuevas, etc.

En la Encuesta se indagd la opinion que los funcionarios universitarios tienen
de la implementacion del sistema de evaluacion de desemperio, a partir de la percepcién
gue tienen los mismos acerca de las consecuencias que este sistema de evaluacion tiene
para la institucion. En este sentido, la pregunta de la Encuesta tomo en cuenta posibles
consecuencias positivas y negativas de la implementacion de la evaluacién de
competencias, que van desde mejorar el trabajo, el rendimiento y la formacién de los
trabajadores, hasta generar conflictos entre los trabajadores o no tener consecuencias en
la trayectoria laboral de los mismos.
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Cuadro 155
Consecuencias de la
evaluacion de personal
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consecuencia evaluacion del personal

El cuadro 155 indica que los funcionarios universitarios tienen opiniones muy
variadas. Las opiniones mas negativas se manifiestan en un 17% de los funcionarios que
considera que la evaluacion no tiene ninguna consecuencia significativa, en tanto un
10% considera que la evaluacion de desempefio es una fuente de conflictos permanente.
El porcentajes més alto (26%) se situa en aquellos que consideran que la evaluacion
sirve para mejorar el trabajo y los resultados, en tanto un17 % opina que la evaluacién
es una fuente estimulo laboral y un 15% piensa que la evaluacion de desempefio permite
reconocer los méritos de los trabajadores. Es interesante notar que sélo un 5%
aproximadamente asocia la evaluacion de desempefio con la capacitacion. Por altimo,
solo un 3% de los funcionarios asocian la evaluaciéon de desempefio con una mejora en
las remuneraciones.
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Cuadro 156
Consecuencias de la evaluacion de personal seguin nivel de conduccién

Estimular
laboral
mente

16.9%
18.5%
15.2%
18.4%
17.1%

mejorar

el trabajo

26.5%
23.1%
28.3%
38.2%
26.3%

propiciar
la
capacit.

4.5%
6.2%
10.1%
5.3%
4.9%

no tiene
resultado

16.1%
23.1%
21.2%
14.5%
17.1%

Ns/Nc

5.5%
4.3%
4.5%
6.6%
5.3%
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Total

100%
100%
100%
100%
100%

El cuadro 156 muestra la opinidn que tienen los funcionarios universitarios en
relacién a la evaluacion de desempefio, segun la posicion que ocupan en la estructura de
mando. La percepcion de que la evaluacion de desempefio es un esfuerzo indtil aumenta
ligeramente en los niveles de conduccion | y Il, pero desciende en el nivel de
conduccion I11. En cambio, la opinion de que la evaluacion de desempefio es una fuente
de conflictos tiende a disminuir cuanto mas alto es el nivel jerarquico del encuestado.

En lo que respecta a las opiniones positivas, encontramos que en el nivel de
conduccion 11 la opinion de que la evaluacion de desempefio es un instrumento que
permite mejorar la calidad del trabajo es mayor que el promedio de la institucion. Es
interesante notar que la opinion de que la evaluacion de desempefio permite una mayor
justicia en las remuneraciones solo se expresa en el nivel operativo y en el primer nivel
de conduccidn, en tanto en el Nivel 11 y Il ninguno de los encuestados considero esa
opcion.

Cuadro 157
Consecuencias de la evaluacion de personal segiin antigiiedad

Antigliedad gener justicia reconocer | Estimular | mejorar el | propiciar no tiene Ns/Nc Total
ar en las los laboralme | trabajo capacitaci | resultados
confli | remunera | méritos nte on
cto ciones
2 afios 0 .5% 16.8% 22.8% 33.5% 4.1% 9.1% 13.2% | 100%
menos
3a10afios 11.1% 2.4% 17.8% 14.6% 24.7% 4.6% 19.0% 5.6% 100%
11 a 20 afios 10.1% 2.6% 11.0% 19.9% 30.2% 4.0% 18.9% 3.2% 100%
21 a 30 afios 13.8% 3.6% 15.4% 16.1% 23.0% 5.0% 16.0% 7.2% 100%
31 afios y 9.5% 8.4% 20.4% 15.7% 23.0% 11.2% 8.1% 3.6% 100%
méas
Total 10.9% 3.1% 15.2% 17.1% 26.3% 4.9% 17.1% 5.3% 100%

Si analizamos la percepcion que tienen los funcionarios universitarios del
mecanismos de evaluacion de desempefio segun la antigledad de los mismos,
encontramos que los que tienen una antigtiedad media (entre 11y 20 afios) y los recién
ingresados son més proclives a ver la evaluacion de desempefio como un instrumento
que ayuda a mejorar la calidad del trabajo. Paradojicamente, los que tienen mas
antigiiedad en la institucién son los que menos consideran que la evaluacion de
desempefio sea un esfuerzo indtil, en tanto son, también, los que mas se inclinan a
pensar que la evaluacion de desempefio es un instrumento que permite establecer una
mayor justicia en las retribuciones.
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Si bien s6lo el 10% de los funcionarios universitarios consideran que la
evaluacion de desempefio constituye una fuente de conflictos entre los funcionarios, es
normal que, mas alla de que no sea la dimension privilegiada por los trabajadores, la
evaluacion de desempefio tenga un potencial conflictivo tanto entre los trabajadores del
mismo nivel como entre los trabajadores y las jerarquias. Este potencial conflictivo
puede coexistir con una vision de la evaluacion de desempefio positiva en términos de
mejorar la calidad del trabajo de la institucion o el rendimiento y la capacitacion de los
trabajadores.

Cuadro 158
Conflictos entre compafieros
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frecuente infrecuentes NS/NC

evaluacion personal genera conflictos entre comparieros

El cuadro 158 muestra que mas 30% de los funcionarios consideran que la
evaluacion de desempefio del personal de la Universidad de la Republica genera,
habitualmente, conflictos entre los trabajadores, en tanto mas del 45% plantea que no y
un 15% tiene dudas al respecto. La heterogeneidad de respuestas muestra que las
consecuencias que tiene la evaluacion de desempefio son diferentes y especificas segun
el sector o el nivel en que se implementa la misma.
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Cuadro 159
Conflictos entre compafieros segun nivel de conduccion

Nivel de Muy frecuente | Frecuente Frecuentes ni Infrecuentes Muy Ns/Nc Total
conduccion infrecuentes infrecuentes

Operativo 9.4% 22.0% 15.5% 14.7% 34.4% 4.1% 100%
Nivel 1 6.9% 20.9% 11.5% 18.6% 37.9% 4.3% 100%
Nivel 2 10.1% 29.6% 14.1% 17.1% 23.6% 5.5% 100%
Nivel 3 4.0% 17.3% 16.0% 25.3% 29.3% 8.0% 100%
Total 9.0% 22.1% 14.9% 15.4% 34.3% 4.2% 100%

Las opiniones no parecen variar mucho segin el nivel de conduccién del
encuestado, por lo que las diferencias jerarquicas y las distintas responsabilidades
asociadas a las mismos no determinan la mayor o menor existencia de conflictos

Cuadro 160
Conflictos con jerarquias
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evaluacion personal genera conflictos con las jerarquias

En el cuadro 160 se analiza la percepcion sobre el potencial conflictivo de la
evaluacion de desempefio, pero referida a la relacion de los trabajadores con las
jerarquias. Llama la atencidn que los resultados de este cuadro son similares a los del
cuadro 159 en el cual se analizaba la posible existencia de conflictos entre comparieros
como consecuencia de la evaluacion de desempefio. La comparacion de ambos cuadros
sugiere que los conflictos potenciales dependen de componentes especificos de cada
sector, en los cuales la relacion jerarquica no es un elemento explicativo central. En
aquellos contextos en los cuales la evaluacion genera conflictos, lo hace de manera
indistinta entre comparieros y con las jerarquias, en tanto existen sectores en los cuales
la evaluacion de desempefio no genera conflictos ni entre trabajadores ni con las
jerarquias.
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Cuadro 161
Intercambio con evaluado

NS/NC

6,0%

si

72,1%

Otra dimensidn a considerar es si existen, en cada sector, desde la perspectiva de
los trabajadores, instancias de intercambio entre evaluador y evaluado, para discutir los
criterios y los elementos tenidos en cuenta en este proceso. Estas instancias de
intercambio permiten darle legitimidad a los resultados que surgen de la evaluacion de
desempefio, en la medida en que se explicitan los criterios utilizados y establece la
posibilidad de establecer acuerdos implicitos entre evaluadores y evaluados en
referencia a los procedimientos y las valoraciones utilizadas..

Como surgen del cuadro 161, mas del 70% de los entrevistados sefialé que
existian estas instancias de intercambio, lo que explica, de alguna manera, el bajo
potencial conflictivo de la evaluacion de desempefio. De todas maneras, si comparamos
esta informacion con las de los cuadros 159 y 160, debemos sefialar que en algunos
casos, la existencia de instancias de intercambio no impide el desarrollo de conflictos
entre trabajadores o con las jerarquias.

111.8. Retribuciones adicionales.

La evaluacion de desempefio juega un papel importante en la definicion de los
méritos de los trabajadores, los que a su vez son un insumo tomado en cuenta en los
mecanismos de ascenso institucional. Otra funcion importante de la evaluacion de
desemperio, en la medida en que es un mecanismo institucional que supuestamente mide
el rendimiento del trabajador, puede ser la de otorgar recompensas economicas a los
trabajadores, expresadas en la posibilidad de acceder a retribuciones adicionales por el
desempefio de su tarea.
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Cuadro 162
Asignacién econdmica

Porcentaje

rendimiento individ oportunidad criterios arbitrario NS/NC

La atribucién de las retribuciones adicionales depende de

En el cuadro 162 se pregunta a los encuestados si perciben que la asignacion de
retribuciones econdmicas adicionales depende del rendimiento individual, de elementos
contingentes o de criterios arbitrarios. La opiniones se dividen por tercios para cada una
de las opciones, lo que estd mostrando que los trabajadores perciben una gran disparidad
de criterios para la asignacion de ingresos adicionales, que van desde criterios
universalistas y meritocraticos hasta criterios autocraticos y particularistas.

Cuadro 163
Asignacién econémica segin nivel de conduccién

Nivel de el rendimiento | la oportunidad de Criterios Ns/Nc Total
conduccién individual solucionar temas arbitrarios
puntuales

Operativo 25.0% 22.0% 29.3% 23.6% 100%
Nivel 1 27.4% 27.0% 30.3% 15.2% 100%
Nivel 2 33.8% 28.3% 23.7% 14.1% 100%
Nivel 3 44.7% 23.7% 18.4% 13.2% 100%
Total 26.0% 22.9% 29.1% 22.0% 100%

Si analizamos esta percepcion de acuerdo a la posicién jerarquica de los
funcionarios encuestados, encontramos que cuanto mayor es su nivel de conduccion,
mayor tendencia tiene el funcionario a percibir que la asignacién de retribuciones
adicionales depende de criterios universalistas y meritocraticos y no de criterios
particularistas.
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Cuadro 164
Asignacién econémica segun antigiiedad

Antigliedad el rendimiento La oportunidad de criterios Ns/Nc Total
individual solucionar temas arbitrarios
puntuales
2 afios 0 menos 26.3% 13.1% 29.8% 30.8% 100%
3 a 10 afios 26.3% 22.7% 29.1% 21.9% 100%
11 a 20 afios 25.1% 22.4% 33.6% 18.8% 100%
21 a 30 afios 26.2% 27.0% 24.8% 21.9% 100%
31 afios y més 27.5% 18.5% 21.6% 32.5% 100%
Total 26.0% 22.9% 29.1% 22.0% 100%

La antigiiedad de los funcionarios no parece generar variaciones importantes en
la percepcion sobre los criterios de asignacion de retribuciones adicionales. Existe, entre
los que tienen 11 a 20 afios de antigliedad, una leve tendencia a privilegiar los
componentes particularistas, pero esto no ocurre con los que tienen mayor antigtiedad.
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I11. 9. Conclusiones

La primera conclusion que surge del andlisis realizado en este capitulo es que
existen niveles de movilidad horizontal y vertical relativamente significativos dentro de
la institucion, lo que muestra una organizacion del trabajo que brinda posibilidades para
desarrollar una carrera laboral y para mejorar la situacion laboral. Esta realidad objetiva
no se refleja necesariamente en la percepcion de los funcionarios universitarios, que
tienden a tener una vision mas negativa acerca de sus posibilidades de desarrollo en la
institucion.

La segunda conclusién es que los mecanismos de ascenso establecidos por la
institucién no cuentan con altos niveles de legitimidad, tanto en lo que respecta a la
conformacién de los tribunales de evaluacion como en lo que respecta al contenido de
las pruebas que se implementan. Tampoco hay una percepcidn positiva con respecto a la
relacion entre el contenido de las pruebas del concurso y las exigencias de los puestos
de trabajo a los que se accede luego de superados los concursos.

La tercer conclusién del trabajo es que los funcionarios universitarios también
tienen una opinion critica con respecto a la igualdad de oportunidades para acceder a
cargos de nivel superior. La principal causa de desigualdad esta asociada, segun esta
perspectiva, a la organizacion del trabajo y a la implementacion de los concursos para
ascenso de nivel, aunque también se sefialan otros factores determinantes como las
relaciones personales y los criterios particularistas que emanan de estos vinculos
personales.

La cuarta conclusion que surge de este trabajo es que los criterios de
legitimidad para ascenso de nivel se basan en criterios meritocraticos y universalistas,
que se reflejan en la alta valoracion que tienen los concursos de oposicion y méritos
como mecanismo de ascenso, mas alla de las criticas y de las reservas sefialadas con
anterioridad con relacion a las maneras concretas en que los mismos se implementan.

La quinta conclusiébn que podemos sefialar es que los funcionarios
universitarios tienen opiniones muy diferentes con respecto a la implementacion de la
evaluacion de desempefio, que pasan por miradas positivas que la asocian a la mejora
del rendimiento y de la calidad del trabajo, hasta miradas negativas que la consideran
una fuente de conflictos o un esfuerzo inatil. Estas diferencias de opinion parecen
reflejar una gran heterogeneidad de situaciones, en las cuales la implementacion de la
evaluacion de desempefio tiene caracteristicas especificas segun sector o grupo de
trabajo, lo que muestra que es un instrumento que no cumple con procedimientos y
criterios universales que permitan generar consensos en su forma de aplicacion.
También los trabajadores universitarios reconocen un fuerte potencial conflictivo en la
evaluacion de desempefio, que va mas alla de la implementacion de instancias de
intercambio entre los evaluadores y los evaluados.

La ultima conclusién es que la asignacion de retribuciones adicionales no se
asocia necesariamente, en opinion de los trabajadores universitarios, al buen desempefio
en trabajo, sino que también intervienen criterios particularistas y criterios ligados a
necesidades contingentes que la institucion necesita resolver. En este plano, la
evaluacion de desempefio no parece constituir un insumo relevante para mejorar la
situacion salarial de los funcionarios universitarios.
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Capitulo 1V.

Formas de organizacién del trabajo de los funcionarios no docentes.

En este capitulo abordaremos las dimensiones de la encuesta vinculadas a la
organizacion del trabajo, la planificacion de tareas, el acceso a la informacién
institucional y el clima de trabajo de los funcionarios no-docentes de la Universidad de
la Republica. Estas dimensiones son relevantes en la medida en que pueden determinar
que los procesos de trabajo incorporen en mayor o menor medida los resultados de las
politicas de capacitacion que se implementan en la institucion. Estas politicas se
desarrollan en un marco organizativo y en un contexto de relaciones humanas
especifico, cuya configuracion puede determinar diferencias en el impacto y en la
eficacia que pueden tener los esfuerzos de mejoramiento de la capacitacion y los
procesos de profesionalizacion de los funcionarios no-docentes.

IV. 1. Transformaciones en los modelos de organizacion del trabajo.

La primera tarea que nos proponemos sera intentar caracterizar las formas de
organizacion de trabajo que se desarrollan en el marco de las actividades laborales de
los funcionarios universitarios. Para ello, primero debemos hacer una breve y
esquematica sintesis de los conceptos teoricos y de los debates que se han desarrollado
en el marco de la Sociologia del Trabajo en torno a este tema. Estos elementos
conceptuales seran utilizados como guias y orientadores del analisis de los datos que
surgen de la encuesta.

Touraine * distingue tres grandes etapas vinculadas al desarrollo técnico y a la
evolucion de los procesos de trabajo. En la primer fase, el obrero calificado controla en
forma auténoma el proceso de trabajo, dominando todas las etapas de produccion. En la
segunda fase, predomina la organizacion centralizada del trabajo en grandes series, en
las cuales se produce una descomposicion del trabajo en mdltiples maquinas
especializadas en una sola operacion. El trabajador pierde la globalidad del proceso, su
autonomia y su calificacion, siendo apenas un apéndice de la maquina. Por ultimo, en la
tercer fase, se produce una recomposicion del trabajo por la creciente automatizacion de
la produccion.

El pasaje de la primera a la segunda fase coincide con la implementacion de la
organizacion cientifica del trabajo, resultado de la aplicacion de las ideas de Taylor a la
produccion industrial. El taylorismo va a sustituir el proceso productivo centrado en el
desarrollo de las habilidades artesanales individuales, por una modalidad organizativa
en la cual el trabajador se va a constituir en un engranaje mas de la cadena de
produccion. La produccion capitalista organizada bajo los principios tayloristas, ligada a
la expansion de la tecnologia de base mecanica y electromecanica, se va a caracterizar
por una fuerte division técnica del trabajo, planificada y organizada por los mandos
empresariales. La division del proceso de trabajo pasa por separar y parcelar sus tareas y
atribuirlas a diferentes trabajadores, tornandolos incapaces de acompanfar cualquier

* Touraine, A. (1955) L évolution du travail ouvrier aux usines Renault. Paris. CNRS.
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proceso completo de produccion. El parcelamiento y division de las tareas permite al
capitalista abaratar los costos de mano de obra, en la medida en que puede pagar la
cantidad exacta de habilidad y esfuerzo que cada tarea requiere. La fuerza de trabajo
puede ser comprada en forma mas barata disociando las habilidades y capacidades que
en la etapa artesanal se concentraban en el trabajador individual.

La division técnica del trabajo implica, por tanto, la destruccién sistematica de
todas las habilidades de tipo artesanal y el nacimiento de nuevas ocupaciones y
calificaciones evaluadas segun criterios racionales. Al mismo tiempo, la division técnica
del trabajo asegura al capitalista un control mucho mas riguroso sobre el trabajador que
el control derivado de mecanismos y reglamentos disciplinarios, debido a que ata
directamente al trabajador al proceso de trabajo, impidiéndole cualquier tipo de
actividad.

Para llevar adelante la centralizacion del proceso de trabajo, se deben controlar
las decisiones que son tomadas en el mismo. Para ello, Taylor desarroll tres principios,
que deben guiar la moderna gerencia cientifica:

1) La gerencia tiene la responsabilidad de reunir todo el conocimiento
tradicional que en el pasado fue poseido por los trabajadores, debiendo
clasificar, sintetizar y reducir ese conocimiento en forma de reglas, leyes y
férmulas. Este primer principio se sustenta en la disociacion del proceso de
trabajo de las habilidades de los trabajadores.

2) Todo trabajo intelectual debe ser desplazado de la fabrica y colocado en la
gerencia o administracion. Este principio implica que todo conocimiento
vinculado al trabajo debe ser desarrollado por la gerencia, dejando para los
trabajadores solamente las funciones manuales de ejecucion. Se le ha llamado
principio de la separacion entre las operaciones de concepcion y las operaciones
de ejecucioén.

3) La gerencia debe utilizar ese monopolio de conocimiento para controlar cada
fase del proceso de trabajo, marcando con total precisién su modo de ejecucion y
el tiempo que requiere para ello.

Estos principios logran, desde la perspectiva de la gerencia cientifica del trabajo,
una mayor racionalizacion y simplificacion de los procesos de trabajo, asegurando un
mejor rendimiento y una mayor homogeneizacion del trabajo fabril, lo que permite la
utilizacion de mano de obra poco calificada en las tareas de produccion. Esto lleva,
segun algunos autores®, a un degradamiento de la capacidad técnica del trabajador.
rebajando los niveles historicos de calificacion de la clase trabajadora en su conjunto.

Tal como lo plantea Coriat,® la gerencia cientifica del trabajo era mas que la
aplicacion del razonamiento y de la planificacién a la actividad industrial. El objetivo
basico de la implantacion del modelo taylorista de produccion fue la destruccién
sistematica del trabajo artesanal y de los gremios a través de los cuales se organizaban

® Braverman, H. “Labour and Monopoly Capital.” Monthly Review, New York. 1970
® Coriat, Benjamin. "L'atelier et le chronometre”. Paris, Ch. Bourceois. 1979
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los trabajadores altamente calificados. El trabajador artesanal tenia un profundo
conocimiento de su tarea, que sélo la compartia con un pequefio grupo de trabajadores,
y detentaba el control global del proceso de trabajo, lo que le daba un poder de
negociacion relativamente grande frente al empresario tanto en relacion a los salarios
como al ritmo y a las condiciones en las cuales se desarrollaba el trabajo.

La implantacion del taylorismo tuvo como objetivo economico y politico la
destruccion de los saberes artesanales y la sustitucion de trabajadores altamente
calificados por mano de obra descalificada, que solo ejecutaba lo que habia sido
planificado por la gerencia. Al desposeer al trabajador de su conocimiento y trasladarlo
a la gerencia, el taylorismo le daba al empresario un control mayor sobre el proceso de
trabajo y la posibilidad de sustituir facilmente a los trabajadores que no se adaptaban a
la disciplina del trabajo. Por otra parte, mas alla del control del proceso de trabajo, la
parcelizacion del trabajo le permitia al empresario abaratar los costos de la produccion.

Ford va a agregar dos componentes al modelo desarrollado por Taylor. En
primer lugar, introduce la cadena de montaje en la produccion en serie. Esta cadena es
la que fija el ritmo de produccién y permite un aprovechamiento éptimo del trabajo,
sometiendo aun mas al trabajador a los dictados de la gerencia. El otro componente fue
un pacto social implicito establecido entre los empresarios y los trabajadores: a cambio
de la descalificacion del trabajador y de su sometimiento al empresario, este le debe
asegurar salarios dignos y fuentes de trabajo, de manera de lograr niveles de vida
relativamente decorosos para los trabajadores.

El modelo taylorista-fordista inspir6 el desarrollo de la produccion industrial de
los paises desarrollados desde fines del siglo pasado hasta los afios 70. EI modelo se
traslado también al sector de servicios, donde se organizo el trabajo a partir de los
mismos principios desarrollados por Taylor, con las adaptaciones requeridas para cada
actividad especifica. En Latinoamerica, la produccion industrial y los servicios se
organizaron sobre los mismos principios, aunque en algunos casos, como en nuestro
pais, se conservaron vestigios de la produccion artesanal. Esta forma de organizacion
del trabajo también dio lugar a la formacion de los sindicatos modernos, que nuclean a
contingentes importantes de trabajadores que tenian condiciones de trabajo similares y
que se organizaban y desarrollaban acciones colectivas (huelgas, manifestaciones, etc.)
como Unico recurso de presion para negociar sus reivindicaciones frente a los
empresarios.

La crisis del modelo taylorista- fordista se asocia a la agudizacion de la
competencia en los mercados internacionales, que se produce en los afios 70, y a la
incapacidad de este modelo de dar cuenta de una demanda cada vez mas exigente en
términos de calidad y de variedad. Esta incapacidad se debe a los fundamentos que
dieron origen al modelo. Variedad y calidad en el producto implican incorporar la
inteligencia del trabajador al proceso productivo y hacer méas flexible la organizacion
del trabajo. La negacion de estos elementos son componentes constitutivos centrales del
modelo taylorista-fordista. Si la produccion se piensa y se organiza exclusivamente
desde la gerencia, el proceso productivo serd necesariamente rigido y el trabajador
gueda desligado de cualquier exigencia de calidad en relacion al producto final, siempre
y cuando cumpla con las tareas prescriptas.
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Autores como Piore y Sabel” demostraron que el modelo taylorista no era la
Unica posibilidad de organizacién de la produccion industrial, y mostraron como en
algunas zonas industriales de Europa se estaban desarrollando modelos alternativos, que
recuperaban muchos procedimientos artesanales que el taylorismo habia desplazado. La
revolucion cientifico tecnologica de los afios 70 permite introducir la informatica a los
procesos productivos, lo que transforma la ldgica de los procedimientos, permite
programar los procesos y modifica el perfil de la mano de obra necesaria para estas
nuevas tareas, aumentando las exigencias de calificacion y de educacion (por ej.
capacidad de manejo de lenguajes abstractos).

Los nuevos modelos productivos que comienzan a desarrollarse estan basados en
la flexibilizacion del proceso productivo o flexibilidad interna, que implica un
incremento de la participacion de los trabajadores en la concepcion y en la ejecucion de
las tareas (circulos de calidad) como mecanismo para aprovechar la experiencia y el
conocimiento de los trabajadores, la capacidad de afrontar diferentes tareas rompiendo
la secuencializacion de procedimientos (polivalencia) de manera de poder afrontar
demandas diversas y variables y la horizontalizacion de las relaciones jerarquicas, en la
medida en que se prioriza el involucramiento del trabajador con las necesidades de
calidad y eficiencia de la empresa en relacion al control de operaciones previamente
disefiadas. La flexibilizacion del proceso productivo apunta a aumentar la calidad y
variedad de los productos, reintroduciendo la inteligencia y el conocimiento de los
trabajadores en el proceso de trabajo.

Las nuevas formas de organizacion del trabajo (NFOT), inspiradas en muchos
casos en los modelos japoneses de produccion, comienzan a extenderse a la produccién
industrial, aunque el modelo taylorista no desaparece por completo. Mas que la
sustitucion de un modelo por otro, se desarrollan una variedad de respuestas que
combinan de manera mas 0 menos exitosa componentes de los dos modelos. Por otra
parte, estos cambios tienen desarrollos diferentes segin los paises y las ramas de
produccién que se analicen.

IV.2. La organizacion del trabajo en la Udelar.

Estos desarrollo tedricos nos permiten abordar el andlisis de los datos de la
encuesta, intentando ver cuales son las dimensiones determinantes de la organizacion del
trabajo no-docente de la Universidad de la Republica que nos permitan caracterizarla de
acuerdo a los grandes lineamientos expuestos anteriormente. La idea central es que estos
modelos nunca se dan de manera pura, sino que la configuracion concreta de la
organizacion del trabajo en una determinada empresa u organizacion tiene una
combinacion especifica de componentes que lo acercan a uno u otro de los modelos
expuestos.

Uno de los componentes centrales de la organizacion del trabajo esta referido al
grado de definicion de las tareas que deben desarrollar los trabajadores en cada espacio
de trabajo. Podriamos decir, en grandes trazos, que la organizacion taylorista fordista de

" Piore, M. y Sabel, Ch. "The Second Industrial Divide". New York, Basic Books. 1984
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produccidn se caracteriza por una definicion precisa y detallada de los puestos de
trabajo, en tanto las NFOT se caracterizan por un modelo polivalente, en el cual el
trabajador debe resolver los desafios laborales utilizando su capacidad, su inteligencia y
su iniciativa.

Cuadro 165
Definicion de tareas
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Definicion de tareas que realiza

El cuadro 165 nos muestra una organizacion del trabajo que, desde la
perspectiva de los trabajadores, parece mas cerca de un modelo de tipo taylorista. Mas
del 75% de los trabajadores consideran que las tareas de su sector estan definidas de
manera muy precisa o precisa, frente a un 10% que considera que las mismas no estan
claramente definidas.

Cuadro 166
Definicion de tareas segun nivel de conduccion

Muy Precisa Regular | Imprecisa Muy Ns/Nc Total

precisa imprecisa
Operativo 18.7% 59.1% 11.2% 9.2% 1.8% 100%
Nivel 1 24.1% 56.2% 9.5% 9.2% 1% 3% 100%
Nivel 2 17.1% 57.3% 11.6% 12.1% 2.0% 100%
Nivel 3 20.8% 53.2% 13.0% 11.7% 1.3% 100%
Total 19.4% 58.6% 11.0% 9.3% 1.7% 0% 100%

Los grados de definicion de tareas no sufren cambios importantes en los niveles
de conduccién mas altos de la organizacion. Las tareas son definidas con los mismos
niveles de precision tanto en los sectores operativos de la institucion como en los
niveles de mando y responsabilidad, lo que refuerza las conclusiones desarrolladas mas
arriba.
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Cuadro 167
Conocimiento tareas compafieros
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Grado de conocimiento de tareas de sus comparfieros

El cuadro 167 nos muestra como perciben los trabajadores universitarios estas
alternativas. Cerca del 40% de los funcionarios consideran que conocen muy bien el
trabajo que realizan sus comparieros de sector, en tanto otro 40% aproximadamente,
considera que conoce bastante estas tareas. S6lo un 9% dice no tener ningln
conocimiento acerca del funcionamiento del resto del sector. Tomando en cuenta esta
perspectiva de los trabajadores, los resultados muestran que la Universidad de la
Republica cuenta con organizacion del trabajo poco especializada, lo que permite que el
trabajador tenga una perspectiva global del proceso de trabajo que se desarrolla en su
sector.

Cuadro 168
Conocimiento tareas comparieros segun nivel de conduccion

Nivel de Mucho Bastante Ni mucho ni | Poco Nada Ns/Nc Total
conduccion. poco

Operativo 35.7% 39.9% 13.9% 7.3% 1.6% 1.6% 100%
Nivel 1 49.6% 34.0% 8.9% 3.9% 1.0% 2.6% 100%
Nivel 2 46.7% 40.7% 6.5% 5.5% 5% 100%
Nivel 3 43.4% 36.8% 15.8% 2.6% 1.3% 100%
Total 37.9% 39.2% 13.0% 6.8% 1.5% 1.7% 100%

En los niveles de conduccion de la organizacién encontramos un mayor
conocimiento global del proceso de trabajo que en los sectores operativos. Esta relacion
parece logica en la medida en que los niveles de conduccién tienen la responsabilidad
de dirigir y organizar el trabajo de sus subalternos. De todas maneras, tampoco
encontramos un proceso de concentracion del conocimiento que permita hablar de una
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fuerte segmentacion entre aquellos que conciben y piensan el trabajo y aquellos que lo
simplemente lo ejecutan.

La tercer dimensidn de la organizacion del trabajo que analizaremos es el grado
de rotacion en las tareas que tienen los trabajadores en el sector en el que desemperfian
su trabajo. Este aspecto ha sido destacado por la escuela socio-técnica desarrollada en el
Instituto Tavistock de Relaciones Humanas®, que acentlan la importancia de la
diversificacion de tareas y del enriquecimiento de las capacidades de los trabajadores.
El trabajo constituye, para esta escuela, una particular relacion entre un sistema técnico
y un sistema social, que construyen relaciones de interdependencia reciproca y en la
cual hay que tener en cuenta las dos dimensiones de manera permanente.

Los principios de la escuela socio-técnica pueden resumirse en algunos
principios fundamentales:

1) el sistema de trabajo pasa a constituirse en la unidad basica del proceso de trabajo, en
sustitucion del puesto de trabajo

2) En consonancia, el grupo de trabajo pasa a ser la pieza central, en vez del trabajador
individual

3) La regulacion interna del grupo debe permitir el desarrollo de multiples destrezas en
el individuo y a incrementar el repertorio de respuestas del grupo

4) Esto supone una valoracion de la autonomia del individuo y un aumento de la
variedad de tareas, en oposicion a la monotonia y uniformizacion del modelo de
inspiracion taylorisa fordista.

El trabajo en grupo y la rotacion de tareas contribuyen, para esta escuela, a
mejorar las relaciones entre el sistema técnico y el sistema social, en la medida en que
fortalecen las relaciones sociales que se construyen en el trabajo y generan mayor
motivacion para la tarea. En el Encuesta se relevaron estas dimensiones del proceso de
trabajo, que seran analizadas a continuacion.

8 Trist, Eric. “La evolucién de los sistemas sociotécnicos.” En: Las Nuevas Formas de Organizacion del Trabajo. M.T.S.S., Madrid,
Coleccion Informes, 1988.



148

Cuadro 169
Rotacién de tareas
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Existe rotacion de tareas entre el personal

Los resultados de la encuesta muestran diferencias importantes en esta
dimensién de la organizacion del trabajo entre los trabajadores universitarios.
Practicamente encontramos que la mitad de los trabajadores declara que en su sector los
trabajadores rotan en sus tareas, en tanto la otra mitad plantea la ausencia de rotacion en
el mismo.

Cuadro 170
Rotacion de tareas seguin nivel de conduccidn

Nivel Si No Ns/Nc Total
Operativo 47.1% 52.1% .8% 100%
Nivel 1 46.9% 50.8% 2.3% 100%
Nivel 2 43.9% 55.6% .5% 100%
Nivel 3 36.8% 56.6% 6.6% 100%
Total 46.8% 52.2% 1.1% 100%

La rotacion de tareas parece ser relativamente mayor en los sectores operativos
que en los niveles de mando de la organizacion. En particular, los niveles de conduccién
mas altos rotan menos en sus tareas relativamente que los niveles de conduccion
intermedios. Esta relacion puede deberse a que las tareas de mayor responsabilidad se
estructuran de manera mas rigida, en funcion de objetivos y programas institucionales
que no admiten muchos espacios de variacion.
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Cuadro 172
Espacios de intercambio
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El cuadro 172 muestra que mas del 60% de los trabajadores participa en
instancias de intercambio sobre la manera de organizar el trabajo en la institucion. Esta
cifra sugiere que el modelo de organizacion del trabajo tiene fuertes componentes
participativos, mas alla de los componentes tayloristas que detectamos anteriormente.

Cuadro 173
Espacios de intercambio segiin nivel de conduccién

Nivel Si No Ns/Nc Total
Operativo 64.8% 32.2% 3.1% 100%
Nivel 1 73.9% 22.8% 3.3% 100%
Nivel 2 80.9% 17.6% 1.5% 100%
Nivel 3 76.3% 17.1% 6.6% 100%
Total 66.7% 30.2% 3.1% 100%

Tal como lo muestra el cuadro 173, la participacion en instancias de intercambio
tiende a aumentar cuanto mayor es el nivel de conduccion del encuestado. Los cargos de
responsabilidad y de direccion de la institucién tienen un componente de participacion
mayor que los cargos operativos. Esta dimension resulta un factor relevante de la
organizacion del trabajo en la Universidad de la Republica, en la medida que genera una
estructura altamente participativa desde los niveles de mando, que se traslada hacia los
niveles operativos, marcando un estilo de trabajo especifico.

Otro aspecto vinculado a la rotacion de tareas se refiere a la mayor o menor
posibilidad que tiene el trabajador de solicitar un cambio de tareas, y a la manera como
se procesa esa decision. Esta dimension da cuenta del grado de flexibilidad que tiene la
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organizacion frente a demandas de los trabajadores orientadas al enriquecimiento de las
tareas y a una mayor polifuncionalidad en el desempefio de las mismas. También nos
permite medir el clima de trabajo existente, en la medida en que muestra los niveles de
receptividad y adaptabilidad que tiene la organizacion frente a demandas de cambio.

Cuadro 174
Solicitud de cambio de tareas
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solicitud cambio de tareas en el sector

El cuadro 174 muestra que mas del 50% de los trabajadores considera que, en
caso de solicitar cambio de tarea, la misma es atendida por las jerarquias, en tanto 14%
de los trabajadores plantea que esta solicitud no so6lo es considerada por los jefes sino
que participa toda la seccion en la decision. Por otra parte, cerca del 25% de los
funcionarios universitarios tiene una vision negativa respecto a las posibilidades de
solicitar un cambio de tareas. El 19% considera que, en caso de solicitar cambio de
tareas, las jerarquias dilatan la decision, en tanto el 4% considera que normalmente estas
solicitud es rechazada.

Los resultados muestran una organizacion con niveles de flexibilidad y
receptividad relativamente importantes, aunque los cambios tienden a procesarse, en
lineas generales, a través de mecanismos formales que siguen las lineas de autoridad y
no a través de procesos de discusion colectivos. La practica de conformar circulos de
calidad o espacios de discusion colectiva referidos a los procesos de trabajo parece poco
desarrollada en la dinamica de trabajo de los funcionarios universitarios.
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Cuadro 175
Solicitud de cambio de tareas segun nivel de conduccion

Nivel rechazado |nosetoma | atendido evaluado Ns/Nc Total
por las decisiénal | por las por toda la
jerarquias | respecto jerarquias | seccion
Operativo 4.7% 20.8% 52.9% 13.0% 8.6% | 100%
Nivel 1 1.3% 16.6% 53.4% 17.9% 10.8% | 100%
Nivel 2 2.0% 8.6% 61.6% 21.2% 6.6% | 100%
Nivel 3 7.9% 60.5% 18.4% 13.2% | 100%
Total 4.1% 19.6% 53.5% 14.0% 8.8% | 100%

Los niveles de flexibilidad parecen aumentar en los niveles de conduccion méas
altos. En particular, las instancias de discusion colectiva son méas frecuentes cuando se
trata del cambio de tareas de un funcionario con mayor nivel de responsabilidad. Esta
situacion puede obedecer a que el cambio de tareas de un funcionario que tiene una
posicion de responsabilidad va a afectar necesariamente el trabajo de todo el sector.
Otra interpretacion no necesariamente opuesta a la presentada, tiene que ver con
conclusiones desarrolladas mas arriba: los espacios colectivos tienen un nivel de
desarrollo importante en la dindmica de trabajo de los funcionarios que ocupan
funciones de direccién y de mando en el trabajo no-docente de la Universidad de la
Republica, lo que muestra una organizacion de trabajo que combina componentes de
rigidez y de participacion, generando un modelo peculiar de articulacién entre ambas
dimensiones.

Los niveles de flexibilidad se complementan con los mecanismos que se da la
organizacion para procesar los cambios o rotaciones de tareas. Esta variable nos
permite medir una dimension complementaria de los procesos de trabajo universitarios,
en la medida que da cuenta de los niveles de receptividad que tiene la organizacion en
relacién a las demandas, inquietudes o deseos de los trabajadores. Es también una
manera de medir la capacidad que tiene la organizacion de orientar sus recursos
humanos hacia las tareas en las cuales se pueden desempefiar con mas eficiencia y con
mayor satisfaccion.



152

Cuadro 176
Decision rotacion de tareas

n
L
]
3
c
Q
o
=
o
o
No considera las pre Concierta con los fu
Tiene en cuanta las NS/NC

Como decide su jefe la rotacion de tareas en su sector

En la Encuesta se consideraron tres posibilidades: La primera implica que el
jefe o responsable del sector no toma en cuenta las preferencias de los funcionarios al
momento de decidir un cambio de tareas, la segunda implica que el responsable
considera las preferencias de funcionario y la tercera apunta a la construccion de
acuerdos o consensos entre las jerarquias y los funcionarios para llegar a una decision.

Los resultados del cuadro 176 muestran que cerca del 50% de los funcionarios
consideran que los cambios de tareas se realizan a través de espacios de acuerdos y
consensos entre las jerarquias y los funcionarios, lo que muestra niveles de receptividad
y de adaptabilidad muy altos de los procesos de trabajo en relacion a las caracteristicas
especificas de los recursos humanos. En los casos en los cuales no se establecen
espacios 0 mecanismos de acuerdo, el 27% de los funcionarios afirma que las jerarquias
consideran la opinién y preferencias de los funcionarios, en tanto s6lo 18% de los
funcionarios considera que las decisiones sobre cambios de tareas se toman de manera
unilateral.

1VV.3. Proceso de toma de decisiones

Un aspecto medular de la organizacion del trabajo lo constituye el proceso de
toma de decisiones que se implementa en los procesos de trabajo. En el modelo
taylorista las decisiones son tomadas por la direccion o gerencia, y las ordenes son
trasmitidas a través de la cadena de mando hacia los escalones inferiores de la
organizacion, que soélo deben remitirse a obedecer estrictamente las mismas. En las
nuevas formas de organizacion, los procesos de toma de decisiones son mas
horizontales y estan mas descentralizados, de manera de aprovechar el conocimiento y
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la iniciativa de los trabajadores propiciando una mejora en la calidad del producto o del
Servicio que se presta.

Cuadro 177
Toma de decisiones
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Si analizamos el proceso de toma de decisiones en la Universidad de la
Republica, desde la perspectiva de los funcionarios, encontramos que cerca de un 50%
de los mismos considera que las decisiones las toman las jerarquias, pero realizando
consultas permanentes al personal subordinado. Un tercio de los encuestados considera
que las decisiones las toman soélo las jerarquias, sin consulta con los subordinados, en
tanto un 11% considera que las jerarquias delegan las decisiones a los subordinados y
un 8% considera que las mismas tienden a dilatar o a transferir las decisiones a niveles
jerarquicos superiores.

Cuadro 178
Toma de decisiones seglin nivel de conduccién

Nivel de siempre por jefe delega jefe decide en | jefe traslada Ns/Nc Total
Conduccién los jefes consulta decisiones

Operativo 33.8% 11.0% 43.8% 9.2% 2.2% 100%
Nivel 1 32.3% 9.2% 51.6% 4.6% 2.3% 100%
Nivel 2 24.1% 4.5% 62.3% 5.5% 3.5% 100%
Nivel 3 14.5% 11.8% 57.9% 6.6% 9.2% 100%
Total 32.9% 10.5% 45.7% 8.4% 2.4% 100%

Cuando contrastamos estas opiniones de acuerdo al nivel de conduccion del
encuestado, encontramos que, cuanto mas alto es el nivel de conduccién, aumenta la
percepcion acerca del caracter participativo del proceso de toma de decisiones en
institucién. Los niveles de conduccion mas altos consideran, en proporciones mas altas
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que los niveles operativos, que las decisiones no se toman de manera unilateral sino que
se toman en consulta con los subordinados. En los niveles jerarquicos mas altos también
disminuye, en lineas generales, la percepcion de que las decisiones se delegan o se
derivan hacia niveles superiores.

Los datos de la Encuesta nos muestran que, desde la perspectiva de los
funcionarios, si bien las decisiones se toman normalmente por los jefes, existe, en
amplios sectores de la institucién, espacios que permiten el intercambio y la discusién
de las mismas entre jerarquias y sectores subalternos. En este sentido, podemos pensar
gue estamos en presencia de una organizacion de trabajo que, si bien tiene una matriz
taylorista en su configuracion, estos rasgos aparecen muy atenuados en relacion al
modelo original. Aungue parece poco acertado hablar de una fuerte descentralizacion en
el proceso de toma de decisiones, el mismo tampoco parece revestir la rigidez y la
formalizacion que se puede encontrar en otros modelos de organizacién de trabajo.

IV.4. Planificacion y evaluacién de las tareas.

Las formas de organizacion del trabajo que se implementan tanto en la industria
como en los servicios varian de acuerdo al grado de informaciéon que reciben los
trabajadores con relacion al funcionamiento global de la empresa. La cantidad y calidad
de la informacion disponible para el conjunto de los trabajadores esta estrechamente
ligado con los niveles de involucramiento que la organizacion pretende de sus
funcionarios. Las nuevas formas de organizacion del trabajo se orientan al desarrollo de
organizaciones mas transparentes en términos de informacion, como contraparte de una
mayor exigencia de involucramiento por parte de los trabajadores en los objetivos y en
la mejora de la calidad de trabajo de la institucion. Parece contradictorio exigir que los
trabajadores se involucren y adhieran a los objetivos de la organizacion, si la misma no
proporciona la informacion necesaria para que sus miembros conozcan las decisiones
mas importantes que se toman en relacién al funcionamiento institucional.
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Cuadro 179
Nivel de informacion
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El cuadro 179 indica la percepcion que tienen los trabajadores universitarios del
nivel de informacion que trasmite la organizacion. Cerca de un 45% de los funcionarios
considera que la institucion brinda informacion suficiente o muy suficiente en relacion a
su propio funcionamiento, en tanto un 25% mantiene dudas al respecto y otro 25%
considera que la informacidn que se brinda es insuficiente. De acuerdo a la perspectiva
vertida por los trabajadores, estamos en presencia de una organizacion en la cual la
informacidn parece accesible para amplios sectores de trabajadores.

Cuadro 180
Nivel de informacidén segun nivel de conduccion

Nivel Muy Suficiente | Méaso Insuficiente Muy Ns/Nc Total
suficiente menos insuficiente

Operativo 3.5% 39.5% 27.1% 26.9% 2.4% .6% 100%

Nivel 1 4.9% 49.8% 17.9% 24.1% 3.0% .3% 100%

Nivel 2 10.1% 47.2% 23.6% 15.1% 3.5% .5% 100%

Nivel 3 8.0% 48.0% 24.0% 17.3% 2.7% 100%

Total 4.0% 41.2% 25.8% 25.9% 2.5% .6% 100%

Esta percepcion sufre importantes variaciones si la analizamos segun el nivel de
conduccion de los encuestados. El cuadro 180 indica claramente que la percepcion que
tienen los funcionarios en relacion a los niveles de informacién que brinda la institucion
mejora en relacion directa con el nivel jerarquico del trabajador. Esta relacion parece
I6gica, en la medida en que los niveles jerarquicos tienen, normalmente, mayores
posibilidades de acceso a la informacion que los niveles operativos. En este sentido, en
la Universidad de la Republica, al igual que en la mayoria de las organizaciones de
trabajo, el acceso a la informacion es diferencial para los diferentes niveles jerarquicos
de la institucion. De todas maneras, esto no implica que los niveles operativos estén
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desprovistos de informacion, ya que mas del 40% de los mismos manifiesta que su nivel
de informacion es suficiente o muy suficiente.

La percepcion de los niveles de informacidn implica contrastar la informacion
realmente recibida con la informacion esperada o deseada por los funcionarios. Mas alla
de esta relacion, podemos intentar medir la vision global que tienen los trabajadores
acerca del nivel de transparencia de la organizacién en términos de informacion.

Cuadro 181
Transparencia en la informacion
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Tal como indica el cuadro 181 cerca del 50% de los funcionarios considera que
la organizacion es transparente en su funcionamiento y en la toma de decisiones que se
produce en los procesos de trabajo, en tanto el 42% considera que es poco transparente
y el 5% la considera opaca o hermética. Si comparamos este cuadro con la informacién
suministrada por el cuadro 179, encontramos que ambos resultados son congruentes. El
dato de que el 46% de trabajadores considera que la organizacion es transparente en su
informacidn, coincide numéricamente con el hecho de que el 45% de los trabajadores
considere suficiente o muy suficiente la informacion que recibe de la organizacion. Lo
mismo podemos decir del 42% de trabajadores que piensan que la organizacion es poco
transparente, coincidente, en términos porcentuales, con los datos del cuadro 180
acerca de los que tienen dudas o consideran que la informacion es insuficiente. Por
Gltimo, el 5% que considera que la organizacién es opaca en términos de informacién,
es un porcentaje ligeramente superior a los que consideran, en el cuadro que la
informacion que reciben es insuficientes.

En suma, los datos muestran, de manera congruente, que la circulacion de la
informacion en los espacios laborales de los funcionarios universitarios es relativamente
amplia, lo que concuerda con el alto nivel de discusion colectiva que habiamos sefialado
anteriormente. Estos elementos confirman el modelo “atipico” de organizacion del
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trabajo no-docente de la Universidad de la Republica, que combina componentes de
matriz taylorista con amplios espacios de discusion y de circulacién de la informacion.

Nivel Transparente
Operativo 44.8%
Nivel 1 49.8%
Nivel 2 58.3%
Nivel 3 77.6%
Total 46.5%

Cuadro 182
Transparencia en la informacion segun nivel de conduccion

Poco
transparente

43.8%
40.7%
35.2%
19.7%
42.7%

Nada
transparente

5.9%
6.6%
2.5%
1.3%
5.8%

Ns/Nc

5.5%
3.0%
4.0%
1.3%
5.1%

Total

100%
100%
100%
100%
100%

Tal como surge del cuadro anterior, la percepcion acerca de los niveles de
transparencia de la organizacion aumenta en consonancia con el aumento del nivel
jerérquico de los encuestados. Las consideraciones realizadas en relacion a la
informacion suministrada por el cuadro 180 se pueden reiterar como conclusion del

analisis de este cuadro.

Las variables analizadas anteriormente miden la percepcién general y difusa que
tienen los funcionarios universitarios en relacion a la circulacion de informacién que se
desarrolla en toda la organizacion. Esta percepcion general la podemos contrastar con la
percepcion concreta que tienen los trabajadores universitarios en relacion a la
informacion que concierne especificamente a su puesto de trabajo. En un sentido més
amplio, esta informacion es un componente de la planificacion del trabajo, que puede
tener un mayor o menor nivel de desarrollo especifico en cada sector o area de trabajo.
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Cuadro 183
Informacion planes de trabajo

70

60 o

50 4

40 5

30 4

20 4

10 4

Porcentajes

Si No NS/NC

Informado con anterioridad acerca de plan de trabajo

El cuadro precedente nos muestra la percepcion que tienen los funcionarios
universitarios en relacion a la informacion que reciben acerca del plan de trabajo que
deben desarrollar en su actividad cotidiana. Mas del 60% de los funcionarios
encuestados declaran que fueron informados con anterioridad acerca del mismo, en
tanto un 36% opina lo contrario. Estos resultados muestra que la practica mas comdn
parece ser la planificacion del trabajo y la trasmision de este plan a los trabajadores. De
todas maneras, en mas de un tercio de la institucion, los planes de trabajo no son
informados ni comunicados a los trabajadores, lo que puede obedecer a la inexistencia
de planes de trabajo, lo que pone de manifiesto problemas de planificacién
relativamente importantes en la organizacion, o bien a dificultades de trasmision de
estos planes.

Cuadro 184
Informacion planes de trabajo segln nivel de conduccion

Nivel Si No Ns/Nc Total
Operativo 60.7% 36.9% 2.4% 100%
Nivel 1 62.4% 33.7% 3.9% 100%
Nivel 2 62.8% 31.7% 5.5% 100%
Nivel 3 76.3% 21.1% 2.6% 100%
Total 61.2% 36.0% 2.8% 100%

Los niveles de informacion acerca del plan de trabajo aumentan en relacion
directa con el nivel de conduccion del encuestado. Esta situacion es similar a la que
analizamos anteriormente, donde se establece una relacion Idgica entre aumento de los
niveles de responsabilidad y mayor acceso y tratamiento de la informacion
organizacional. En este caso concreto, el plan de trabajo de todo un sector depende,
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muchas veces, de que los niveles de conduccion lo conozcan y lo implementen, por lo
cual es normal que tengan mayores niveles de informacion que los niveles operativos.
De todas maneras, parece preocupante, en términos de la organizacion del trabajo, que
cerca de un 30% de los niveles de conduccion 1y 2y cerca del 20% de los niveles de
conduccion 3 no estén informados debidamente de los programas de trabajo de la
organizacion.

Cuadro 185
Informacion planes de trabajo segun personal a cargo

Personal a cargo

Informado Si No Total
Si 23.8% 76.2% 100%
No 20.6% 79.4% 100%
Ns/Nc 36.8% 63.2% 100%
Total 23.0% 77.0% 100%

La informacién del cuadro 185 se puede especificar si tomamos en cuenta la
informacidn que reciben los funcionarios que tienen personal a su cargo, mas alla del
nivel de conduccion que tengan. Si bien las cifras descienden en poco, encontramos que
un 20% de los encuestados que tienen personal a su cargo no son informados con
anterioridad de los planes de trabajo.

Las consideraciones que realizamos en relacion a los niveles de informacion que
los trabajadores tienen acerca del plan de trabajo se pueden extender a la informacion
relativa a los programas de trabajo y a los objetivos que se plantean en los mismos. Esto
implica que la informacion que se suministra habitualmente acerca de los planes de
trabajo a implementarse incluye necesariamente la definicion de objetivos y la
programacion de los mismos.

Un aspecto relevante de la informacion concreta vinculada al desempefio de
tareas es la concerniente a los resultados del trabajo. Si la informacion acerca de los
planes de trabajo nos brinda indicadores de la planificacion de las tareas en la
organizacion, la informacion vinculada a los resultados de trabajo en un indicador de
componentes de evaluacion y de preocupacion por la calidad del trabajo, que se expresa
en los resultados del mismo.
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Cuadro 186
Informado resultados del trabajo
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El cuadro 186 nos indica que cerca del 60% de los funcionarios son informados
de los resultados de su trabajo, contra un 36% que no recibe esta informacion. Estos
porcentajes son similares a los que surgen del cuadro 184, en los cuales se muestran los
niveles de planificacion del trabajo, por lo que la conclusion que surge es que, en
aquellos sectores donde se planifica del trabajo y se comunican los objetivos y los
programas a implementarse, también existe una preocupacion por evaluar los resultados
de esta planificacion. Por el contrario, en aquellos sectores donde no existe planificacion
tampoco existe, por razones obvias, interés en evaluar los resultados del trabajo. La
tendencia general, en la institucion, desde la perspectiva de los trabajadores, parece ser
qgue la planificacion conlleva necesariamente la evaluacién de los resultados del
programa.
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Cuadro 187
Informado resultados del trabajo segun plan de trabajo

Informado resultados de trabajo

Informado plan Si No Ns/Nc Total
de trabajo

Si 80.7% 18.0% 1.4% 100%
No 28.9% 68.7% 2.3% 100%
Ns/Nc 38.2% 26.5% 35.3% 100%
Total 60.9% 36.5% 2.6% 100%

El cuadro 187 corrobora la alta correlacién que existe entre los niveles de
planificacion del trabajo y la evaluacién de sus resultados. EI 80% de los encuestados
gue son informados de su plan de trabajo también son informados de los resultados del
mismo, en tanto s6lo un 18% no conoce las consecuencias del programa desarrollado.
También encontramos cerca de un 30% de funcionarios que son informados de los
resultados del plan de trabajo sin tener informacion previa sobre el mismo, lo que
indica algunos desajustes en términos de planificacion. De todas maneras, el cuadro
muestra que, globalmente, existe una fuerte congruencia entre la planificacion del
trabajo y la evaluacion del mismo.

Cuadro 188
Informado resultados del trabajo segiin nivel de conduccidn

Nivel Si No Ns/Nc Total
Operativo 60.3% 37.3% 2.4% 100%
Nivel 1 60.8% 35.6% 3.6% 100%
Nivel 2 62.8% 32.7% 4.5% 100%
Nivel 3 88.2% 11.8% 100%
Total 60.9% 36.5% 2.6% 100%

Si correlacionamos los niveles de informacion acerca de los resultados del
trabajo con el nivel jerarquico de los encuestados, encontramos el mismo
comportamiento que hemos estado analizando en cuadros anteriores: cuanto mayor es el
nivel de responsabilidad, mayor es la informacion recibida. En los niveles de
conduccion mas altos, la informacion sobre los resultados del trabajo puede abarcar la
evaluacion del funcionamiento de todo un sector o0 seccién de trabajo.
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Una dimension importante vinculada a la circulacion de la informacién es la
referida a los mecanismos que utilizan los funcionarios universitarios para informarse
acerca del funcionamiento de la organizacion. Estos mecanismos pueden tener mayor o
menor formalizacion e institucionalizacién, y pueden implicar instancias de mayor o
menor participacion.

Cuadro 189
Mecanismos para informarse

30

Porcentajes

Mecanismos utilizados para informarse

En el cuadro 189 se especifican los diferentes mecanismos de informacion
implementados por la institucién. Los mas utilizados son los informes escritos, las
reuniones grupales especificas y las charlas grupales informales. Los resultados parecen
indicar que existe una importante discusion y participacion de la informacién que
circula en la institucion, en la medida en que méas del 40% de los funcionarios se
informa en espacios colectivos donde es posible opinar y debatir. También podemos
marcar que buena parte del la informacién que circula se adquiere por canales
informales, ya que mas del 30% de los funcionarios universitarios declara que accede a
la informacion a través de charlas grupales informales o de rumores. De todas maneras,
las formas individuales 0 menos colectivas de acceso a la informacién representan el
40% de las respuestas, lo que indica que existen diferentes y variados mecanismos de
acceso a la informacidn en el trabajo no-docente de la Universidad de la Republica.
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Cuadro 190
Mecanismos para informarse segun nivel de conduccién

Nivel Reunié | Infor. Conver | Charlas Rumore | Otros Ns/Nc Total
n escritos | . indiv. | grupales |s

Operativo | 18.3% | 23.0% | 17.7% 22.8% 14.5% 3.3% 4% 100%
Nivel 1 24.4% | 20.2% | 20.5% 15.2% 12.5% 6.9% 3% 100%
Nivel 2 34.7% | 18.1% | 19.1% 19.1% 6.0% 2.5% 5% 100%
Nivel 3 35.5% | 26.3% | 18.4% 17.1% 2.6% 100%
Total 20.0% | 225% | 18.1% 21.6% 13.7% 3.7% 4% 100%

El analisis de los mecanismos de informacion utilizados segln el nivel de
conduccion de los funcionarios muestra variaciones importantes. En los puestos de
trabajo que tienen componentes de responsabilidad mas altos, los mecanismos formales
e institucionalizados tienen mas peso que los mecanismos informales de acceso a la
informacion, pero al mismo tiempo, se mantienen o aumentan los espacios colectivos de
trasmision de la informacion en desmedro de los individuales. Aparentemente, la
creciente formalizacién de los mecanismos de acceso a la informacion que se verifica en
los niveles de responsabilidad méas altos no implica perder espacios colectivos de
discusion y elaboracion de la misma.

En sintesis, los datos recogidos refuerzan el caracter “atipico” y peculiar de la
organizacion del trabajo no-docente de la Universidad de la Republica. La planificacién
del trabajo es un componente tipico de las modalidades tayloristas de organizacién del
trabajo, en los cuales se separa de manera tajante la concepcién y la ejecucion del
trabajo. En este modelo de organizacion, el trabajador debe ejecutar un conjunto de
operaciones previamente disefiadas y planificadas por la direccion o por los mandos
jerarquicos. En el caso de la organizacién del trabajo no-docente de la Universidad de la
Republica, la planificacidn del trabajo no parece ligada al interés de lograr una tajante
separacién entre concepcion y ejecucion, sino que su implementacion parece obedecer a
una ldgica de trabajo colectivo, en la cual se definen metas y objetivos a cumplir a nivel
de seccion o de lugar de trabajo. Este argumento surge si contrastamos por un lado los
niveles de planificacion de las tareas y por el otro el amplio desarrollo de espacios de
discusion y de participacion en la organizacion del trabajo que la institucion brinda a sus
trabajadores.

IV. 5. Calidad del trabajo

La preocupacion por la calidad del trabajo es uno de los principios centrales de
las nuevas formas de organizacion de trabajo. La crisis del modelo taylorista de
organizacion del trabajo se sustenta basicamente en las dificultades que esta forma de
organizacion tiene para lograr productos de alto nivel de calidad. Esta preocupacion por
la calidad se trasladé también a los servicios, generando procesos de cambios y de
flexibilizacion de las estructuras rigidas y burocraticas ligadas la modelo taylorista.
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Cuadro 191
Calidad del trabajo
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preocupacion mejorar calidad trabajo

La Encuesta intentd relevar esta dimension central del proceso trabajo,
preguntando a los funcionarios universitarios si consideraban que en su sector de trabajo
existia inquietudes por mejorar la calidad de los servicios que se prestaban. Los
resultados del cuadro muestran que mas del 75% de los funcionarios consideran que
existe, en el sector en el que trabajan, interés y preocupacion por mejorar la calidad del
servicio o prestacion que brindan dentro de la institucién. Sdélo un 3% piensa que no
existe esta preocupacion, en tanto el 18% considera que el interés es escaso.

Cuadro 192
Calidad del trabajo segun nivel de conduccion

Nivel Mucha Poca Ninguna Ns/Nc Total
Operativo 75.8% 18.7% 3.7% 1.8% 100%
Nivel 1 78.5% 17.5% 1.3% 2.6% 100%
Nivel 2 76.9% 21.6% 1.5% 100%
Nivel 3 88.0% 9.3% 2.7% 100%
Total 76.3% 18.6% 3.2% 1.9% 100%

Cuanto mas alto es el nivel de conduccion del encuestado, la vision que tienen
los funcionarios sobre el interés de su sector en mejorar la calidad del trabajo es mas
positiva. Esto demuestra una percepcion global optimista sobre este punto,
particularmente en aquellos que tienen funciones de mando.
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En sintesis, los datos muestran que la preocupacion por la calidad del trabajo que
se realiza es un componente importante de los procesos de trabajo no-docente de la
Universidad de la Republica. En este sentido, la organizacién combina rasgos propios
de los modelos clasicos de la organizacion del trabajo con dimensiones que responden a
las nuevas tendencias de especializacion flexible de los procesos de trabajo,
corroborando aun mas la hipotesis del caracter especifico y “atipico” de la organizacion
del trabajo de la Udelar.

IV. 6. Clima de trabajo

El clima de trabajo es una dimension del trabajo que ha sido objeto de
preocupacion por parte de diferentes escuelas de pensamiento, particularmente por las
corrientes tedricas centradas en el estudio de las relaciones humanas que se desarrollan en
el proceso de trabajo. El estudio del clima de trabajo se preocupa, entre otros aspectos, de
las relaciones informales que se establecen entre los trabajadores involucrados en una tarea
0 en un sector de actividad, de los espacios de cooperacién y de conflicto que se dan entre
los grupos de trabajo, y de los niveles de comunicacion y de trasmision de saberes que se
originan en estos procesos.

Los componentes del clima de trabajo, en la medida que operan en los espacios de
comunicacion intersubjetiva del proceso de trabajo, afectan la motivacion de los
trabajadores para el desempefio de sus tareas, la puesta en comun del conocimiento y el
involucramiento del trabajador con los objetivos de la institucion. En la Encuesta, en la
medida en que, por razones metodoldgicas, resulta imposible medir directamente el clima
de trabajo, desarrollamos indicadores que permitan una aproximacion indirecta a esta
variable.

El primer indicador de clima de trabajo que analizaremos es la percepciéon que
tienen los trabajadores universitarios acerca de como se distribuye normalmente la carga
de trabajo en el sector en el que desempefian sus funciones. Esta distribucion puede ser
razonable y equitativa, repartiendo la carga de trabajo de acuerdo a las posibilidades de
cada trabajador, o bien puede concentrar el trabajo en algunos, generando desigualdades y
tensiones en el proceso de trabajo.
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Cuadro 193
Distribucién carga de trabajo
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Distribucion de la carga global de trabajo

El cuadro 193 nos muestra la percepcion que tienen los trabajadores
universitarios con respecto a la mayor o menor equidad en el reparto de la carga de
trabajo que se realiza en el espacio de trabajo en el cual se desempefian. Mas del 60% de
los funcionarios consideran que la carga de trabajo se reparte de manera equitativa entre
los diferentes trabajadores del sector, 18% tiene dudas al respecto en tanto el 15% de
los funcionarios considera que existen injusticias o desigualdades en la adjudicacién de
las tareas. Los datos parecen indicar que, globalmente, existe un clima de trabajo
positivo en lo que respecta a la distribucion de tareas en la institucion. También
podemos considerarlo un indicador de una planificacion del trabajo adecuada, que
distribuye el peso de las tareas de manera razonable y equilibrada.

Cuadro 194
Distribucién carga de trabajo
seguin nivel de conduccién

Nivel Equitativa Ni equitativa Inequitativa Ns/Nc | Total
ni inequitativa

Operativo 62.7% 18.3% 16.3% 2.6% | 100%

Nivel 1 71.0% 15.6% 10.2% 3.3% | 100%

Nivel 2 59.6% 22.2% 16.2% 2.0% | 100%

Nivel 3 57.9% 18.4% 18.4% 53% | 100%

Total 63.5% 18.2% 15.6% 2.7% | 100%

Si analizamos esta percepcion de acuerdo al nivel de conduccion de los
funcionarios encuestados, encontramos una variacion interesante. En los niveles de
conduccion mas altos los funcionarios tienen una percepcion mas negativa sobre la
equidad en la distribucion de tareas, en particular en el nivel de conduccion mas alto. En
el nivel de conduccién I, por el contrario, la percepcion sobre la igualdad en el reparto
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de las tareas es mas positivo que en el promedio de la institucion. Los resultados
parecen indicar que cierta sobrecarga de trabajo para los niveles de conduccion mas
altos, en particular en los niveles de responsabilidad mas elevados.

El segundo indicador del clima de trabajo que hemos tomado es el referente al
procesamiento de las sanciones que se producen en el marco del desarrollo de las
actividades productivas de la institucion. Una primer dimension de este indicador lo
constituye la manera a traves de la cual la organizacion procesa un error técnico del
funcionario, producto de la impericia del funcionario, negligencia, falta de atencién o
cualquier otro motivo.

Cuadro 195
Errores técnicos
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El cuadro anterior muestra las diferentes maneras que tiene la organizacién de
procesar estos errores. Casi un 70% de los funcionarios considera que un error técnico
no tiene como consecuencia una sancion directa, sino mas bien una recomendacion o
analisis con los superiores jerarquicos para evitar que se repita. Por su parte, un 22%
considera que la consecuencia de un error técnico es simplemente la observacion del
superior jerarquico, sin sanciones posteriores. S6lo un 2% aproximadamente considera
gue un error técnico se acompafa de sanciones inmediatas, en tanto un 5% considera
que un error técnico no genera ningun tipo de consecuencia. Los datos muestran que los
errores técnicos son considerados como parte del proceso de trabajo, por lo cual son
observados y discutidos, pero rara vez sancionados. Por otra parte, s6lo en muy pocas
ocasiones o lugares un error técnico es tolerado sin ningun tipo de reaccion al respecto,
lo que indica que existen mecanismos de control, aunque los mismos no tengan ribetes
muy estrictos en su funcionamiento.
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Cuadro 196
Errores técnicos segun nivel de conduccion

Nivel Anélisis Observacion del sancion ninguna Ns/Nc Total
jefe inmediata consecuencia

Operativo 65.6% 24.6% 2.0% 5.9% 1.8% | 100%

Nivel 1 76.2% 17.5% 1% 3.9% 1.6% |100%

Nivel 2 84.4% 11.1% 2.0% 2.0% 5% 100%

Nivel 3 86.7% 5.3% 2.7% 5.3% | 100%

Total 68.0% 22.9% 1.8% 5.5% 1.8% | 100%

Si analizamos los mecanismos de control segun el nivel de conduccién de los
funcionarios, encontramos que, cuanto mas alto es el nivel de conduccion, se aplican
menos observaciones y sanciones directas, aunque al mismo tiempo también
disminuyen los casos en los cuales un error técnico no tiene ningun tipo de
consecuencia. La tendencia parece ser que, en los niveles de conduccion mas altos, los
errores técnicos generan procesos de discusion y analisis para corregirlos y mejorar los
procesos de trabajo.

La segunda dimension vinculada a las sanciones se refiere a las consecuencias
que puede tener un error de comportamiento. En este caso, estamos en presencia de
faltas como pueden ser incumplimiento del horario, ausentismo, desobediencia a las
ordenes, bajo niveles de dedicacion a la tarea, etc.

Cuadro 197
Errores de comportamiento

50

Porcentajes

analisis para evitar sancion inmediata NS/NC
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cémo se traduce un error de comportamiento
La gréafica anterior nos muestra que, segun la opinién de los encuestados, existe

un porcentaje mas alto de observaciones para los errores de comportamiento que para
los errores técnicos, en tanto que también disminuyen los espacios de discusion y
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analisis para este tipo de falta. De todas maneras, los errores de comportamiento no
generan mas sanciones que los errores técnicos, por lo que estamos en presencia, en
apariencia, de una institucion relativamente tolerante con respecto a las desviaciones de
conducta de sus funcionarios. Esto se corrobora cuando vemos que en un 7% de los
casos, lo que constituye un porcentaje mas alto que el que tienen los errores técnicos, la
desviacion de conducta no genera ningun tipo de sancion.

Cuadro 198
Errores de comportamiento segn nivel de conduccion

Nivel Andlisis observacion sancion ninguna Ns/Nc Total
del jefes inmediata consecuencia

Operativo 37.1% 41.5% 5.3% 7.3% 8.8% 100%

Nivel 1 35.6% 46.6% 3.3% 5.3% 9.2% 100%

Nivel 2 52.5% 36.5% 3.5% 3.5% 4.0% 100%

Nivel 3 42.1% 36.8% 6.6% 1.3% 13.2% | 100%

Total 37.6% 41.9% 5.0% 6.8% 8.7% 100%

Cuando analizamos las consecuencias que tienen las desviaciones de conducta
en los funcionarios de nivel de conduccion maés altos, encontramos que la tendencia, al
igual que con los errores técnicos, es a disminuir las sanciones y observaciones y a
aumentar las instancias de discusion y analisis. La excepcion la constituye los niveles de
conduccién més altos, que declaran tener mas sanciones directas por errores de
comportamiento que el promedio de la institucion. Sin duda, los altos niveles de
responsabilidad explican estas diferencias en las consecuencias de los errores.

Otro componente importante del clima de trabajo es la existencia de sanciones
indirectas o implicitas, que no se traducen en acciones directas o puntuales, sino en
actos que a la larga afectan negativamente algin aspecto de la situacién del trabajo de
los trabajadores. Estas sanciones pueden tomar la forma de traslado, disminucion de las
posibilidades de ascenso, mayor carga de trabajo, menores oportunidades de acceder a
remuneraciones adicionales, etc.
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Cuadro 199
Sanciones indirectas
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El cuadro 199 muestra que casi un 40% de los funcionarios considera que en la
institucion o en su sector de trabajo existen mecanismos de sancién indirecta, frente a
casi un 50% que afirma lo contrario. Estos resultados muestran una percepcion
polarizada con respecto a esta dimension del clima de trabajo, debido a que la
percepcidn de la existencia de sanciones indirectas es muy alta

Cuadro 200
Sanciones indirectas segun nivel de conduccién

Nivel Si No Ns/Nc Total
Operativo 37.9% 49.7% 12.4% 100%
Nivel 1 41.0% 49.2% 9.8% 100%
Nivel 2 52.8% 43.2% 4.0% 100%
Nivel 3 38.2% 53.9% 7.9% 100%
Total 38.9% 49.4% 11.7% 100%

Resulta interesante sefialar que en los niveles de conduccién I y 1, que son los
cargos jerarquicos que toman decisiones directas sobre los niveles operativos, la
percepcién de que existen sanciones indirectas aumentan. En el nivel de conduccion I,
en cambio, la percepcidn vuelve a ser similar a la del promedio general. Esta opinidn
mas calificada, por su posicion en la estructura, parece dar mas peso a la visién de que
las sanciones indirectas son practicas bastante extendidas en la institucion.
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Cuadro 201

Tipo de sanciones
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Las sanciones indirectas mas importantes parecen ser, en opinién de los
encuestados, las que se vinculan a funciones concretas dentro de la institucion:
traslados, bloqueos de ascenso, etc. En segundo lugar, le siguen en importancia las
sanciones de tipo sicolégico-moral, como el aislamiento, la reprobacion del grupo o de
parte del grupo, el trato desigual del jefe, etc. Las sanciones econémicas, como pueden
ser las dificultades para acceder a beneficios adicionales, parecen ser las menos
importantes de las tres categorias.

Nivel Funciones

Operativo 36.8%

Nivel 1 34.6%
Nivel 2 40.8%
Nivel 3 35.7%
Total 36.8%

Econémicas

6.7%
9.2%
8.7%
3.6%
7.1%

Cuadro 202
Tipo de sanciones segun nivel de conduccién

Psicoldgicas

20.7%
32.9%
30.1%
46.4%
23.2%

Explicita Otras

8.4% 8.9%
10.0% 6.7%
2.9% 10.7%

10.7%
8.2% 8.8%

Ns/Nc
18.5%
6.7%
6.8%
3.6%
16.1%

Total

100%
100%
100%
100%
100%

La importancia que se le atribuye a los diferentes tipos de sanciones indirectas
sufren pequefas variaciones cuando tomamos en cuenta el nivel de conduccion del
encuestado. Las sanciones de tipo sicolégico-moral parecen ser mas importantes cuanto
mayor es el nivel jerarquico, en tanto las sanciones econdmicas asumen valores menores
que para los niveles operativos.
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Otro aspecto vinculado a las sanciones se refiere a si, en el caso de que se
apliguen sanciones indirectas, siempre se utiliza el mismo criterio, o esta depende de
componentes subjetivos y arbitrarios, que establecen diferencias entre los funcionarios o
en los criterios que se utilizan en el momento de aplicar la sancion.

Cuadro 203
Igualdad de sanciones
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En este plano, la opinién de los funcionarios universitarios es mas contundente
que la que tenian respecto a las sanciones indirectas. Mas del 70% de los funcionarios
que consideran que se aplican sanciones indirectas, consideran a su vez que las mismas
son arbitrarias, en la medida que para la misma falta no se aplica, en todos los casos, la
misma sancion.

Cuadro 204
Igualdad de sanciones segun nivel de conduccion

Nivel Si No Ns/Nc Total
Operativo 19.8% 66.4% 13.8% 100%
Nivel 1 23.2% 67.0% 9.7% 100%
Nivel 2 15.5% 78.2% 6.4% 100%
Nivel 3 27.3% 57.6% 15.2% 100%
Total 20.1% 66.9% 12.9% 100%

Esta opinion es més fuerte en los niveles de conduccion | y Il, en tanto en el
nivel de conduccién 111 la misma es inferior al promedio. Podemos desarrollar aca las
mismas consideraciones que realizamos parrafos anteriores.
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Otro indicador del clima de trabajo es el nivel de relacionamiento que tienen los
diferentes sectores o secciones entre si. Los conflictos y las competencias entre
diferentes sectores, sea que cumplan tareas similares o tareas diferentes de acuerdo a la
division del trabajo interno, son fendémenos normales en las organizaciones de trabajo
complejas. La competencia entre sectores puede tener consecuencias positivas para la
organizacion, si de la misma se derivan esfuerzos por mejorar la calidad y eficiencia del
trabajo. Pero también pueden llevar a establecer l6gicas de funcionamiento perversas,
bloqueos en las decisiones, etc.

Cuadro 205
Relacién con otros sectores
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Relacién de su sector otros sectores de funcionarios del servicio

Los resultados del cuadro 205 muestran que el relacionamiento entre diferentes
sectores de trabajo no-docente de la Universidad de la Republica es, desde la
perspectiva de los funcionario, altamente positiva. Mas del 70% de los funcionarios
consideran que la relacion de su sector con otros sectores de funcionarios es buena, en
tanto casi un 15% considera que es excelente. Los funcionarios que consideran que las
relaciones con otros sectores son malas 0 muy malas no alcanzan a constituir el 2% de
los funcionarios encuestados. Esta relacion positiva también la encontramos en el
relacionamiento de los funcionarios no-docentes con otros espacios universitarios, como
los docentes, los estudiantes y el publico en general.

El Gltimo componente del clima de trabajo que analizaremos es el referente a los
estimulos 0 motivaciones principales que tienen los trabajadores para desarrollar sus
tareas. Esta dimensién, mas que un indicador del clima de trabajo, la podemos
considerar una resultante o consecuencia del mismo, en la medida en que, como lo
seflalamos maés arriba, el clima de trabajo tiene efectos importantes en la motivacion de
los trabajadores.
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Cuadro 206
Estimulo para realizar el trabajo
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El estimulo mas importante y notoriamente mayoritario para realizar el trabajo
esta referido, desde la perspectiva de los trabajadores, al reconocimiento de la tarea que
realizan. El segundo lugar lo ocupan las posibilidades de promocién y ascenso que
puedan obtener, junto a la obtencidén de remuneraciones adicionales. En cuarto lugar,
aunque con distancias minimas, encontramos como motivacion central la identificacion
con el proyecto de la institucién. El miedo a las sanciones, a su vez, no tiene relevancia
como componente de la motivacion de los trabajadores.

Cuadro 207
Estimulo para realizar el trabajo segun nivel de conduccion

Nivel reconocimiento | obtencion de miedo a las posibilidad identificacion | Ns/Nc Total
por el trabajo remuneraciones | sanciones acceso a con la
bien hecho adicionales tareas institucion
Operativo 57.6% 14.3% 15.3% 12.0% .8% 100%
Nivel 1 51.4% 18.2% 13.9% 15.9% 1% 100%
Nivel 2 57.9% 8.6% .5% 4.6% 28.4% 100%
Nivel 3 56.6% 6.6% 2.6% 34.2% 100%
Total 56.9% 14.4% .0% 14.5% 13.5% 1% 100%

Los componentes de la motivacion no sufren grandes alteraciones cuando las
consideramos de acuerdo al nivel de conduccion de los funcionarios encuestados. La
mayor diferencia resulta en el mayor peso que tiene la identificacion con los objetivos
de la institucion y el menor peso que tienen la obtencidn de remuneraciones adicionales
o de promociones institucionales. Esta relacion parece logica, en la medida en que,

. i 9 :
como se ha demostrado en diferentes analisis, la tendencia general de las
organizaciones es que los niveles de responsabilidad y mando estén mas involucrados

° Maintz, R. “Sociologia de la Organizacién”. Editorial Alianza Universidad, Madrid, 1972
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con los objetivos de la institucion que los niveles subordinados. Por otra parte, como es
obvio, las expectativas de ascenso y de remuneraciones estan mas satisfechas en los
mandos superiores que en los niveles subalternos.

Otro componente de la motivacion es la identificacion con los objetivos y con
las finalidades ultimas de la organizacién. El involucramiento genera un sentimiento de
pertenencia y de identidad que contribuye a aumentar la satisfaccion en el trabajo y a
mejorar la calidad de las prestaciones. En la Encuesta se tom6 como indicador de
involucramiento el hecho de considerar el trabajo cotidiano que el funcionario o el
sector desempefia como un servicio publico.

Cuadro 208
Servicio publico

80

60 o

40 «

20 +

5]

Porcentajes

Si No NS/NC

Consideran su trabajo como un servicio publico

El cuadro 208 muestra que casi un 75% de los funcionarios consideran que el
trabajo que realizan es un servicio puablico, con lo cual este indicador de
involucramiento parece mostrar, en el contexto global de la organizacion, resultados
altamente positivos.

Otro indicador que puede ser utilizado para contrastar los datos mostrados
anteriormente es la actitud que tendria el funcionario en caso de tener la oportunidad de
obtener un empleo fuera de la Udelar, con la misma remuneracion y el mismo
contenido.
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Cuadro 209
Sentimiento de pertenencia

100

80 +

60 o

40 o

20

Porcentajes

si

no NS/NC

igual remuneracién/contenido fuera Udelar

Los resultados del cuadro 209 corroboran los niveles de identificacion con la
institucion que se detectaron. Casi un 90% de los funcionarios encuestados prefieren, a
igualdad de sueldo vy tarea, el trabajo en la Universidad de la Repulblica. Estos datos
coinciden a su vez con los altos niveles de satisfaccion con el trabajo que se analizaron
en capitulos anteriores.

El resultado de los indicadores que hemos expuesto nos muestra un cuerpo de
funcionarios con altos niveles de involucramiento institucional, identificados en su gran
mayoria con los objetivos de una institucion publica que brinda servicios en el medio, y
en la cual, pese a los bajos niveles de remuneracion de los funcionarios, se mantienen
altos niveles de motivacion hacia la tarea derivados de la identificacion con los valores
que representa la institucion.
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IV. 7. Conclusiones

La primera conclusion que podemos extraer del anélisis realizado es que la
organizacion del trabajo no-docente universitario tiene modalidades propias, que
combina aspectos vinculados a los modelos clasicos de organizacion del trabajo con
peculiaridades especificas vinculados al tipo de institucion en la que se desarrolla el
trabajo. El fuerte grado de definicion de las tareas y la planificacion de las mismas nos
remiten a rasgos propios de las formas de organizacion tayloristas adaptadas a los
servicios. De todas maneras, estos rasgos no son homogeneos en todos los escalafones
de la institucion. El sector administrativo parece tener una matriz més claramente
taylorista en su proceso de trabajo, en tanto los sectores profesionales, técnicos y de
oficios parecen asumir modalidades mas flexibles de trabajo.

Si bien la organizacion no se estructura basicamente sobre una forma de
organizacion taylorista, la misma aparece de manera muy atenuada, combinada a su vez
con modalidades especificas de trabajo que la apartan de este modelo. No existe, como
en el caso del modelo taylorista, una fuerte segmentacion del conocimiento entre los
niveles jerarquicos y los niveles operativos, por lo que el conocimiento de las tareas no
estd concentrado en las esferas dirigentes sino que aparece distribuido en toda la
institucion. Por otra parte, los espacios colectivos tienen un nivel de desarrollo
importante en la dindmica de trabajo de la institucion, lo que muestra una organizacion
de trabajo que combina componentes de planificacién y de participacidon colectiva,
cuyo producto resulta un modelo peculiar de articulacién entre ambas dimensiones.
Otro rasgo que aparta la organizacion del trabajo no-docente de la Udelar con los
modelos tayloristas, es la permanente rotacion de tareas que se verifica en algunos
sectores de la institucidn. Esta caracteristica no es propia de un escalafon, sino que
parece depender de estilos de conduccion especificos, que se distribuyen aleatoriamente
en la institucion.

La segunda conclusién del trabajo es que los procesos de toma de decisiones
que se implementan en la institucion, si bien respetan las cadenas de mando propias de
una organizacion estructurada jerarquicamente, permiten amplios espacios para el
intercambio y la discusion entre las jerarquias y el personal subalterno. Este
componente refuerzan la dindmica colectiva que parece un rasgo tipico de la institucion
y que la aparta también de los modelos clasicos de organizacion del trabajo centrados en
la trasmision vertical de érdenes.

La tercer conclusion del trabajo es que los funcionarios estan relativamente
bien informados acerca de los planes de trabajo de la institucion y de las decisiones que
se toman en la misma. La planificacion del trabajo no parece ligada al interés de lograr
una tajante separacion entre concepcion y ejecucion, sino que su implementacion parece
obedecer a una ldgica de trabajo colectivo, en la cual se definen metas y objetivos a
cumplir a nivel de seccion o de lugar de trabajo. Por otra parte, el andlisis también
mostré un desequilibrio importante entre los niveles de planificacion de las tareas y la
evaluacion de los resultados de la misma.

La cuarta conclusion del trabajo es que la preocupacion por mejorar la calidad
del trabajo es un componente importante de los procesos de trabajo de los funcionarios
universitarios, lo que muestra la presencia de dimensiones que responden a las nuevas
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tendencias de especializacion flexible, corroborando el caracter especifico y “atipico”
de la organizacion del trabajo de la Udelar.

La quinta conclusion es que el clima de trabajo en la institucion, si bien tiene
componentes negativos, como la existencia de sanciones indirectas o dificultades de
relacionamiento entre algunos sectores, muestra globalmente indicadores positivos, que
se traducen en la existencia de funcionarios con altos niveles de involucramiento
institucional, identificados en su gran mayoria con los objetivos de una institucion
publica que brinda servicios en el medio y en la cual, pese a los bajos niveles de
remuneracion de los funcionarios, se mantienen altos niveles de motivacion hacia la
tarea derivados de la identificacion con los valores que representa la institucion.
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