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sistemas de capacitacion para el trabajo. La Encuesta de Productividad y Recursos Humanos, a
través de un retrato detallado por sectores y tamafio de empresas, descubre informacién clave,
sobre como las empresas de Uruguay contratan, forman y gestionan su capital humano.
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EL CAPITAL HUMANO ES UN FACTOR CLAVE PARA EL CRECIMIENTO ECONOMICO Y EL DESA-
rrollo productivo. La formacion —tanto educacion como capacitacién— constituye un mecanismo
para mejorar la productividad, la estabilidad laboral y el desempefio laboral de los trabaja-
dores. Pero la falta de evidencia sobre gerencia y formaci6n de trabajadores en Uruguay y en
laregion de América Latinay el Caribe es un obstaculo a la mejora de la calidad y la pertinencia de
los sistemas de capacitacion para el trabajo. La Encuesta de Productividad y Recursos Humanos,
através de unretrato detallado por sectores y tamafio de empresas, descubre informacion clave,
sobre como las empresas de Uruguay contratan, forman y gestionan su capital humano.

Cuatro hechos sobre la formacion para el trabajo en Uruguay

Las empresas que mds capacitan son las més preocupadas por la innovacion y por
mejorar su productividad

Cercadel 70% de los establecimientos que citaron a los recursos

humanos como factor que impide lainnovacion y el aumento de 2 de cada 3

la productividad llevaron a cabo actividades de capacitacion en- empresas formaron

tre sus trabajadores. Aproximadamente el 80% de las empresas
B , o a su personal

con certificaciones de calidad o departamentos especializados

de I&D capacitaron a sus empleados, y representaron el 72,3%

de las que introdujeron innovaciones de productos, servicios, procesos, gestion o comercializacion.

En cambio, no capacit6 a su personal el 44,3% de las empresas que no innovaron.

Capacitan méas las empresas que tienen puestos mas estables (menor rotacion de personal).
Ademas, a mayor tamafio del establecimiento, mayor es el porcentaje de ocupados capacitados
(88,8% entre empresas mas grandes, 68,8% entre las medianas y 58,7% entre las pequefas).



¢Qué razones aducen las empresas que no capacitan?

1. Falta de interés: 32,4% (ya sea por parte de los trabajadores (12,9%), de los empleadores
(7,2%) o de ambas partes (12,3%).

2. Falta de financiamiento: 7%

3. No encuentran opciones acordes a las necesidades de su empresa: 11,2%

La formacion se centra, fundamentalmente, en habilidades especificas al puesto
de trabajo

Dentro de la fuerza de trabajo uruguaya hay una importante
mayoria que no alcanzé a completar la secundaria (43,8% El 96,2% de los
de los trabajadores), y en este grupo se detecta un déficit de establecimientos

habilidades blandas y experiencia, que redunda en baja pro- .
. . que capacitaron
ductividad laboral. De hecho, el 21,5% de los establecimientos

cité problemas relacionados a los recursos humanos como al personal

obstdculos a la mejora de la productividad. encontraron
resultados positivos
Las empresas priorizan formar a sus trabajadores en habi- de las intervenciones

lidades especificas (27% de las empresas), en especial las .
, , _ , , y pudieron resolver
asociadas a la mejora productiva, uso de equipos, herramien-

tasy tecnologias de la informacion. Estas aparecen muy por problemas de

encima de otras habilidades como son las de comportamiento productividad.
(9,7%) o de conocimientos (4,4%) a la hora de decidir en

qué capacitara laempresa a sus trabajadores. Estas acciones

tienen que ver con la apropiabilidad de los retornos de la capacitacién por parte de la empresa,
evitando asfi el alto riesgo de formar a un trabajador en habilidades y capacidades generales

o blandas, y que el retorno esperado se pierda porque el trabajador marche a otra empresa.

Las preferencias formativas se centran en la mejora productiva, seguidas por el manejo de
materiales, equipos y herramientas y por los relacionados a computacion y tecnologias de la
informacion.

La capacitacion se realiza principalmente en las mismas empresas (47,3%) y durante la jornada
laboral (58,4%).
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Hay una cierta desconexion entre las habilidades y capacidades que demandan
las empresas y las que poseen los trabajadores

Las expectativas de ventasy contrataciones en el pais son bue-
nas, pero aproximadamente el 16% de las firmas enfrenta nece- Un 16% de quienes
sidades de personal sin cubrir —en especial en lo que refiere a buscaron personal
trabajadores semicalificados (31,5% de los puestos no cubiertos),

.. . . no lograron cubrir
técnicos y profesionales (25,4% de las vacantes no cubiertas).

todos los puestos
Entre los problemas para reclutar personal sobresalen la requeridos
baja calificacion de los postulantes y la falta de habilidades
blandas de la fuerza laboral, seglin enfatizan las empresas.
Otra cuestion relevante (15,9% para hombres y 11,6% para mujeres) fue la falta de experiencia
de los candidatos. La categoria mas dificil de cubrir fue operadores, montadores, oficiales,
operariosy artesanos (30,9% de los puestos no cubiertos). Esto sugiere que faltan trabajadores
semicalificados o en oficios, situaciones que se dan tipicamente en economias que atraviesan
periodos de modernizacion, y que requieren paulatinamente nuevas calificaciones y actualiza-
cién de especialidades.

EL53,7% de todas las contrataciones se concentré en trabajadores no calificados, cifra que incluye
tanto la generacion de nuevos puestos de trabajo como los reemplazos. Ademas, la rotacion es
mas alta entre trabajadores no calificados y en los grandes establecimientos.

:Qué es lo que mas valoran las empresas a la hora de contratar?

Nivel de educacién
formal

Experiencia
laboral previa

Aptitud para el trabajo
en equipo

Responsabilidad
y compromiso

Conocimientos especificos
para el puesto
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¢Cudles son las principales causas de despido?

Otros Baja productividad o mal desempefio

10,9% ——u de los trabajadores
44,9%

Razones econémicas del estahlec1m15eg£}) J—
,07/0

Ausentismo laboral /
11,3%

Problemas de conducta en el lugar de trabajo
27%

El sector piiblico puede potenciar mds la formacién para el trabajo

La encuesta también aporta importantes indicios sobre una baja efectividad de la politica
plblica en el ambito de la formacién e identifica importantes posibilidades para mejorar los
resultados e impacto de las politicas de capacitacion, fomentando una formacién de calidad y

que promueva un crecimiento sostenido y equitativo.

* El84,1% de los establecimientos finanza la capacitacidn con fondos propios, y sélo un 1%
usa servicios del INEFOP.

® S6loel 0,6% de las empresas usa los servicios de intermediacién laboral del MTSS.

* Sélo el 0,5% de los establecimientos recurre a los programas pablicos de empleo o for-
macién profesional.

* Lamayorfa de la formacién externa (45,4%) se realiza en centros de capacitacion privados
(45,4%), y s6lo un 17,2% en centros plblicos o programas de gobierno.



~ Capitulo 1

LOS RECURSOS HUMANOS JUEGAN UN PAPEL CLAVE A LA HORA DE POTENCIAR O LIMITAR EL
crecimiento econémico sostenido de un pais. A pesar de que este hecho ha sido ampliamente
estudiado, en Uruguay y en la region de América Latina y el Caribe en general, hay escasa
evidencia empirica con la que se cuenta para analizar el rol del capital humano sobre la
competitividad y productividad econémica.

En el presente informe se resumen los resultados principales de un relevamiento pionero en el
area, la Encuesta de Productividad y Recursos Humanos. El objetivo primordial es arrojar luz y
aportar soluciones a una agenda de formacion en el empleo que ataque eficientemente las ca-
rencias y debilidades de la fuerza laboral como factor de desarrollo econdmico. La planificacion
estratégicay la gestion, en cualquier nivel que se analice, requiere un elemento fundamental:
saber donde estamos parados, es decir conocer cual es el “punto de partida”. Sélo cuando se
ha determinado adecuadamente el punto de partida, se pueden dirigir eficazmente las acciones
a futuro, con los objetivos de mediano y largo plazo que se hayan planteado. En el caso que nos



atafie, el andlisis de las habilidades demandadas y los esquemas de capacitaciéon implementados
por los establecimientos productivos asi como las caracteristicas de la fuerza laboral uruguaya
constituyen el punto de partida para invertir estratégicamente en capital humano de forma que
sea motor del crecimiento productivo del pafs.

Tal analisis sugiere que en Uruguay existe una cierta desconexion entre las habilidades y
capacidades que demandan las empresas y aquellas que poseen los trabajadores; y que las
empresas necesitan ciertos perfiles que no consiguen. Asimismo, se vislumbran indicios de
que las politicas pablicas orientadas al sector podrian contribuir mejor a formar una fuerza
laboral acorde a las necesidades de crecimiento del pais. Ademas es notablemente baja la
participacion del Estado, a través de subsidios o en forma directa, en la financiacién de activida-
des de capacitacion para personas ocupadas. Sélo el 6,6% de los establecimientos productivos
afirma usar fondos pablicos para capacitacion, mientras que el 84,1% utiliza fondos propios.

Durante la dltima década Uruguay ha crecido sostenidamente, y ha mejorado los indi-
cadores socioecondmicos y de empleo. Desde 2002, después de una época de contraccién
econdmica, el pais ha ingresado en una senda de crecimiento sostenido®. Elincremento del PIB
ha estado respaldado por un aumento en el nivel de actividad de todos los sectores productivos,
liderados por el comercio (incluido el subsector turistico) y luego por el sector manufacturero.
Asimismo, las exportaciones también traccionaron notoriamente este crecimiento ya que la
recuperacién caminé de la mano de una fuerte devaluacion, en un contexto de altos precios
internacionales de los commodities y de un aumento significativo de la inversidn extranjera
directa (IED). En linea con ello se nota el surgimiento de nuevos sectores, que paulatinamente
han ido modificando la estructura productiva uruguaya y acentuando la demanda de mano de
obra calificada (OECD, 2013). El dinamismo del pais ha permitido generar nuevos empleos y
disminuir la desocupacion. Asi, el desempleo pasé del pico maximo de 17,1% en 2003 a 6%
en 2011. La poblacién pobre también se ha reducido del 40% en 2004 al 18,6% en 2010.

El capital humano es un factor clave para el crecimiento econdémico y el desarrollo productivo.
La formacién —tanto educacion como capacitacion— constituye un mecanismo para mejorar la
productividad, la estabilidad laboral y el desempefio laboral de los trabajadores. Es a su vez, una
forma de contribuir a la equidad de ingresos en los paises de la region. Por tanto, las mejoras en
la productividad laboral son clave para mantener un crecimiento sostenible con inclusion.

! Elcrecimiento promedio del Producto Interno Bruto (PIB) se ubicé en 2,6% durante el periodo 1999-2001.
Entre los afios 1999 y 2002 la economia uruguaya vivié una época de contraccién econdmica con una
cafda promedio del 3,8% del PIB.



CUADRO 1 - g Estructura de la fuerza de trabajo por calificacion

porcentajes

1998 2002 2009
Empleo
Trabajo no calificado 39,3 31,5 32,9
Trabajo poco calificado 41,8 41,4 48
Trabajo calificado 8,6 9,9 11,2
Subtotal 89,7 82,8 92,1
Desempleo
Trabajo no calificado 5,4 7,1 3,5
Trabajo poco calificado 4,7 9,3 4,1
Trabajo calificado 0,3 0,8 0,3
Subtotal 10,3 17,2 79

Fuente: Doneschi y Patrén®.
2Andrea Doneschi y Rossana Patron. Trabajo y crisis: lecciones para los programas piblicos de capacitacion. Notas sobre el caso uruguayo. Departamento
de Economa, Facultad de Ciencias Sociales, Universidad de la Repdblica.

En 2011, Uruguay contaba con una poblacién total de aproximadamente 3.369.000 personas
y aquella econémicamente activa (15-65 afios) alcanzaba el 63,8% de la poblacion total. A
pesar del crecimiento del mercado laboral en Uruguay la estructura de calificacion de su
fuerza de trabajo no ha variado sustancialmente en el dltimo decenio (cuadro 1). En 2009,
mas de la mitad de la poblacion activa (52,1%) estaba poco calificada y sélo el 12% contaba
con cierto nivel de calificacion, con sélo una timida mejoria con respecto a 1998. El desempleo
ha disminuido en términos absolutos, pero su composicién sélo ha cambiado basicamente
entre los trabajadores poco y no calificados. En 1998 la mayoria de los desempleados (51,9%)
eran no calificados, mientras que en 2009 la misma proporcién la representaron los poco
calificados.

Ademas la productividad de la mano de obra empleada es menor que en paises desarrollados
y esta por debajo de otros paises de la region (gréafico 1). Medido en délares del afio 2011, el
producto por trabajador no alcanzé los US$30.000 en Uruguay. Esta cifra contrasta adin mas
con los valores de Estados Unidos (US$106.000), Alemania (US$78.100) y Jap6n (US$73.500).
También se ubica por debajo de los valores observados en Chile (US$36.000) y en Argentina
(US$37.500), superando Gnicamente a los registrados en Brasil.

Sin embargo, el rol del capital humano como determinante del desarrollo ha recibido poca
atencion en los dltimos aiios en América Latina y el Caribe. Aunque la regién ha avanzado




GRAFICO1 - @ Productividad laboral por trabajador (en US $ 2011)
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drasticamente en cobertura educacional y se destinan significativos recursos a la formacion,
poco se sabe sobre sus impactos en la productividad y empleabilidad de las personas (BID
Desconectados 2012, Urzda y Puentes 2010), sobre cuantas personas se forman en el lugar de
trabajo, o acerca de las habilidades requeridas por los empleadores. Los pocos datos existentes
revelan carencias de habilidades y capacidades de la fuerza laboral, que obstaculizan el desa-
rrollo, lainnovaciény la productividad. Los trabajadores no estan cubriendo las demandas que
requiere el mercado (Bassi et all 2012, y Huneeus et al 2012).

Para poder tomar mejores decisiones de politica pablica en el drea de capital humano es funda-
mental contar con informacion y evidencia sobre los recursos humanos del pais con el fin de:
utilizar los recursos piblicos de forma més eficiente; mejorar el vinculo entre las habilidades de
las personas y aquellas demandadas por las firmas y el desarrollo; y aumentar la productividad

a partir de inversiones mejor orientadas en este area.

La evidencia que revela la Encuesta de Productividad y Formacién de Recursos Humanos en
Uruguay constituye un punto de partida significativo para apoyar al pafs en el logro del verdadero
desafio: contar con una fuerza laboral presente y futura con las habilidades y capacidades
que el pais necesita para tener equidad y crecimiento sostenible. Dicho reto, como se vera
a continuacion, involucra activamente a la politica puablica, los sectores productivos, las
instituciones formativas, las camaras empresariales y los sindicatos.



Sobre la Encuesta de Productividad y Recursos Humanos

La Encuesta de Productividad y Formacién de Recursos Humanos en Establecimientos forma parte
de un proyecto regional que busca evidencias cuantitativas por pais, que permitan establecer
comparativas entre paises de la regién® acerca de las caracteristicas del capital humano, las
practicas de inversion sobre el mismo y los procesos de reclutamiento que se desarrollan dentro
de los establecimientos productivos. Este analisis supone un avance considerable ya que por
primera vez se releva informacion de este tipo a nivel de empresas.

En el caso de Uruguay la encuesta fue realizada durante 2012, con el objetivo de proveer eviden-
cia que oriente la discusion acerca de los lineamientos y opciones de politica pablica que el pais
requiere para una mejor formacion del capital humano, y motivar una discusién mas profunda y
mejor fundada en el &mbito de disefio e implementacién de intervenciones orientadas a mejorar
la productividad de la fuerza laboral desde el capital humano. El reto de la encuesta es identificar
desafios en torno a los requerimientos, contratacién y formacién de capital humano de los esta-
blecimientos del pais, practicas de reclutamiento, seleccién y capacitacién de personal.

Poblacion objetivo: establecimientos productivos, piblicos y privados, con mas de 10 empleados
contratados de manera directa (sin tener en cuenta el personal subcontratado), de Montevideo e
interior del pafs. Representatividad: industria alimenticia, manufacturas, electricidad, construccion,
comercio al por mayor y menor, transporte y almacenaje, hotelerfa, informacion y comunicacion,
servicios financieros y de seguros, inmobiliarias, servicios profesionales y cientificos, actividades
de esparcimiento, educacion, salud, gastronomia y otros servicios®.

Periodo de referencia: lapso 2009-2011 para ciertas preguntas, o situacion a fines del afio 2011
para otras.

Organizacion de la encuesta: consta de dos cuestionarios, uno cualitativo que se realizé por medio
de una entrevista personal, y otro cuantitativo que el encuestado recibia para completar via web.

Tamaiio de la muestra: en total respondieron el cuestionario 801 empresas. De ellas 636 (464 de
Montevideoy 172 delinterior del pafs) completaron ambas partes de la encuesta, mientras que 165
(81 de Montevideoy 84 delinterior) sélo respondieron sobre los aspectos cualitativos de la misma.

Exposicion de resultados: Los resultados se mostraran agrupando los sectores de actividad eco-
némica en cuatro grandes rubros: Manufactura, Comercio, Servicios y Otros. La categoria “Otros”
incluye suministro de electricidad, gas y vapory construccién. A fines expositivos se han agrupado
los establecimientos de acuerdo a la cantidad de personal en tres categorias: pequefos (entre 11
y 19 empleados), medianos (entre 20 y 99 empleados) y grandes (100 o mas empleados).

2 El disefio del cuestionario involucra ciertas variables iguales para los diferentes paises, y otras parti-
culares al pafs donde se desarrolla. A la fecha, los otros pafses donde ya se han realizado relevamientos
similares al de Uruguay son: Bahamas, Honduras y Panama. En el corto plazo se espera concretarla en
Colombiay progresivamente en otros pafses de la region. Asimismo, la intencion es levantar otras rondas
en el futuro de forma tal de tener bases de tipo panely asi estimar rigurosamente algunas causalidades.
® No incluye agricultura, forestacion y pesca.







- Capitulo 2

El capital humano

“en cifras”: ;CoOmo ven los
establecimientos productivos
al capital humano en Uruguay?

Los resultados: analisis cuantitativo de la Encuesta

a. Caracteristicas generales de los establecimientos y sus trabajadores

El retrato simplificado: empresas de menos de 100 trabajadores? y orientadas al sector
Servicios. So6lo el 12,7% de los establecimientos de Uruguay tiene méas de 99 trabajadores.
Predominan los establecimientos medianos y pequefios: el 47,7% cuenta con una plantilla laboral

’ La estratificacién en la muestra fue por tamafio de empresa y sector de actividad. Segin Cuentas
Nacionales el Sector Servicios aportd en 2008 aproximadamente el 57% del PIB.



de entre 20 y 99 trabajadores, y el 39,5% emplea de 11 a 19 trabajadores. En promedio, las
empresas del pafs cuentan con 75 trabajadores, aunque la mediana es de 243. En cuanto al tipo
de actividad, mas de la mitad de los establecimientos (53,8%) se dedican al sector Servicios.
La Manufactura representa el 22,3%, mientras que el Comercio supone un 19% y el resto de
sectores, un 4,8%.

La localizacion de establecimientos productivos en Uruguay replica los patrones demogra-
ficos del pais. Aproximadamente el 65% de los establecimientos productivos se asientan en la
capital, mientras que el resto se distribuye en el interior del pafs.

Los establecimientos son en su mayoria sociedades andnimas de propiedad nacional y de
unos 30 aiios de antigiiedad. La mayoria de los establecimientos (48,5%) funcionan como
Sociedades Anénimas, especialmente entre los medianos y grandes*. Ante la pregunta: “;Cual es,
mayoritariamente, el tipo de propiedad del establecimiento?”, la amplia mayoria de los mismos
(87,6%) respondi6 ser de propiedad nacional. La antigliedad promedio® de los establecimien-
tos en la misma rama de actividad ronda los 30 afios, siendo la mediana de 22. Asimismo, el
3,1% de estos establecimientos cuentan con hasta 5 afios de operacion, el 31,9% entre 5y 15
afos, el 46,8% entre 16 y 50 afios y el 18,2% mas de 50 afios. La presencia de sindicatos es un
factor destacado en los grandes establecimientos: el 71% tienen sindicatos, mientras que en la
muestra entera esta cifra se reduce al 32%°. De igual modo, analizando por rubro de actividad
econdmica, los sindicatos tienen mas presencia en la Manufactura y en Otros.

Los fondos propios son la principal fuente de financiamiento usada por el sector productivo
(cuadro 2). Cerca del 55% de los establecimientos’ se financian asi. En segundo lugar aparece
el crédito otorgado por la Banca Comercial privada, que utilizan aproximadamente el 20% de
los establecimientos, le siguen los créditos emitidos por la Banca Pdblica (9,5%), el crédito de
proveedores (6,5%) y otros (9,5%). Los pequefos establecimientos son, en términos relativos,

més afines que el resto a recurrir a créditos otorgados por entidades bancarias de caracter

’ Estos valores lucen muy elevados en un pafs donde predominan las empresas pequefias, pero hay
que tener en cuenta que la Encuesta sonde6 Gnicamente establecimientos de mas de 10 trabajadores.
“ El 67,4% de los grandes establecimientos y el 53,9% de los medianos son Sociedades Anénimas, en
relacién al 32,5% de los pequefios.

> Tomando en consideracién Gnicamente los de propiedad privada.

° Entre los pequefios establecimientos resulta particularmente baja la presencia de sindicatos, conside-
rando que sélo el 16% de los mismos dan cuenta de su existencia.

/ Este comportamiento se acentda levemente entre los pequefios establecimientos, dado que 58% de los
mismos utilizan los recursos propios como principal fuente de financiamiento.



CUADRO 2 -2 Principal fuente de financiamiento del establecimiento

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequeiia  Mediana Gran

empresa empresa  empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Total
Recursos propios 57,7% 53,2% 52,6% 49,4% 37,2% 63,3% 56,0% 54,9%
Banca comercial/ 14,3% 23,1% 23,9% 24,1% 37,2% 10,5% 32,5% 19,7%
privada
Banca piiblica 11,2% 8,4% 8,1% 12,3% 11,7% 8,2% 1,9% 9,5%
Crédito 3,4% 10,2% 1,8% 10,9% 12,4% 2,5% 7,1% 6,5%
proveedores
Otros 13,5% 5,1% 13,6% 3,2% 1,5% 15,5% 2,6% 9,5%

plblico, mientras que los medianos tienden a financiarse a través de sus proveedores. Asimismo,
el rubro Servicios utiliza en forma menos intensiva que el promedio los recursos provenientes de
la Banca comercial/privada, y en cambio se financia relativamente en mayor medida de recur-
sos propios. Esto Gltimo se relaciona con el hecho de que para el caso de los Servicios el peso
relativo de los activos intangibles es alto y por ello dificil de colateralizar como garantias de
créditos; y esta en linea con la experiencia recogida en otros paises de la regién (Alvarez y Crespi,
2011).

La mayoria de la produccion se destina al mercado interno. Las empresas mas grandes son
las que mas exportan: el 30% de estos establecimientos exporta toda o parte de su produccién,
mientras que s6lo el 16,3% de los pequefios vende a mercados externos. En cuanto al volumen,
los pequefios destinan 94,6% de sus ventas al mercado interno, frente al 85,7% de los gran-
des. El restante 14,3% lo exportan al Mercosur (5%) y a otros destinos (9,3%). En relacién a la
interaccion de los establecimientos productivos con el Sector Piblico, un porcentaje mayor de
pequefos establecimientos cumple el rol de proveedores del Estado (63,7% vende toda o parte
de su produccién al Estado) en comparacién con los grandes establecimientos (49,4%). Sin
embargo, sus ventas al Estado representan un volumen de negocio similar tanto para pequefios

como grandes establecimientos (15,5% y 15,8% respectivamente).

Positivas expectativas de ventas y contrataciones. La mayoria de los establecimientos (51,4%)
esperaban que sus ventas creciesen en 2012 respecto al 2011; mientras que s6lo el 7,3% preveia
una caida de éstas. Especialmente auspiciosas resultaron las expectativas del rubro Otros (66,4%
preveia mayores ventas) y también de los sectores comercial y manufacturero (62,9% y 58,3%
respectivamente). Al ser consultados sobre c6mo creian que repercutirian dichas expectativas
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GRAFICO 2 - %@2 Distribucion promedio de de ventas sobre la contratacién de personal,

empleados de acuerdo al nivel educativo formal un 30,7% de los establecimientos prevefa
Distribucién del personal de acuerdo al maximo aumentar su dotacion de trabajadores, mien-
nivel educativo alcanzado ’
. tras que un 59,1% no pensaba modificarla.
Terciario no
Secundaria universitario 0 imi
segundo ciclo 5% Incluso el 56% de los establecimientos que

bachillerat _
azc7‘1002ra 0 N umlv3ergs;/dad estaban proyectando menores ventas (4,5%
del total) no tenia previsto reducir su perso-
\/ Posgrado/
Maes“‘g’gg“’”“ nal. Por ende, la demanda de mano de obra
Secundaria Sin educacion por parte del sector productivo se mantenia
ciclo basico >~ Primaria 0,4% .
30,0% 13.4% sostenida.

En cuanto a los trabajadores que se desem-

peiian en los establecimientos productivos
encuestados, un 32,4% de los mismos tiene entre 18 y 29 afios, un 35,2% entre 30 y 49 afios,
un 31,7% tiene 50 afios 0 mas, mientras que el 0,8% restante es menor de 18 afios. Entre los
no clasificados, el 56,8% son hombres y el 58,1% mujeres. El 65% de los cargos directivos
esté ocupado por el género masculino, mientras que las mujeres ocupan el 49,6% de los “otros
cargos”. EL 43,8% de los trabajadores han alcanzado menos del nivel secundario completo
(grafico 2). El13,4% tiene nivel primario —completo o no—, el 30% de los empleados alcanzaron
como maximo el ciclo basico secundario y un 27% completaron la educacion secundaria®. Entre
quienes han continuado sus estudios mas alla del nivel secundario completo, el 12,5% posee
estudios terciarios no universitarios, el 13,9% ha concluido el nivel universitario de grado y un

2,8% estudié a nivel de posgrado.

La proporcién mas elevada de trabajadores universitarios y con posgrados se encuentra en los
grandes establecimientos®. Ademés, en comparacion con el promedio general, los trabajadores
con nivel primario tienen mayor peso relativo en los pequefios establecimientos, en el sector
Otros y en la Manufactura®®. El sector manufacturero también concentra una importante pro-
porcion de trabajadores con ciclo basico del secundario (44,8% del total de los empleados del

sector).

8 Solamente el 0,4% de los trabajadores no ha recibido ningln nivel de instruccion formal. Las catego-
rias son excluyentes.

° El 18,1% de los trabajadores de los grandes establecimientos tiene estudios universitarios y el 3,5%
estudios de posgrado.

1ORepresentan el 14,7% de los trabajadores de pequefios establecimientos, el 29,2% de los empleados de
los establecimientos del sector Otros y el 16,9% de los trabajadores del sector manufacturero.



b. Formacion del capital humano de los trabajadores

Mas alla de conocer las caracteristicas principales de los centros productivos del pais y de sus
recursos humanos, resulta primordial entender qué decisiones toman las empresas para formar
a sus trabajadores, como toman dichas medidas, cudndo y cémo identifican las necesidades de
capacitacién y como concretan dichas decisiones.

Segiin la Encuesta, el 67,4% de los establecimientos productivos capacité al personal. Sin
embargo, se observan algunas diferencias al estudiar estos datos considerando su caracter (pa-
blico o privado), su localizacién geografica, su tamano, el rubro de actividad al que pertenecen
y la rotacion promedio del personal.

ELl 92,3% de los establecimientos del sector piblico, el 87% de los establecimientos pri-
vados de capital extranjero y el 66,8% de capital nacional, capacitaron a su personal. Por
localizacion, en Montevideo lo hizo un 71,3%, por encima del resto de establecimientos del
interior del pais (60%). Estas diferencias indicarian problemas en la oferta de capacitacion,
la demanda de capacidades y las habilidades de la fuerza laboral. Por ejemplo, las empresas
del interior tienen mayores costos de traslados por la escasez de oferta de capacitacion local
en cantidad y calidad adecuada. Por otra parte, a menor rotacion mayor capacitacién en los
establecimientos. Asi, realizaron acciones formativas un 72% de los que tuvieron una rotacion
inferior al promedio, frente a un 65% que superaron esa media.

EL96,2% de los establecimientos que capacitaron al personal encontraron resultados posi-
tivos de las intervenciones, ya que les permitié resolver con éxito problemas de productividad
del establecimiento. Las principales mejoras se notaron en la disminucién de errores de pro-
duccién'. No obstante, més de la mitad de los establecimientos (55,5%) no pudo cuantificarlas.
La principal dificultad para la medicién respondio a la falta de registros, que llamativamente
parece afectar por igual a pequefios y grandes establecimientos.

A mayor tamaiio del establecimiento, mayor es el porcentaje de ocupados capacitados. Entre
los pequefios, el 58,7% sostiene haber capacitado a su gente, mientras que para los medianos el
porcentaje es del 68,8% y del 88,8% para los mas grandes. Esto también se refleja en términos
delntimero global de horas de capacitacién promedio brindado por los establecimientos durante
el afio en cuestion'?, dado que entre los pequefios dicho guarismo fue de 201 horas, entre los
medianos de 254 horas y de 1.803 horas para los grandes.

""También, entre los cargos directivos se destaco el logro de mayor eficiencia en la administracion.
?Sélo se contabilizan horas positivas de capacitacion, e incluye el nimero total aproximado de horas de
capacitacion que recibieron todas las categorias ocupacionales.
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Teniendo en cuenta los sectores de actividad econémica, la mayor proporcion de estableci-
mientos que capacitd a su personal pertenece al rubro Otros (82,5%), mientras que también
en el sector Comercio el porcentaje de establecimientos que capacitd a sus empleados se
ubicé en torno al 70%. Al medir la intensidad de la capacitacion, se evidencia que el rubro Otros
a su vez fue el que en promedio brindé una mayor carga horaria de capacitacién (1.025 horas),

seguido por el sector Manufacturero (641 horas), Comercio (443 horas) y Servicios (410 horas).

Los establecimientos conscientes de que sus recursos humanos obstaculizan el desarrollo de
innovaciones e incremento de productividad son los que mas capacitan. Asf, aproximadamente
el 80% de las empresas con certificaciones de calidad o Departamentos especializados de I&D
capacitaron a sus empleados, y representaron el 72,3% de las que introdujeron innovaciones de
productos, servicios, procesos, gestion o comercializacién. En cambio no capacité a su personal
el 44,3% de las empresas que no innovaron. Asimismo, cerca del 70% de los establecimientos
que citaron a los recursos humanos como factor que impide la innovacién®3 y el aumento de la
productividad, llevaron a cabo actividades de capacitacién entre sus trabajadores.

Las empresas priorizan formar a sus trabajadores en habilidades especificas, en especial
aquellas asociadas a la mejora productiva, uso de equipos, herramientas y tecnologias de
lainformacion. Indistintamente del tamafio de los establecimientos, las habilidades especificas
son las que predominan en el 27% de las respuestas. Estas aparecen muy por encima de otras
habilidades como son las de comportamiento (9,7%) o de conocimientos (4,4%)". Estas acciones
podrian deberse a que las empresas buscan asegurar que la capacitacion del trabajador revierta
en su propio beneficio; evitando asi el alto riesgo de formar a un trabajador en habilidades y
capacidades generales o blandas, que luego se marche perdiendo el retorno esperado. Las pre-
ferencias formativas se centran en la mejora productiva, seguidas por el manejo de materiales,

equipos y herramientas y por los relacionados a computaciéon y tecnologias de la informacién.

Las prioridades varian por cargo ocupacional (cuadro 3). Mientras casi el 45% de las acciones
dirigidas al personal calificado estan relacionadas con habilidades especificas, en los trabajadores
no calificados destacan temas de comportamiento (13%), lo que indicaria mayores deficiencias
en estos casos. Los asuntos relacionados con la mejora productiva y el manejo de materiales,
equipos y herramientas predominan en la formacién tanto de trabajadores calificados como no
calificados. Entre los cargos directivos lo mas frecuente también es la mejora productiva, aunque

se agregan cuestiones relativas al marketing y a la motivacién y trabajo en equipo.

3Ya sea que hayan introducido efectivamente innovaciones o no.
“Para el 16,4% de los encuestados se priorizan todas las habilidades por igual; y un 42,7% no capacité
o0 no tiene informacion.



CUADRO 3 ‘¥ Areas de capacitacién por categoria ocupacional

Categoria ocupacional

Cargos Trabajadores Trabajadores Otros

Principal area en la que recibieron capacitacion directivos calificados  no calificados  empleos
Mejoramiento productivo 22,3% 15,8% 30,8% 27,7%
Asesoria legal 4,8% 1,5% 1,3% 1,2%
Ventas / marketing 16,7% 9,2% 8,5% 7,7%
Computacion y tecnologfa de la informacién 11,3% 9,3% 6,5% 10,8%
Manejo de materiales, herramientas, equipo y/o 1,1% 14,7% 18,5% 14,3%
maquinaria

Reparacion de herramientas, equipo y/o maquinaria 0,7% 2,5% 0,5% 9,0%
Motivacidn y trabajo en equipo 15,2% 10,7% 11,1% 9,8%
Aspectos administrativos, contables y/o fiscales 5,3% 8,6% 2,7% 1,2%
Recursos humanos 5,9% 2,4% 1,2% 9,6%
Seguridad e higiene 1,5% 8,8% 13,4% 5,0%
Control de calidad 5,8% 4,1% 1,0% 3,8%
Otro 9,3% 12,4% 4,5% 0,0%

Asimismo, teniendo en cuenta las horas de capacitacién por categoria ocupacional, en promedio
los trabajadores no calificados se capacitan mas, aunque en términos de la mediana, son los
trabajadores calificados los mas capacitados (cuadro 4%°).

En la mayoria de los casos son los directivos quienes identifican las necesidades de
formacion. En términos generales, son principalmente los Directivos quienes identifican las
necesidades de capacitacion (49% de los casos), ocupando los Supervisores el segundo puesto
(25%). En menor medida participan el area de RRHH (7,5%), los mismos trabajadores (4,1%),
ambos en forma coordinada (4,7%), consultores externos (2,5%) y otros (7,4%). No obstante,
hay amplias diferencias cuando se abre la informacion por tamafio de los establecimientos.
Entre los pequefios y medianos son esencialmente los Directivos (50,5% y 53,1% de los casos,
respectivamente) quienes deciden sobre el tema, mientras que en los grandes establecimientos

°El cuadro responde a la siguiente pregunta de la encuesta: “;Cual fue el nimero total aproximado de
horas de capacitacion que recibieron los (categoria ocupacional) durante 2011? La misma se pregunté
para cada categoria ocupacional. La interpretacion es la siguiente: en 2011, en promedio, las pequefas
empresas brindaron 42 horas de capacitacion total a sus empleados con cargos directivos.
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CUADRO 4 - g Duracién de la capacitacion, por categoria ocupacional y tamaiio de establecimiento

Tamaiio del establecimiento

Horas de capacitacion promedio por categoria Pequeia Mediana Gran
ocupacional ? empresa empresa empresa Total

Cargos directivos

Promedio 42 81 345 126
Mediana 20 30 60 30
Trabajadores calificados

Promedio 107 147 820 256
Mediana 50 48 144 56
Trabajadores no calificados

Promedio 159 147 1.123 363
Mediana 24 40 129 40
Otros empleos

Promedio 185 71 420 168
Mediana 48 20 50 20

Los establecimientos que reportaron haber impartido cero horas de capacitacion a los trabajadores de una determinada categoria ocupacional, también
fueron tomados en el denominador para calcular el promedio.

la decision esta aparentemente mas equilibrada entre Directivos (29%), Supervisores (29,7%)
y el area de RRHH (23,5%).

Los grandes establecimientos tienen procesos mas estandarizados para identificar las ne-
cesidades de capacitacion (grafico 3), porque evaltan las necesidades de forma regular, y en
un tiempo definido, tanto en el caso de los trabajadores calificados (30,1% de las veces) como
en el de los no calificados (34,2% de las veces).

Por otra parte si se compara el modo en que los establecimientos evallan las necesidades de
capacitacion entre trabajadores calificados y no calificados, se concluye que para el caso de
los trabajadores no calificados (independientemente del tamafio del establecimiento), cobra un
mayor peso la deteccién de necesidades de capacitacion durante el desempefio de las tareas.

En cuanto al sector de actividad, resalta el mayor uso de agentes de capacitacion internos en
los establecimientos manufactureros, que recurren a ellos en el 44% de las veces (cuadro 5).
En lo que respecta a la categoria ocupacional, destaca el elevado uso exclusivo de agentes



GRAFICO 3 ? Cual es el principal momento en el que se identifican los requerimientos de capacitacion?
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externos de capacitacion para la formacién de cargos directivos, utilizados en el 57,2% de los
casos. En contraposicién, para capacitar a los trabajadores no calificados los establecimientos

escogen mayoritariamente, en el 48,8% de los casos, s6lo agentes internos.

CUADRO 5 ? Agente de capacitacion

¢;Qué tipo de agente de capacitacion se utiliz6?
Pequefia empresa
Tamafio del establecimiento Mediana empresa
Gran empresa
Manufactura
Comercio
Sector de actividad
Servicios
Otros
Cargos directivos
Trabajadores calificados
Categorfa ocupacional
Trabajadores no calificados
Otros empleos

Total

Solo agentes internos  Solo agentes externos

al establecimiento al establecimiento Ambos
42,0% 39,4% 18,6%
34,2% 24,5% 41,2%
14,3% 13,2% 72,5%
44,0% 16,6% 39,3%
29,7% 34,0% 36,3%
31,9% 29,4% 38,8%
24,4% 32,6% 43,0%
17,5% 57,2% 25,3%
31,3% 30,1% 38,6%
48,8% 18,6% 32,6%
40,8% 25,9% 33,3%
33,6% 27,8% 38,7%
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Las causas aducidas por quienes usan exclusivamente agentes externos fueron la falta de per-
sonal interno adecuado para dar la capacitacion (37,6% de los casos) y la mayor eficiencia que
el uso de agentes externos implica (33,6%). Paraddjicamente, los grandes establecimientos,
que cuentan con méas trabajadores con niveles educativos altos, esgrimieron mas que el resto
la falta de personal interno adecuado.

El medio elegido por los establecimientos para capacitar a sus empleados varia segiin tama-
fio de empresa, sector de actividad y categorias ocupacionales. En el caso de los pequefios
establecimientos, el 42% utiliza s6lo agentes internos de capacitacion, el 39,4% sélo agentes
externos y el restante 18,6% ambos. Entre los establecimientos medianos gana protagonismo
el uso de ambos (41,2%), aunque es entre los mas grandes donde predomina el uso tanto de
agentes internos como externos de capacitacion (72,5%).

La mayoria de la formacion externa se realiza en centros de capacitacion privados, un
45,4%, mientras que aquella desarrollada en los centros piblicos o programas de gobier-
no, apenas alcanzan el 17,2% (cuadro 6). Precisamente éstos Gltimos priman en uno de cada
cuatro pequefos establecimientos. El uso de Universidades o Centros tecnolégicos, plblicos o
privados es escaso: citado solamente por el 13,9% de los establecimientos (4,8% para el caso

CUADRO 6 - g ¢Cuales fueron los principales agentes externos de capacitacén que utilizo el establecimiento?

Tamafio del establecimiento Sector de actividad

Pequefia  Mediana Gran

empresa  empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Total
Centro pdblico de 26,4% 13,9% 11,9% 9,5% 1,4% 27,2% 6,0%  17.2%
capacitacion para el
trabajo o programa de
gobierno
Universidad o 8,4% 2,0% 6,1% 2,3% 6,4% 5,2% 3,6% 4,8%
tecnoldgico piblico
Universidad o 0,1% 10,3% 19,1% 7,9% 15,1% 8,0% 3,0% 9,1%
tecnoldgico privado
Empresa privada 41,0% 50,4% 40,3% 47,1% 63,4% 37,3% 50,9%  45,4%
Centro de la cdmara o 8,8% 6,6% 8,4% 13,5% 5,6% 7,1% 3,0% 7,7%
asociacion empresarial
Instructor externo 11,2% 13,4% 12,1% 12,2% 8,1% 12,3%  28,1% 12,4%
otro 4,0% 3,5% 2,0% 7,7% 0,0% 3,0% 5,4% 3,3%




de los piblicos 'y 9,1% para los privados). Este comportamiento podria estar relacionado con un
bajo grado de desarrollo de unidades de vinculacién u oficinas de transferencia de tecnologia
entre los centros tecnolégicos.

La relacion laboral entre empresas y agentes externos, cuando existen vinculos mas alla
de la mera contratacion del servicio, se realiza a través de convenios para el desarrollo
de programas especificos en un 29,1% de los casos, con proyectos en conjunto en un
19%, y otro 17,9% participa en actividades de extension de las instituciones piblicas
y/o privadas (cuadro 7). Aun asi, hay algunas diferencias de acuerdo al tamafio de los esta-
blecimientos: entre los pequefios es mas frecuente la vinculacién a través de proyectos en
conjuntoy menos frecuente la firma de convenios para el desarrollo de programas especificos.
Desde la perspectiva del rubro de actividad, la Manufactura tiene menos predisposicion a
realizar proyectos en conjunto, y es el rubro que menos se involucra con estos agentes de

capacitacion.

El 84,1% de los establecimientos utiliza fondos propios para financiar las actividades de
capacitacion, mientras que s6lo un 1% usa servicios del INEFOP (cuadro 8). Este hecho tiene
més relevancia entre los grandes establecimientos y en el sector Manufactura, tanto para financiar
capacitaciones de trabajadores calificados como de no calificados. En cambio, los pequefios
recurren hasta dos veces mas que la media a créditos, subsidios o apoyos del Estado (10,3%).
También los establecimientos del rubro Servicios realizan un uso relativamente mas intenso de
estos fondos publicos. Sélo un 1% del total de establecimientos afirma utilizar los programas
del INEFOP, institucién financiada con impuestos a la ndmina, especialmente creada para dar

apoyo al sector privado en el area de capacitacién profesional.

En la mayoria de los casos, la capacitacion se realiza en los establecimientos productivos
(47,3%) y durante la jornada laboral (58,4%). Los grandes establecimientos suelen ser algo
mas flexibles, incluyendo capacitaciones dentroy fuera del establecimiento y tanto en el horario
de trabajo como fuera del mismo. Entre los trabajadores no calificados se impone la capacita-
cion en el establecimiento y durante el horario laboral, mientras que en el caso de los cargos
directivos la formacién mas frecuente se da fuera de la empresa y en horarios mas diversos. En
la mayoria de las empresas (78,3%) —y especialmente en las grandes (90,7%)— existe planifi-
cacién previa de las actividades de capacitacién y el uso de material didactico. Aspecto que se

acentla a mayor nivel de calificacion de los trabajadores a capacitar.

Casi la mitad (47%) de los establecimientos afirmaron no encontrar ninguna dificultad en
la oferta de cursos de capacitacion laboral (cuadro 9). Sin embargo, teniendo en cuenta el
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CUADRO 9 g ¢Cuéles son las dificultades de la oferta de cursos de capacitacion laboral?

Tamaiio del Sector Localizacion del
establecimiento de actividad establecimiento

Pequefia Mediana Gran
empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Montevideo Interior Total

No cubren los 18,2% 22,8% 17,1% 25,6% 211%  17,7% 20,9%  20,0% 21,3% 20,3%
temas buscados

Hay cursos, pero 7% 63% 8,1% 5,3% 4,0% 9,2% 5,0% 7,5% 58% 7,1%
de mala calidad

Otra dificultad 32,71%  22,0% 22,3% 22,0% 203%  291% 249%  21,8%  359% 25,6%
Ninguna dificultad 41,3% 48,9% 52,5% 47,1% 54,6%  44,0% 493%  50,7%  36,9% 47,0%

sector de actividad econémica, se manifiesta cierta falta de cobertura en temas demandados
por el rubro manufacturero (grafico 4). Ademas, entre los pequefios establecimientos y los
localizados en el interior del pais, fue frecuente la mencién de “otras dificultades”, que si bien
no fueron detalladas, podrian estar relacionadas a costos, tiempos y problemas de distancias y
traslados. Por otra parte, al indagar sobre qué cursos de capacitacién se buscaron y no fueron
encontrados, casi el 30% de los encuestados lament6 la falta de cursos especificos para el uso
de maquinaria o productos y servicios. También, pero en menor medida, se mencionaron cursos
sobre manejo de personal, liderazgo y RRHH (11,3%) y de administracién e informatica (9,7%).

GRAFICO 4 g ¢Cuales son dificultades de la oferta de cursos de capacitacion laboral?
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GRAFICO 5 g& Situacion que mas aplico en las contrataciones
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El 46,3% de los establecimientos que contratd personal no desarrollé actividades de ca-
pacitacion relacionadas con esas contrataciones (grafico 5). El porcentaje es mayor en los
pequefios (54,9%) que en los grandes (33,3%). De acuerdo al rubro de actividad, esta situacién
predominé en Comercio y Servicios.

La falta de interés es la principal razon aducida por los establecimientos que no capaci-
taron a sus trabajadores. Las razones son: no tienen interés (32,4% de los casos), ya sea por
parte de los trabajadores (12,9%), de los empleadores (7,2%) o de ambas partes (12,3%); falta
de financiamiento (7%); o no encuentran opciones acordes a las necesidades de su empresa
(11,2%). Sin embargo, estos argumentos estén lejos de agotar todas las explicaciones, ya que
uno de cada cinco adujo que no tenian necesidad de hacerlo, el 7% afirmé contratar personal
ya capacitado y el resto no lo especificé.

c. Gestion de recursos humanos

La presencia de una unidad de recursos humanos es mucho mayor en las empresas gran-
des. Mientras que aproximadamente 8 de cada 10 establecimientos grandes cuentan con un
Departamento de recursos humanos (RRHH), entre los medianos no llegan a 4 los que tienen
estos Departamentos y s6lo 2 entre los pequefios. Posiblemente esto esté ligado a que los esta-
blecimientos de menor tamafio no disponen de la cantidad de recursos suficientes, ni cuentan
con la escala o las economias de escala que lo justifiquen, como para montar una estructura
profesionalizada que se encargue exclusivamente de temas como la seleccion, motivacién, eva-
luacién y capacitacion de los trabajadores. Frecuentemente estas funciones suelen quedar en



manos de los mismos duefios o gerentes generales de las empresas, quienes no necesariamente

tienen una formacion especifica en el area.

Tanto la utilizacion de los servicios de intermediacion laboral del MTSS como los progra-
mas piblicos de empleo o formacién profesional tienen baja incidencia a la hora de buscar
personal: sélo los utilizan el 0,6% y 0,5% de los establecimientos respectivamente. En cambio,
los medios més usados son los avisos en diarios, seguidos por las redes informales conformadas
por amigos, conocidos, colegas, etc., las bases de datos o registros propios y las agencias de
colocacién (cuadro 10). También en este caso se plantean diferencias por tamafio de los esta-
blecimientos: cuanto menor es el nimero de empleados, mas intenso resulta el uso de las redes
informales; mientras que con las agencias de colocacién sucede lo contrario. Paralelamente, y
a diferencia del resto de los sectores, Servicios realiza un uso mas intenso de bases de datos

CUADRO 10 - gf Medio mas importante de biisqueda de personal que utilizé el establecimiento

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequeia Mediana Gran
empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros  Total

Avisos en diarios 33,7% 39,4%  39,2% 41,1% 42,6%  353% 22,1% 37,3%
Redes informales (amigos/ 24,5%  15,7% 9,7% 20,1% 21,0%  158% 24,6% 18,1%
conocidos/colegas, etc,)

Bases de datos / registros 14,8% 151%  15,2% 7,8% 8,9% 19,8% 17,6%  15,0%
propios

Agencias de colocacion privadas  7,5%  10,1%  15,6% 13,4% 17,5% 49% 21,7% 9,9%
y otras consultoras de rrhh

Contacto con instituciones 7,3% 5,1% 4,9% 0,3% 0,0% 10,4% 2,0% 5,9%
educativas

Avisos en radios 5,1% 6,0% 3,9% 2,4% 5,5% 6,4% 7,4% 5,4%
Sitios web laborales 1,5% 3,9% 5,0% 5,7% 2,1% 2,6% 1,6% 3,2%
Servicio de intermediacion del 0,4% 0,7% 1,0% 0,7% 1,0% 0,3% 2,9% 0,6%
MTSS (CEPES)

Programa piblico de empleo o 1,2% 0,0% 0,6% 2,2% 0,0% 0,0%  0,0% 0,5%
formacion profesional (MIDES,

INEFOP)

Avisos en television 0,0% 0,6% 0,3% 0,8% 0,0% 0,3% 0,0% 0,3%
Otras 2,4% 3,5% 4,7% 3,8% 1,6% 3,9% 0,0% 3,3%
Ninguno 1,6% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0% 0,3% 0,0% 0,6%
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CUADRO 11 - g Criterios considerados importantes por el establecimiento en la seleccion de personal

Tamaiio del
establecimiento Sector de actividad

Pequefia Mediana Gran

empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros  Total
Conocimientos y habilidades 783% 80,2% 83,7% 73,3% 72,0% 85,7% 80,3% 80,0%
especificas respecto del puesto
a desempefiar

Responsabilidad y compromiso  83,7% 76,4% 76,1% 73,6% 83,8% 80,6% 68,4% 79,1%
Aptitud para el trabajo en equipo 70,3% 61,9% 67,4% 53,4% 62,1% 72,8% 61,1% 65,8%
Experiencia laboral previa 65,1% 59,7% 60,5% 52,4% 65,1% 63,3% 76,2% 61,8%
Nivel de educacion formal 37,3% 45,1% 58,4% 33,2% 32,6% 53,7%  33,6%  44,0%
Referentes / cartas de 38,8% 33,8% 37,8% 29,9% 33,1% 40,4% 32,0% 36,2%
recomendacién

Competencias en informatica 213% 27,0% 35,3% 21,2% 32,9% 254%  279%  26,0%
Apariencia fisica 21,7%  22,7% 24,3% 20,5% 20,0% 250% 15,6% 22,5%
Capacidades en lectura, 19,1% 20,1% 33,9% 19,7% 23,1% 22,1%  189% 21,6%

escritura, calculos matematicos
y razonamiento

Edad 20,6% 20,3% 26,5% 17,5% 255%  22,1% 119% 21,3%
Aptitud fisica 173% 19,2% 24,6% 20,3% 229%  17,9% 143% 19,2%
Sexo del candidato 152% 119%  7.4% 16,9% 10,4% 11,5%  11,5% 12,5%
Religion 1,0%  0,6% 0,1% 0,9% 0,7% 0,5%
Otros 0,003 35% 2,0% 2,8% 1,7% 2,2% 2,1%

y registros propios, es menos proclive a recurrir a agencias de colocacién y tiene un contacto
mas fluido con instituciones educativas para reclutar personal.

Los conocimientos especificos respecto al puesto, las habilidades blandas y la experiencia
son los aspectos mas valorados por las empresas a la hora de seleccionar a un candidato.
El 80% de los establecimientos afirma que los conocimientos y habilidades especificas respec-
to del puesto a desempefiar sobresalen en importancia (cuadro 11). También tienen gran peso
“habilidades blandas” como la responsabilidad y el compromiso y la aptitud para el trabajo en
equipo. Otro elemento destacado se refiere a la experiencia previa. Aunque sélo el 44% alude
directamente al nivel educativo, muchas veces ésta es un requisito necesario para el desarrollo
de habilidades especificas requeridas por el puesto. También menos de la cuarta parte de los
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encuestados sefialé como criterios decisivos las capacidades basicas como lectura, escritura,

calculos y razonamiento, y conocimientos de herramientas informaticas.

Por otra parte, se observan algunas diferencias en los criterios por tamaiio de estableci-
miento y sector de actividad econémica. Los pequefios hacen més hincapié en las “habilidades
blandas” en relacién a los mas grandes, mientras que éstos Gltimos tienen relativamente mas
en cuenta los conocimientos especificos y las “habilidades duras” (nivel de educacién formal,
competencias en informatica, capacidad de lectura, escritura, calculos y razonamiento). Asimismo,
en el rubro Servicios se sobreponderan en relacién a la media los conocimientos y habilidades
especificas referidas al puesto. Por otro lado, el sector Manufactura pareciera ser mas laxo que
el resto de los sectores en cuanto a los requisitos para la contratacién de personal en general,

salvo en lo referido a aptitud fisica y sexo del candidato.

Entre los problemas para reclutar personal sobresalen la baja calificacion de los postulantes,
afectando al 19% de los postulantes masculinos'®, y las magras remuneraciones ofrecidas,
que influyo en el 19,3% de las postulantes femeninas'’. Consultados sobre la principal di-
ficultad de reclutamiento distinguiendo por sexo del postulante, para el caso de los hombres,
la mayorfa (19%) adujo que los postulantes estaban sub-calificados para el puesto. El mayor
inconveniente para llenar las vacantes por mujeres, dando cuenta del 19,3% de las respuestas,
lo constituyé una remuneracion ofrecida insuficiente. Otra cuestién relevante en ambos géneros
(15,9% para hombres y 11,6% para mujeres) fue la falta de experiencia de los postulantes. La
politica plblica, por medio de intervenciones de formacién adecuadas, pueden tener un rol
clave para solucionar tanto la subcalificacién como la falta de experiencia.

Un 16% de quienes buscaron personal no lograron cubrir todos los puestos requeridos. Los
grandes establecimientos expresaron las mayores dificultades, ya que un 23% no cubrié sus
demandas de personal. E1 25,1% de los establecimientos del sector Manufactura no logré cubrir
uno o0 mas cargos, mientras que dicho porcentaje alcanz6 el 28,3% para el caso de otras activi-
dades. Por localizacidn, los establecimientos de Montevideo encontraron mayores dificultades

para cubrir vacantes que los del interior del pais, un 19% frente a un 12%.

La categoria mas dificil de cubrir fue operadores, montadores, oficiales, operarios y arte-
sanos, ya que un 30,9% de los puestos no cubiertos pertenece a la misma (cuadro 12). Esto

sugiere que faltan trabajadores semicalificados u en oficios, situaciones que se dan tipicamente

°Para el caso de las postulantes femeninas, dicho porcentaje fue del 13,6%.
"Este problema fue citado en el 17,8% de los casos en que las postulantes eran mujeres.
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CUADRO 12 - gf Perfil de los cargos que no lograron cubrirse

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequefia Mediana  Gran

empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Total
Operadores y montadores/ ~ 55,1%  18,5%  18,7% 46,9% 34,9% 11,4%  26,9%  30,9%
Oficiales/Operarios/
Artesanos
Profesionales y técnicos 6,9% 30,2%  43,3% 23,8% 10,4% 324%  172%  24,9%
que no pertenecen a las
categorias anteriores
Empleados administrativos/  16,5%  19,6%  15,5% 9,2% 22,2% 24.1% 3,7% 17,8%
vendedores o trabajadores

de servicios
Trabajadores no calificados 13,7% 19,6% 13,9% 16,8% 32,1% 10,3%  50,0% 16,5%
Personal de direccion 78% 12,2% 8,6% 3,3% 0,5% 21,9% 2,2% 10,0%

(directores y gerentes)

en economias que atraviesan periodos de modernizacién, y que requieren paulatinamente
nuevas calificaciones y actualizacion de especialidades. Sin embargo, hay notables diferencias
en el perfil de los cargos no cubiertos, teniendo en cuenta el tamafio de los establecimientos y
el rubro de actividad. La imposibilidad de cubrir cargos de operadores afect6 principalmente a
los pequefios establecimientos, representando més de la mitad de las vacantes no completadas.
Las grandes tuvieron mayores dificultades a la hora de contratar profesionales y técnicos, dando
cuenta del 43,3% de las plazas sin cubrir.

Considerando el sector de actividad, en el rubro Manufactura también fue notable la imposibilidad
de cubrir cargos de operadores. El sector Comercio también encontrd marcadas dificultades en
la contratacion de operadores y de trabajadores no calificados. En el rubro Otros los principales
inconvenientes se observaron en las vacantes para trabajadores no calificados y en el rubro
Servicios en profesionales y técnicos y personal de direccién.

EL53,7% de todas las contrataciones se concentro en trabajadores no calificados, cifra que
incluye tanto la generacion de nuevos puestos de trabajo como los reemplazos. Le siguie-
ron en importancia las contrataciones de trabajadores calificados (29,8%), otros trabajadores
(11,9%) y, finalmente, cargos directivos (1%). Por sector de actividad econémica y por tamafio
de los establecimientos se evidencia que la media de trabajadores no calificados en la industria



CUADRO 13 - ‘g ¢Se presentaron despidos o renuncias en el estabhlecimiento?

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequeia Mediana  Gran
empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Total

Despidos 9,3% 8,8% 3,4% 9,3% 5,5% 9,3% 3,4% 8,3%
Renuncias 43,7%  30,4%  20,5% 27,9% 37,5% 35,6% 388%  34,4%
Ambas 21,1%  50,9%  73,8% 52,4% 48,9% 34,4%  52,2%  42,0%
No se registraron despidos o 25,9% 9,9% 2,3% 10,4% 8,1% 20,7% 56%  153%
renuncias

manufacturera fue superior al resto (67,8% del total de contrataciones), como ocurre en los
grandes establecimientos (60,2%).

El 75% de los contratos firmados son indefinidos. Este aspecto se acentiia con el nivel de
calificacién de los trabajadores, el tamafio del establecimiento y en ciertos sectores. El 82,8%
de los cargos directivos, el 78,8% de otros cargos y el 77,2% de los trabajadores calificados
estan contratados bajo esta modalidad. También este tipo de contratos se registran entre el
82,1% de los trabajadores de grandes establecimientos, versus el 64,4% de los que trabajan en
pequefios establecimientos. Asimismo, el 78,9% de los trabajadores en Manufactura y el 78%
en Comercio mantienen contratos de largo plazo.

La rotacion es mas alta entre trabajadores no calificados, en los grandes establecimientos y
en el sector Otros. Este ratio, medido como el cociente entre los despidos y renuncias ocurridos
durante el afio y el personal al inicio del mismo'® mas las nuevas contrataciones, alcanzé de
media un 22,4%. El mismo estaria mayormente determinado por renuncias, que se presentan
como el principal motivo de desvinculacion de los trabajadores de las empresas (cuadro 13). El
ratio de rotacién varia mucho en funcién de la calificacion, pasando del 27% en los trabajadores
menos formados a sélo 6,5% en los cargos directivos. Ademés, hay mas rotacién en grandes
que en pequefias empresas (24,5% versus 21%) y en el rubro de Otros (29%).

Las causas mas frecuentes de despidos son la baja productividad o mal desempeiio de
los trabajadores, especialmente en los establecimientos medianos y grandes. Le siguen

®Este dato no fue relevado directamente en la Encuesta, sino que se obtuvo como: la cantidad de per-
sonal al Gltimo mes del afio, mas los despidos y renuncias ocurridos en el afio, menos las contrataciones
realizadas durante el mismo.
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CUADRO 14 9 Razén més frecuenta de despido

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequeia Mediana  Gran
empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros*  Total

Baja productividad/mal 37,1%  47,0%  48,5% 39,5% 54,4% 457%  30,2% 44,9%
desempefio

Problemas de conductaenel 23,4%  27,0%  31,5% 27,2% 22,5% 30,0%  17,4% 27,0%
lugar de trabajo

Razones econdmicas del 8,7% 5,9% 2,2% 3,0% 4,4% 6,1%  24,2% 5,8%
establecimiento

Ausentismo 13,5% 11,8% 7,1% 15,4% 6,3% 10,2%  19,5% 11,3%
Otros 17,3% 8,3% 10,6% 14,9% 12,5% 8,0% 8,7%  10,9%

*Menos de 30 observaciones en la muestra.

razones vinculadas con la falta de habilidades blandas: los problemas de conducta justifi-
caron aproximadamente el 27% de los despidos, el ausentismo figuré en el 11,3% de los casos
y los problemas econdmicos de los establecimientos en el 5,8% (cuadro 14). En cuanto a las
renuncias, el motivo que mayor cantidad de respuestas reuni6 fue la bisqueda de mejo-
res oportunidades de empleo y/o pagos (cuadro 15). Esto Gltimo podria estar reflejando una
situacion de alto crecimiento econémico, con fuerte demanda de mano de obra, que favorece
la rotacion de los trabajadores entre diferentes establecimientos.

Hubo distintos sesgos en los despidos, segiin la categoria ocupacional y atendiendo el
tamaiio de las empresas. En los pequefios establecimientos la mitad de los despidos afectaron
a trabajadores calificados, grupo que representaba el 40% de la plantilla total. Lo contrario
ocurri6 en los medianos y grandes establecimientos, donde los despidos de trabajadores no
calificados supusieron el 44,5% y 47,9% del total.

d. Tecnologia e innovacion

Un aspectoimportante para evaluar la productividad y el uso de recursos humanos de las empre-
sas es el uso de tecnologia e innovacion. En promedio el 42,4% de los trabajadores utilizan
computadora en su rutina de trabajo®°. Este porcentaje se mantiene relativamente constante,
independientemente del tamafio del establecimiento. Entre los establecimientos pequefios, el
43,4% tiene pagina web, mientras que dicho porcentaje se ubica en 65,7% para los medianos
y 81,8% para los grandes. Al indagar sobre la proporcion de establecimientos que tiene pagina

“Este valor incluye a los empleados de todos los niveles jerarquicos de los establecimientos.



CUADRO 15 9 Razén més frecuenta de renuncia

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequefia Mediana Gran
empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Total
No sabe 1,5% 15%  09% 0,9% 2,0% 1,2% 2,9% 1,4%

Bisqueda de mejores 51,2% 58,6% 63,1% 53,9% 60,4% 57,3% 50,8%  56,8%
oportunidades de empleo /
mejores pagos

Cambio de actividad 17,7% 13,4% 12,4% 20,7% 14,7% 13,4% 1.2%  14,7%
Retomar o comenzar estudios 7,0% 3,7% 3,7% 3,4% 8,7% 4,3% 0,8% 4,8%
No necesita o no puede seguir ~ 3,8% 5,9% 2,7% 6,8% 2,1% 5,4% 0,0% 4,7%
trabajando

Insatisfaccion con el 2,8% 1,7% 1,0% 2,2% 0,0% 2,5% 3,7% 2,0%
establecimiento

Problemas de movilidad, 6,8% 1,9% 1,8% 5,0% 3,4% 3,0% 2,9% 3,5%
traslado

Necesitaba un empleo conuna  4,6% 4,4% 3,6% 2,4% 3,5% 5,5% 5,7% 4,4%
menor jornada laboral (més

flexibilidad)

Otra 4,5% 8,8% 10,6% 4,6% 5,3% 73% 32,0% 7,7%

web, los resultados muestran cierta dispersion en funcién de la cantidad de empleados. Los
establecimientos utilizan la pdgina web como un medio para brindar informacion acerca de sus
actividades, y en menos del 1% de los casos se usa como mecanismo de ventas.

EL 18,2% de los establecimientos cuentan con una Unidad o Departamento de investigacion
dedicado a la innovacion productiva y a la mejora de procesos, mientras que el 26,8% ha
certificado o se encuentra en proceso de certificacion de normas de calidad. Estas cifras varian
en funcion del tamafo de las empresas. Sélo el 12,8% de las pequefas tiene un Departamento
especifico de investigaciony desarrollo (I&D) y el 19,2% ha certificado calidad o esta en proceso
de hacerlo. En contraste, estos porcentajes ascienden al 41,9% y 50,6% respectivamente para
el caso de los establecimientos con cien o mas trabajadores. Ademas existe una correlacion
positiva entre los establecimientos que disponen de Departamentos de I&D y los que cuentan
con Certificaciones de Calidad. 2°

*OLa antigtiedad de los establecimientos es un aspecto importante para el analisis. Pero dado que forma
parte del cuestionario B, si se usara como categoria de analisis se perderian las observaciones que
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CUADRO 16 -2 Factor mas relevante percibido como obstaculo o desincentivo a la innovacién en el
establecimiento

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequeiia Mediana Gran
empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Total

Ninguno 32,5% 30,1% 38,3% 19,8% 42,3% 33,2%  36,2%  32,1%

El personal del 19,3% 16,9% 19,8% 17,3% 15,6% 18,9%  24,6%  18,2%
establecimiento tiene
resistencia al cambio

Dificultad para conseguir 18,0% 17,5% 14,7% 23,9% 8,6% 18,3% 11,6%  17,4%
financiamiento adecuado
Falta de calificacion y/o 10,9% 11,2% 9,5% 14,5% 11,0% 9,5% 9,0%  10,9%

experiencia del personal del
establecimiento

Innovacién muy facil de imitar ~ 2,5% 5,3% 4,0% 8,8% 1,8% 3,0% 1,1% 4,0%
Riesgo técnico elevado 2,1% 4,8% 2,4% 6,0% 3,8% 2,2% 3,4% 3,4%
Falta de informacién de 3,8% 2,6% 3,4% 4,0% 4,9% 1,8% 8,2% 3,2%
tecnologias o mercados

Escasas posibilidades de 0,0% 2,1% 0,6% 0,0% 1,3% 1,4% 0,7% 1,1%

cooperacion con otros
establecimientos

Otro 10,8% 9,5% 7,4% 5,6% 10,6% 11,6% 5,2% 9,8%

El mayor obstaculo a la innovacion son los factores asociados al personal y capital humano
de la empresa. Casi un tercio de los establecimientos que innovan afirma no encontrar obstéaculo
alguno para la implementacién de innovaciones? (cuadro 16). Sin embargo, un porcentaje algo
superior percibe como impedimento a la innovacién factores relacionados con los recursos
humanos: la resistencia al cambio del personal del establecimiento y la falta de calificacién y/o
experiencia del personal; sugiriendo problemas relacionados con las “habilidades blandas” para

respondieron solamente la parte A. De todas formas, de la submuestra, el cruce entre antigiiedad e I&D,
no evidencia diferencias. En el caso de cruce entre antigtiedad y certificacion, han certificado menos las
de entre 5y 15 afios de antigliedad y las de més de 50 afios (24% aprox.), que las de menos de 5 afios
y las de entre 16 y 50 afos (30% aprox.).

“IEste porcentaje result6 notablemente mas alto entre los establecimientos que no innovan (51% apro-
ximadamente). Si bien a priori el dato parecerfa contradictorio, en realidad podria estar sefalando la
falta de voluntad por parte de quienes toman las decisiones estratégicas en estos establecimientos de
implementar cambios y mejoras productivas.



CUADRO 17 - g Factor mas relevante percibido como obstaculo a la mejora de la productividad del
estahlecimiento

Tamaiio del establecimiento Sector de actividad

Pequeiia Mediana Gran
empresa empresa empresa Manufactura Comercio Servicios Otros Total

Ninguno 38,4% 333% 34,7% 21,7% 41,9% 389% 384%  355%

Costos de maquinaria y/o 16,8% 13,6% 11,0% 21,7% 12,6% 11,0%  27,9%  14,5%
tecnologia por encima de
capacidad de pago

El nivel educativo de la 12,6% 11,6% 14,1% 17,1% 9,8% 10,8% 16,8%  12,3%
poblacién es muy bajo
Problemas de infraestructura  11,1% 9,4% 5,0% 5,7% 11,0% 11,4% 0,0% 9,5%

(incluido transportes y
comunicaciones)

Limitaciones del 6,4% 10,0% 14,9% 6,2% 9,7% 10,6% 4,5% 9,2%

establecimiento en capacidad
de administracién y/o gestion

Falta de politicas de fomentoa  4,2%  7,0% 3,1% 9,7% 4,2% 4,2% 2,6% 5,4%
la inversion

Limitado acceso al crédito 1,4% 4,1% 0,6% 6,8% 1,0% 1,6% 0,0% 2,6%
Otros 91% 11,0% 16,7% 11,0% 10,0% 11,4% 9,7%  11,0%

lainnovacion. La dificultad de conseguir financiamiento aparece como tercera en la lista general,
aunque tiene mayor incidencia sobre los pequefios que los grandes y un menor impacto en los
rubros Comercioy Otros. Con menor peso aparecen problemas derivados de la facilidad de plagio
por competidores, que tiene especiales repercusiones en el rubro Manufactura donde también
el elevado riesgo técnico de la innovacién incide en mayor magnitud. La falta de informacién
acerca de tecnologias o mercados tiene particular incidencia en el rubro Servicios.

Ademas, 1 de cada 5 empresas indica que factores relacionados con el personal o la gestion
de la empresa obstaculizan el aumento de la productividad. Algo mas de un tercio del total de
los establecimientos afirma no tener ningln problema en particular (cuadro 17). Por otra parte,
el 21,5% hace referencia a problemas derivados del capital humano, enfatizando el bajo nivel
educativo de la poblacionyy las limitaciones del establecimiento en capacidad de administracion
y/o gestion. Otros factores relevantes son el costo de la maquinaria o la tecnologia por encima de
la capacidad de pago de los establecimientos, que afecta especialmente a los pequefios y a los
rubros Manufactura y Otros; problemas derivados de deficiencias en infraestructura, con mayor
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incidencia en pequefios y medianos establecimientos y en los rubros Comercioy Servicios; la falta
de politicas de fomento a la inversion, con repercusiones mas importantes entre las empresas
manufactureras; y un limitado acceso al financiamiento, también con mayores repercusiones
sobre este Gltimo sector y los establecimientos medianos.
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Capitulo 3

. ~ Conclusiones:
varios caminos por recorrer
desde el punto de partida

HASTA AQUI SE HAN EXPUESTO, EN BASE A LA EVIDENCIA QUE ARROJA LA ENCUESTA, LOS
principales elementos que caracterizan a la fuerza laboral uruguaya, como asi también las préc-
ticas y procesos por medio de los cuales el sector productivo nacional recluta mano de obray la
capacita. En lineas generales en Uruguay prevalecen los establecimientos medianos y pequefios,
la sociedad an6énima es la figura juridica mas comin y el capital es fundamentalmente privado
y de origen nacional. Asimismo, se registra una destacada presencia sindical, especialmente en
los grandes establecimientos productivos. Por otro lado, estos Gltimos se vuelcan mas hacia los
mercados externos que los pequefos, mientras que son justamente las pequefias empresas las
que mas interacttan con el Estado. Otro elemento a destacar es que las empresas financian sus
actividades principalmente con fondos propios.

Este estudio del modelo productivo nacional es clave para disefiar politicas plblicas mas eficien-
tes y mejorar el uso de los recursos publicos. En cuanto a las politicas de formacién destaca la
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menor vocacion relativa de las pequefias empresas para capacitar a sus empleados y adoptar
innovaciones que mejoren sus productos y procesos. Y eso a pesar de que, segln reconocen
ellas mismas, los recursos humanos limitan la mejora de su productividad e implementacién
de innovaciones productivas. Dado que muchas actian como proveedores del Estado y utilizan
mas los créditos y subsidios plblicos, se abre una ventana de oportunidades para incentivary

apoyar actividades de formacién para que sean mas productivas.

Esto se enmarca en un contexto actual de buenas perspectivas econdmicas, plasmado en ventas
y contrataciones esperadas mas elevadas, lo que redunda en la existencia de una mayor demanda
laboral. No obstante, la informacién conocida invita a perfeccionar las instituciones vinculadas
a la formacién existentes y a pensar en nuevas medidas. De hecho, existe significativo espacio
para ampliar y profundizar el uso de los servicios de intermediacién y programas puablicos para
la bisqueda de personal. Las Universidades o Centros tecnolégicos podrian tener mayor mas
influencia y como asi también las instituciones plblicas especialmente creadas para este fin,
como el INEFOP. Y los fondos provistos directamente por el sector pablico podrian generar
un impacto significativo en la productividad laboral uruguaya. Otro aspecto importante de la
Encuesta es la relevancia de las habilidades blandas y la experiencia laboral como criterios de
seleccion de personal (aparte de los conocimientos especificos, indicados como prioritarios
por los empleadores). Precisamente, las carencias de estas caracteristicas justificaron que el
16% de los establecimientos no haya logrado cubrir sus necesidades de personal??, con més
incidencia en la contratacién de trabajadores semicalificados, profesionales y técnicos. Esta
escala de prioridades es esencial para lograr una adecuada coordinacién entre actores pabli-
cos y privados en el disefio y financiacién de programas de capacitacion laboral. Esto dltimo
se manifiesta en que las empresas en general tienen poca disposicion a financiar actividades
de capacitacién en habilidades transversales, donde se desincentiva la inversion por el riesgo
de no obtener los retornos esperados. Por otra parte, a través de politicas verticales, el Estado
también podria apoyar al sector privado de existir fallas de coordinacién que impidan el logro de
una adecuada formacion para el empleo que cubra las necesidades particulares de determinados
sectores productivos considerados importantes para el desarrollo del pafs.

Mas alla de los contenidos y formas de financiacion de los programas, los establecimientos valo-
ran mucho la experiencia laboral previa. Esto invita a adaptar la formacion a la practica laboral
concreta, y a reflexionar sobre como hacer valer la experiencia de la gente sin formacién. Para

ello deberia pensarse en cursos de capacitacion dictados directamente en los lugares de trabajo

*También estas caracteristicas dieron cuenta de la mayor parte de los despidos ocurridos.



(el tipo de capacitacién mas habitual entre los trabajadores no calificados segtn la Encuesta),
o plantear esquemas de pasantias que permitan a los trabajadores aplicar directamente en sus
puestos los conocimientos que van adquiriendo. Asimismo, crear un sistema de certificacion de
habilidades también seria una forma de reconocer la experiencia de trabajadores que, si bien
pueden no contar necesariamente con instruccion formal, poseen conocimientos especificos y

capacidades ampliamente valoradas por las empresas, abaratando asi costos.

Entre las contrataciones predominaron las de trabajadores no calificados, sobre todo en el sector
manufacturero. Quizas por este motivo fue uno de los rubros que proporciond mas capacitacién
relacionada con la contratacién. En realidad, el hecho que los trabajadores no calificados sean
quienes mas participaron en las contrataciones no deberfa sorprender demasiado, dada su elevada
rotacién y que el 43,8% de la mano de obra empleada en Uruguay tiene una educacién inferior
al nivel secundario completo. Si a estos trabajadores que presentan un déficit de instruccion
formal no les ofrecen herramientas productivas para desempefarse en el mercado laboral, el pais
como Nacion enfrentara un doble problema. Por un lado, la persona sera incapaz de proveerse
por si misma un sustento digno (problema que afecta también a sus familias, alcanzando incluso
caracter intertemporal y provocando un elevado costo fiscal). Mientras que por otra parte, el pafs
estaria desperdiciando recursos humanos vitales para potenciar su desarrollo. Una vez mas, la
politica pablica tiene un rol clave para potenciar el capital humano nacional.

La importancia de contar con una fuerza laboral adecuadamente formada es mas evidente
cuando se conoce que mas del 95% de los establecimientos que capacitd a su personal percibid
la obtencién de mejoras en su productividad. Aun asi, un 35% de los establecimientos no lleva
a cabo actividades de capacitacion por falta de interés de alguna de las partes involucradas (o
ambas) o simplemente porque no la consideran necesaria. S6lo un 7% de quienes no capacitan
a sus trabajadores no lo hacen por falta de recursos. No obstante, aproximadamente en el 11,2%
de los casos la decisién de no capacitar al personal se debe a la falta de una oferta de cursos
que rednan la calidad y pertinencia requerida por el sector productivo. Esto Gltimo pone de
relieve que no es s6lo la politica plblica la que posee un rol clave para potenciar los recursos
humanos, sino que las instituciones formativas, el sector productivo, las cdmaras empresariales
y los sindicatos también tienen un papel fundamental en esta historia.

En definitiva, hay un prometedor camino por recorrer y se puede hacer. Si todas las partes
involucradas atnan esfuerzos en pos de lograr un capital humano mas productivo y eficiente,
estoredundara en una fuerza laboral presente y futura con las habilidades y capacidades que el
pais necesita para tener equidad y crecimiento en el mediano plazo. Lo peor que puede suceder
es perder esta valiosa oportunidad.
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