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PRESENTACION

Es con gran satisfaccion que presentamos este fasciculo,
que recoge definiciones fundamentales de la Universidad
de la Republica sobre dos grandes temas, estrechamente
conectados entre si: los criterios orientadores para regla-
mentar la carrera docente y los criterios basicos para la eva-
luacién integrada de la labor docente.

El Capitulo Primero recapitula los principales jalones del
proceso de discusiones y resoluciones que concluyoé en la
aprobaciéon del Documento de Orientaciéon para la Carrera
Docente en la UdelaR. El Capitulo Segundo transcribe inte-
gramente dicho documento.

El Capitulo Tercero transcribe los aportes que, para la eva-
luaciéon de las actividades docentes, realizaron las Comisio-
nes de Ensefanza, Investigacion y Extension de la Universi-
dad; esas contribuciones fueron aprobadas en general. A
partir de las mismas, el Consejo Directivo Central elaboré y
aprobd una “Sintesis de criterios de orientacion para la eva-
luacion integrada de las labores docentes de ensefanza,
investigacion y extension”; el texto se transcribe en el Capi-
tulo Cuarto.

La carrera docente y - quizds mas todavia - la evaluacién de
la labor docente son temas que suscitan profundas contro-
versias en todas las universidades del mundo, o al menos
en aquellas donde el demos tiene instancias para deliberar,
opinar y resolver. Las decisiones adoptadas por la Universi-
dad de la Republica han suscitado no pocas controversias,
como suele suceder cuando las grandes cuestiones son de-
mocraticamente debatidas y definidas. Eso es lo que suce-
de en nuestra institucién, que reivindica y practica, en la
medida de sus posibilidades, la autonomia, el cogobierno y
la democracia participativa.

Mucho queda por hacer, tanto en materia de estructuracion
de la carrera docente como del afinamiento de los criterios
para la evaluacién integrada de la labor docente. Pero las
resoluciones que aqui se recogen balizan el camino y estan
impulsando ya avances significativos en ambas tareas.

Rodrigo Arocena
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Capitulo 1

EL PROCESO DE DISCUSION Y DEFINICION DE
CRITERIOS EN EL MARCO DEL COGOBIERNO

En el marco de las jornadas extraordinarias hacia la reforma
universitaria realizadas en junio de 2007, el Consejo Direc-
tivo Central (CDC) resolvié: “Establecer que la carrera do-
cente debe apuntar a mejorar el desempeno de las funcio-
nes fundamentales de la Universidad, estimulando la
capacitacion de los docentes para el ejercicio de la ense-
Aanza, la investigacion y la extensién, promoviendo su ac-
tiva participacion en la gestion colectiva de la institucion y
evaluandolos en funcion del conjunto de sus tareas” y “ac-
tualizar la integracion de la Comision de Asuntos Docentes
encargandole que: (i) aborde de inmediato la elaboraciéon de
criterios para la promocién, orientacion e implementacion a
largo plazo de la Carrera Docente en la Universidad de la
Republica (UDELAR), teniendo en cuenta, como uno de sus
insumos, el documento respectivo presentado por ADUR;

”

En diciembre de 2009 el CDC aprobé en general un docu-
mento sobre carrera docente a partir de aportes de la Comi-
sion Central de Asuntos Docentes, ADUR y FEUU presenta-
dos a lo largo de ese afno. A su vez en esta sesidn se cred
un equipo de trabajo para integrar varios aspectos y profun-
dizar la discusion en otros. El grupo estuvo integrado por
un representante de ADUR, uno de la FEUU y un miembro
del CDC perteneciente a los Servicios representados en él.
Este equipo trabajé durante 2010 en base al documento
aprobado en general por el CDC, los aportes antes mencio-
nados, consideraciones elevadas por los Servicios y las ver-
siones taquigraficas de las sesiones del CDC del 22 de di-
ciembre de 2009 y 9 de marzo de 2010.

El documento fue presentado en el CDC el 7 de diciembre
de 2010, donde fue profundamente analizado, en funcién
de lo cual, este Consejo resolvié por unanimidad remitir la
version taquigrafica a todos los 6rdenes y servicios, asi
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como encomendar a la Comisién ya designada trabajar en
reuniones ampliadas y realizar una sintesis del resultado
de ello en un nuevo documento a ser considerado por el
CDC en el ejercicio 2011.

La Comisién del CDC reinicié su trabajo en febrero de 2011
acordando su nuevo objetivo particular. Procurando inter-
pretar la voluntad del CDC, este objetivo fue elaborar un
nuevo documento que permitiera clarificar las diferentes
posiciones y determinar el grado de discrepancia o acuerdo
que hubiera entre ellas, al tiempo de poder identificar con
claridad el origen y la causa de las diferencias de manera
de: i) allanar el terreno para establecer acuerdos en todo
aquello que fuera posible, evitando perjudicar o entorpecer
el funcionamiento de ningun Servicio Universitario, cuyas
realidades particulares pueden requerir implementaciones
diferentes, que si no son contempladas en un Estatuto que
rige a toda la Universidad, podria causarle danos en su fun-
cionamiento, no deseados ni necesarios; ii) Poder presentar
al CDC un cuadro en el que se expusieran con claridad los
puntos sobre los que se mantienen diferentes posiciones,
con las mismas redactadas de manera que el CDC pudiera
definir entre ellas.

Esto se procesé estudiando las actas taquigraficas de la
sesion del CDC de diciembre de 2010 y analizando los apor-
tes recogidos en ellas, para luego mantener reuniones con
todos aquellos miembros del CDC, asi como con los respec-
tivos Consejos de Facultad cuando fue necesario, que ma-
nifestaron diferentes puntos de vista -los que también se
continuaron produciendo a través de documentos escritos
que iban siendo recepcionados por la Secretaria General y
reenviados a la comisién designada- respecto de todas las
problematicas que pretendia abordar el documento marco
para el desarrollo de la Carrera Docente en la Universidad.

De esta manera se generé un nuevo documento para ser
puesto a consideracion del CDC, con el que se procurd
avanzar en la discusiéon y también en la adopcién de resolu-
ciones sobre los diversos puntos que atafien a la Carrera
Docente. En este documento se mantuvieron las propues-
tas que no hubieran ofrecido reparos hasta el momento, se
incorporaron aquellas modificaciones que fueron resultado
de un ejercicio de busqueda de compatibilidades —por parte
de la Comisién del CDC- de todas aquellos nuevos aportes
que lo permitian sin ser violentados en su esencia, inte-
grando en una misma redaccién las posturas similares e
incluso avanzando en sugerir algunas propuestas concre-
tas que permitieran integrar visiones a priori divergentes.
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Se procurd destacar agquellos puntos que se habian modifi-
cado siguiendo los criterios expresados, pero que no debian
pasar desapercibidos en el debate. También se ordenaron
las propuestas alternativas sobre un mismo punto, especi-
ficando las diferentes variantes. A partir de este ultimo do-
cumento el CDC aprobdé por unanimidad, en su sesién del
20 de diciembre de 2011, diez pautas generales para la or-
ganizacion docente de la Universidad, acordes a los objeti-
vos de desarrollo de esta casa de estudios, contemplando
un conjunto de criterios, normas y procedimientos que re-
gulen el ingreso, la movilidad, la evaluacién y la renovacion
o cese del conjunto de los docentes que integran la Institu-
cion. Estas pautas son:

1. Establecer que el plantel docente se organizara en
seis tipos de cargos (especificados en el documento) cu-
yas caracteristicas, criterios de provision y duracién seran
reglamentados en la ordenanza correspondiente.

2. Manifestar que los docentes efectivos deben confor-
mar el cuerpo docente estable y mayoritario de la UDE-
LAR, pudiendo constituir excepciones uUnicamente los
grados 1, los cuales seran los Unicos grados interinos sin
necesidad de estar referidos a la vacancia de un cargo
efectivo.

3. Mantener los cinco grados docentes existentes ac-
tualmente y definir los perfiles de cada grado segun lo
propuesto por el documento sobre el desarrollo de la ca-
rrera docente. Dichos perfiles asi como sus tiempos de
permanencia deberadn ser incorporados al estatuto del
personal docente y a la ordenanza de organizacién docen-
te segun corresponda.

4. Definir para todos los cargos docentes cuatro cate-
gorias horarias (dedicaciéon total, integral, media y parcial)
con las orientaciones sobre el tema que se encuentran en
el documento.

5. Establecer que la ensefnianza de grado sera una tarea
obligatoria para todos los docentes de la UDELAR.
6. Propender al establecimiento de pautas de evalua-

cion del desempero docente que valoren integralmente el
conjunto de las actividades y que constituyan una herra-
mienta para la mejora sistematica de la calidad de las fun-
ciones docentes. Dichas pautas de evaluacién deben ex-
plicitar las funciones que se espera realicen los docentes
en acuerdo con su grado y su categoria horaria.

7. Propender al establecimiento de normas y procedi-
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mientos generales que orienten a las bases particulares
de los llamados a Aspirantes y Concursos para la provi-
sion de cargos docentes de los diferentes servicios univer-
sitarios.

8. Establecer un sistema de oportunidades de ascenso
que estimule la dedicacion y excelencia en el cumplimien-
to de las funciones docentes que acompane el avance y la
trayectoria académica de los docentes. Dicho sistema de-
bera implementarse y regularse con pautas y criterios ge-
nerales a establecerse en una ordenanza especifica y po-
dré aplicarse a través de los servicios y de programas
centrales de la UDELAR.

9. Avanzar en la construccién de pautas -y formas de
incentivo para su procesamiento- para alcanzar una es-
tructura académica de los Servicios y la Universidad toda
acorde a la organizaciéon docente que se define, flexible y
no piramidal, basada en disciplinas, y no en catedras o
carreras, de manera de facilitar la transformacién de la
carrera y funcion docente, asi como de la institucion.

10. Establecer cronogramas y plazos que permitan
avanzar en la instrumentacion de las definiciones adopta-
das sobre la organizacién y carrera docente (efectivizacio-
nes, categorias horarias, etc.)

A partir de esa resolucién del CDC, el equipo de trabajo se
aboco a afinar la propuesta de un texto para ser considera-
do por el CDC, que dejara lo méas claramente expuestos los
diferentes puntos que se debian aun aprobar, para que que-
den de la mejor manera posible establecidas las bases para
la redaccion del nuevo Estatuto del Personal Docente. Final-
mente, este nuevo documento fue aprobado en la sesiéon
extraordinaria del CDC del 23 de junio de 2012, segun cons-
ta en su resolucién Nro 7.

En estos momentos, el documento aprobado por el CDC es
la base para la elaboracién del nuevo Estatuto del Personal
Docente, que esta realizando la Comisiéon Central de Asun-
tos Docentes con el apoyo de la Division General de Juridi-
ca.

Este rico proceso, entendemos que de alguna manera, es
otra demostracién del funcionamiento y vigencia de la de-
mocracia universitaria basada en su Autonomia y Cogobier-
no. El protagonismo de los 6rdenes docente y estudiantil
los ubicd a éstos como co-gestores y co-coordinadores de
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su desarrollo. También fueron directos protagonistas de es-
tos lineamientos concretos un numero importante de servi-
cios universitarios que discutieron —-a su vez- en sus Conse-
jos las diferentes propuestas, y realizaron aportes
sustanciales que propiciaron el modelaje colectivo de las
resoluciones del Consejo Directivo Central que pautaron
esta elaboracion.

La generacién de instancias para entender las raices de las
diferentes visiones y realidades de colectivos y servicios a
los efectos de desarticular falsas oposiciones. La exhausti-
va busqueda de consensos tratando de contemplar las dife-
rencias, sin que ello implique evitar las definiciones, en la
elaboracién de un documento que abarca también diferen-
tes concepciones respecto del desempeno de la docencia
universitaria, se procuraron realizar siguiendo las pautas de
lo mejor de las practicas universitarias, estd en nuestro de-
mos determinar en que medida eso se ha logrado.

Comisién Coordinadora de Asuntos Docentes

17






Capitulo 2

DOCUMENTO DE ORIENTACION PARA LA CARRERA
DOCENTE EN LA UDELAR

Antecedentes

El Consejo Directivo Central en su sesién del dia 20 de di-
ciembre de 2011 adoptd la siguiente resolucion:

I) Atento a lo expuesto por la Comisién oportunamente de-
signada y a los efectos de facilitar el procesamiento de la
discusion del Documento sobre el desarrollo de la Carrera
Docente (Distribuido N° 848/11):

II) Considerando:

1. Que se entiende importante y necesario que la Uni-
versidad de la Republica avance en el establecimiento de
pautas generales de organizaciobn académica que pro-
muevan transformaciones en la organizacién y funciéon
docente acordes con la vision de una Universidad moder-
na y renovada.

2. Que dichas pautas deben contener un conjunto de
criterios, normas y procedimientos que regulen el ingreso,
la movilidad, la evaluacién y la renovacién o cese del con-
junto de los docentes que integran la Institucion:

El Consejo Directivo Central resuelve:

1. Establecer que el plantel docente se organizara en
seis tipos de cargos (especificados en el documento) cu-
yas caracteristicas, criterios de provision y duracién seran
reglamentados en la ordenanza correspondiente.

2. Manifestar que los docentes efectivos deben confor-
mar el cuerpo docente estable y mayoritario de la UDE-
LAR, pudiendo constituir excepciones Unicamente los
grados 1, los cuales seran los Unicos grados interinos sin
necesidad de estar referidos a la vacancia de un cargo
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efectivo.

3. Mantener los cinco grados docentes existentes ac-
tualmente y definir los perfiles de cada grado segun lo
propuesto por el documento sobre el desarrollo de la ca-
rrera docente. Dichos perfiles asi como sus tiempos de
permanencia deberadn ser incorporados al estatuto del
personal docente y a la ordenanza de organizacién docen-
te segun corresponda.

4. Definir para todos los cargos docentes cuatro cate-
gorias horarias (dedicaciéon total, integral, media y parcial)
con las orientaciones sobre el tema que se encuentran en
el documento.

5. Establecer que la ensefnianza de grado sera una tarea
obligatoria para todos los docentes de la UDELAR.
6. Propender al establecimiento de pautas de evalua-

cion del desemperfio docente que valoren integralmente el
conjunto de las actividades y que constituyan una herra-
mienta para la mejora sistematica de la calidad de las fun-
ciones docentes. Dichas pautas de evaluaciéon deben ex-
plicitar las funciones que se espera realicen los docentes
en acuerdo con su grado y su categoria horaria.

7. Propender al establecimiento de normas y procedi-
mientos generales que orienten a las bases particulares
de los llamados a Aspirantes y Concursos para la provi-
sion de cargos docentes de los diferentes servicios univer-
sitarios.

8. Establecer un sistema de oportunidades de ascenso
que estimule la dedicacién y excelencia en el cumplimien-
to de las funciones docentes que acompane el avance y la
trayectoria académica de los docentes. Dicho sistema de-
bera implementarse y regularse con pautas y criterios ge-
nerales a establecerse en una ordenanza especifica y po-
dré aplicarse a través de los servicios y de programas
centrales de la UDELAR.

9. Avanzar en la construccién de pautas -y formas de
incentivo para su procesamiento- para alcanzar una es-
tructura académica de los Servicios y la Universidad toda
acorde a la organizaciéon docente que se define, flexible y
no piramidal, basada en disciplinas, y no en catedras o
carreras, de manera de facilitar la transformacién de la
carrera y funcion docente, asi como de la institucion.

10. Establecer cronogramas y plazos que permitan
avanzar en la instrumentacion de las definiciones adopta-
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das sobre la organizacién y carrera docente (efectivizacio-
nes, categorias horarias, etc.)

11) Remitir a consideracién de todos los colectivos el
mencionado documento y la versién taquigrafica de los
planteamientos realizados al respecto en el dia de la fecha,
incluyendo el asunto nuevamente en la sesién ordinaria de
este Consejo de 6 de marzo proéximo, donde también se
consideraran los aportes que hayan sido elaborados en ma-
teria especifica de evaluacion de la docencia.

(19 en 19)

Posteriormente, en las sesiones de los dias 10 de abril, 24
de abril, 8 de mayo y 5 de junio, el CDC adopta resoluciones
con respecto a las alternativas presentadas en el documen-
to sobre el Desarrollo de la Carrera Docente (distribuido N°
207.12).

En la sesion del dia 24 de abril, el CDC adopta la siguiente
resolucion:
1. Aprobar la propuesta presentada por el Sefior Rector
que luce en el distribuido N° 213.12 y en consecuencia
adoptar el siguiente titulo y encabezamiento para el docu-
mento final resultante de la discusién del asunto “Desa-
rrollo de la Carrera Docente”:

“DOCUMENTO DE ORIENTACION PARA LA CARRERA DO-
CENTE EN LA UDELAR”

Las finalidades de este documento son:

a) Establecer criterios generales que orienten el avance
hacia la construcciéon de la carrera docente en un proceso
que combine la convergencia de todos los servicios hacia
las pautas generales comunes a toda la institucién con la
flexibilidad acorde a la especialidad de cada servicio;

b) Servir de base para la nueva redaccién del estatuto
del personal docente.

Proceso de transicion:
Al entrar en vigencia las nuevas normas, con la aprobacion
de un nuevo estatuto del personal docente se estableceran
los plazos y otras condiciones necesarias para su puesta en
practica”

(16 en 16)
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A continuacién se presenta el documento incorporando al
texto las resoluciones que ha adoptado el CDC en relacién a
las diferentes alternativas. Han quedado pendientes de re-
soluciéon los puntos 5.3 (perfiles de docencia segun su de-
dicacion horaria) y 5.6. (Inhibiciones en el ejercicio simulta-
neo de ciertas actividades docentes en la UdelaR e
Instituciones privadas de ensenanza terciaria). Para cada
uno de estos puntos se presentan nuevas propuestas de
resolucién en documento aparte.

Consideraciones generales

La profesionalizacién de la totalidad del cuerpo docente en
todos los d&mbitos de la institucién es un aspecto esencial
para el cabal cumplimiento de los fines y funciones de la
UDELAR. Este concepto debe incluir multiples iniciativas en
la mejora de las condiciones de trabajo y salud laboral, en el
fortalecimiento de programas de estimulo y desarrollo a la
formacién de los docentes, en la mejora de los procesos de
evaluacion de la actividad docente, y también en aspectos
reglamentarios vinculados al Estatuto del Personal Docente
que implican redefinicion de los tipos de cargos, mecanis-
mos para el ascenso de grado, etc.

Se considera importante que la institucidon avance en el es-
tablecimiento de pautas generales de organizacién acadé-
mica de los Servicios como forma de apuntalar el desarrollo
de sus docentes y del conjunto de actividades que la UDE-
LAR realiza. En particular senalamos que la organizaciéon
académica interna de la Universidad y sus Servicios debe
compatibilizarse con las consideraciones que el CDC aprue-
be en torno a la carrera docente y a otro conjunto de pro-
puestas. No es posible transformar la funcién y la carrera
docente, y menos aun a la institucidén, si conservamos una
l6gica de organizacion docente en base a carreras mas que
a disciplinas y de geometria piramidal, basada en catedras
o catedraticos que persiste en varios lugares de la Universi-
dad; por tanto el CDC y sobre todo los Servicios, deben to-
mar definiciones en ese sentido.

El cuerpo docente de la UDELAR esta integrado por docen-
tes con diferentes dedicaciones horarias que aportan a la
ensenanza universitaria en funcién de su formacién y prin-
cipal centro de actividad. Esta composicién horaria del cuer-
po docente contribuye significativamente a asegurar la cali-
dad de la enseffanza y de las demas funciones, sin desmedro
de que la UDELAR promueva la expansidn de las altas car-
gas horarias y regimenes de dedicacién total, en proporciéon
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adecuada de acuerdo a las caracteristicas de cada Servicio,
consolidando un plantel docente que asegure un buen fun-
cionamiento institucional.

Se entiende como carrera docente el conjunto de criterios,
normas y procedimientos que regulan el ingreso, la movili-
dad escalafonaria, y la renovacién o cese de los docentes
universitarios, igualmente reconocidos por todos los Servi-
cios que integran la institucion. Se ha manifestado también
que se deben integrar pautas generales de evaluacion de la
actividad docente, regimenes de estimulo y programas de
formacién y que la UDELAR debe expresar este conjunto de
criterios, normas y procedimientos de forma precisa y pu-
blica, de manera que los docentes, el resto de los actores
universitarios y el publico en general, conozcan con clari-
dad las disposiciones institucionales que pautan su trayec-
toria académica en la institucion.

La aprobacién y aplicacién de un conjunto armdnico de re-
glas debe contemplar, tanto los objetivos y politicas institu-
cionales reflejados en la calidad y pertinencia de las funcio-
nes esenciales, los derechos de los estudiantes a disponer
de un espacio educativo de la mejor calidad, como también
los derechos de los docentes en tanto trabajadores de la
UDELAR (normas y procedimientos que organizan el pro-
greso escalafonario), considerando la formacién y trayecto-
ria académica.

La Universidad debera asegurar los mecanismos para el al-
cance de la equidad e igualdad de oportunidades entre los
Servicios que permita la aplicacién adecuada del conjunto
de pautas que conforman la carrera docente.

Se estima que una vez que el CDC tome resolucién sobre
los aspectos contenidos en este documento sera necesario
comenzar un trabajo de elaboracién tanto de un nuevo Es-
tatuto del Personal Docente como de la Ordenanza de Orga-
nizacién Docente.

1. Aspectos basicos en la organizacion de la carrera
docente

1.1. Los criterios, reglas y procedimientos generales seran
validos para toda la UDELAR. Podran existir reglamentos
especificos en funcién de las particularidades de cada area
de conocimiento o Servicio, siempre que éstos no contra-
vengan las orientaciones generales establecidas, ni obsta-
culicen la instrumentacién de la carrera docente en toda la
institucion.
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1.2. La forma de instrumentar la aplicacidn del presente do-
cumento y mas aun, de un futuro cuerpo normativo asocia-
do a la orientacion de éste, debe reconocer la compleja y
heterogénea realidad institucional actual en torno a la te-
matica, para avanzar efectivamente a través de procedi-
mientos flexibles que tengan en cuenta las particularidades
sin desnaturalizar la orientacion general y las normas apro-
badas.

Por lo menos en una primera etapa de transiciéon, es funda-
mental fortalecer la Comisién Central de Asuntos Docentes
para que cumpla con el cometido de planificar, orientar, mo-
nitorear y evaluar la instrumentacién progresiva de la carre-
ra docente.

Por la misma razén, la UDELAR deberéa considerar, sujeto a
disponibilidad, la creacién de un fondo central que permita
complementar las disponibilidades presupuestales de cada
area de conocimiento o servicio, tomando en cuenta cada
situacién concreta, para solventar los cambios necesarios.

1.3. Las normas y procedimientos que reglamentan los lla-
mados a aspirantes y los concursos deben aplicarse por
igual en todos los servicios y ser de publico conocimiento.
Los dictdmenes de los tribunales de concurso y los infor-
mes de las comisiones asesoras son documentos publicos
y deberan estar disponibles en tiempo y forma. Las bases
especificas de los llamados a aspirantes o concursos seran
establecidas por el servicio en consonancia con los linea-
mientos generales presentes en el Estatuto del Personal
Docente y las caracteristicas particulares del llamado.

1.4. La UDELAR debe explicitar claramente las correspon-
dencias entre grados, dedicacion horaria, funciones/ tareas
a desempenar y remuneracion.

1.5. La ensenanza de grado serd una tarea obligatoria para
todos los docentes efectivos e interinos de la UDELAR.

1.6. Los cargos ocupados en efectividad seradn los tenidos
en cuenta para las oportunidades de ascenso. Se fijard un
plazo durante el que transitoriamente los cargos interinos
podréan aspirar a oportunidades de ascenso.

Los cargos generados en oportunidades de ascenso seran
siempre efectivos.

1.7. La UDELAR tiene la responsabilidad de organizar e im-
plementar programas de formacién de posgrado y forma-
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cion didactico-pedagdgica adaptada a las diversas areas de
conocimiento, de tal manera que se puedan alcanzar los
niveles de formacién asociados a cada grado docente.

1.8. Considerando la diversidad de situaciones existentes
en torno a los cargos docentes en la UDELAR se deberan
prever las etapas y plazos necesarios para adaptar los regi-
menes actuales al nuevo estatuto.

2. Tipos de cargos del plantel docente

2.1. Cargos docentes efectivos: Son el cuerpo docente esta-
ble de la instituciéon, lo que implica que la mayoria de los
docentes de la UDELAR debieran ocupar cargos en efectivi-
dad para el mejor desarrollo de las funciones universita-
rias.

Estos cargos seran provistos mediante llamados abiertos a
libre aspiracién (llamado a aspirantes) o concursos.

Los cargos de grados 1 y 2 se proveeran por concursos de
méritos y pruebas. [Resolucién CDC 10 abril 2012]

Los cargos de grados 3 podran ser provistos por un llamado
abierto a aspirantes o por concursos de méritos y/o de mé-
ritos y pruebas (segun resuelva, como criterio general, el
Consejo de cada Servicio). [Resoluciéon CDC 10 abril 2012]

Los cargos de grados 4 y 5 podran proveerse por un llama-
do abierto a aspirantes si el Consejo del Servicio, debida-
mente asesorado, considerase que entre los presentados al
llamado existen aspirantes con méritos y antecedentes
francamente suficientes para ocupar el cargo y ampliamen-
te superiores a los del resto de los aspirantes; de lo contra-
rio, dichos cargos seradn provistos por concurso de méritos
y/o de méritos y pruebas (segun resuelva el Consejo), pu-
diendo ser estos abiertos o cerrados (segun resuelva el
Consejo). [Resolucion CDC 10 abril 2012]

Para designar a un docente (efectivo) mediante un llamado
a aspirantes serd necesaria la conformidad de dos tercios
de los integrantes del Consejo respectivo, como dicta la ac-
tual reglamentacion.

2.2. Cargos docentes interinos: En el caso de los grados 2 a
5 son designados para ocupar cargos efectivos vacantes,
mientras éstos no sean ocupados en efectividad. Estos car-
gos interinos seran designados por un maximo de un ano,
y podran ser renovados por una Unica vez por un segundo

25



periodo no mayor a un ano, sélo si existe justificacion fun-
dada. Por tanto el limite maximo de permanencia de un do-
cente con grado entre 2 y 5 en un interinato es a lo sumo
dos anos, siendo el segundo ano debidamente fundamen-
tado.

Explicitamente se apuesta a revertir la realidad actual de la
UDELAR en la que existe una gran cantidad de cargos inte-
rinos. Asimismo se pretenden evitar situaciones en las que
una persona ocupa un cargo interino por periodo prolonga-
do siendo renovado ano a ano, o como consecuencia de
presentarse sistematicamente al mismo cargo (interino) que
ocupaba. Se reitera que se estableceran plazos de adecua-
cion a estos criterios y normas.

En el caso de los grados 1 podran existir cargos interinos
sin necesidad de ocupar vacantes de cargos efectivos. Se-
rdn designados por un periodo no mayor a un ano y podran
ser renovados por periodos no mayores a un ano. La per-
manencia total en el cargo serd determinada por cada Ser-
vicio y no podré superar a la establecida para los cargos
efectivos (grados 1). [Resoluciéon CDC 10 abril 2012]

En cualquier caso la provisién de cargos interinos se reali-
zara mediante llamado abierto a aspirantes y los mecanis-
mos que los servicios estimen convenientes.

2.3. Cargos docentes contratados: Se trata de cargos a tér-
mino, designados para cumplir funciones especificas, tales
como atender la masificacién de cursos, cumplir funciones
en proyectos y convenios, atender a tareas especificas vin-
culadas al quehacer académico y su gestidn, participar
puntualmente en actividades de postgrado y formacién do-
cente, profesores visitantes, etc.

En la mayoria de los casos serdn provistos mediante un lla-
mado a aspiraciones. Las designaciones serdn por un perio-
do inicial no mayor a un ano, con posibilidad de renovacion;
las renovaciones podran ser por hasta dos periodos adicio-
nales de no méas de un ano, y no mas alla de la culminaciéon
de los proyectos y convenios especificos que motivaron la
creacién del cargo.

Se reglamentard el art. 9 del actual Estatuto del Personal
Docente de manera que la contratacién directa sin mediar
un llamado a aspirantes se convierta en una verdadera ex-
cepcidén por la formacién y trayectoria del contratado o cir-
cunstancias muy especiales de la contratacion (por ejemplo
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la renuncia de un docente a mitad de un curso). En estos
casos los periodos de designacidn no podran exceder los
seis meses y no existira posibilidad de renovacion.

Los cargos de docentes contratados tendrdn cargas hora-
rias adaptadas a los requerimientos funcionales que se pro-
cura atender. A efectos de su renovacién, estos docentes
seran evaluados principalmente en funcién del cumplimien-
to de las tareas para las cuales fueron designados.

Los cargos docentes que son financiados con recursos pre-
supuestales de libre disponibilidad (“fondos extrapresu-
puestales”) generados a partir de convenios, proyectos de
las sectoriales, ANII, etc., y que actualmente se llaman en
interinatos se deberan llamar bajo la categoria de docentes
contratados, ateniéndose a las caracteristicas de este tipo
de cargos.

2.4. Cargos de Profesores Visitantes Regulares: Dirigidos a
docentes e investigadores que residen en el exterior, permi-
tiéndoles establecer una relacién estable con la instituciéon
en base a un plan de trabajo anual aprobado, que considere
tanto el periodo en el exterior como la estancia en el pais,
especificando claramente el tiempo previsto de trabajo en el
pais .

Podran ser provistos por los mecanismos previstos para
cargos efectivos o a propuesta de una unidad académica, al
Consejo o Comision Directiva. Seran renovados en procedi-
mientos analogos a los docentes efectivos de acuerdo al
grado que ocupen. La remuneracién se hara de acuerdo al
grado con una carga horaria de 40 horas semanales duran-
te su estancia en el gjercicio de funciones en el pais.

Su estadia debera incluir tareas de ensefanza u orientacidon
de estudiantes en grado y/o posgrado.

2.5. Docentes libres: Se mantendria la categoria de docente
libre establecida en el art. 10 del actual Estatuto del Perso-
nal Docente, mediante la cual el Consejo de un Servicio por
mayoria absoluta puede autorizar a una persona con com-
petencia notoria y gran trayectoria a desempenarse como
docente en caréacter de docente libre.

2.6. Docentes vinculados a la gestién académica y servicios
especializados: La reforma del Estatuto del Personal Docen-
te debe incluir un tipo de cargo docente especifico que in-
corpore al personal docente cuyas tareas estdn primordial-
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mente enfocadas a algunas de las siguientes areas:

i) la gestion y direccion académica de programas y
unidades;
ii) el manejo y asesoramiento en servicios de alta espe-

cializacion técnica.

En este tipo de cargo docente deberian existir diferentes
grados al igual que el resto de los cargos docentes desarro-
llAndose bajo un régimen de evaluacién peridédica (en prin-
cipio pensamos que cada tres anos). Cada Servicio o el CDC
segun corresponda, deberan definir qué cargos actuales
pasarian a este régimen, cuales pasarian al escalafén R por
adecuarse a su perfil técnico y cuéles continuarian en otro
régimen.

2.7. En general se considera que todos los cargos docentes,
y ciertamente aquellos que son efectivos o cubren vacantes
de éstos, deben incluir la actividad de ensefanza entre sus
tareas. Los cargos contratados para funciones especificas
de proyectos o convenios pueden permitir una excepcién de
acuerdo a los requerimientos propios de la situacion, asi
como también lo pueden ser algunos de los cargos vincu-
lados a la gestion académica y servicios especializados.

A los efectos de converger hacia el imperativo de que la ac-
tividad de ensefanza es condicidon imprescindible de los
cargos docentes y tomando en cuenta las excepciones an-
tes mencionadas, la UDELAR deberé revisar la situaciéon de
otro tipo de cargos de caracter técnico que actualmente son
provistos como cargos del escalafén docente pero que no
desarrollan las funciones docentes. En particular respecto a
este asunto la UDELAR vy los servicios analizardn, en un pla-
zo a establecer y con las orientaciones que se aprueben, los
cargos técnicos que figuran inadecuadamente en el escala-
fon docente y se propugnaran las reformas estatutarias que
regularicen esta situacion.

Cada servicio reglamentara la participacion de los docentes
en las tareas de ensefnanza, incluyendo las de grado, y co-
municara esas reglamentaciones al CDC para su considera-
cion. Mas adelante en el documento haremos mencién ex-
presa a ello en una seccioén.

2.8. Se reafirma que se considera una anomalia la existen-
cia de docentes con mas de un cargo efectivo, especialmen-
te en un mismo servicio. Esta situacion promueve la disper-
siobn de actividades de los docentes, repercutiendo
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negativamente en la calidad de su trabajo, y genera injusti-
cia remunerativa en términos comparativos (a igual carga
horaria total).

Se debera subsanar esta situaciéon a través de la unificacion
de los cargos . En una primera etapa, es preciso unificar los
cargos dentro de un mismo servicio. A modo de ejemplo
este es uno de los procesos que deberia planificar la Comi-
sion Central de Asuntos Docentes.

2.9. No existirdn cargos docentes honorarios dentro del es-
calafén docente, no debiéndose confundir esta calidad con
la de docentes honorificos ni libres.

3. Perfiles de los cargos efectivos e interinos
Se mantendran los cinco grados existentes.

Los Servicios aprobaran las pautas de evaluacién en conso-
nancia con este reglamento y los objetivos, contenidos y
métodos que impliquen el objeto de cada llamado o concur-
so. El desempeno de funciones docentes en los diferentes
cargos que la persona haya ocupado, podra generar méri-
tos para aspiraciones y concursos.

En los casos que corresponda al perfil del cargo, los docen-
tes cumplirdan también tareas asistenciales de acuerdo a lo
establecido por las reglamentaciones internas de su Servi-
cio.

3.1. Grado 1 (Ayudante):

Los Ayudantes actuaran siempre bajo la direccién de do-
centes de grado superior. La participacion en la ensenanza
de grado es obligatoria. Sus supervisores estardn encarga-
dos de orientar las tareas de ensenanza, investigacion y ex-
tensién en concordancia con la carga horaria asignada (ver
seccién 5), asi como de estimular y facilitar las actividades
de formacién de grado y postgrado, tanto disciplinares
como de formacién didactico-pedagdgica. Para el ingreso a
los cargos de Ayudante se valorara particularmente la for-
macién general y especifica de grado o formacién equiva-
lente.

Los aspirantes deberan ser estudiantes o egresados recien-
tes, con un maximo de cierta cantidad de afios de egresado
que cada Servicio regulara. En cualquier caso esta cantidad
no superara los 5 anos, salvo que el llamado haya sido de-
clarado desierto al menos en una oportunidad. [Resoluciéon
CDC 10 abril 2012]
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3.2. Grado 2 (Asistente):

Los Asistentes actuaran siempre bajo la direccién de do-
centes de grado superior, si bien, a diferencia del grado an-
terior, se exige mayor iniciativa y responsabilidad en las ta-
reas que realiza, siempre en concordancia con la carga
horaria asignada (ver seccidén 5). La participacién en la en-
senanza de grado es obligatoria. Sus supervisores estaran
encargados de orientar las tareas de ensefanza, investiga-
cion y extension, asi como de estimular y facilitar las activi-
dades de formacién de postgrado tanto disciplinares como
de formacion didactico-pedagdgica. Para el ingreso a los
cargos de Asistente se valorara particularmente la forma-
cion general y especifica de postgrado o formacién equiva-
lente, o antecedentes que acrediten capacidades para cum-
plir las funciones y responsabilidades antes descriptas.

3.3. Grado 3 (Profesor Adjunto):

Los Profesores Adjuntos deben desarrollar tareas de ense-
Aanza de grado y posgrado, investigacion y extensién acor-
de a su carga horaria (ver seccién 5). La participacion en la
ensenanza de grado es obligatoria. Debe ser un docente
con formacién y experiencia previa que lo habilite para des-
empenarse en forma independiente en las diferentes fun-
ciones. Le corresponde asumir tareas de formacién de re-
cursos humanos en su area de especializacidn. Para evaluar
dicha habilitacion se valorara especialmente la formaciéon
especifica de doctorado, o equivalente, o antecedentes que
acrediten capacidades para cumplir las funciones y respon-
sabilidades antes descriptas. Para el ingreso al cargo se va-
lorara particularmente su formacién didactico-pedagdgica,
su desempefno en la ensefanza directa, en actividades de
investigacion y de extensién.

3.4. Grado 4 (Profesor Agregado):

Los Profesores Agregados deben desarrollar tareas de en-
seflanza de grado y posgrado, investigacion y extension
acorde a su carga horaria (ver seccién 5). La participacion
en la ensefanza de grado es obligatoria. Tiene responsabi-
lidad directa en la formacién de recursos humanos, super-
vision de equipos y direccidon académica. Para evaluar dicha
capacitacién se valoraré especialmente la formacién especi-
fica de doctorado, o equivalente, o antecedentes que acre-
diten capacidades para cumplir las funciones y responsabi-
lidades antes descriptas. Para el ingreso al cargo se
valorard particularmente que presente una amplia trayecto-
ria en actividades de creacién de conocimiento, su forma-
cion didactica-pedagdgica, su desempeno en la ensenanza
directa y actividades de extension.
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3.5. Grado 5 (Profesor Titular):

Los Profesores Titulares deberan desarrollar tareas de ense-
Aanza de grado y posgrado, investigacion y extension (ver
seccién b5). La participacién en la ensenanza de grado es
obligatoria. Este grado se distingue por corresponderle la
maxima responsabilidad en la formacién de recursos hu-
manos, supervision de equipos, direccién académica y ges-
tion a nivel académico e institucional. Para evaluar dicha
capacitacién se valoraré especialmente la formacién especi-
fica de doctorado, o equivalente, o antecedentes que acre-
diten capacidades para cumplir las funciones y responsabi-
lidades antes descriptas. Para el ingreso al cargo se
valorard particularmente que presente una amplia trayecto-
ria en actividades de creacién de conocimiento, responsabi-
lidades en la formacién de docentes y/o investigadores, y
actividades de coordinacién y direccién, la formacién didac-
tico-pedagodgica y su desempeio en la ensenanza directa y
actividades de extension.

4. Tiempo de permanencia en cada grado

4.1. Se reforzara el concepto de que los grados 1 y 2 estan
asociados a la formacién, con énfasis creciente en la forma-
cion de posgrado a medida que se desarrolle la oferta a ese
nivel en el pais. En este contexto se fomentaran tanto la
formacién disciplinar especifica como la didactico-pedago-
gica.

Para cumplir con lo anterior la UDELAR debera establecer
politicas de mediano y largo plazo con el objetivo de fortale-
cer y diversificar sus programas de posgrado, ya sean pro-
pios, o en colaboracién con otras instituciones estatales o
instituciones académicas del exterior.

Asimismo, en estimulo a la formacién de posgrado, se con-
tinuara habilitando a que en los llamados de becas que or-
ganiza la Comision Académica de Posgrado para los docen-
tes universitarios, se autorice la presentacién para la
realizacion de posgrados fuera del pais en los casos en que
no exista la posibilidad de formacién de posgrado a nivel
local. En el mismo sentido, a través de sus autoridades y la
Comision Académica de Posgrado, la UDELAR haré gestio-
nes para que otros organismos (por ejemplo la ANIl) apoyen
con becas la formacién de posgrado fuera del pais, en los
casos que un posgrado en el pais no fuera posible.

4.2. Reelecciones parciales:

En relacién con las renovaciones parciales, mantener la nor-
mativa actualmente vigente expresada por el articulo 29 del
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Estatuto del Personal Docente. [Resolucion CDC 10 abril
2012]

Cuando un cargo docente de grado 2 a 5 es renovado por
primera vez por un periodo menor al maximo reglamenta-
rio, éste no podra ser menor a dos (2) anos.

4.3. Se toma como base el siguiente cuadro que resume los
periodos de renovacién (inicial y sucesivos) de cada grado,
asi como los maximos periodos de permanencia en cada
grado. En el caso de los Asistentes los servicios regularan
este periodo dentro de la franja establecida en el Estatuto
del Personal Docente. [Resolucién CDC 10 abril 2012]

Grado | Periodo inicial | Renovaciones | Max. permanencia
1 2 anos 2 anos 4 o 5 anos (+1 ano)
2 2 anos 3 anos 5 a 11 anos
(Sin limite en RDT)
3 2 anos 5 anos Sin limite
a 2 anos 5 anos Sin limite
5 2 anos 5 anos Sin limite

Maxima permanencia de los grados 1: que cada Servicio
establezca un plazo maximo de 4 (+1) o 5 (+1) anos. [Reso-
lucién CDC 10 abril 2012]

En el caso de los Asistentes (grados 2), podran ser renova-
dos por un periodo adicional, cuando el docente esta finali-
zando sus estudios en un programa de posgrado requirien-
do esta renovacién mayoria especial del Consejo del Servicio.
[Resolucion CDC 10 abril 2012]

En el caso de los Ayudantes (grados 1), en forma excepcio-
nal se podré extender en un ano el plazo de permanencia en
el cargo si el docente esta finalizando sus estudios en un
programa de posgrado.

Aqguellos docentes que en el ultimo periodo de actuaciéon
tengan causal de maternidad o paternidad podran ser reno-
vados por un periodo adicional. [Resolucién CDC 10 abril
2012]

4.4. Transicion en los tiempos de permanencia: Debido a
las dificultades actuales de muchos servicios para imple-
mentar programas de posgrados que le permitan culminar
regularmente el ciclo de formacién a sus docentes, asi como
dificultades presupuestales que hacen que un niumero im-
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portante de docentes grados 2 no hayan podido concursar
por grados superiores, por un plazo de 10 anos a partir del
momento de aprobacién de un nuevo Estatuto del Personal
Docente, a los Asistentes no se les aplicaréd el tiempo maxi-
mo de permanencia en el cargo, salvo en el caso de resolu-
cion expresa del servicio correspondiente y sujeto a la dis-
ponibilidad presupuestal.

4.5. Excepciones: Se deberé considerar la posibilidad de ex-
cepciones en la permanencia en ciertos cargos cuya activi-
dad se concibe en el marco de equipos docentes. Los servi-
cios reglamentaran dichas excepciones, que deberan ser
aprobadas por el CDC.

Como ejemplo se pueden considerar los cargos docentes
grados 2, 3, y 4 de los Talleres de Libre Orientacién Estéti-
co-Pedagodgica del IENBA, ya que dichos cargos deben
compartir los lineamientos estéticos-pedagodgicos del Profe-
sor Titular de dicho Taller; por lo que la situacién ameritaria
una excepcidn como la senalada en el parrafo anterior.

5. Franjas o categorias horarias

Las funciones universitarias (ensenanza, extension, investi-
gacién) son obligaciones de la Institucién. El desempero de
las mismas por parte de sus docentes, no debe entenderse
como una relacion lineal entre la carga horaria individual y
el cumplimiento necesariamente simultaneo de las distintas
funciones. El docente debera desarrollar las funciones que
le correspondan, dentro del periodo de actividad a evaluar.
Las franjas horarias son aplicables a todo el espectro de
cargos docentes. Los perfiles de cada una de las cuatro
franjas que se definen a continuaciéon refieren a cargos efec-
tivos e interinos.

5.1. La dedicacién horaria de los docentes de la UDELAR es
un factor indicativo, conveniente para el desempeno de las
funciones de ensefanza, investigacion y extensién, asi
como también del cogobierno y la gestidon. La dispersion
actual de cargas horarias es perjudicial tanto para los pro-
pios docentes, como para la institucién. Es preciso agrupar
a los docentes en rangos mas estrechos de dedicacién ho-
raria o categorias y estipular las tareas a realizar para cada
franja. Esto permitira evaluar el desempefno de los docentes
segun la dedicaciéon horaria. Este agrupamiento del cuerpo
docente en franjas o categorias no estd en contradiccidon
con la exigencia de excelencia y calidad en las actividades
que se realicen.
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Todos los docentes efectivos e interinos deben desarrollar
tareas de ensefnanza de grado, cualquiera sea la franja ho-
raria en que se ubiquen.

5.2. La carga horaria condicionarad las funciones y tareas
predominantes a cumplir. La responsabilidad depende del
grado. Todos los docentes deben participar en actividades
de cogobierno, entendiendo como tales no solamente las
tareas de quienes ocupan cargos de gobiernos, sino otro
tipo de actividades como la participacién en comisiones
centrales, de los Servicios o de los érdenes. Asimismo par-
ticipardn de actividades de gestién segun se les encomien-
de; esto se exigird expresamente para aquellos con cargas
horarias iguales o superiores a las 30 horas semanales.

5.3. Se definen cuatro perfiles de docencia segun su dedi-
cacion horaria:

Docentes de Dedicacion Total. Son docentes que deben
cumplir integralmente con las funciones universitarias y
con lo establecido en el Estatuto del Personal Docente para
el régimen, en base a planes de trabajo aprobados y evalua-
dos periédicamente y en régimen de dedicacién exclusiva a
la UDELAR. Deberan cumplir con todas las funciones uni-
versitarias. Asimismo, asumiradn responsabilidades vincula-
das al cogobierno y la gestién. Las consideraciones especi-
ficas sobre reconversiones del régimen de Dedicacién Total
merecen un estudio aparte y se abordan inicialmente en
otro documento anexo. [Resoluciéon CDC 23 junio 2012]

Docentes de Dedicacién Integral: Son docentes de alta car-
ga horaria que deberan cumplir integralmente con las fun-
ciones universitarias. Asimismo deberdn asumir, de acuer-
do a su grado, responsabilidades vinculadas al cogobierno
y la gestion. Este perfil no incluye a los docentes que estan
en régimen de Dedicacién Total. Las cargas horarias para
los docentes con Dedicacién Integral estardn comprendidas
dentro de la franja de 35 a 40 horas. [Resolucién CDC 23
junio 2012]

Docentes de Dedicacion Media: Son docentes con carga
horaria intermedia que deben cumplir con todas las funcio-
nes universitarias, con énfasis en al menos dos de ellas. Las
cargas horarias para docentes con Dedicacién Media esta-
rdn comprendidas dentro de la franja de 20 a 30 horas.
[Resolucion CDC 23 junio 2012]

Docentes de Dedicacién Parcial: Son docentes con una car-
ga horaria baja. Esta categoria es basicamente para docen-
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tes que vuelcan en la UDELAR su experiencia técnica o pro-
fesional. Por tanto se espera que en su actividad profesional
desarrollen tareas vinculadas directamente a las ensefnan-
zas que dictan en la Institucidn. Las cargas horarias para
docentes con Dedicacién Parcial estardn comprendidas
dentro de la franja de 6 a 15 horas. [Resolucién CDC 23
junio 2012]

CUADRO RESUMEN

Dedicacion Carga horaria

Total 40 hs en exclusividad
Integral 35 a40 hs

Media 20 a 30 hs

Parcial 6a 15 hs

5.4. A partir de la entrada en vigencia del nuevo Estatuto,
los llamados a cargos docentes deberan ser realizados con
las dedicaciones horarias explicitadas en el cuadro. Los
Consejos determinaran los llamados docentes de los dife-
rentes perfiles, especificando la dedicacién con la que se
llama cada cargo. Las dedicaciones horarias seran estable-
cidas principalmente de acuerdo a las funciones y los pla-
nes de actividades previstos para dichos cargos. [Resolu-
cién CDC 23 junio 2012]

Las cargas horarias base para cada perfil docente pueden
estar sujetas a extensiones horarias asociadas a funciones
concretas tales como participaciones en proyectos, conve-
nios, etc. [Resolucién CDC 23 junio 2012]

Se respetaradn los derechos adquiridos: los docentes que
hoy ocupan un cargo efectivo con cierto horario tendran
derecho a conservarlo mientras permanezcan en ese cargo.
En el caso de que el horario de los docentes no esté entre
los que estan indicados lineas arriba, su ubicacién en cada
una de las franjas se hara de acuerdo a los siguientes crite-
rios: en caso de que el docente tenga 35 o mas horas se lo
asociara a la categoria integral, si tiene 20 o mas horas pero
menos o igual a 30 se lo asignara a la categoria media vy si
tiene menos o igual a 15 se lo asociara a la categoria par-
cial, lo que estara sujeto a disponibilidad presupuestal.

Se establecera un fondo central destinado a atender los re-
querimientos presupuestales que pudiera implicar esta ra-
cionalizacién, que podra ser distribuido con un formato si-
milar al del programa de extensiones horarias comenzado
en 2007.
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5.5. La UDELAR estimularé la alta dedicacién a la actividad
universitaria y para ello podra elaborar diferentes politicas
dirigidas a aumentar el numero de docentes con DT o regi-
menes similares y la Dedicacidn Integral. Es fundamental
seguir avanzando en la discusién de este tipo de politicas
dirigidas en sintonia con las definiciones sobre un nuevo
estatuto del personal docente. Sin desmedro de lo anterior,
las politicas sobre dedicacién horaria deberdn mantener un
adecuado equilibrio, con docentes de baja carga horaria
que aportan a la institucidon desde sus actividades profesio-
nales o técnicas.

5.6. Propuesta de inhibiciones en el ejercicio simultaneo de
ciertas actividades docentes en la UDELAR e instituciones
privadas de ensenanza terciaria.

El tema del vinculo de docentes de la UDELAR que al mismo
tiempo son docentes de instituciones privadas de ensenan-
za terciaria se ha tratado en diferentes ocasiones dentro de
la UDELAR y con varios enfoques dependiendo de las situa-
ciones, pero no se ha regulado en ningun caso.

Una de las situaciones refiere al caso de docentes de la
UDELAR que tienen la calidad de miembro de los érganos
de cogobierno de los Servicios, o que desempenan funcio-
nes de gobierno universitario como direcciones de institu-
tos, unidades, departamentos y demas cargos similares,
con el desempeno de funciones docentes en instituciones
de ensenanza terciaria privadas. El andlisis de esta situa-
cion se sale de la tematica que aborda este documento, ya
que no tiene una vinculacién directa con los temas relacio-
nados al Estatuto del Personal Docente, sino con el gobier-
no de la institucion.

Sin embargo, en el CDC de diciembre de 2010 se planted
por parte de algunos consejeros la necesidad de establecer
alguna regulacién de los docentes de la UDELAR con alta
carga horaria, que al mismo tiempo desarrollan funciones
docentes en instituciones de ensefanza terciaria privadas.
Se entiende que la regulacién de este tipo de situaciones
hace al desarrollo funcional de la UDELAR y de cada uno de
los Servicios, por lo que se plantea su formulacién por via
estatutaria en la norma que rige al personal docente de la
institucion.

El establecimiento de ciertas incompatibilidades entre car-

gos en la ensenanza publica y la ensenanza privada tiene
algunos antecedentes en la ANEP (articulo 79 del Estatuto
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del Personal Docente de la ANER, referente a los inspectores
del ente); y de forma un poco distinta en el caso de la UDE-
LAR cuando se realizan llamados docentes que exigen la
dedicacién exclusiva a la institucion (llamados con DT di-
recta), como es el caso de la direccién del SECIU.

Concretamente el planteo consistiria en:

» Alternativa (a) establecer la inhibicién de desarrollar
actividades docentes en instituciones privadas de ense-
Aanza terciaria por parte de docentes de la UDELAR con
cargos de profesor titular o agregado (grados 4 o 5) con
dedicacién integral o de docentes con cargos de profesor
titular o agregado (grados 4 o 5) cuya remuneracién anua-
lizada, incluyendo extensiones horarias y compensacio-
nes salariales, supere el monto anualizado de un docente
en su mismo grado con dedicaciéon integral.

» Alternativa (b) establecer la inhibicion de desarrollar
actividades docentes en instituciones privadas de ense-
Aanza terciaria por parte de docentes de la UDELAR con
cargos cuyas funciones implican responsabilidades en la
direccion académica (grados 4 y 5).

Se exceptuarian de la inhibicién anterior los casos en los
que exista un acuerdo expreso por parte de las institucio-
nes que comparten al docente (por ejemplo en el caso de un
convenio especifico). En caso de establecerse la regulacion
podria agregarse un articulo semejante al articulo 38 del
actual Estatuto del Personal Docente que permite realizar,
bajo autorizacién de los Consejos, cierto tipo de actividades
extra-universitarias dentro del régimen de Dedicacion To-
tal.

Como es esperable existen diversas cuestiones juridicas
vinculadas a este tema que los integrantes de la comisiéon
desconocemos y que por ello no forman parte de este infor-
me. El CDC debe contar con esa informacién a los efectos
de resolver qué rumbo quiere tomar en este delicado asun-
to.

El Consejo Directivo Central considera inconveniente para la
Institucion el desarrollo de actividades docentes de natura-
leza permanente en instituciones privadas de ensehnanza
terciaria por parte de docentes de la UDELAR cuyas funcio-
nes impliguen responsabilidades de direccién académica
y/o cogobierno en érganos de la Universidad. [Resoluciéon
CDC 23 junio 2012]
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6. Dedicacion horaria a la ensehanza

En varios pasajes del documento se menciona como una
actividad obligatoria la participacion de los docentes efecti-
Vvos e interinos en tareas de ensefanza, y particularmente
en tareas de ensefanza de grado. Se entiende ademas que
los grados superiores deben participar también en activida-
des de posgrado.

Por diferentes motivos se ha planteado en el CDC la necesi-
dad de establecer ciertos minimos para la dedicacién hora-
ria a la ensenanza directa de los docentes de la institucion.
Seria practicamente imposible establecer desde el CDC una
pauta minima que pudiera adaptarse razonablemente a la
diversidad de areas en la institucién, pero eso no implica
que no deba regularse.

Cada servicio establecerd a través de una reglamentacion
un minimo de dedicacién horaria a la ensenanza directa de
sus docentes, contemplando no sélo las horas pizarrén sino
el conjunto de actividades encomendadas vinculadas a la
ensenanza que pueden incluir desarrollo de cursos regula-
res y optativos, seminarios, orientacion de trabajos finales,
etc. La reglamentaciéon sera elevada a la Comisién Central
de Asuntos Docentes para su analisis y posteriormente sera
resuelta por el CDC. Dada la obligatoriedad de la participa-
cion en la ensefnanza de grado, parte de este minimo se
cumplira atendiendo a responsabilidades y tareas en el gra-
do.

7. Evaluacion del desempenio de los docentes

7.1. El conjunto de la actividad docente serd evaluada pe-
riodicamente por los Consejos, Comisiones Directivas u or-
ganismos similares, en las instancias de renovacién/reelec-
cioén en el cargo, valorando integralmente el conjunto de
sus actividades y constituyendo una herramienta para la
mejora sistematica de la calidad de las funciones docentes.
En ese sentido la evaluaciéon docente debe ser vista como
una instancia de comunicacién entre el docente o el equipo
docente y el resto de la Institucién, orientada a la colabora-
cion con el proceso de perfeccionamiento docente y del me-
jor desarrollo del Servicio. Para ello importa que se explici-
ten los criterios con que se evaluara la actuacién de los
docentes, las posibles vias de superacién de las dificultades
gue se detecten, de acuerdo a su magnitud, y los aportes
posibles al mejor desarrollo de las capacidades docentes en
general.
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7.2. Las actividades a evaluar deberan ser acordes al grado
y dedicacidn horaria que corresponda a cada caso particu-
lar. A tales efectos, se establecerdn normas y procedimien-
tos comunes que ayuden a dar garantias al proceso de eva-
luacién, pero que al mismo tiempo respeten la diversidad
de tareas desempenadas en el marco de la actividad docen-
te de cada Servicio, los perfiles propios que cada docente o
equipo docente le da a sus funciones, los lineamientos de
los Planes de Estudio, programas, reglamentos de los Ser-
vicios y las directivas de las autoridades competentes.

7.3. En cada instancia de evaluacién, el docente o equipo
docente deberd presentar: un plan o programa de activida-
des para el proximo periodo; el informe de actuacion del
periodo anterior; la evaluaciéon del grado de cumplimiento
del plan de actividades refrendado por el responsable del
equipo docente u otra persona con destacada trayectoria en
la tematica; evaluaciéon estudiantil; balance horario; e infor-
me de la Comisién de DT cuando corresponda.

7.4. De forma complementaria e independiente de las ins-
tancias correspondientes a la renovacién de los cargos efec-
tivos, la evaluacion de la docencia se realizard generalmen-
te a la mitad del periodo de duracién del cargo por la
comisidn cogobernada competente, la que entregard un in-
forme al docente evaluado y al Consejo cuando lo considere
pertinente, como forma de analizar y contribuir a una mejo-
ra continua de las funciones universitarias esenciales.

7.5. Asimismo, cada servicio debera disenar correctamente
e instrumentar mecanismos representativos de evaluacion
estudiantil de la actividad docente de forma que éstos pue-
dan ser tenidos en cuenta al momento de la evaluacién do-
cente.

7.6. Se establecerd una pauta a ser considerada en las eva-
luaciones que incluira las actividades de ensefanza, inves-
tigacidon, extensién y relacionamiento con la sociedad, las
tareas de direccién, coordinacién, y la participacién en el
cogobierno. Esta pauta debera contemplar las actividades
relevantes u obligatorias que se espera que el docente des-
empene en funcién de su grado y su carga horaria en el
periodo evaluado.

A modo de ejemplo y como guia general puede establecerse
una lista posible de actividades que se espera que un grado
5 con DT desemperne en un periodo:

» Desarrollo, organizacién, coordinacién y participa-
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cién en cursos de grado y posgrado.

» Formacién de docentes e investigadores.

» Actividades de produccién original de conocimien-

to.

» Participacion en eventos nacionales e internaciona-

les relacionados con su actividad: conferencias, ponen-

cias, comunicaciones, etc.

» Actividades de extension y de relacionamiento con

la sociedad.

» Participacion en tareas de gestiéon y direcciéon acadé-

mica.

» Participacion en el cogobierno universitario.

»
Cada éarea de conocimiento o servicio, en funcién de sus
particularidades, deberé tener en cuenta el peso relativo de
cada uno de los items, segun el grado y la franja horaria,
pero siempre en consonancia con los perfiles de los cargos
definidos en el Estatuto del Personal Docente.

7.7. Se buscara la mayor transparencia en la evaluacion del
cuerpo docente universitario. A este fin se creard una sec-
cion en el portal universitario con acceso publico al curricu-
lum vitae actualizado de todo el cuerpo docente de la UDE-
LAR.

7.8. Un docente en RDT tendra unificadas su evaluaciéon y
reeleccion en el cargo y renovacion de la DT, elimindndose
la situacion vigente de dos instancias separadas (una en su
cargo y otra en el RDT).

7.9. Al momento de la evaluacion de la reeleccion de un
docente deberan tenerse en cuenta circunstancias especia-
les que alteran la tarea docente regular, como por ejemplo:
licencias maternales y paternales, licencias por enferme-
dad, etc. Si bien estos aspectos tienen regulacién a nivel
legal es conveniente que se expliciten en el Estatuto del
Personal Docente.

8. Oportunidades de ascenso

8.1. Se conciben a las oportunidades de ascenso en el con-
texto de la carrera docente como un sistema de oportunida-
des que estimule la dedicacion y excelencia en el ejercicio
integral de las funciones universitarias. Este sistema debe
acompanar a los docentes en su proceso de avance de
acuerdo a su trayectoria académica otorgandoles la oportu-
nidad de ser promovidos.
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Dicho sistema podré aplicarse solamente a cargos efecti-
vos, bajo las condiciones que se describen en este docu-
mento. Al igual que para otros aspectos existird un periodo
de transicion (que se fijara por parte del CDC) en el cual los
docentes interinos podran presentarse a los llamados de
oportunidades de ascenso.

Una propuesta de oportunidad de ascenso debe procurar
un equilibrio armoénico entre -por una parte- los cometidos
universitarios que apuntan, entre otros, a la formacién de
sus estudiantes y los aportes al medio social, asi como los
planes de desarrollo de los Servicios, y -por otra parte- el
estimulo, reconocimiento y validacion de la evolucién aca-
démica de sus docentes, a los efectos de potenciar los co-
metidos a los que haciamos referencia.

Luego de analizar minuciosamente las diferentes propues-
tas que se realizaron sobre las oportunidades de ascenso,
asi como las observaciones planteadas en el CDC y en las
reuniones que se mantuvieron con las areas, la comision
entiende que es posible sugerir una propuesta que integre
la carrera personal del docente con las perspectivas y prio-
ridades del servicio.

8.2. Los fondos correspondientes a incrementos en las par-
tidas del programa de fortalecimiento académico que seran
administrados por los servicios podran ser destinados a ge-
nerar oportunidades de ascenso teniendo en cuenta sus
prioridades y planes institucionales, de la misma forma que
administran los recursos para la generacién de nuevos car-
gos docentes. Al mismo tiempo debe existir una convocato-
ria central periédica (cada 3 o0 4 anos por ejemplo) a oportu-
nidades de ascenso, abierta a todos los docentes que estén
en condiciones de participar, en la que sean evaluados los
méritos y antecedentes de cada docente en relacién al gra-
do que ocupan y el grado siguiente que pretenden ocupar.
La conformacién de los fondos mencionados estara sujeta a
la disponibilidad presupuestal de la Universidad.

Asimismo, al existir una convocatoria peridédica tri o cuatrie-
nal, se evita tener que realizar extensas evaluaciones todos
los afnos o cada ciertos periodos de tiempo muy cortos, que
insumen mucho trabajo. Esta comision entiende que para la
implementacién de la evaluaciéon de la convocatoria periodi-
ca gue sugiere la propuesta, se deberan analizar qué forta-
lezas y qué debilidades ofrecieron las experiencias de eva-
luacion similares que ha realizado (y realiza) la Universidad,
como en las ediciones del LLOA, del programa de extensio-
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nes horarias y el programa de Dedicacién Total. Si bien con-
sideramos que definir cdbmo podria ser la evaluacién de la
convocatoria es un elemento relevante de discusién, cree-
mos que el mecanismo concreto de implementacion de las
oportunidades de ascenso puede ser resuelto a posteriori
de definida la existencia del sistema de oportunidades que
plantea este documento, y que por tanto puede ser tema de
estudio mas adelante en el tiempo.

8.3. De cualquier manera planteamos los siguientes items
que tienen que ver con las primeras definiciones sobre un
mecanismo de oportunidades de ascenso mediante la con-
vocatoria abierta; ello refiere a cbmo se iniciaria el tramite,
cémo seria el concurso o llamado a aspirantes, y algunos
otros aspectos que han sido de consenso.

Inicio del tréamite:

Los docentes que podran aspirar a las oportunidades de
ascenso son aquellos que ocupen cargos en efectividad de
grados 2, 3 o 4. [Resoluciéon CDC 24 abril 2012]

La aspiracidon serd siempre a un cargo de grado inmediata-
mente superior al que ocupan. Seré el docente quien inicie
el tramite de la oportunidad de ascenso o presentdndose a
la convocatoria correspondiente y luego de haber sido reno-
vado al menos una vez en su cargo.

La consideracién de las aspiraciones para oportunidades de
ascenso estard sujeta a disponibilidad presupuestal de los
fondos destinados a la convocatoria; salvado este punto,
las aspiraciones serdn evaluadas con criterios exclusiva-
mente académicos relativos a los méritos y antecedentes
de los aspirantes en funcién del grado al que aspiran.

Ejecucioén de la oportunidad de ascenso:
Una vez aprobada la oportunidad de ascenso generada en
el marco de esta convocatoria periddica, el Servicio del que
el docente depende realizara:
» un llamado abierto a aspirantes para cubrir un cargo
en el &rea de trabajo particular en la que se generé la opor-
tunidad de ascenso;
» un concurso abierto a los mismos efectos;
» un concurso cerrado entre uno o un conjunto de as-
pirantes a cambio de grado.

Se entiende que para no desnaturalizar la idea de las opor-
tunidades de ascenso el perfil del cargo que se genera debe
tener vinculacién con el area de trabajo particular en la que
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se desarrolla el docente que generd la oportunidad.

8.4. Una aspiracién a promocién en el marco de la carrera
docente puede no ser aprobada por razones presupuestales
o académicas, pero ello no pone en juego el cargo ocupado
por el docente.

8.5. En cada caso, los llamados a cargos generados en el
marco de la carrera docente se haran por el horario total del
cargo vy, por lo tanto, debe estar asegurado su financiamien-
to integro. En otras palabras, no se aceptard que el ascenso
sea acompanado por una reduccién horaria del docente.
Asimismo, todos los cargos que se generen deberdn ser
efectivos.

8.6. EI CDC definira la periodicidad de la convocatoria a
oportunidades de ascenso, asi como las fechas en las que
la convocatoria estara abierta.

9. Limite de edad para ocupar cargos docentes
Cada Servicio establecera un limite de edad para la funcién
docente que en ningun caso serd inferior a los 65 anos ni
superior a 70 anos. [Resolucién CDC 5 junio 2012]

En el caso de que el Servicio establezca un limite mayor a
los 65 anos, los docentes serdn evaluados cada tres anos
tras alcanzar dicha edad. [Resolucién CDC 8 mayo 2012]

Los docentes que alcancen el limite de edad fijado por cada
Servicio cesardn en sus cargos. Si el Servicio lo considera
conveniente, el Consejo con el voto conforme de dos tercios
de sus miembros podréa proceder a la designacién honoraria
o contratacién de estos docentes por periodos sucesivos no
mayores a tres anos. [Resolucion CDC 8 mayo 2012]

Esta norma sera aplicada oportunamente, a docentes que
sean menores de los limites establecidos en el momento de
entrar en vigencia la nueva ordenanza. En el caso de los
docentes mayores a dicho limite, éstos podran ser renova-
dos por una Unica vez por un periodo reglamentario. [Reso-
lucion CDC 8 mayo 2012]

10. Culminacion

Luego de su jubilaciéon, si el servicio lo entendiere conve-
niente, los docentes de grados 3, 4 o 5 podrén ser contra-
tados por sus servicios por los mecanismos usuales de lla-
mados a aspirantes, en cargos de grado equivalente al que
ejercian en el momento de su jubilacién, por periodos de
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hasta 2 afnos, renovables, con un plan de actividades y fun-
ciones adaptadas a la dedicacién asignada.

Cuando un docente posea causal jubilatoria podra retirarse
por su propia iniciativa con la plenitud de sus derechos ju-
bilatorios, en términos de retribucién, cesando a cualquier
altura del periodo de actividad universitaria por el que haya
sido designado, sin que pueda haber oposicién a su inicia-
tiva.

Se han manifestado posiciones contrarias a este item, en
las que se considera que una vez que el docente se ha jubi-
lado no debiera volver a ser contratado en un cargo remu-
nerado por la institucién salvo situaciones muy excepciona-
les.

11. Colaboradores honorarios

Podran existir colaboradores honorarios en el seno de gru-
pos docentes pero no formaran parte del plantel docente.
Podran aspirar a esta condicidn solamente quienes sean es-
tudiantes o egresados recientes, como parte de un comple-
mento en su formacién. Su designacién podra ser por un
periodo no mayor a un ano y no renovable. No podran de-
sarrollar actividades de ensehanza sin supervisiéon perma-
nente de un docente.

Dentro de estos pardmetros generales cada servicio regla-
mentard su aplicacién (criterios generales, mecanismos de
seleccioén, etc.).

12. Fondos de cesantia y jubilacion anticipada por razo-
nes de salud

12.1. Se deberé establecer, sujeto a disponibilidad, fondo
de cesantia para el caso de la no reeleccidn en el cargo que
ocupa un docente efectivo de acuerdo a una norma a regla-
mentar. Este fondo se utilizaria solamente en los casos que
el Consejo resuelve no reelegir a un docente en su cargo, y
no cuando el docente no se presente a su reeleccidén, o cese
por llegar al limite de permanencia en el cargo, ni cuando
cese algun régimen de compensacién o dedicacion total.
Asimismo, la norma a reglamentar debera definir los casos
de no reeleccion en los que este fondo de cesantia se hara
efectivo.

12.2. Se recomienda la creacién, sujeto a disponibilidad, de

un fondo o seguro de ingresos complementarios en casos
de jubilacidn anticipada por razones de salud.
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SEGUNDA PARTE: EVALUACION DOCENTE






Capitulo 3

LOS APORTES DE LAS COMISIONES SECTORIALES DE
ENSENANZA, INVESTIGACION CIENTIFICA Y
EXTENSION Y ACTIVIDADES EN EL MEDIO

NOTA PREVIA

Las Comisiones Sectoriales de Ensenanza, Investigacion, y
Extension y Actividades en el Medio - tras amplias discu-
siones al interior de cada una de ellas - elevaron al Consejo
Directivo Central sus contribuciones para una evaluacion
integrada de la labor docente. Esos documentos se transcri-
ben en el Capitulo Tercero. Los mismos fueron aprobados
en general por el Consejo Directivo Central el 23 de junio de
2012. Posteriormente, a partir de esos tres documentos, se
elaboré una “Sintesis de criterios de orientacién para la eva-
luaciéon integrada de las labores docentes de ensenhanza,
investigacion y extensién”, cuyo texto fue aprobado por el
Consejo Directivo Central el 31 de julio de 2012. Con esa
resoluciéon explicita, que se transcribe en el Capitulo Cuarto,
culmind una etapa en el proceso de evaluacién docente, la
cual incluyd variados intercambios de ideas en los colecti-
VOS universitarios y decisiones de los organismos de cogo-
bierno.
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Secciéon 3.1
Documento de la Comisién Sectorial de Ensenanza

PAUTAS PARA FOMENTAR EL DESARROLLO DE UNA
ENSENANZA UNIVERSITARIA DE CALIDAD Y EVALUAR
EL DESEMPENO DOCENTE EN LA FUNCION,

EN LA UNIVERSIDAD DE LA REPUBLICA

Antecedentes

La Universidad de la Republica en su conjunto se halla en
pleno proceso de definicion e implementacién de un nuevo
ordenamiento institucional para el desarrollo de la carrera
docente universitaria y los estudios de grado. Esto implica
la redefinicion de marcos de referencia en los que se encua-
dra la labor docente, con el fin de estimular en la institucion
un desarrollo de alta calidad y equilibrado entre las distintas
funciones universitarias.

Respecto a la funcién de ensenanza cabe destacar que pese
a tratarse de una de las componentes de la labor universi-
taria que tanto el imaginario colectivo en nuestra sociedad
como la propia normativa institucional vigente plantean
como primordial y descontada en el quehacer diario del do-
cente universitario, por distintos motivos ha perdido en no
pocas ocasiones parte de su protagonismo frente al desa-
rrollo de otras funciones universitarias.

La evaluacion del personal docente en la globalidad de su
labor es un habito bien establecido en la Universidad. Pre-
dominan las normativas que regulan la evaluacion de méri-
tos en los concursos de acceso a los cargos docentes o en
las instancias regulares de evaluaciéon del desempefo para
la renovacién en los cargos.

Sin embargo hasta el momento no se cuenta con pautas
institucionales comunes para los procesos de evaluacion
especificos de la actividad de ensefnanza en el aula y fuera
de ella (que incluye la planificacion y disefio de actividades
de ensefanza y ambientes de aprendizaje universitario, di-
seno y puesta en practica de instrumentos de evaluacion,
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seguimiento de pasantias, tesinas y proyectos de gradua-
cion, etc.).

Los cambios sustanciales en los paradigmas educativos, en
el perfil del estudiantado al ingreso y en el nUmero de estu-
diantes que efectivamente culminan estudios universita-
rios, vuelven necesario prestar especial atencién a la forma
en gue se realiza la labor de ensefanza (especialmente en
los primeros afnos de las carreras universitarias terciarias y
de grado). La evaluacién del desempeno docente puede ser
capitalizada como un elemento para retroalimentar ese ca-
mino, afianzando fortalezas en la tarea, superando debilida-
des y en definitiva, acercdndonos al modelo de docente que
deseamos para la institucion.

Este documento procura aportar a la comprension en térmi-
nos generales de cual seria el modelo de cuerpo docente al
que aspiramos en la Universidad al frente de la labor de en-
sefanza universitaria. En segundo lugar, intenta establecer
una serie de pautas generales, amplias, que sirvan de refe-
rencia en la institucion en las labores de planificacién, eje-
cuciéon y evaluacion de la enseflanza desarrollada. Ello no
implica limitar la expresidn de diversidad y riqueza existen-
te en el conjunto de los servicios y campos disciplinares
aunque manteniendo la visién de que se trata de una labor
que debe cubrir estdndares de minima comunes a todos los
docentes de la institucion.

A qué modelo de cuerpo docente apuntamos de cara a
la ensenanza universitaria

La definicion de qué elementos concretos debe reunir la la-
bor de un buen docente universitario como modelo a aspi-
rar es por si misma un tema de investigaciéon abierto en el
campo educativo, que no admite una Unica expresiéon. Con-
cretamente, en nuestra institucidon, qué caracteristicas de-
ben ser consideradas a la hora de definir un buen docente y
con que ponderacién, son actualmente fruto de discusién.

No obstante, pareceria haber concordancia en que cual-
quier docente universitario, asi como el cuerpo docente que
integra, deberia tender a reunir al menos las siguientes con-
diciones:

» Dominio de los saberes propios de su area discipli-
naria (acorde al grado que ocupa) y con capacidad de en-
sefarla en distintos contextos, jerarquizando y poniendo
en perspectiva actualizada la temética.
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» Integraciéon de la capacidad de crear nuevo conoci-
miento, de su aplicacidon socialmente util, de su ensefian-
za a los distintos niveles y de interaccién con otros acto-
res sociales.

» Posesion de una vision humanista de la ensenanza
en el contexto de la realidad social y cultural que le da
marco.

» Capacidad de disefar ambientes apropiados para
que el aprendizaje se dé de la forma més variada vy rica
posible, teniendo en cuenta la diversidad de perfiles del
estudiantado y la necesidad de atraerlos y motivarlos para
que los mismos sean protagonistas del proceso.

» Capacidad de evaluar avances en forma representa-
tiva y retroalimentarlos, enriqueciendo el aprendizaje,

» Compromiso con la labor de ensefianza y con los
principios que fomenta la institucién en cuanto al modelo
de egresado que pretende formar a partir de las carreras
ofrecidas.

Para qué, cuando y cémo evaluar el desempeno de la
funcion de ensenanza universitaria

La evaluacion de la labor de ensenanza en la Universidad
debe tener como norte la mejora continua de la misma vy la
retroalimentacion del trabajo docente de manera de darle
apoyo constante para garantizar la mejor calidad en su de-
sarrollo. La mejora en la calidad de la ensefanza se traduce,
en Uultima instancia, en la de los egresados del respectivo
programa de estudios.

La evaluacidn es un proceso integral y dindmico que debe
realizarse en forma permanente durante el ejercicio de la
funcién e involucrando a los diversos actores que participan
en el proceso de aprendizaje ligado a la ensehanza.

Respetar la diversidad de expresiones propia de los distin-
tos campos del conocimiento que se cultivan en la Univer-
sidad requiere que estos procesos tengan en cuenta los si-
guientes elementos:

» La evaluaciéon de la funcién de ensehanza debe nu-
trirse de multiples fuentes (opiniones del propio docente,
de los estudiantes, de referentes experimentados, de las
autoridades, etc.).

» Debe ser adecuada a las caracteristicas del perfil del
cargo docente y tener especialmente en cuenta el contex-
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to en que se desarrolla dicha labor.

» Debe incorporar el concepto de integracién de fun-
ciones universitarias en la practica docente

» Debe tener un retorno al docente en cuestion para la
mejora permanente de su desempeno

Como relacionar la evaluacion de la funciéon de ense-
nanza con la carrera docente en discusion
Ante el proceso de discusiéon actual de un marco normativo
que establecerad un conjunto de criterios, normas y procedi-
mientos reguladores de la carrera y la actividad docente y
su evaluacion en los diferentes servicios de la Universidad,
la Comisién Sectorial de Ensenanza entiende pertinente
realizar las siguientes consideraciones:
» La ensehanza es una de las funciones que sustentan
el quehacer universitario. La CSE comparte el concepto de
que, en particular, la enseffianza de grado debe ser res-
ponsabilidad de todo docente, interino o efectivo, acorde
al perfil de su cargo y a su dedicacién horaria.
» La diversidad propia del cuerpo docente de la Uni-
versidad, integrado por docentes con diferentes dedica-
ciones horarias es una caracteristica reconocida en la ins-
titucion. No obstante, la CSE acuerda con que la
Universidad debe propender a la consolidaciéon de un
plantel docente estable, efectivo, que asegure el buen
funcionamiento institucional, impulsando las altas cargas
horarias y/o regimenes de dedicaciéon total. Esto no signi-
fica desconocer el valor y pertinencia de dedicaciones ho-
rarias menores. Estas ultimas pueden permitir, particular-
mente, la incorporaciéon de personal que vuelque su
experiencia técnica o profesional a su actividad como do-
cente en la Universidad o atender procesos educativos es-
pecificos que requieran docentes con dedicacién mas ple-
na a alguna de las funciones universitarias.
» Tal como se senala en el Documento sobre el desa-
rrollo de la carrera docente (Noviembre 2011), el estable-
cimiento de pautas generales relativas a la dedicacién ho-
raria minima destinada a la ensehanza directa es un
asunto de compleja implementaciéon de forma central. Es
razonable propender al establecimiento de una reglamen-
tacion propia de cada servicio que regule un minimo de
dedicacién horaria a la ensenanza directa por parte de to-
dos sus docentes.
» Para la evaluacion de la funciéon ensefianza deben
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contemplarse como actividades una amplia gama de mo-
dalidades: dictado de cursos de grado (regulares, optati-
vos), orientacion para la elaboraciéon de trabajos finales,
elaboracion de materiales didacticos destinados al apoyo
de los cursos de grado, planificacién y organizaciéon de
cursos, entre otras. Estas actividades pueden desarrollar-
se en diferentes formatos y &mbitos de trabajo universita-
rio, que incluyen la diversificacion de metodologias de en-
senanza, la ensenanza en espacios comunitarios y de
formaciéon integral, y el desarrollo de formas alternativas
basadas en la innovacién tecnoldgica.

» Cabe senalar que las actividades de ensefhanza di-

recta deberéan estar en relacién a los diferentes perfiles de

los cargos docentes. Mas alld de la integralidad de activi-
dades que forman parte sustancial de la funcién docente,

a la cual debe propenderse en todos los casos, la CSE en-

fatiza en este caso los aspectos relativos a la funcién de

ensehnhanza.

Grado 1 (Ayudante): su participacion en la ensefianza de
grado es obligatoria bajo la supervisiéon de docentes de gra-
do superior.

Grado 2 (Asistente): su participacion en la ensenanza de
grado es obligatoria bajo la supervisiéon de docentes de gra-
do superior, con mayor iniciativa e independencia que en el
caso del Ayudante.

Grado 3 (Profesor Adjunto): debe participar en la ensenhan-
za de grado y de posgrado, asi como en la formacién de
recursos humanos, tanto en aspectos disciplinares como
didactico-pedagodgicos.

Grado 4 (Profesor Agregado): debe participar en la ense-
Aanza de grado y de posgrado, asi como en la formacién de
recursos humanos, tanto en aspectos disciplinares como
didactico-pedagdgicos, con mayor responsabilidad que en
el caso del Profesor Adjunto.

Grado 5 (Profesor Titular): debe participar en la ensefanza
de grado y de posgrado, asi como en la formacién de recur-
sos humanos, tanto en aspectos disciplinares como didac-
tico-pedagogicos. Al Profesor Titular le corresponde la
maéaxima responsabilidad en estos aspectos.

» La evaluacion de la actividad de ensenanza realizada

por cada docente deberd desarrollarse en cada servicio,

teniendo en cuenta los aspectos mencionados en el punto
anterior. Esto significa que al evaluar la actividad de ense-

Aanza se contemplaran las diversas modalidades, desa-

rrolladas en diferentes formatos y &mbitos de trabajo uni-
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versitario, de acuerdo con las exigencias previstas en el
perfil de cada grado de la carrera docente.

» Con respecto a la evaluacion estudiantil, la CSE en-
tiende que debe ser considerada como un insumo que
contribuya a consolidar la calidad de la actividad docente
en general.

» La excelencia en el desempeno docente conlleva una
sdlida formacién disciplinar asi como criterios didacticos-
pedagdgicos que sustenten las practicas en una reflexiéon
informada. Debe ser responsabilidad de la UDELAR pro-
mover la implementaciéon de actividades que posibiliten
alcanzar los niveles de formaciéon, en los aspectos antes
mencionados, asociados a cada grado docente. Tales ac-
tividades seran tenidas en cuenta en el momento de eva-
luar el desempeno docente en los aspectos vinculados a
la ensefanza.

» La evaluacion de la actividad de cada docente debe-
ré considerar la diversidad propia del cuerpo docente de la
UDELAR en lo que hace también a la dedicaciéon horaria.
La CSE entiende que es ineludible definir criterios de eva-
luacion docente basados en la integralidad de las funcio-
nes universitarias en los cargos con alta dedicacién hora-
ria. Sin embargo, esta tarea resulta compleja cuando se
trata de cargos con baja carga horaria y muchas veces
dirigidas a actividades especificas (tanto de ensefanza
como de extensiéon o investigacion). En estos casos pare-
ce razonable que la evaluacién haga hincapié en aquellos
aspectos definidos en el perfil del cargo en cuestion. Nin-
gun llamado para cargos con esas caracteristicas deberia
dejar de expresar en sus bases las funciones y actividades
esperadas del docente. Ademas, en todo los casos, la Uni-
versidad debe propender a que los cargos con baja dedi-
cacidn siempre se encuentren insertos o adscriptos a uni-
dades docentes que si, en su conjunto, respondan al
modelo de cuerpo docente resenado anteriormente.

» La evaluaciéon debera considerar lo actuado a lo lar-
go del periodo por el que se informa, y las circunstancias
especiales que puedan afectar el desempeno docente
(maternidad, paternidad, enfermedad).

Aprobado por la CSE el 22 de mayo de 2012
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Seccién 3.2
Documento de la Comisiéon Sectorial de
Investigacion Cientifica

PROPUESTAS A CONSIDERAR EN LA CSIC EN LA
DISCUSION EN CURSO SOBRE COMO PROMOVER LA
INVESTIGACION DE MEJOR MANERA EN LA UDELAR

I. Sobre los criterios de evaluacion de la actividad aca-
démica a ser utilizados en la Universidad de la Republi-
ca

La forma en que se evalua la investigacion es uno de los
mecanismos mas importantes que tiene la institucion para
ir configurando su sistema de produccién de conocimien-
tos. La CSIC se encuentra abocada a una discusiéon en torno
a como mejorar las politicas de impulso a la investigacion
en la UdelaR. Para ello conviene distinguir entre dos gran-
des modalidades: i) la evaluacién de programas como los
de la CSIC, que estudian en primer lugar propuestas, v ii) la
evaluaciéon de las aspiraciones al RDT, que si bien considera
también propuestas, pone un énfasis muy importante en la
evaluacion del desempeno individual. Es importante sefia-
lar que respecto a este ultimo punto sélo nos referiremos a
la evaluacion de las actividades de investigacion asociadas
al RDT; el Régimen de Dedicacion Total apoya la dedicacion
integral a la actividad docente, de la cual la investigacion es
una parte sustantiva. La extensiéon y las actividades en el
medio asi como la participacidon en otras actividades de las
que también depende la calidad de la vida universitaria,
como por ejemplo la gestiobn académica, forman parte de
las tareas que deben asumir los docentes en RDT, junto ob-
viamente a la ensefanza de grado y crecientemente de pos-
grado: su evaluaciéon especifica no serd tratada aqui.

La discusion sobre la evaluacion de la investigacion no sélo
es importante para la Universidad de la Republica. Lo es
también para el conjunto del sistema de investigaciéon e in-
novacioén, en la medida en que se propone generar acuer-
dos que ayuden a que los diversos sistemas de evaluacion
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de la produccién de conocimientos que hoy conviven en el
pais converjan hacia un sistema de senales coherente y
orientado al desarrollo nacional.

Luego de un proceso de discusién de varios meses, con
aportes diversos y reuniones con la CCDT, la CAP y la dele-
gacioén universitaria al CONICYT, la CSIC ha acordado tomar
las siguientes medidas:
a) Conformar una serie de grupos de trabajo que pro-
pongan criterios de evaluacién que permitan a las diver-
sas comisiones asociadas a diferentes agrupamientos
disciplinarios tener referencias claras, aunque necesaria-
mente indicativas, acerca de cémo valorar los anteceden-
tes de los docentes que se presentan a los diversos pro-
gramas de la CSIC y al RDT.
b) Aprobar los criterios de evaluacién de proyectos
CSIC que se senalan en la seccién correspondiente de
este texto y luego llevarlos a discusiéon con otras instan-
cias universitarias.
c) Aprobar que en los Programas CSIC se solicite a los
evaluadores externos (nacionales y extranjeros) funda-
mentalmente el analisis de la propuesta; se valorard su
opinién acerca de la capacidad de los proponentes y del
equipo de trabajo para llevarla a cabo.
d) Aprobar que una versién publicable del informe final
de los proyectos y programas apoyados por CSIC y los
planes de trabajo e informes de renovacién de la DT se
hagan publicos a través de la web de CSIC
e) Sugerir los criterios de evaluacion para las activida-
des de investigacion realizadas en el RDT que se senalan
en la secciéon correspondiente de este texto y luego llevar-
los a discusiéon con otras instancias universitarias.
f) Generar un espacio en la WEB de la CSIC donde se
difundan “buenas practicas” asociadas a los criterios de
evaluacion y a las practicas académicas.

A continuacién se desarrolla con algun detalle estas pro-
puestas.

Il.- Criterios de evaluacion en los Programas de CSIC

1. Es importante insistir en un criterio que si bien esta
establecido, en ocasiones, en la practica, tiende a desdi-
bujarse: en los programas de CSIC lo que se evalua en
primer lugar es la propuesta y en segundo lugar la capa-
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cidad de los proponentes y del equipo de trabajo, para
llevarla a cabo. A efectos de enfatizar la importancia de la
propuesta es que se propone concentrar las preguntas a
los evaluadores externos (nacionales y extranjeros) en tor-
no a diversos aspectos de la misma.

2. En cuanto al CV del aspirante, se propone que su
evaluacion se rija por criterios generales (no de detalle)
similares a los que se sugieren para la evaluaciéon indivi-
dual en la DT, es decir, una evaluacién sustantiva e inte-
gral del desempeno.

3. La evaluacion ex-post individualizada de los proyec-
tos siempre ha presentado dificultades, asociada a la su-
perposicion de dicha tarea con la de evaluacidon exante de
propuestas a fondos concursables. Sin que ello constitu-
ya un sustituto de dicha evaluacién, que se seguira bus-
cando, se propone hacer publico el informe final publica-
ble de todos los proyectos y otros apoyos de CSIC a través
de la web de CSIC. Esto incluye a los proyectos de |+D, de
Iniciacion, de Investigacion Estudiantil, de Vinculacion
Universidad-Sociedad-Produccién, Orientados a la Inclu-
sion Social, del programa de Calidad, los libros de “Articu-
lo 2”, Ancap-Udelar, etc. Se elaborara a estos efectos un
formato especifico para la elaboracién de informes fina-
les.

4. La CSIC ha trabajado histéricamente con cinco agru-
pamientos: Agrarias, Basicas, Salud, Social y Artistica, y
Tecnoldégica. No siempre es simple ubicar el trabajo de los
docentes dentro de alguno de estos agrupamientos. En
ocasiones, lo difuso de los limites hace que a cargo de
una misma Comisidn las propuestas que se estudian y
comparan bien pudieran estar en dos agrupamientos dife-
rentes. Ademas, crecientemente contamos con docentes
cuyo trabajo de investigacién se desarrolla en campos
que razonablemente pueden entenderse como interdisci-
plinarios. La evaluaciéon cuidadosa de esto ultimo es tan
dificil como importante. Se propone concretamente que
se formen grupos de trabajo para elaborar criterios de
evaluaciéon de propuestas y desempefios en los agrupa-
mientos antes indicados, dividiendo el agrupamiento “so-
cial y artistica” en dos, de modo de afinar los criterios de
evaluacion asociados a la investigacion en el area artistica
y en el disefio de forma especifica, pues hace falta preci-
sarlos. Se procurara que en estos grupos de trabajo estén
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presentes investigadores con trayectoria en campos de
investigacion que, en la experiencia de muchos anos de la
CSIC, han presentado sistematicamente dificultades en
su evaluaciéon. Los grupos de trabajo tendran un plazo de
2 meses para expedirse. Se les solicitara luego un esfuer-
zo adicional: trabajar colectivamente para elaborar un
conjunto minimo de criterios a utilizar al evaluar propues-
tas interdisciplinarias. Es importante reafirmar que esos
criterios forman una parte de la evaluacién, tanto de pro-
puestas como de desempenos individuales. Otros crite-
rios, que hacen a la orientacién general de la investiga-
cion, pueden incluirse, si asi la universidad lo resuelve. Si
se establece, por ejemplo, que el fomento del uso social-
mente Util del conocimiento es un aspecto que se valora
positivamente, ello deberad formar parte de las pautas de
evaluacion.

5. El conjunto de criterios a los que se arribe en la dis-
cusion en CSIC deberéa ser discutido en diversas instan-
cias y validado a nivel de las direccién universitaria. Una
vez que dicha validacidon sea acordada, se debera dar la
mas amplia difusién a los criterios resultantes.

IIl.- Criterios de evaluacion al ingreso y en ocasion de la
renovacion al Régimen de Dedicaciéon Total

1.- Introduccion

El Régimen de Dedicacion Total tiene como objetivo estimu-
lar la dedicaciéon integral a las tareas universitarias, con es-
pecial énfasis en las tareas de produccién de conocimiento
y de apoyo a diversas actividades que la facilitan y promue-
ven. Para ello otorga un adicional monetario importante al
salario docente. EI RDT no se concibe como un agregado
auténomo a las tareas del docente sin DT, circunscribiendo
lo que evalua a una actividad especifica, la investigacion.
Tampoco se concibe como la dedicacién a algun tipo espe-
cifico de actividad, con exclusién de otras. Asi, la sola dedi-
cacion a actividades de ensehanza, de investigacion, de ex-
tensién o de gestiéon académica, no justifica el otorgamiento
de la DT. En resumen: no se entiende un docente con DT
que no se dedique de manera regular a la ensefianza de
grado, que no lleve adelante regularmente actividades de
investigacion y, segun su grado, de formacién a nivel de
posgrado, que no se involucre con actividades de extension
y de interaccién con el medio y que no colabore, durante el
periodo de otorgamiento de su DT, que normalmente es de
cinco anos, con actividades que denominamos genérica-
mente de gestiébn académica, como por ejemplo participa-
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cién en comisiones evaluadoras, direccién de departamen-
tos o institutos, representacién en organismos centrales de
la Universidad, etc.

Los criterios para el otorgamiento del RDT han variado con
el tiempo. Hace algunas décadas, cuando practicamente no
habia competencia por ingresar al RDT y los recursos dis-
ponibles permitian incorporar a todos los interesados con
propuestas interesantes, la trayectoria de los aspirantes pe-
saba menos relativamente que la promesa de la propuesta
presentada. Asi, el RDT actuaba no tanto como un sistema
de reconocimiento del pasado sino en buena medida como
un sistema de estimulo a futuro. A medida que el ingreso al
RDT paso6 a constituirse en un proceso competitivo los an-
tecedentes incrementaron su importancia, aunque la cali-
dad de la propuesta sigue teniendo un papel central.

Pareceria razonable volver a darle un peso muy importante
a la propuesta de trabajo en el caso de los aspirantes con
Grados 2 y 3, mientras que los aspirantes Grados 4 y 5 de-
berian mostrar, ademas de la excelencia y pertinencia de su
propuesta en el marco universitario, una muy solida trayec-
toria de actividad académica. Dicha propuesta de trabajo
debe reflejar el caracter integral del RDT.

Enfatizamos nuevamente que un docente en RDT debe pre-
sentar un plan de trabajo en el que se incluyan las activida-
des de ensefanza de grado y eventualmente de posgrado
que asumira, las tareas de extensidn y actividades en el
medio que se propone llevar a cabo asi como los compromi-
sos de gestion académica que cumplira. El plan de trabajo
puede tener cambios durante su ejecucién, sobre todo en
los periodos de renovacién por cinco anos, pero todo infor-
me de lo actuado debe necesariamente dar cuenta de la
realizacion de actividades de ensefianza, extensiéon y activi-
dades en el medio y produccién original de conocimiento.
Ademaés, la apreciacion global del desemperio del docente
en el RDT debe tomar en cuenta las actividades de gestion
académica que se hayan llevado a cabo pues contribuyen al
sostén y progreso institucional.

En lo que sigue nos referiremos especificamente a las acti-
vidades de investigacion dentro de la DT.

Este documento se limita a proponer criterios para la eva-
luacion del desempeno de los docentes en RDT en sus labo-
res de investigacién por dos razones. La primera es que si
bien no se deja de enfatizar fuertemente que un docente en
RDT debe necesariamente llevar a cabo integralmente sus-
labores, no se tiene una propuesta de evaluacién para algu-
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nas de ellas. La evaluacion de las actividades de ensenanza
y de extensién y actividades en el medio escapa a la com-
petencia de la CSIC, recayendo por su especificidad en los
Consejos de los servicios que informan en primer lugar so-
bre el desempeno de los docentes en DT. Esto no quiere
decir que, de hecho, no se esté proponiendo incidir en la
evaluacién del RDT de forma integral. La insistencia en que
un docente en RDT debe llevar a cabo actividades de ense-
Nnanza de grado y también de extension y/o actividades en
el medio durante el periodo de otorgamiento de la DT, ade-
mas de las de produccién de conocimiento, cambia la apre-
ciaciéon consuetudinaria de la DT. La segunda razén es que
la CSIC esta proponiendo un cambio en la evaluacién de las
actividades de produccién de conocimiento original que si
bien comienza por el RDT apunta a generar una transforma-
cion mas amplia de las formas de evaluacién académica a
nivel nacional: es por ello que se detiene con especial cuida-
do en este aspecto.

Criterios

(i) La especificidad de las diversas areas de conocimiento
tiene necesariamente que tomarse en cuenta, sobre todo al
analizar los antecedentes. En algunas areas existe consen-
so acerca de que la publicacién en revistas arbitradas es no
soélo una garantia aceptable de calidad de los resultados de
actividades de investigacidon sino la principal modalidad de
validacién. En otras areas se indica que la publicacién en
revistas arbitradas puede constituir una forma minoritaria
de validacién de la produccién académica, por ejemplo por-
que los resultados de investigacion se comunican funda-
mentalmente a través de libros, de capitulos de libros o de
otras formas de literatura especializada. Desde la perspecti-
va de la DT, la practica habitual de solicitarle al aspirante
que indique hasta tres productos de su actividad académi-
ca que considera a la vez especialmente relevantes y repre-
sentativos de su obra, para luego estudiarlos, parece ser
muy adecuada. De esta forma se enfrenta tanto la sospecha
de limitada calidad que puede recaer sobre las modalidades
de comunicacion de la produccién académica que no pasan
necesariamente por la revisién por pares, como la sospecha
de eventual irrelevancia que puede recaer sobre la produc-
cion de articulos en la miriada de revistas que se publican
en el mundo.

(ii) La apreciacidon sustantiva de la produccién académica,
que resulta clave para la evaluacién de las actividades de
investigacion al ingreso de la DT, en especial de los grados
mas altos, es también fundamental al evaluar las renova-
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ciones en lo que al aspecto investigacion cabe. {Que se
evalua de lo hecho en investigacién al cabo de dos o de cin-
co anos a efectos de renovar al docente en el RDT?
Siempre debiera ser su productividad sustantiva, es decir,
el avance del conocimiento al que su actividad pasada con-
tribuyd: someter al menos parte de la produccién realizada
a una opinién especializada para poder apreciar la impor-
tancia de dicha contribucidn parece una practica sensata.

En particular, permite divorciar con fundamento la evalua-
cion académica de la mediciéon de productividad simple por
numero de productos. No menos importante, le permite a
cada docente armonizar mejor su trabajo, combinando la
investigaciéon mas madura y la preparaciéon de la comunica-
cion de sus resultados con investigacidon exploratoria asi
como con el desarrollo de todas las actividades que su con-
dicién de docente en RDT exige.

Una de las criticas que se le hacen al RDT es que es mas
exigente con los ingresos que con las renovaciones. Mas
alla de si esta critica es fundada o no, o hasta qué punto lo
es dependiendo del servicio de que se trate, i) se debe apun-
tar a trabajar en la renovacion de forma similar que en el
ingreso vy ii) se debe hacer de conocimiento publico, a tra-
vés de la pagina web de la CCDT una versién publicable
tanto del plan de trabajo de quien ingresa como del informe
de actividades de quien es renovado. En lo que tiene que
ver especificamente con investigacién, seria importante in-
cluir algun ejemplar de lo producido en el periodo, que tam-
bién se haria publico. Se deberia sugerir un formato de pre-
sentacion del informe de renovacién que contenga todas
las categorias sobre las cuales se basa la evaluacién de lo
actuado. (iii) Los intereses en materia de investigacion de
los investigadores suelen ser diversos; un problema para la
evaluacién es que no todos esos intereses se traducen en
actividades que den lugar a publicaciones en revistas arbi-
tradas, ni a hacerlo en plazos similares. Un exceso de énfa-
sis en una sola forma de validacién del trabajo de investiga-
cion puede llevar a dejar de lado intereses de mucho valor,
como poner el conocimiento al servicio de alguna demanda
social concreta, renovar la ensefanza a partir de nuevos
conocimientos o combinar maneras clédsicas de ver las co-
sas con enfoques diferentes y heterodoxos. Para no deses-
timular estos intereses, lo razonable es exigir, en un periodo
de cinco afos, al menos una publicacién académica de alta
calidad (medida con algun criterio especifico que tome en
cuenta el area de conocimiento y el nivel de la persona) y
luego la realizacién de actividades de investigacién de alta
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calidad que pueden o no ser mas publicaciones.

Esto ultimo merece quizd una explicitacién. La evaluacion
por productividad medida en numero de publicaciones lo-
gradas en un plazo relativamente corto estéd siendo cuestio-
nada en muchos medios académicos internacionales. La
razén de dicha preocupacion es de buen sentido: la produc-
tividad asi medida es adversa tanto al riesgo asociado con
lo nuevo como al abordaje de problemas que de antemano
se sabe que son especialmente dificiles. Puede mencionar-
se, ademas, que dicha forma de medir probablemente indu-
ce atraccién por problemas cuyos resultados se suponen
mas facilmente publicables (efecto moda) con la plausible
desatencion a problemas de interés mas marcadamente lo-
cal. En los paises desarrollados, la densidad del tejido de
investigacion es grande, lo que hace que haya una amplia
diversidad de instituciones académicas e incluso de impor-
tantes empresas privadas donde la medida de la calidad de
la investigacidn no es sola ni principalmente el nUmero de
productos académicos obtenidos. Seguramente habré ins-
tituciones que miden asi, pero hay otras que no lo hacen.
En un pais como Uruguay, con un tejido institucional no
demasiado fuerte y escasamente diversificado, se vuelve
aun mas importante preservar un criterio de productividad
sustantiva como el sugerido anteriormente.

(iv) La idea de la DT como una apuesta a futuro en materia
de investigacion debe ser enfatizada, tanto para el ingreso
como para las renovaciones. Eso significa premiar el riesgo
de quien se aboca a problemas dificiles o de largo aliento;
significa también estimular la innovacién, es decir premiar

al que abre caminos enfrentando problemas nuevos. Estos
aspectos deben ser explicitamente puestos a consideracion
de quien valore la propuesta presentada o el informe de lo
actuado.

(v) Un ultimo punto de caracter general y de especial impor-
tancia tiene que ver con la implementacién de la intencién
ultima de la DT, que es generar condiciones para una dedi-
caciéon integral a las actividades académicas propias de do-
centes de la universidad. Dicha dedicacién se ve compro-
metida ante diversas circunstancias vitales, siendo una de
las mas notorias la maternidad y la paternidad. Es razona-
ble asumir que durante el primer afio de la vida de un hijo o
hija el tiempo que la madre docente o el padre docente ten-
dran para dedicarse a proseguir con su trabajo académico

(en todas sus manifestaciones) se vera restringido sustan-
cialmente. Por ello, parece razonable proponer que la eva-
luacion de la DT se postergue un affo en caso de que quien
la detente tenga un hijo o hija en el periodo de la evalua-
cion.
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2.- Criterios de evaluacion para la aspiracion a la DT

2.1.- Verificacién de que el docente propone en su plan de
trabajo la realizacidon de actividades de ensenanza de grado
y eventualmente de posgrado asi como actividades diver-
sas de extensidn y actividades en el medio.

2.2.- (referidos a las actividades de investigacidon y ense-
Aanza de posgrado, con énfasis en el periodo reciente)

a) Publicaciones, otras formas de comunicacién de re-
sultados de investigacion, aplicacion innovadora de cono-
cimiento, aprobacién de proyectos presentados a fondos
concursables, aceptacidon de ponencias en congresos re-
levantes, actuaciéon en la evaluacién de proyectos y en la
revision de articulos para revistas, orientacién de grupos
de investigacion.

b) Ensefnanza de posgrado (dictado de clases, organi-
zacion de nuevas asignaturas u orientaciones, direccion
de tesis, participacion en jurados de tesis, organizacion
de seminarios tematicos permanentes)

c) Actividades que impliquen reconocimiento de cali-
dad académica (edicidn o participacion en el comité editor
de revistas, integracion o direccidon de organismos acadé-
micos nacionales, regionales o internacionales, invitacio-
nes académicas de diverso tipo)

3.- Criterios especificos para cada grado docente

En todos los casos, la evaluacién sustantiva de la produc-
cion académica seré central. Ademas, se procuraréa evaluar
con cuidado la originalidad y dificultad de los problemas
que se busca estudiar a efectos de apreciar la producciéon
en funcién de estos elementos.

Grado 2

Integralidad de la DT: Se indicara la responsabilidad a asu-
mir en la ensenanza de grado y en actividades diversas de
extension y/o actividades en el medio. Se indicara igual-
mente, si se tienen previstas, las actividades de gestion
académica a llevar a cabo.

Formacioéon: Es altamente deseable que el aspirante acredite
un grado universitario o en su defecto formacién equivalen-
te. Se espera que parte del plan de trabajo incluya la propia
formacién de posgrado apuntando al mayor nivel de forma-
cion posible.

Investigacion: Se espera que esté iniciando tareas de inves-
tigaciobn como parte de su actividad cotidiana , eventual-
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mente integrada dentro de las actividades de un grupo de
investigacion. El plan de trabajo debe indicar la proyecciéon
de esa investigacion inicial.

Publicaciones: El candidato deberia contar con primeros
productos que ilustren su inicio en la investigacién. Puede
tratarse de co-autorias (o autoria individual) de articulos pu-
blicados en revistas arbitradas, documentos de trabajo, ca-
pitulos de libros o libros, o cualquier otra modalidad de co-
municacién de resultados de investigacién en la que el
aspirante haya participado. Si se trata en su mayoria de
modalidades colectivas, el aspirante debera detallar su par-
ticipacion en la obtencidn de los resultados. Deberia haber
presentado alguna ponencia a congresos, jornadas o semi-
narios nacionales.

Otras actividades: Si el aspirante integra un grupo de inves-
tigacion debe indicarlo asi como las actividades que lleva a
cabo en el mismo; igual observacién vale para la obtencion
de o participacién en proyectos de investigacidén concursa-
bles.

Grado 3

Integralidad de la DT: Se indicara la responsabilidad a asu-
mir en la ensefnanza de grado y en actividades diversas de
extension y/o actividades en el medio. Se indicard igual-
mente, si se tienen previstas, las actividades de gestion
académica a llevar a cabo.

Formacién: Es altamente deseable que el aspirante acredite
formacién a nivel de maestria o doctorado o, , en su defec-
to, experiencia académica equivalente. De no contar con
maestria o doctorado, es aconsejable que parte del plan de
trabajo incluya la propia formacién de posgrado apuntando
al mayor nivel de formacién posible.

Investigacion: El candidato es un investigador capaz de lle-
var a cabo investigacion independiente. Se espera que ten-
ga una linea de investigacion formulada, eventualmente in-
tegrada dentro de las actividades de un grupo de
investigacion. El plan de trabajo debe trasuntar los rasgos y
la proyeccidon de esa linea de investigacion.

Publicaciones: Como resultado de su investigacioén, el can-
didato deberia publicar con cierta regularidad. Dependiendo
del érea, es de esperar que tenga alguna publicacién en re-
vistas arbitradas, algun capitulo de libro o libro u otra mo-
dalidad formal de comunicacién de resultados maéas alld de
la literatura gris (informes de proyectos, tesis, etc.). Se es-
pera que haya comunicado resultados en forma de ponen-
cias en congresos nacionales y regionales.

Otras actividades: Responsabilidad en proyectos presenta-
dos a fondos concursables.
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Grado 4y 5

Integralidad de la DT: Se indicara la responsabilidad a asu-
mir en la ensefnanza de grado y en actividades diversas de
extension y/o actividades en el medio. Se indicard igual-
mente, si se tienen previstas, las actividades de gestion
académica a llevar a cabo.

Formacién: Es altamente deseable que el aspirante tenga
nivel de doctorado o experiencia académica equivalente.
Investigacion: El candidato es un investigador consolidado,
con una linea de investigaciéon claramente formulada y eje-
cutada sistematicamente que debera expresarse en el plan
de trabajo. El candidato forma investigadores de manera
sistematica. Esto se trasunta tanto en tutorias de posgrado
como en la orientacidn o co-orientacidn de grupos de inves-
tigacidn nacionales en los que se inician o participan inves-
tigadores jovenes. Estos rasgos deberian estar contempla-
dos en el plan de trabajo.

Publicaciones: Como consecuencia de la ejecuciéon de la li-
nea de investigacion el candidato deberia publicar en forma
consistente. Las publicaciones deberian incluir revistas ar-
bitradas reconocidas por la comunidad académica a la que
pertenece, asi como otras modalidades de comunicaciéon
del conocimiento producido. Se espera una participacion
activa en eventos nacionales, regionales e internacionales,
presentando resultados de investigacién u organizando
eventos. La presencia regional e internacional es importan-
te para estos grados, al menos en general (siempre tenien-
do en cuenta las especificidades de las diversas areas cog-
nitivas).

Otras actividades: Se valorara la responsabilidad en proyec-
tos presentados a fondos concursables y la creacién de ca-
pacidades e infraestructura de investigaciéon.

4.- Renovaciones

De acuerdo a lo indicado antes, el informe de actividades
para la renovacién de la DT debera ser hecho en un formato
especifico (para cada grado) con la comunicacién previa de
que dicho informe se harda publico en la pagina web de
CSIC. Se debera pedir ademas se indique el producto (o los
productos) de investigacidn mas significativo del periodo a
efectos de estudiarlo con especial cuidado, eventualmente
a través de opinidn externas a la CCDT, ademas de también
hacerlo publico. Toda produccién documentada y comuni-
cable respecto del conjunto de actividades llevadas a cabo
en el RDT seréa valorada y puesta también en la web.

Los criterios para estudiar las renovaciones estardn asocia-
dos a los criterios de ingreso para cada grado docente; se
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observara en particular el avance en cada uno de esos cri-
terios durante el periodo que se evalla respecto a la situa-
cion al inicio de dicho periodo, asociado a la linea de trabajo
presentada.
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Seccién 3.3
Documento de la Comisién Sectorial de Extensiéon
y Actividades en el Medio

LINEAMIENTOS GENERALES PARA INCORPORAR LA
EXTENSION Y LAS ACTIVIDADES EN EL MEDIO A LA
EVALUACION DOCENTE

I. En funcién de los antecedentes discutidos y aprobados
por el CDC (27.10.2009 y 6.12.2011) se propone incorporar
la definicion de extensién como “el conjunto de actividades
de colaboracién de actores universitarios con otros actores
que, en procesos interactivos donde cada actor aporta sus
saberes y todos aprenden, contribuyen a la creacién cultu-
ral y al uso socialmente valioso del conocimiento, con prio-
ridad a los sectores mas postergados” (Documento presen-
tado por CSEAM y Equipo Rectoral al CDC el 6.12.2011).

Il. Considerando el avance de las actividades en el medio y
de extensidn realizadas por los Servicios Universitarios, el
desarrollo del proceso de curricularizacion de la extension y
consolidacion de las practicas integrales a nivel de la Uni-
versidad de la Republica, el CDC entiende que se debe avan-
zar hacia la incorporaciéon de estas actividades en los proce-
sos de evaluacion docente.

Ill. Considerando que esta variada gama de actividades im-
plica grados diferentes de complejidad, esfuerzo y forma-
cion a la hora de desarrollar la tarea docente, se plantea una
ponderaciobn que tome en cuenta los siguientes aspectos
integrados a la tarea: participacion y desarrollo de Espacios
e Itinerarios de Formacioén Integral, evaluaciéon ex post y ex
ante de las actividades, produccién académica vinculada a
las actividades, evaluacion estudiantil y evaluacién de las
actividades por parte de actores sociales participantes.

IV. Como se desprende de la definicion anterior de exten-

sioén, se entiende que los niveles de maxima complejidad
en la extensidn se encuentran en aquellas actividades en
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las cudles exista un reconocimiento curricular, una concep-
cion interdisciplinaria, integracion de funciones universita-
rias, didlogo de saberes, produccién de conocimiento, pla-
nificacion previa y evaluacién posterior y una participacion
activa de estudiantes y actores sociales.

V. Las actividades en el medio que socialicen conocimiento
valioso, propendan al desarrollo cultural y cientifico seran
consideradas a la hora de evaluar la tarea docente. Se valo-
raran especialmente las actividades curriculares y que cuen-
ten con activa participacion estudiantil.

VI. Una ponderacidn equilibrada de las tres funciones po-
dria considerar una variacidon de puntaje de la extensiéon y
actividades en el medio que en relacion a cada Servicio, Es-
cuela o Centro tenga una amplitud entre 15 y 25 puntos en
100 totales a la hora de ponderar méritos. Inclusive esta
variabilidad puede tener diferente expresiéon en distintas
Areas, Departamentos o Laboratorios de una misma depen-
dencia universitaria. Si bien se entiende que la funcién de
ensenanza debe ser priorizada en una evaluaciéon equilibra-
da de las funciones universitarias, se propone que la eva-
luacion de la extensidn y las actividades en el medio cuente
con un piso de 15 puntos sobre 100.

VII. Para la evaluacién de la tarea docente serd contempla-
da la participacidn en equipos que realicen actividades en el
medio, extension o procesos que impliquen integralidad.

VIIl. Se encomienda a los Consejos o Comisiones Directivas
de los Servicios Universitarios a adecuar sus disposiciones
en materia de evaluacién docente integrando estos criterios
generales.

68



Capitulo 4

SINTESIS DE CRITERIOS DE ORIENTACION PARA LA
EVALUACION INTEGRADA DE LAS LABORES DOCEN-
TES DE ENSENANZA, INVESTIGACION Y EXTENSION

El Consejo Directivo Central de la Universidad de la Re-
publica en sesion ordinaria de fecha 31 de Julio de
2012, adopté la siguiente resolucion:

4.

(Exp. 004020-000792.12 y adjs.) - VISTO QUE: 1) En su
sesidn extraordinaria del 23 de junio pasado el Consejo Di-
rectivo Central, culminando un ciclo de prolongados esfuer-
zos e intensos intercambios de ideas en los 6rdenes y ser-
vicios asi como en el seno del propio Consejo, completo la
aprobacion del “Documento de orientacidon para la carrera
docente en la Universidad de la Republica”.

2) El CDC habia establecido en su momento que, cuando
dicho Documento fuera aprobado, el mismo debia ser com-
plementado con la definicién de criterios de orientacién para
la evaluacion integrada del conjunto de las labores que los
docentes universitarios deben realizar.

3) En tal perspectiva, en la misma sesién antes mencionada
se aprobaron en general los documentos sobre pautas para
la evaluacion de la labor de los docentes universitarios, pre-
sentados por: (i) la Comision Sectorial de Investigacion
Cientifica, junto con la Comisién Académica de Postgrado y
con la Comisién Central de Dedicacion Total; (ii) la Comisiéon
Sectorial de Extensidn y Actividades en el Medio, vy (iii) la
Comision Sectorial de Ensenanza.

4) El Consejo Directivo Central entendié que los tres docu-
mentos mencionados antes se apoyan en lineamientos ya
establecidos por la UDELAR, ofrecen perspectivas compati-
bles y permiten, de manera coherente entre si, avanzar en
la definicion de criterios.

5) La Comisién Central de Asuntos Docentes elevd oportu-
namente al CDC un documento titulado “Primera aproxima-
cion hacia una propuesta de evaluacion del desempeno la-
boral del docente universitario”.
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CONSIDERANDO: que
conviene disponer de una sintesis de conjunto de los crite-
rios para la evaluacién integrada de las labores docentes de
ensenanza.

EL CONSEJO DIRECTIVO CENTRAL, resuelve:

Aprobar la siguiente:

SINTESIS DE CRITERIOS DE ORIENTACION PARA LA
EVALUACION INTEGRADA DE LAS LABORES DOCEN-
TES DE ENSENANZA, INVESTIGACION Y EXTENSION,
que se basa en los documentos mencionados en los “vis-
tos” de esta resolucion:

1. En el marco de las jornadas extraordinarias para la Refor-
ma Universitaria el Consejo Directivo Central resolvié: “Es-
tablecer que la carrera docente debe apuntar a mejorar el
desempeno de las funciones fundamentales de la Universi-
dad, estimulando la capacitacion de los docentes para el
ejercicio de la ensefnanza, la investigacion y la extension,
promoviendo su activa participaciéon en la gestién colectiva
de la instituciéon y evaluandolos en funcién del conjunto de
sus tareas”.

2. El Documento de orientacidn para la carrera docente en
la UDELAR"” establece que se debera: “Propender al esta-
blecimiento de pautas de evaluacién del desemperno docen-
te que valoren integralmente el conjunto de las actividades
y que constituyan una herramienta para la mejora sistema-
tica de la calidad de las funciones docentes. Dichas pautas
de evaluacion deben explicitar las funciones que se espera
realicen los docentes en acuerdo con su grado y su catego-
ria horaria.”

3. El mismo documento recién citado plantea que es nece-
sario: “Avanzar en la construccién de pautas -y formas de
incentivo para su procesamiento- para alcanzar una estruc-
tura académica de los Servicios y la Universidad toda acor-
de a la organizacion docente que se define, flexible y no
piramidal, basada en disciplinas, y no en céatedras o carre-
ras, de manera de facilitar la transformacién de la carrera y
funcién docente, asi como de la institucion.”

4. Una estructura académica moderna y flexible implica que
ningun docente deberd trabajar aisladamente, sino que
siempre debera estar inserto o asociado a un a&mbito colec-
tivo (departamento, instituto, clinica, centro, unidad, etc.)
donde se desempernen las funciones docentes de manera

70



integral. Ello posibilitara que todos los docentes colaboren
de alguna manera u otra con todas las actividades a reali-
zar. En especial, asi se favorecera el mas fecundo desempe-
Ao de los docentes de menor carga horaria, cuyas tareas
estaran debidamente especificadas y que asi estaran vincu-
lados al conjunto de las labores universitarias.

5. Los llamados a la provisién de cargos docentes estable-
ceran en sus bases las funciones y las actividades que de-
beradn realizar quienes sean designados y por el cumpli-
miento de las cuales seran evaluados.

6. Las pautas de evaluacién del desempeno constituirdn
una herramienta para la mejora sistematica de la calidad de
las funciones docentes. Dichas pautas tendran en cuenta
de manera integrada y plural las actividades de ensefianza,
investigacion, extension y relacionamiento con la sociedad,
las tareas de direccion, coordinacioén, y la participaciéon en el
cogobierno. Las pautas de evaluacién deberan explicitar las
funciones y actividades que se espera realicen los docentes
en acuerdo con su grado y su categoria horaria.

7. La evaluacion debera tener en cuenta el conjunto de lo
realizado durante el periodo correspondiente, asi como las
circunstancias especiales que puedan afectar el desempe-
no docente, como la maternidad, la paternidad, la enferme-
dad.

8. De acuerdo a lo establecido por dicho “Documento de
orientacién para la carrera docente en la UDELAR”, el plan-
tel docente se organizara en seis tipos de cargos: efectivos,
interinos, contratados, visitantes, libres, y de gestion aca-
démica. Para la conformacién de dicho plantel se definen
cuatro perfiles de docencia segun su dedicacién horaria y
con los cometidos indicados a continuacion:

Docentes de Dedicacion Total. Son docentes que deben
cumplir integralmente con las tres funciones universitarias,
en base a planes de trabajo aprobados y evaluados periédi-
camente y en régimen de dedicacién exclusiva a la UDE-
LAR. Asimismo, asumiran responsabilidades vinculadas al
cogobierno y la gestion.

Docentes de Dedicacidn Integral: Son docentes de alta car-
ga horaria que deberan cumplir integralmente con las fun-
ciones universitarias, con énfasis relevante en dos de ellas.
Asimismo deberdn asumir, de acuerdo a su grado, respon-
sabilidades vinculadas al cogobierno y la gestién. Docentes
de Dedicacion Media: Son docentes con carga horaria inter-
media que deben desarrollar cabalmente al menos dos de
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las funciones universitarias.

Docentes de Dedicacién Parcial: Son docentes con una car-
ga horaria baja. Esta categoria es basicamente para docen-
tes que vuelcan en la UDELAR su experiencia técnica o pro-
fesional.

9. La evaluacién apuntard a promover en los docentes uni-
versitarios condiciones como las siguientes:

- Conocimiento soélido y profundo, acorde al grado
gue ocupa, de su propia area tematica, de sus conexiones
con otros campos de la cultura y de sus vinculos con la so-
ciedad en su conjunto.

- Compromiso: 1° Con una visiéon humanista y ética
de la docencia entendida como labor colectiva basada en
relaciones interpersonales de auténtica cooperaciéon; 2° Con
los fines de la Universidad; 3° Con los principios de la for-
macioéon que la instituciéon busca ofrecer, en el contexto de la
realidad social y cultural que la enmarca.

- Capacidad para ensenar en contextos diferentes de
forma rica y variada, jerarquizando adecuadamente y po-
niendo en perspectiva actualizada la respectiva tematica,
creando ambientes propicios para atender a la diversidad
de perfiles de los estudiantes, para propiciar el desarrollo de
sus capacidades potenciales a alto nivel, y para evaluar sus
avances, de modo de garantizar, orientar y estimular su for-
macioén integral como persona.

- Capacidad para la creacién original de conocimien-
tos y cultura, con vocacién para encarar la investigacion al
mas alto nivel de cuestiones relevantes y problemas gran-
des, desde el trabajo en equipo y priorizando la continuidad
a largo plazo de las labores de creacién, lo que implica aten-
der especialmente a la formacién de nuevos investigado-
res.

- Capacidad para contribuir a la comprensién y a la
solucidn de los problemas de interés general, en particular
a través de la extensién universitaria que implica colabora-
cion entre actores universitarios y no universitarios en pro-
cesos interactivos donde cada uno aporta sus propios sa-
beres y aprende de los otros.

- Integracién de las capacidades para aprender per-
manentemente, crear nuevos conocimientos, colaborar con
otros actores a su aplicacidn socialmente valiosa, e incorpo-
rarlos a la ensenanza.

- Formacién y vocacioén para el didlogo entre personas
y saberes diferentes, de modo de impulsar las tareas ante-
dichas en amplios marcos de cooperacién entre actores,
instituciones y disciplinas.
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10. La evaluacién de la ensenanza debe respetar la diversi-
dad de expresiones propias de los distintos campos del co-
nocimiento, involucrar a los diversos actores que participan
en el proceso de aprendizaje y, por consiguiente, tomar en
cuenta opiniones variadas, incluyendo la evaluaciéon de los
estudiantes, la del docente involucrado (auto evaluacién) y
la de sus companeros de trabajo, de referentes experimen-
tados, de las instancias de asesoramiento y conducciéon de
los diversos Servicios Universitarios y de la institucién en
su conjunto.

11. La ensenanza de grado sera una tarea obligatoria para
todos los docentes de la UDELAR.

12. La Universidad debe promover formas variadas de la
ensefanza activa, que combinen formas presenciales y a
distancia, de modo de: (i) interesar y motivar a los estudian-
tes, (ii) fomentar tanto su acceso autébnomo al conocimiento
como los aspectos interactivos inherentes a toda formaciéon
soélida, vy (iii) contribuir a que sean protagonistas fundamen-
tales, individual y colectivamente, de los procesos de apren-
dizaje.

13. Para la evaluacion de la ensefnanza se tendra en cuenta
una amplia gama de modalidades que incluyan el desarrollo
de cursos de grado de caracter regular u optativo, la orien-
taciéon en la elaboracién de monografias y trabajos finales,
la preparacion de materiales didacticos, la planificacion y
organizacién de cursos, entre otras. Dichas actividades
pueden desarrollarse en diferentes formatos y ambitos de
trabajo, posibilitando por ejemplo la diversificacion de me-
todologias educativas, la ensehanza en espacios comunita-
rios y de formacioén integral, y el desarrollo de formas alter-
nativas que hagan uso de las innovaciones tecnoldgicas.
Las evaluaciones realizadas seran puestas en conocimiento
de los docentes involucrados, para contribuir a su mejor
desempeno.

14. La evaluacioén rica, flexible y plural de la investigacion es
fundamental para la UDELAR asi como para el conjunto del
Sistema de Investigacion e Innovacién del Uruguay, por lo
cual criterios adecuados en la materia son necesarios para
generar acuerdos que ayuden a que los diversos sistemas
de evaluacién de conocimientos que hoy conviven en el pais
converjan hacia un sistema de sefales coherente y orienta-
do hacia el desarrollo nacional de caracter integral. En la
evaluacién de la investigacidon debe prestarse atenciéon a las
especificidades de las diversas areas de conocimientos,
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considerando tanto los aspectos disciplinarios como los in-
terdisciplinarios, y valorando asimismo las dimensiones
culturales, artisticas y simbodlicas. Dicha evaluacién debe
tener en cuenta las diversas formas de validacion de los
conocimientos producidos, atendiendo tanto a su relevan-
cia como a su calidad. Se trata de apreciar la contribuciéon
sustantiva, en lo individual y en lo colectivo, al avance del
conocimiento y a su socializaciéon.

15. Para posibilitar la apreciacion mencionada, asi como
para difundir enfoques y resultados, conviene someter al
menos parte de la produccién realizada a opiniones espe-
cializadas que contribuya a evaluar la importancia de la in-
vestigacion que se lleva a cabo. Ello permite, en especial,
separar con fundamento la evaluacién académica de la me-
dicién de productividad simple por numero de productos.
Permite, ademas, a cada docente que realiza investigacion
una adecuada combinaciéon de, por un lado, la investiga-
cion mas madura y la preparacién de la comunicacién de
los resultados obtenidos con, por otro lado, la investigaciéon
exploratoria y aun “de riesgo”, en el sentido de que aborda
problemas de gran envergadura respecto los cuales no hay
garantias de obtener resultados.

16. Las motivaciones en materia de investigacidon suelen
ser diversas; no todas se traducen en actividades que den
lugar a publicaciones en revistas arbitradas ni a hacerlo en
plazos similares. Un exceso de énfasis en una sola forma de
validacién de la labor de investigacidon puede dejar de lado
motivaciones de sumo valor, como poner el conocimiento al
servicio de alguna demanda social concreta, renovar la en-
sefnanza a partir de nuevos conocimientos o combinar ma-
neras clasicas de ver las cosas con enfoques diferentes y
heterodoxos. Para no desestimular semejantes motivacio-
nes, conviene exigir a los docentes de alta dedicacién que,
en un periodo de cinco anos, contribuyan con por lo menos
una publicaciéon académica de alta calidad - medida con
criterios adecuados al darea de conocimiento y al grado de la
persona en el escalafén docente — y ademas la realizacion
de actividades vinculadas con la investigacién de alta cali-
dad, que puedan o no ser otras publicaciones. A los efectos
de tomar en cuenta las especificidades de la creacién de
conocimientos en distintos ambitos, los Servicios podran
definir sus criterios orientadores sobre los resultados espe-
rados de las actividades de investigacién de los docentes
de alta dedicacidon. En todos los casos se promovera y valo-
rard de forma integral tanto la investigacién en si misma
como los aportes a la construccion de nuevas capacidades
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de investigacion. La evaluacién de los resultados obtenidos
en cada periodo considerado estard a cargo, preferente-
mente, de pares externos de reconocida trayectoria. Cuan-
do un docente no cumpla con aspectos cuantitativos de los
criterios orientadores, debera justificar el valor cualitativo
de su produccién en materia de investigaciéon y el Servicio
respectivo deberad analizar esa justificacion, de modo que
siempre se priorice la contribucién sustantiva y de alto nivel
a la creacién de conocimiento y cultura.

17. Como parte de su compromiso con la sociedad, la Uni-
versidad impulsa la curricularizacién de la extensién y el
fomento de las actividades relacionadas con esta funciéon
universitaria, en conexién estrecha con la ensenanza vy la
investigacion, a partir de una concepcién amplia y plural
que entiende a la extensidon universitaria como el conjunto
de actividades de colaboracién de actores universitarios
con otros actores que, en procesos interactivos donde cada
actor aporta sus saberes y todos aprenden, contribuyen a la
creacion cultural y al uso socialmente valioso del conoci-
miento, con prioridad a los sectores mas postergados.

18. Corresponde pues a la hora de evaluar la tarea docente
tomar adecuadamente en cuenta las labores de extensién y
las actividades en el medio que socialicen conocimiento va-
lioso, propendiendo al desarrollo cultural y cientifico. La ca-
racterizacion anotada de la extensién y la decisién de curri-
cularizarla llevan a valorar particularmente aquellas
actividades en las cudles exista un reconocimiento curricu-
lar, una concepcién interdisciplinaria, integracién de funcio-
nes universitarias, didlogo de saberes, produccién de cono-
cimiento, planificaciéon previa y evaluacidn posterior y una
participacidn activa de estudiantes y actores sociales. Para
apreciar la labor realizada se tendrd en cuenta elementos
como la participacién en actividades que integren funcio-
nes, la evaluacién ex post y ex ante de las diversas activida-
des, la producciéon académica vinculada a las actividades,
la evaluacién estudiantil y la evaluacién de las actividades
por parte de actores sociales participantes.

19. La Universidad debe impulsar una ponderacién equili-
brada de las tres funciones universitarias, lo cual es compa-
tible con una variacién de los puntajes asignados a cada
una de ellas en los llamados y concursos que se realizan en
distintos ambitos universitarios, pero que implica que nin-
guna de las tres funciones asuma valores extremos inferio-
res o superiores, en comparacioén con las otras.
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20. El Régimen de Dedicacion Total (RDT) apoya la dedica-
cion integral a la actividad docente, lo que incluye el cultivo
interconectado de las funciones universitarias fundamenta-
les de ensenanza de grado y postgrado, investigacion, ex-
tension y actividades en el medio, asi como la participacién
en las actividades de cogobierno y gestiéon académica de
las que también depende la calidad de la vida universita-
ria.

21. La evaluacién de las aspiraciones a ingresar al RDT y de
los desempenos en el mismo deben tener el caracter inte-
gral que surge de las propias finalidades del Régimen. La
evaluacién del desempero en el RDT deberia estar coordi-
nada con la evaluaciéon en el desempefio del cargo docente
- en particular, para evitar la multiplicacion de instancias de
evaluacién y la descoordinaciéon de los criterios en las mis-
mas.

22. Particularmente en materia de investigacion, el RDT
constituye una apuesta al futuro, lo que debe ser tenido en
cuenta tanto para el ingreso como para las renovaciones.
Ello implica respaldar las opciones arriesgadas de quienes
encaran problemas propios, nuevos, dificiles, de largo alien-
to, sin resultados garantizados, pero que pueden posibilitar
la apertura de caminos originales para la produccién y el
uso socialmente valioso del conocimiento, asi como para la
creacion de “escuelas” en las diversas disciplinas - en el
sentido de tradiciones originales y programas de investiga-
cion en profundidad - que realzan la autonomia cultural en
lo que hace a la creacidn de alto nivel.

23. La dedicaciéon integral a las actividades universitarias,
que el RDT fomenta, se ve comprometida por circunstan-
cias vitales como la maternidad y la paternidad. Conviene
pues que la evaluacién del desempeno en el RDT se poster-
gue un ano cuando se trata de una persona que ha tenido
un hijo o hija en el periodo considerado.

24. Cada Servicio de la UDELAR impulsara la aplicaciéon de
estos criterios generales para la evaluacidn integral de la
labor docente. A tales efectos introducira los cambios que
estime necesarios en la institucionalidad vinculada a la eva-
luacion docente, en funcién de su propia apreciacion de la
situacion. En el intercambio de ideas registrado en el seno
del CDC se propuso que las evaluaciones deberan ser reali-
zadas por una Comisién de Evaluacién, dependiente del
Consejo del respectivo Servicio e integrada por Académicos
de alto nivel y con conocimientos en las tareas de evalua-
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cion, Egresados y Estudiante.

25. Recapitulando, en las instancias de evaluacion en gene-
ral se deberé tener en cuenta:

a) Las tareas realizadas en el periodo en materia de ense-
Aanza de grado y postgrado, investigacion y creacién de
conocimientos, extensién y actividades en el medio, activi-
dad profesional fuera del horario universitario (en el caso de
los docentes que no tengan alta carga horaria y cuya con-
tribucién a la UDELAR esté relacionada a su actividad labo-
ral), formacién y reciclaje del propio docente, formacién de
recursos humanos (en el caso de los grados 3, 4 y B5), fun-
ciones de direccidon académica, actividades de gestién, con-
tribucién al cogobierno.

b) El plan de trabajo para el siguiente periodo (en el caso de
los grados 3, 4 y 5).

Los informes respectivos deberdn tener en cuenta lo que
antecede y contribuir a la mejor apreciaciéon de los aspectos
sefalados.

(18 en 18)
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