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INTRODUCCION,

El area de investigacién del proyecto '"Educacién y Mercado del
Trabzjo en el Sector Moderno" es el estudio del efectc de la escola-
ridad en las empresas, consideradas como mercados internos del
trabajo. La investigacién se ha centrado en la exploraci6n de los
factores institucionales que inciden en la determinacién del nivel de
escnlaridad para entrar a las empresas y el efecto de la escolaridad
para la promocién interna de los trabajadores dentro de la estruc-
tura de cargos. Dentro de la empresa, el interés se ha focalizado
en los operarios directamente productivos, que se desempefian en
los departamentos o secciones mds especificas, de ella,

En nuestra opinién, los procesos de contrataciény promocién estdn
fuertemente condicionados por el tipo de tecnologia del proceso pro-
ductivo, la propiedad de la empresa, el desarrollo histérico de la
planta, el grado de formalizacién y centralizacién de las politicas
de personal y el tamafio de la fuerza de trabajo contratado,

Dentro de las proposiciones de ECIEL para los Estudios Pilotos,

se escogié el sector moderno de la industria manufacturera. Ha
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sido necesario, por tanto, definir que se entenderd por industria
moderna. Tal definicién no es f4cil de precisar, en el casodelalIn
dustria Chilena, debido al hecho que dentro del sector manufacture-
ro hay unz coexistencia de niveles tecnolégicos diferentes, e incluso,
adn existen, en empresas de importancia nacional, procesos tecnold
gicos considerados absoletos en paises desarrollados. Si se hubie-
ra considerado empresa moderna solo aquella con tecnologia "actua-
lizada", el universo de empresas no hubiera sido representativo de
las compaififas segin importancia en el mercado de productos, volu-
men de operaciones o liderato en la determinacién de salarios.

Por esta razén, se adopté un criterio més operacional que consiste
en considerar universo aquellas empresas que fueren las mds re-
presentativas en st mercado de productos respectivo y que en la
economfia chilena corresponde, principalmente, a las empresas
monop6licas y oligop6licas. En la seleccién de la. empresas, se
intent6 obtener un espectro amplio en cuanto a tecnologias de.pro-
duccién,

En relacién al personal, un fsegmento particular fue consgiderado

en lag empresas y corresponde a aquell;)s que llevan a cabo las
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actividades productivas, o en otras palabras, aquellos que trabajan
en las actividades especificas de sus respectivas empresas. El
propésito de esta opcién fue elimina> el impacto de la escolaridad
en ocupaciones que tienen menos correspondencia con las calificacio
nes dadas por el sistema escolar y donde el "on the job trazining' cs
m4s importante.

Deliberadamente, no se consideraron las secciones de mantencién,
operadores de miquinas, herramientas, electricistas y otros, pues-
to que esas ocupaciones tienen una tendencia hacia una mayor corres
pondencia con las habilidades cognitivas y destrezas especificas,
proporcionadas por las escuelas y los requisitos del cargo. Ademds,
estas ocupaciones forman un segmento del mercado del trabajo regi
do por costumbres y prédcticas en determinaci6n de galarios y asig-
nacién de cargos diferentes a la de los trabajadores especificos.
Para llevar a cabo este estudio se adopté la metodologia del Yestu-
dio de caso", considerando cada empresa un caso. Se estimé ‘per-
tinente esta metodologia teniendo en cuenta que, en Chile, no se ha
llevado a cabn ningtén estudio previo en esta &rea y porque se preten

dfa tomar en ccnsideracién el conjunto de circunstancias que, en



cada empresa, regulaban la escolaridad, sin dejar a priori elemen-
tos al margen. Por esta razén, esta investigacién se plantea como
un estudio exploratorio, y descriptivo que deberia aportar anteceden
tes y sugerir hipStesis de trabajo para futuras investigaciones re-
p-esentativas de ésta area.

La informacién de cada empresa, elegida en forma dirigida, se ob-
tuvo de visitzs a sus plantas productivas, entrevistas con los respon
sables de las politicas de personal y de datos existentes en los regis
tros de personal de lag empresas (entrevistas a los opgrarios ne
fueron autorizadas). En cada empresa se recolectaron datos de

los cargos claves, escogidos de comin acuerdo con ejecutivos de
las empresas,

Con estos datos se realizé un andlisis de regresién a fin de explo-
rar la2 relacién entre la distribucién de los salarios y las obras
variables recopiladas, en particular, la escolaridad, la antiguedad
en la empresa y la edad.

En el presente infcrme, se reportan los resultados de la investiga-
cién en los diez casos estudiados. En cada uno de ellos, se presen

ta informocién schre las caracteristicas de la empresa, sus



procesos de contratacién y promocién interna, lae caracteristicas

de las muestras, los resultados de los andlisis de regresién y, final
mente, algunas conclusiones.

Luego de la presentacién de los casos, se entregan algunas condi-

deraciones finales sobre los resultados obtenidos y sugerencias pa-

ra futuras investigaciones.



CASO A

1. Descripci6n de la Planta.

La Planta estudiada en el Caso A tiene las siguientes caracteristicas:

= 11

C,

Fabrica articulos sanitarios (W.C. pedestales, lavatorios, bidets,
estanques y otros) y aisladores eléctricos a partir de caolines,

arcillas, feldespatos y cuarzos, todos de procedencia nacional.

La planta estd fabricando estos productos en Santiago desde 1950,
adn cuando la fabricacién de sanitarios habfa sido comenzada por
la misma firma en otro lugar del pais desde 1944. La tecnolo-
gia de fabricacién data de la década del 40 y no ha sufrido altera-

ciones sustanciales desde esa fecha.

El muercado de los productos de esta planta es nacional. Dentro
de éste, ocupa una posicién monop6lica. La firma es la dnica fa

bricante de estos productos en el pais.

El tipo de tecnologia predominante es de fase B, previa a la in-

corporacifn a una cadena de produccién. Las fases del proceso
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productivo estdn descompuestas en operacivnes aisladas, que cada
operario ejecuta en forma individual con mdéquinas-herramientas
o herramientas manuales. El contenido de las ocupaciones es re-
petitiva y no se requiere conocimientos especiales para su desem-

pefio.

Los procesos productivos correspondientes a los dos rubros de
produccién comprenden plantas separadas. La de sanitarios estd
compuesta por 243 operarios. El proceso productivo comprende
tres partes diferenciadas. ILa preparacifn de la pasta o "masa
pldstica'; el vaciado c llenado de lc;s moldes y la terminacidn er
crudo de la pieza; y finalmente, su coccibén en hornos de altas tem
peraturas con‘ ciclos de quema largos (25 horas).

Los aisladores se fabrican en otra planta, mediante un procedi-

miento que se puede esquematizar en etapas similares a las des-

critas. El nimero de operarios es de 65.

La situaciéa actual de la empresa no permitié obtener informa-
cién actualizada sobre los criterios y métodos de las politicas

de contratacién y promocién interna. La actual administracifn
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de la empresa data de 1974 y desde esa fecha no se han efectua-
do nuevas contrataciones. La informacién conseguida en contra
tacién y promocidn corresponde a las costumbres y prdcticas de
la empresa que fueron descritas por funcionarios de cierta anti-
guedad. En politica salarial se ha continuado con el sistema de
salarios anterior a2 1974, que es el resultado de negociaciones

colectivas.

El Mercado Interno del Trabajo.

De los antecedentes recopilados, el mercado interno del trabajo
del personal de ope racibén se puede caracterizar en la siguiente

forma:

Sistema de Acceso a la Empresa.
Los accesos a la empresa han sido diferenciados segdn los tipos

de personal. En los directivos, hay especificaciones de cargos

" y las contrataciones se efectdan de acuerdo a ellas,

En los empleados, habria que distinguir entre:
- los cargos u ocupaciones gque son asimilados a esta categoria

por disposiciones legales que acceden a la empresa en igual



forrma que los obreros.
- Los empleados administrativos, los técnicos, superiores y je-
fes de plantas o secciones que ingresan a la empresa desde el

me rcado externo. La promocién de los obreros a este tipo

de empleados no es frecuente.

El personal obrero ingresa a la empresa a labores generales,

lo que llama 'trabajar en patio'’, en labores de aseo, mantencibn,
jardineria, mandados y otros. Segin las vacantes que se produx
can en el sector de produccién y con una apreciacién de sus cua-
lidades e intereses, este personal se incorpora al drea producti-
va. Para ingresar a la empresa en el nivel de obreros ha sido
definido en la actualidad como requisito de escolaridad la educa-

cidén bdsica completa.

Conviene sefialar que en el drea de produccién, las diferencias
entre empleados y obreros no reflejan necesariamente diferencia
ciones entre el cardcter manual o no manual del tralkajo. Las
diferenciaciones han provenido de disposiciones legales o nego-

ciaciones colectivas que han establecido que ciertas ocupaciones
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o cargos deben tener la categoria de empleados y gozar de las
prerrogativas previsionales respectivas, debido a su cardcter es-

pecializado respecto del resto de las ocupaciones.

Promocién Interna.

De la observacién de los contenidos de los cargos y de las plani-
llas de personal, fue posible delinear tres tipos de cargos en el
sector de produccién., En primer lugar, estdn los no especializa-
dos (N) que desempefian funciones generales en el patio o como
ayudantes. La categoria N corresponde a una etapa de introduc-

cién a la empresa y un paso previo para acceder a los siguientes.

El segundo estd compuesto por los llenadores de piezas (LL), ocu
pacién a la cual pertenecen el 36% Je los operarios de la planta
sanitarios y que conforman un conglomerado. Comprende un con-
junto de tareas destinadas a moldear en frio la pieza y dejarla
lista para meterla al horno. Los llenadores son todos obr.eros.
que se ubican en les categorias superiores de esta planta. Es un
cargo que requiere considerable esfuerzo fisico, cierta destreza

manual y se aprende en la prictica. La ocupacién de llenador es
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terminal y no existe promocién ascendente dentro de estas cate-

gorias,

Finalmente estin los especializados (F), qre son los operarios
-obreros o empleados- que llevan a cabo las otras etapas del pro
ceso productivo mediante el uso de m#quinas herramientas sim-
ples o herramientas manuales; la mayoria de ellos estdn en la
planta de aisladores. A estas ocupaciones se accede desde ayu-
dante no calificado y no se aprecié una gradacién dentro de estas
ocupaciones, es decir, no parecen existir familias de cargos que

conformen una carrera laboral.

. Sistema de Pagos.
Las remuneraciones del personal estdn jerarquizadas en tres es-
calas de salarios, destinadas al personal directivo, a los emplea

dos y a los obreros.

La escala de los directivos consta de 4 tramos, la de empleados
de 12, la de obreros de 5. Los diapascnes respectivos, es decir
la relacién entre el salario mds alto y el m&s bajo de la escala,

sonde’l:1.5 1::2,3 y 1:1.3.
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El diapason efectivo de salarios en la planta de obreros es de
18% (1:1. 18) pues las dos categorias md4s bajas estdn desiertas
y sirven para el personal que pasa por periodos de prueba antes

de ingresar a la planta.

Las tres escalas de salarios bases corresponden a niveles dife-
renciados de ingreso claramente delimitados y jerarquizados.
Entre el tramo m4s bajo de la escala de personal directivoy el
m&s alto de la escala de empleados la diferencia en salarios es
de un 20%; entre iguales tramos entre 11 de obreros y empleados,

esta alcanza a un 40%.

Ademds de los salarios bases, existen algunos pagos adicionales
generales, es decir, que se pagana la totalidad del personal de
la respectiva planta. Los directivosy empleados reciben una
gratificacién mensual de un 50% del salario base, que correspon-
de a un reparto anual de utilidades; esta gratificaci6én alcanza a
un 96% en los obreros. Estos reciben ademd4s un Bono de 'Produ_g_
cién equivalente a un 33% del salario base, De este modo, se

acorta la distancia entre las escalas de empleados y obreros,
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tendiendo a coincidir los puntos extremos. En cambio los diapa-

sones en cada escala, se maantienen,

Un factor importante de diferenciacién de los salarios personales
son los bonos por antiguedad. Estos se otorgan cada tres afios
(trienios) de permanencia no interrumpidos en la empresa y son
una cantidad fija para las tres escalas de salarios, lo que favore
ce en términos relativos a los obreros. A modo de ejemplo, un
obrero en la categoria 5 (méxima) y con quince afios de perma-
nencia en la empresa puede recibir una remuneracidn equivalen_
te a la categoria 8 de cmpleados, aumentando sus salarios en

aproximadamente 30%.

Caracteristicas de la Muestra.

Con el firi de determinar cudl es la relacibn entre salarios y
escolaridad, resultante del funcionamiento del mercado del tra_
bajo descrito, se tnmé una muestra de los cargos claves «;.n la
empresa con el fin de obtener informacién sobre algunas carac_

terfsticas de los operarios. Con los datos recogidos se llevé
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a cabo un anélisis de regresida, tomando como variable depen-
diente el salario base, correspondiente al cargo desempefiado.
No parecib conveniente considerar el salario total, pues éste

es solo la sumatoria del salario base m4%s los respectivos trie-

nios. El procedimiento decarrollado fue el siguiente:

Seleccitn de la Muestra.

Se selecciond en forma razonada 31 cargos que sé€ estimaron eran
claves o significativos para el proceso de produccién, En forma

proporcional y aleatoria se seleccionarcun 58 operarios que se de_

sempefiaban en estos cargos.

Variables consideradas.

Los antecedentes sobre el personal seleccionado en la muestra

comprendieron los siguientes rubros:

a) antecedentes personales.

b) antecedentes sobre el cargo actual, solicitando una breve des
cripcién del cargo y afios de permanencia;

c) datos sobre los cargos u ocupaciones desempefiadas desde

su ingreso a la empresa, pidiendo informacién detallada so-

.
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bre las razones y requisitos de promocién;
d) educacién formal, informal y cursos de entrenamiento tenidos
antes y durante su permanencia en la empresa, Yy

e) estructura y nivel de los salarios percibidos.

Esta informacidn se solicité al Departamente de Personal de la
Empresa; la posibilidad de una entrevista directa con los opera_
rios quedé descartada desde las primeras conversaciones soste_

nidas con autoridades de la empresa.

La informacién recopilada fue bastante deficiente por la falta de
datos en los registros de la empresa; la imprecisién en las res
puestas derivadas en parte, de la ausencia de procedimientos

administrativos formales (Ej. pregunta sobr2 razones de promo_
cidn); la irrelevancia de algunas respuestas para ser sometidas
a andlisis estadisticos (Ej.: s6lo 5 operarios habian seguido cur,
so posterior a su iingreso a la empresa y en su mayoria no se

relacionaban con el trabajo); y, finalmente, datos que la empre_
sa no estuvo dispuesta a procesar, como el referente a salarios

totales descontando pagos no ligados al trabajo.
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Por lo tanto, las variables con las que se pudo operar en el and_

lisis de regresién fueron:

Edad del operario,

Ndmero de afios de permanencia en la empresa.

Ndmero de afios de desempefio del cargo actual.

Coeficiente 3/2, para indicar la proporcibn del tiempo total

en la empresa en que se ha desempefiado el mismo cargo.

Afios de escolaridad formal

Salario base o de encasillamiento dul cargo actual,

Salario base del primer cargo, suponiendo que el cargo desem
pefiado al ingresar en la empresa tuvo la misma categoria de
salario que uno similar en la actualidad. Este supuesto es
bastante fuerte pues la empresa no tiene un sistema de evalua-
cién de cargos.

Salario total, calculado a partir de 6 y agregando un monto fijo
de pesos por cada tres afios de permanencia en la empresa.
Variable dummy pertenencia del cargo actual a la planta de sa_

nitarios o aisladores. (Dummy 1)
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10 y 11. Variables durnies: pertenencia del primer cargo en la
empresa a la planta de sanitarios, aisladores u otro. (Dummy

2y 3).

c. Descripcidn de la Muestra.,
Los valores promedios de las caracteristicas de la muestra y 'tg
sus coeficientes de variacién se pueden observar en el cuadro
siguiente. Ademds, en una segunda columna, se ha incluido
los resultados de una muestra restringida de 44 rpe rarios y en
una tercera, los correspondientes al resto. A la total de 54 ope_
rarios para los que se dispuso de informacifén completa se le
han restado 10, que son los pertenecientes a las escalas sala-
riales de empleados y directivos. Esta decisifn de analizar las
muestras por separado, se adoptd ex-post, al observar la diver
sidad de caracteristicas de este sub-grupo.
Cabe sefialar en el cuadro A 1 €l bajo nivel de escolaridad promedio

para todos los grupos, la similitud en cuanto a edades y la con-

siderable antiguedad en la empresa.



CUADRO Al

Caracteristicas de la Muestra. Media y Coeficiente de variacion.

Variables Muestra Total Muestra Obreros Empleados y Directivos
Media cv Media cv Media Cv

1. Edad (afios) 36.8 0. 20 36.0 0. 18 40. 5 0. 20
2. Aatiguedad

Empresa(afio) 13.3 0. 56 12.0 0. 49 19. 6 0. 51
3. Antiguedad

cargo (afio) 7.2 0. 72 8.1 0. 65 3.2 0. 68
4. 3/2 0.58 0.52 0. 68 0. 39 0.21 0. 09
5. Escolaridad

(afios) 5.4 0. 77 4.2 0. 76 10.9 0.35
6. Salario base($) 295.8 0. 50 233. 6 0. 06 570.0 0. 28
7. Salario primer

cargo ($) 244. 8 0. 45 216.8 0. 09 368. 6 0. 58
8. Salario Total

($) 356.1 0. 46 287. 4 0.12 658. 6 0.16

81
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Los cambios dltimos que ha afectado a la empresa posiblemente
explican el que el grupo de empleados y directivos haya estado
sélo 3. 2 afios en snus respectivos cargos. Cabe sefialar qur. la ma
yorfa de ellos entr$ a la empresa en la categoria de empleado o
direciivo y desempefia funciones de mando o direccién. Se cons-
taté el caso de un solo operario que ingresd de obreroy fue pro-
movido a empleado, en funcién direc!;iva.
En relacién a los salarios, cabe destacar la homogeneidad del sa
lario base en la muestra de obreros (CV=0. 06) y también en los
otros dos tipos de salarios. En cambio, entre empleados y direc
tivos, la dispersién es mayor. Esta caracteristica tendrd mucha

incidencia en los andlisis de regresidn.

. Algunos Resultados Significativos.

Las ecuaciones que se consideraron pueden verse en el Cuadro A-2
donde se incluyen también los R 2 y test F para la muestra total

y para la muestra de obreros en el cuadro A3.

En la mrv :stra total hay 5 ecuaciones cuyos Rz son significativos

al 1% (test F), y varian entre .78 y .81, Todas ellas incluyen el
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nivel de escolaridad y el salario base del primer cargo. Si ambas
variables no eran consideradas en forma simultdnea, R2 explicaba
solo entre un . 30 a . 33 de los salarios bases, a igual nivel de sig-
nificacién.

Dentro de estas ecuaciones, las mds significativas son las 4 y 10,
En la ecuacibn 4,se aprecid que h edad tienemenor significacién
(test ¢ al. 95) que las variables de escolaridad, salarios del pri-
mer cargo y el coeficiente antiguedad en el cargo antiguedad en la
empresa. En la ecuacién 10, se aprecia como influyen ambos ti-
pos de antiguedad. Si bien ambas son significativas (test t al 5%).
la antiguedad en el cargo es de signo negativo. Es decir, a mayor
permanencia en un mismo cargo corresponden salarios base rela-
tivamente mds bajos.

Una forma indirecta de apreciar la importa;ncia relativa del nivel
de escolaridad es considerar las ecuaciones 4 y 6. En esta dltima,
se ha eliminado la escolaridad y el R2 se reduce de . 80 a . 69,
significativos al 1% (test F) (Ver Cuadro A-2).

Las tres variables dummies no fueron significativas para explicar

la varianza de los salarios, a excepcién de la dummy 9 en la ecna
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cién 1, a un nivel de 0.90 (test t). La inclusibn o retiro de estas
variables solo afecta a R2 en un 1%, como puede observarse de
comparar las ecuaciones 1, 2 de la 3 y 4. Por lo tanto, la perma
nencia o cambio entre los departamentos de sanitarios, aisladores
u otros a lo largo de la carrera laboral no son significativos para
explicar los salarios base actuales.

Una primera conclusidn tentativa al observar las 5 ecuaciones es
que la escolaridad y el salario del primer cargo son las variables
m&s significativas para explicar las diferenciales de salarios base
actucles. En otras palabras , las condiciones al ingreso a la em-
presa siguen determinando en la muestra total la ubicacién poste-
rior del operario en la estructura de salarios bases.

Los resultados de este anflisis para la muestra de obreros fueron
considerablemente diferentes. Solo dos de las diez ecuaciones son
significativas al 5%, sierdo el R2 no superior a . 39. En las ecua-
ciones 1 y 10, se aprecia que son significativas las variables de
educacién, antiguedad en la empresa y las dummies 10 y 11. A

diferencia de los resultados anteriores los salarios del primer

cargo no son significativos pero si el departamento al cual se in-
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gresé, Peroen esta muestra, las variables consideradas no expli
can un 60% de la varianza de los salarios. lLa distribucién de és~

tos entre los operarios se debe a otras variables.

Conclusiones.

Teniendo en cuenta la informacién disponible sobre el mercado in-
terno de trabajo de esta empresa y los resultados del anélisis de
regresifn, se puede intentar dar una respuesta a las dos preguntas
de este estudio: 1) qué papel juega el nivel de escolaridad para en-
trar a la empresa y ser promovido y 2) qué variables determinan
las diferenciales de salarios base.

En relacifn a la primera pregunta el lugar de acceso a la empresa
determina la escolaridad exigida. Mientras los que desempefian
funciones de direccién de nivel medio tienen una escolaridad pro-
medio de 10. 9 afius al ingresar los operarios con cargos claves
alcanzan a sblo 4. 2 afios.

Los requieigos exigidos a los operarios manuales son, por lo tan-
to, menores al minimo nacional estimado en 6 afios para el perio

do que cubren estos datos. Tampoco parece que se hubiera incre
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mentado el nivel de escolaridad de ingreso a la empresa en los dl
timos afios, a consecuencia de una elevaci6n general del sistema.
La promocién interna, medida como cambio en la categoria de sa-
lario base, es relativamente baja en esta empresa. El coeficiente
entre antiguedad en el cargo y antiguedad er la empresa es de

58% para la muestra total y un 68% en la muestra restringida. En
otras palabras, con una permanencia promedio de 13 afios en la
empresa, la totalidad de la muestra ha estado un 58% del tiempo
en igual categoria de salarios base.

Conviene tener presente que los cambios de salario base ocurridos
en la muestra restringida, corresponden a operarios manuales
que cambiaron dentro de la categoria de obreros, que tiene solo

5 tramos, con los dos de menor remuuneracién practicamence de-
siertos. En las restantes 10 personas seleccionadas en la mues-
tra y que ocupan cargos de direccién, solo 1 fue obrero.' Todo el
resto entrd a la empresa a desempefiar una funci6n de esta natu-
raleza. En su totalidad siguieron cursos de corta duracién en

la empresa.

La escolaridad formal, por tanto, determina mds el punto de

acceso a la empresa que las posibilidades futuras de promocién.
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M4s aiin, observado la pirdmide de cargos segin categorias de
salarios, se puede apreciar que las posibilidades de promocién
son escasas dentro del 4rea de produccién (Ver Cuadrc A-4).
Finalmente, cabe preguntarse que explican las diferenciales de
salarios. El anflisis de regresién confirma lo observado en el
funcionamiento del me rcado interno, Son las condiciones iniciales
de acceso a la empresa las que son mds significativas para expli-
car los salarios base actuales. Estas condicione s estdn indicadas
por las variables escolaridad y salario del primer cargo. Esta
interpretacién es concordante para los resultados del andlisis de
regresifn en la muestra restringida. El bajo poder explicativo

de las variables consideradas no sorprende si se observa la homo
geneidad de la muestra en materia de salarios. Los coeficientes
de variaci6n para los salarios base y del primer cargo son
bajos y la diferencia en el monto de ambos es de soio 7, 8% (al
comparar el promedio de ambos salarios a la fecha de la encuesta).
El elemento que diferencia las remuneraciones en esta empresa
es la antiguedad, lo que se expresa en el pago de trienios. Es

este el mecanismo utilizado para asegurar la estabilidad de la
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mano de obra en vez de caminos de ascenso en la estructura de
cargos,

El tipo de mercado interno de trabajo en esta empresa por tanto
es abierto, en el sentido que se accede a la empresa a determina-
dos cargos o dreas de cargos y se permanece en ellos, logrando
aumentos salariales solo por el tiempo de desempefio.

En este caso, tal como se veia en el marco tebrico, la educacidn
determina el lugar de acceso a la estructura total de cargos y no
tiene influencia posterior, pues la posicién de cada uno queda de-~
terminada al ingreso y no existen procedimientos, costumbres o
précticas que favorezcan la promocién o realizacién de una carre
ra. La estabilidad del empleo se favorece por un alto bono por
antiguedad mds que por una avenida promocional. En esta empre
sa, por tantola escolaridad formal post-ingreso a la empresa no

interesa.



CUADRO A2

Coeficiente de Correlacibn, Test F, Coeficiente de Regreaién y Test t.
: Salario Base (VG)
Muestra Total {n= 53)

Varlable Dependiente

va

. vi v3 v 4 Vs v? v9 v 10 v 1l
R? Test F Edad Antiguedad Antig. en V3/V2 Esco- Salario Dummy Dummy Dummy
. en la emp. el cargo. laridad 1° cargo 1 2 3
Ecuacibn 1 0,80  22,54x -2,36 7,66 -5,82 14, 20 0, 65 10, 13 -28,02 -49, 82
(-0, 91) (3, 15)= (-2.21)x (4,49 (5.47)x {0, 31) (-0, 71) (-1.16)
Ecuvaclén 2 0,8) 28,74x 3,12 -141,52 14, 50 n_63 9,18 -14,12 -37,37
(1.53) (-3.39)x (8,90 (5,63)= (0. 29) (-0, 39) (-0, 99)
Ecuacién 3 0,79  35,70x  -1,51 7,22 -5, 72 14,19 0,63 .
: (-0, 69) (3,16)x (-2, 40)x (4,39 (5.68)x
Ecuacién 4 0,80 50,30x 2,28 -136, 24 14, 28 8,62
- (1,67 (-4,16)x (5, 23)x (5, 96)x
Ecuacién 5 0,69 26,97% -2,85 7,82 -9,13 . 0,87
(-1,09) (2.85)x (-3,39)= (7, 54)=
Ecuacibn 6 0,69 .37,97x 0,35 -162,06 0,90
(0, 21) (-4.05)= (8, 04)=
Ecuaciéa 7 0,33 8,03 <-2,77 12,81 -15,80
-0, 73 3,31)x -4,20)x
Ecuacién 8 0,30 10, 95x (z, :4) 2.3 ( ) -258,55
(0,97 (-4, 51)=
Ecoacién 9 0,32 11,89x 10, 74 -15,93
{4,08)x -4, 26)x
Ecuacia 10 0,79  44,98x . 0 (.s: 2 14, 54 0.62 5
: {3, 80)x (-2,42m (4,99 (5,67)x -

x Significativo al 57
x Significativo al 1%

Test t entre pazéntesis.



CUADRO A3

Coeficiente de Correh.ci&n. Test F, Coeficiente de RegresiSa y Test t, Variable Dependiente Salarjo Baze {Vve)

Muestra Obreros (n = 44).

.y

vi

2 N v v3 va vsS ve vI. v 1o vil
R est F Edad Antiguedad  Antig. en  V3/V2 Escola-  Salario 1* Dummy Dummy Dummy
en la emp. el cargo ridad cargo 1 3
T
Ecuacién 1 0,39 2, 78x -0,26 1,87 -0,56 2,50 0,06 10, 66 -1¢,97 -19,76
(-0, 60) (2,82)x (-0.87 (3. +9)= {0, 56} (1,59 (-2, 15)x (-2, 11)=
Ecuacifa 2 o, 24 1,70 0, 54 -12,22 2,34 0,05 10, 62 -8, 67 -11,84
(1,39 {-1,27) (2,88)x (0, 41) (1, 44) (-0, %9) (-1, 21)
Ecuacién 3 0,22 2,16 -0,21 1,45 -0,37 1,96 -0,01 M
. {-0,47) (2,12)= (-0, 54) (2,66) (-0,11)
Ecuacibn 4 0,12 1,30 0,49 -8, 66 1,72 g, 001
: (1.2  (-0,94) (2. 20)x {0, 01)
Ecuaciéa $ 0,08 0,82 -0, 36 1,08 -0, 27 -0,01
- (-0, 79) (1, 50) (-0, 38) . (-0, 05)
Ecuacién 6 0,01 0,10 0,17 -3,50 -0,003
(o. “) (-0. 37) (’oo oa
F=uaciba 7 0,08 1,11 -0, 40 1,09 -0, 28
) (-0. 79) (lo sz’ ('on 39)
£cuacibn 8 0,01 0, 16 0,17 -3,53
(0, 4¢€) . {-0.39)
Ecuaci€a 9 0,06 1,37 0,85 -0, 31
. (1,32) (-0, 44) .
Ecuaciéa 10 0,22 2, 10x 1,33 -0,38 2,00 -0,03
: {2, 12)x (-0,570 (2,76)x (-0,2%)

x Sigrificativo al 5%
= Siznificativo al 1%.

Test t eatre paréntesis.

"Le
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CUADRO A4

Distribucién por Escala de Salarios segin Planta
en Sector Productivo.

D;.rectivo Empleados Obreros
Categorifa Numero Grado Niumero Nivel Ndmero
B 1 4 A 73
C 3 2 1 B 135

3 3 C 64
4 4 D 26
5 12 E 10
6 9
7
8 5
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CASO B

1. Descripcidén de la Planta,

La Planta estudiada en el caso B tiene las siguientes caracteristicas:

a, Fabrica productos quimicos destinados al consumo [inal, giendo

los principales los perfumes, detergentes y alimenticios.

b. La Planta tiene 13 afios de existencia como tal, adn cuando es el
resultado de una fusién entre una planta anterior orientada a la
produccién de articulos similares y un aporte de capital extranje-

ro.
Este Gltimo significé una modernizacién de los procesos producti_

vos y la incorporacién de nuevos productos al mercado.

¢. El mercado de los productos de esta planta es el nacional. Su
posicién es monépolica en el drea de detergentes y competitiva

en el resto.

d. El tipo de tecnologia que se emplea es predominantzmente de

fase C. Los operarios solo controlan el proceso de produccién
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que es automdtico., Solo en las faenas de etiquetado o envase se

observaron ocupaciones de tipo repetitivo, asimilables a la fase B.

Los procesos productivos correspondientes a las tres lineas de
produccidn: detergentes, perfumeria y alimenticios, estdn clara-
mente diferenciados y constituyen plantas separadas desde un
punto de vista tecnolégico, administrativo e incluso espacial.
Cada una de estas subplantas fueron creadas en distintas fechas,
y al momento de la fusidén con la empresa exiranjera, se produje
ron alteraciones en el proceso productivo de magnitudes muy di-
versas. Perfumeria se mantuvo sin mayores alteraciunes; los
detergentes se introdujeron en reemplazo de los jabones en ptlvo,
con un proceso tecnolégico nuevo, en el afio 1962, y la planta de

alimentos es enteramente nueva y fue puesta en marcha en 1970.

La empresa ocupa una posicién de liderato en cuanto a su nivel

de salarios dentro de su respectiva comuna,

Todo el personal de operarios de produccién estd cn la categoria
de obreros. Los empleados en esta drea son solo los jefes de

turno, que requieren educacién superior,
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Es una politica de esta empresa no ""hacer empleados'' por los
trastornos econémicos u sociales que este cambio de status aca-
rrea a los afectados y a las relacicnes internas entre categorias

en la empresa.

2. El Mercado Interno del Trabajo.

Los antecedenies recogidos mediante visitas y entrevistas permiten
configurar un mercado interno de trabajo enla categoria de opera-

rios que presenta las siguientes caracteristicas:

a. Lugares de a:ceso a las subplantas.

Los puntos de acceso a la empresa estin en los puntos mds bajos
de la escala ocupacional y de salarios. La politica de personal

es contratar personal joven que pueda cumplir funciones de suplen
cia en ocupaciones que no requieran calificacién, tales como asea
dores o ayudantes de ope rarios. Con la excepcidn del personal
existente antes de la fusién de esta empresa, el cual fue reubica-
do en nuevas actividades, todo el resto tiende a ingresar de este
modo. lLos requisitos para optar a los puestos de suplencia son

el nivel educ2cional minimo, octavo bisico en la actualidad, una
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entrevista y aprobar algunos test destinados a medir habilidad ma
nual, y conocimientos generales. No se observaron ocupaciones
que requieran mayores requisitos para acceder a ellas, La tota-

lidad de los cargos superiores se llenan por promocibn interna.

Promocién Interna.

En esta empresa los cargos y las ocupaciones tienden a confun-
dirse. A cada ocupacién corresponde un cargo y no existen jerar
quias o familias de cargos dentro de una ocupacién, Los opera-
rios realizan tareas de control del proceso autom&tico, de abas-
tecimiento de materias primas y de envase del producto final,
Estas tareas las realizan en forma individual o entre grupos de
un méximo de tres. Frecuentemente, son auxiliados por un ayu-
dante quien, ademds, ejerce labores de suplencia por periodos
cortos. Para desempefiarse i las ocupaciones de esta empresa,
basta el aprendizaje en el trabajo de modo informal: el opgrador
instruye a su ayudante, con la colaboracién ocasional de un jefe
de taller o seccién. Es en esta direccién, de ayudante a opera-

dor, que se da el margen de promocién. La promocifn ocurre
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dentro de la ocupacién, No se detectaron casos de movilidad ho-
rizontal entre operarios, lo que parece razonable dado el sistema
de aprendizaje. Sobre el operario estd el jefe de turno de la sec-
cién o planta, el cual debe tener el titulo de ingeniero. Este cargo

noconstituye una posibilidad de ascenso para los operarios.

Sistema de Pagos.

Para los operarios que trabajan en produccién se ha disefiado una

escala de salarios con 10 categorfas, con una diferencia porcen-

tual constante de 12. 8% en cada una de ellas, Los cargos han si-

do adscritos a estas escalas en forma convencional, es decir, sin
un procedimiento de evaluacién cientifica de cargos. El diapasén

de salarios resultante es de 1:2.95. Junto a la escala de salarios,
existen otros dos tipos de pagos:

- Tarifas o premios por el cumplimiento de estdndares de pro-
duccién, fijados en algunas secciones o talleres que significan
un determinado porcentaje sobre el salario correspondiente al
cargo, y

- Tarifas por volumenes movilizados de materias primas u otros,

que se pagan en un valor monetario por tonelaje movido; este
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premio se otorga solo a los que trabajan en secciones de trans-
porte.

Como se verd mds adelante, estos pagos tienden a distorsionar
en forma considerable las relatividades de salarios estableci-
das en la escala inicial. Los aumentos de salarios por anti-
guedad consisten en percibii el salario de la categoria superior
cada cuatro afics de permanencia continuada en cargos de igual

categoria.

3. Caracteristicas de la Muestra.

a. Seleccidén de la Muestra.
Debido a las caracteristicas de la estructura ocupacional en esta
planta, el anflisis de las relaciones entre la educacién y el ingre
so y entre educacién y movilidad interna se llevd a cabo median-
te una muestra razonada de cargos. En discusiones con la éete_r_x_
cia y de las visitas a las plantas, se seleccionaron 48 cargos que
correspondian a aquellos considerados claves o estratégicos para

asegurar un buen funcionamiento del proceso productivo, Los
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individuos que desempefiaban esos cargos fueron seleccionados al

azar y fueron también 48,

Variables Consideradas.

La informacién se obtuvo de los registros del departamento de

.personal y fue recopilada por ellos mismos. Si los datos regis-

trados eran insuficientes, fueron completados mediante consultas
al operario. La alternativa de encuestar directamente a los obre
ros de la muestra fue descartada por la empresa.

Los datos solicitados -de acuerdo a la informacidn registrada
disponible- fueron relativos a edad, nimero de afios de permanen
cia en el cargo, nivel de escolaridad, categoria de salarios y sa-

lario total.

Descripcifén de la Muestra.

La muestra estuvo compuesta por operarios hombres, cuyas eda
des fluctuaban entre menos treinta afios hasta més de 51. Podria
considerarse una muestra de edad madura, pues el promedio de
edad es de 41 afios. La antiguedad en la empresa no podia ser

mayor de trece afios. Todos los registros de personal han sido
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elaborados a pariir de ia formacién de la actual empresa en
1962. Dada la edad de los componentes de la muestra, estos afios
representan solo una parte reducida de la carrera laboral. Se
vtilizd en cambio, la permanencia en los cargos actuales desde
¢l momen‘o que 12 empresa se fusicné, Un 69% de los operarios
seleccionados han estado seis y mds afios en el mismo cargo.

De estos, un 25% han desempefiado el mismo cargo entre 11y
trece afios. En categoria de salarios, un 21% de la muestra esta
ba en.le.s 9 y 10, pero la iayoria, un 43% e ubicé entre las ca-
tegorias 7 y 8. Si bien las diferencias salariales segin las esca-
las dan un diapasdn de 1:2. ), 2zl considerar los salarios totales,
este diapasén se increment de 1:3. 6.

Segin la escala de salarios totales, un 38% de la muestra se ubi-
ca en el primer tramo de remuneraciones (de los cinco estable-
cidos) y un 40% en el siguiente. En olras palabras, al aumentar
la dispersién de los szlarios, la mayoriz se ubica en los tramos
de raenar remuneracién. Finalmente, en los niveles educaciona
les se observan dos grupos bien marcados, ambos con un 40%

de 1= muestra: los sin instruccidn y los con primaria completa.
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El resto, se ubica entre los que tienen primaria incompleta y
. : Y

alglin grado de educacién secundaria =,
Por lo tanto, los componentes de la muestra son en su mayoria
operarios de edad madura, con un considerable nimero de afios
desempefiados en el mismo cargo, que ocupan los tramos medios
altos de las escalas de salarios bases, con considerable disper-

sidn en los szlarios totales y con niveles de escolaridad heterd-

geneos,

4. Anflisis de Regresifn,

La informacidn se analizé a través de un anélisis de regresién con-
siderando variables dependientes al salario basey salario total e
independientes a la edad, antiguedad en la empresa, antiguedad en
el cargo actual y nivel de escolaridad.

Los resultados indicaron que las variables independientes no son
significativas. Los test no alcanzaron un nivel de significacidn de

5% y los R2 fueron tnenores a un 10%. (Cuadro B-7).

1/ Ver Cuadros B-1, B-2, B-3, B-4, B-5, B-6.
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En la matriz de correlaciones, hay algunas relaciones que son
sugerentes. Las relaciones entre escolaridad y las variables
edad y antiguedad en la empresa son significativas y de signo ne-
gativo. A mayor edad y afios de permanencia en la empresa, cg
_:'tesponden niveles relativamente mds bajos de escolaridad 1o
que estaria indicando que la empresa ha estado adecuando los re
quisitos de escolaridad exigidos en la contratacién a la elevacién
del nivel educativo del pai’s. Una explicacién alternativa seria
el momento de la fusién de las empresas, se hubiera producido
un ingreso de operarios con mayor escolaridad. Las caracteris-
ticas de la muestra descartan esta posibilidad, pues, en su ma-

yoria son operarios que venian de la empresa anterior. (Cua-

dro B-7).

5. Conclusiones,

En vista de es:os resultados, cabe preguntarse para este Caso, qué
papel juega el nivel de escolaridad para entrar a la empresa y ser
promovido y qué variables determinan las diferenciales de salarios.

En relacién a la primera pregunta, los resultados de los andlisis de
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regresifn no discrepan de la politica de personal explicitada por la
empresa.

El nivel minimo de escolaridad para ingresar a la empresa ha sido
un requis'i:o que se ha mantenido en los dltimos afios, pese a tratar-
s de una empresa moderna, cuyos procesos productivos bdsicos
han sido puestos en funcionamiento en los dltimos trece afios. Cabe
destacar que el 80% de los cargos claves encuestados han estado er-
tre 11 a2 13 afics en la actual empresa y un 73% de ellos eran opera-
rios de 12 empresa anterior. En las contrataciones posteriores, de
9 casos entre los operarios encuestados, seis de ellos ingresaron
con la primaria completa. La escolaridad promedio para la mues-
tra es de 3. 7 afios, con un coeficiente de variacién de 0.88. Pare-
ciera haber un cierto consenso entre las autoridades de la empresa,
que resulta innecesario de aumentar los niveles de escolaridad in-
ternos. Esta no es requerida para el aprendizaje del trabajo, que
se hace en el lugar mismo de desempefio; en cambio, puede generar
mayores aspiraciones de ingresoy de realizacién personal que la
empresa no podria satisfacer. ILa preocupacidn por generar "frus-

traciones' y '"demasiadas aspiraciones'' parece ser uno de los ar-
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gumentos principales para mantener los niveles de escolaridad en el
minimo.

Dadas estas condiciones, parece razonable que haya una correlacién
negativa entre edad del operario y afios de escolaridad (C. correla-
:idia = -0.50). La empresa ha tendido a adecuar el nimero de afios
de escolaridad exigidos a la elevacibn del nivel de escolaridad mini-
ma obligatoria del pafis.

Las caracteristicas tecnoldgicas de la empresa no dan lugar a jerar
quias de cargos dentro de las ocupaciones que constituyeran caminos
de promocién interna, Entre los obrercs manuales, la promocidn
se limita a pasar de ayudante a operario, generalmente dentro de
una misma ocupacién. Los jefes de cada planta requieren educacién
superior y no pueden, por tanto, ser considerados puntos terminales
de la carrera laboral obrera.

Estas consideraciones nos llevan a la segunda pregunta, qué deter-
minan los diferenciales de salarios en esta empresa. De partida,
las variables independientes que se consideraron mostraron un ba-
jo nivel de significacién y un bajo nivel explicativo para ambos tipos

de salarios.
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Los salarios totales estdn compuestos de un salario base y de pri-
mas por rendimiento individual de tipo directo o indirecto.

En el salario base, la politica de remuneraciones de la empresa per-
mitia esperar un alto poder explicativo de la variable antiguedad.
1,05 resultados de los anélisis de regresién no fueron satisfactorios,
Posiblemente, los principales factores que redujeron el poder ex-
plicativo de esta variable, fueron la obtencidén de informacién solo

& partir de los dltimos trece afios y 1a no consideracidén de las mo-
dalidades de page que se adoptaron para la continuacidn en servicios
de los operarios de la empresa anterior.

Ahora bien, la percepcién de las primas esté ligada al desempefio
de determinados cargos, que tienen sistcmas particulares de pago
que dan oportunidad a una remuneracién mayor. KEstos cargos, no
responden a una jerarquia ocupacional que implique un camino pro-
mocional. Al contrario, a juzgar por la informacién proporciona-
da por la empresa, la eleccién para ocupar cargos de mayores po-
sibilidades de remuneracibn se lleva a cabo considerando la ade-

cuacidn de los operarios a los requerimientos propios de cada car-

go.
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Una vez que se produce una vacante, se elige aquella persona que
presenta mejores persyectivas de adquirir en forma rapida el en-
trenamiento necesario para el cargo. Al tener todos el nivel de
escolaridad minimo, los factores que posiblemente se tienen en
suenta son edad, sexo, desempefio anterior, personalidad y otros.
Al no constituir estos ascensos caminos establecidos de promocién
no existen reglas o costumbres que regulen estas promociones.
La eleccién de los operarios promovidos es discrecional para la
autoridad de la empresa,
Por lo tanto, el escaso poder explicativo de las variables indepen-
dientes es causado probablemente por estas catacteristicas del
mercado interno de trabajo: un nivel de escolaridad minimo, que
solo asegura una potencialidad de entrenamiento de los trabajadores,
e inexistencia de carreras laborales establecidas; solo existen car-
gos de mayor remuneracién al cualascienden operarios con un ma-
yor potencial de entrenamiento comprobado durante su desempefio
en la empresa.
El modelo de mercado de trabajo presente en este caso €s semejan_

te al "job competition model’' de Thurouy Lucas, en el cual la pro,
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ductividad no est{ en los operarios sino en los puestos de trabajo.
Lo que interesz a la empresa es solo la capacidad del obrero para

ser entrenado y desempefiarse eficientemente en su lugar de trabajo.

CUADRO_ Bl

Permanencia en el Cargo

No
Afios Operarios Distrib. %
5 y menos 14 0. 31
6 - 10 20 0. 44
11 - 13 11 0. 25
45 1.00
CUADRO_ B2

Educacién Formal

Nivel de Es- N°Ope - Distrib.
colaridad rarios %
Sin instruccién 18 0. 40
Pr. Incompleta 3 0.07
Prim. Completa 19 0.42
Secun. Incompleta 5 0.11

45 1. 00



CUADRO B3

Edad

Tramos N° Operarios Distrib. %
30 y menos 5 0.11
31 - 35 6 0.13
36 - 40 8 0. 18
41 - 45 10 0. 22
46 - 50 7 0. 16
51 y mis 9 0. 20

45 1. 00
CUADRO B4
Salario Base (x)

En $ Oct. 75 N° Operarios Distrib. %
13 y menos 16 0. 36
13,1y 16,99 20 0. 44
17 y mds 9 0. 20

45 1. 00
CUADRO B5
Salarios Totales (¥}

En $ Oct. 75 N° Op->rarios Distrib. %
10.- 15 17 0,38
16 - 20 - 18 0, 40
21 - 25 7 0, 16
26 - 30 1 0,02
31 y més 2 0, 04

45 1, 00

(X)Nota: El salario corresponde a la remuneracién diaria.
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CUADRO_B6

Medias, Desviacién Standard vy Coeficientes de Variacidn.

X DS v
1. Salario Total 17,92 7,38 41,19
2. Salario Base 14, 38 2,17 15, 11
3. Afios de Escolaridad 3,73 3,29 88, 35
4, Némero Afins Cargo Act. 7,87 3,48 44, 23
5. Ndimero Afios Empresa 10, 53 3,12 29, 62
6. Edad Operario 41,89 7, 96 19,01
CUADRO BT

Matriz de Correlaciones

Variables 1 2 3 4 5 6
1 16000 0. 2775  -0. 1102 0. 2799 0. 2155 0. 2271
2 1. 0000 -0.1246 0.1589 0.2883 0. 2410
3 1. 0000 -0.2247 -0.4423 -0.5038
4 1.0000 0.4325 0.4268
5 1.0000 0.5609
6 1. 0000

Nota:

Variables: 1. Salario Total; 2. Salario Base; 3. Afios de Escola-
ridad; 4. Ndmero de afios en el cargo actual; 5. Nime_
ro de afios en la empresa; y 6. Edad del Operario.



Coeficiente de Correlacién,

CUADRO B8

Test F, Coeficiente de Regresidon, Testt

Variable Dependiente: Salario Base (a): Salario Total (b).
Muestra Total (n=45)

2 V3 V4 V5 Vb6
R Test F Escolaridad Antiguedad en Antiguedad en Edad
el cargo. la empresa.
Ecuacién 1 (2) 0, 10 1,06 0,05 1, 92 0, 80 0, 48
(0, 14) (1, 20) (0, 40) (0, 55)
Ecuacidn 2 (a) 0, 09 1, 36 0,02 2,09 0, 60
' (0,05 (1, 36) (0, 73)
Ecuacién 3 (a) 0, 05 1, 14 0,01 1,01
(0, 03) (1,32)
Ecuacién 4 (b) 0, 09 1, 04 0,03 0, 04 0,71 0,17
(0, 25) (0, 09) (1, 19) (0, 64)
Ecuacién 5 (b) 0, 06 0, 90 -0,002 0,19 0, 27
(-0,02) (0, 41) (1,11)
Ecuacién 6 (b) 0, 05 1, 20 -C,003 0, 31
(-0,02) (1,38)

x Significativo al 5%
= Significativo al 1%

Test t entre paréntesis.

‘9%
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CASO C

1. Descripcidon de la Empresa,

La empresa estudiada en el caso C tiene las siguientes caracteristi-

ca 3.

a. Es un complejo siderdrgico instalado en la zona sur del pais desde

1948. Es el principal y Gnico productor de acero del pais teniendo

un cardcter de monopolio. Produce articulos de acero terminados

e intermedios.

b. Los departamentos productivos de este complejo son los siguien-

tes:

Cokeria: se elabora una de las materias primas para la elabora

cién del acero, el coke, a partir de carbén y piedras calizas,

Altos Hornos: el producto principal de este departamento es el

arrabio, que resulta de mezclar el ¢nke y fierroa altas tempe-~

raturas. E! Horno se controla en forma instrumental y algunos
e carga’

operarios realizan operaciones manuales en las faenas d

y descarga del horno. Este personal requiere alta competencia
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pues el proceso se desarrolla a altas temperaturas y es nece-
sario controlar con precisién cada fase del proceso para ase-
gurar la calidad del arrabio.

- Aceria: En este departaroento se produce el acero propiamen-
te tal, mediante Hornos Siemens Martin de altas temperaturas.
El control de los hornos es instrumental, salvo en las faenas de
carga y descarga. El ritmo estd dado por los requisitos tecno-
légicos de la produccion,

- Laminacién: Los departamentos de laminacién transforman el
acero en distintos productos terminados y semi-terminados me-
diante procesos de calor y presi6n. Grupos de operarios con-
trolan las operaciones mediante tableros de instrumentos, y

operan los laminadores de rodillos y barras.

c. La tecnologia del proceso productivo puede caracterizarse como
una fase B con trabajo calificado, Cada una de la fases del proce
so productivo se efectda en unidades complejas que realizan una
parte defipida del proceso productivo. Cada una de ellas debe ser
operada por obreros calificados que pueden desarrollar una carre

ra profesional gracias al aprendizaje en el trabajo. Pero al mis-
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mo tiempo, la experiencia de la empresa indica que la progresién
hacia niveles superiores de calificacién requiere conocimientos
técnicos que la simple experiencia del trabajador no proporciona.
Este proceso, que es propio de la fase B, se ve corroborado en
esta empresa pues a partir de 1962 se inicié una evaluacién de los

requisitos de todos sus cargos.

.P; la fecha del estudio, la empresa contaba con un nimero cercano
a 5. 700 trabajadores, de los cuales 4. 400 eran empleados y 1. 300
eran obreros. Debido a diferentes disposiciones legales y actas

de avenimiento vigentes en la empresa, la mayor parte del traba-
jo en el sector productivo se considera especializado y, por tanto
después de cinco afios corresponde modificar el contrato inicial

de obrero y reemplazarlo por un contrato de empleado. Esto ex-

plica la desproporcifn entre uno y otro tipo de contrato.

Desde la iniciacién de la empresa hasta mediados de la década del
sesenta, los criterios de acceso a la empresa para desempefiar

sus diversos cargos no estaban precisados. La experiencia era

el criterio principal de promocién interna. A partir de 1962, se
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comenzd a elaborar un sistema de evaluacién de cargos, que se
implemer.t8 y entrd en vigencia en 1968. Mediante la evaluacién
de cargos, se formalizaron los requisitos de escolaridzd para de-
sempefiar cada uno de los cargos. KEstos criterios se han hecho
efectivos para los nuevos que han ingresado a la empresa. Para
los antiguos, los afios de experiencia han suplido la falta de la es-

colaridad formal definida.

2. Mercado Interno de Trabajo.

a. Sistema de acceso a la Empresa.
A la empresa se puede acceder por determinados puatos de la es-
tructura de cargos que se denominan ''posiciones de integraciép{",
b
diferenciadas segin el nivel de escolaridad. Las posiciones de in
tegracidén soa cinco y corresponde a un nimero equivalente de ni-
veles educativos: educacién bisica completa (8afios); grado.oficio
(10 afios); grado técnico (12 afios); técnico universitario (15 afios)

y profesional universitario (17 afios).

A cada posicién de integraci6n corresponde una categoria du sala-
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rio al momento de ingresar y una carrera laboral previsible, cu-
yos limites estdn dados por los requisitos de escolaridad.

Los que ingresan en las dos posiciones de baja escolaridad se de-
sempefizn inicialmente en las secciones auxiliares o de servicio
(ej.; faenas de puerto). Luego de un pe rfodo de prueba y segtn
la disponibilidad de vacantes, los nuevos reclutados se incorporan
a los departamentos o seccicnes donde desarrollan el resto de su
carrera. En cambio, los que ingresan con alta escolaridad, tie-
nen m&s definidas sus funciones y sus posibilidades de promocién
estdn previstas con cierta precisién.

Esta formalizacién del acceso se establecib en los dltimos 13 afios.
Con anterioridad, el acceso a la empresa permitia mayor flexibi-
lidad, especialmente en los primeros afios de funcionamiento,
donde nc existia una evaluacién de cargos y el desarrollo del sis-

tema educacional nacirnal era menor,

Promocién Interna.
La posicibén de integracién conlleva una barrera previsible dentro

de la empresa cuyo limite estard dado por el nivel de escolaridad
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formal. Si el operario incrementa su nivel de escolaridad mien-
tras estZ en la empresa, tiene opcibn a ampliar su margen de pro
mocidn.

Ahora bién, puesto que la aplicacién rigurosa de la evaluacion de
cargos data de solo 1968, la mayoria de los ocupantes de cargos
fueron promovidos a ellos segin su experiencia anteriory la cali_
dad de su desempefio laboral. Por lo tarto, son estos factores los
que histéricamente han sido tomados en cuenta para las prom ocig
nes y los requisitos educativos no han sido estrictos. La ezperien
cia fue considerada un sustituto de la escolaridad.

Lamtfendencia actual de la empresa es a enfatizar la ponderacién
de la escolaridad formal en la promociény enla fijacién de limi-
tes a las carreras laborales. Es frecuente que los directivos de
la empresa se refieran a que todavia ""quedan' personas sin tal o
cuzal nivel de escolaridad que desempeiian determinado cargo.

El establecimiento de estos requisitos educativos que limitan y
definen avenidas de promocidn ouedece al concepto de "potencial

de desarrollo’ que inspira la politica de personal de la empresa.

Segdn éstala educaddr: confiere atribitos y conocimientos que
inciden en la
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productividad del trabajo y en su capacidad de entrenamiento. Por
lo tanto, es posible fijar rangos de movilidad segdn escolaridad
qu = aseguren una utilizacién éptima de las potencialidades produc-
tivas de cada individuo. El "potencial de desarrollo' ..parece, en
esta empresa, como una aplicacién del concepto de capital humano
a la politica de perscaal.

La promocién interna ocurre dentro de una ocupacién, desempefian
do en forma sucesiva los cargos que la componen. Estos pueden
ser hasta seis. El conjunto de cargos dentro de una ocupacibn es
denominado "familia de cargos''.

Las ocupaciones pueden ser especificas a un departameato, por
ejer;'xplo la carrera de los horneros, o comunes a toda la empresa,
como son los grueros. En el primer caso, la promocién ocurre
Jdentro del departamento, desempeifiando cargos que requieren ma-
yor especializacibn y expe riencia. En el segundo, la situacidn es
algo diferente. Pese a haber grados de complejidad distintos, ex-
presados en las categorias salariales, entre una igual ocupacién
en diferentes departamentos, que se podria traducir en una carre-

ra, los grueros tienden a permanecer adscritos a su mismo depar
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tamento por largos periodos de tiempo. El caso de la ocupacién
sefialada como ejemplo, constituye un problema interesante de si-
cologia industrial que ha sido estudiado como tal dentro de la em-
presa a fin de resolver las dificultades inherentes al desempefio
del trabajo producidas por la naturaleza del trabajo y i:ambién por

factores asociados a la remuneracidn.

. Sistema de Salarios.

El personal directamente productivo de la empresa estd encasilla-
do en dos escalas de salarios, de obreros y de empleados. La es-
cala de obreros tiene 19 tramos y la de empleados 16.

Puesto que la empresa ha llevado a la prdctica una evaluacién de
la totalidad de los cargos, se supone que el encasillamiento de ca-
da cargo en la escala salarial contempla las caracteristicas de ca-
da cargo.

El cambio de una persona de categoria salarial, significa por lo ge
neral, un cambio de cargo. Puede también ocurrir que ha.ya. un as
censo generalizado, respecto de la categoria asignada al cargo.

Las diferencias salariales son de 3% entre cada categoria de la es



cala de obreros y de un 10% entre los empleados.

la remuneracién mensual de los operarios de la empresa estd com
puesta por el salario o sueldo base correspondiente a la categoria
del cargu y a algunos suplementos. Estos son la asignacién de al-
muerzo, una compensacién de incentivo y una gratificacién ordina-
ria.

la asignacidn por almuerzo corresponde al pago de media hora de
tiempo extra para almorzar, del cual se descuenta el valor del al-
muerzo proporcionado por la empresa; la compensacifén de incen-
tivo es una bonificasién por trabajo y corresponde a un 39% del
sueldo base; y, 1z gratificaci6n ordinaria es equivalente a 1. 250
horas anuales, a precio hora por cargo, y se adelanta mensual-
mente un doceavo de ella.

Los pagos por antiguedad y la bonificaci.én por permanencia conti-
ruada en un cargo se pagan una vez al afioy no estdn incluidas en
la re muneracién mensual,

Por lo tanto, las diferenciales de salarios base son estimadores
adecuados de las diferenciales de los salarios totales mensuales.

. ° : (3}
Los pagos por rendimiento no existen en esta empresay las 'com



56.

pensaciones de incentivo' y las "gratificaciones'' se pagan en for-

ma de porcentajes del salario base.

3. Caracteristicas de las Muestras.

&

Seleccibén de ias Muestras.

El primer objetivo del estudio es analizar los méirgenes de disper-

“ % eesmmmn s ceas Y

sién educacional, manteniendo constantes algunas variables. El he
cho que esta empresa tuviera una evaluacién completa de sus car-
gos y que en funcién de ésta se hubiera encasillado a todos los car
gos permite suponer que cargos con igual encasillamiento corres-
ponden a cargos semejantes en un conjunto de atributos.

AdemZs, la magnitud de la empresa da oportunidad de encontrar
ndmeros significativos de operarios desempefiando operaciones si
milares, es decir, con contenidos iguales de trabajo. Esta igual
dad estd comprobada tanto por la descripci6n del cargo como por
el encasillamiento respectivo en las escalas salariales.

Con esta fundamentacién, se seleccionaron dos muestras: una co-

.~

rrespondiente a cargos pe rtenecientes a la categoria de salario

modal (categoria 7) y otra correspondiente a los operadores de
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equipos fijos.

Un segundo objetivo fue analizar la relacién entre escolaridad y el

—— - o= ..
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grado ocupado en la escala de galarios. El propésito era determi-
nar sila educacién formal incidia y cuanta influencia tenia para de
sempefiar cargos claves de diversa jerarquia. En otras palabras,
qué relaci6n habia entre nivel de escolaridad formal y el lugar ocu
pado en la estructura de salarios.

Con este propésito, se tomaron dos muestras. La primera, co-
rrespondiente a cargos claves de los departamentos de produccién,
seleccionados dentro de una amplia je rarquia de ocupaciones y car
gos. Se incluyeron desde cargos de jornaleros hasta el jefe de al-
to horno. Todos ellos, de una u otra manera, desempefian una fun
cién que la empresa estima determinante para asegvrar el funcio-
namiento continuo del proceso productivo.

En la segunda muestra, se tomd un conglornerado de cargos cO
rrespondientes a la ocupacién de hornero, es decir, los operarios
que se desempefian en hornos Siemens Martins de la planta de ace
rfa. En esta muestra, también interesa determinar cuil era la

»

relacién entre la movilidad interna en esta ocupacién y el nivel de



escolaridad.

Variables Utilizadas,

Los datos se obtuvieron en el Departamento de Personal de la em-
presa; por esta razén, estin restrigidos a solo algunos aspectos del
problema. La empresa no dispone de datos sobre productividad o
rendimiento individual y la informacién sobre entrenamiento del per
sonal no estd centralizada, Haber dispuesto de ambas informacio-
nes habria sido un aporte considerable para los resultados de este
estudio. También, vale la pena sefialar que no fue posible entrevis
tar a los componentes de la muestra. Por lo tanto, las variables
que a continuacién se sefialan corresponden, en la préctica, al mi-
ximo de informacién disponible del Departamento de Personal de la

empresa. Las variables son:

1. Edad del operario.

2. Afios de escolaridad al ingresar a la empresa.

3. Antiguedad en la empresa, medida en afios.

4. Antiguedad en el cargo actual, es decir, el nimero de afios con

tinuados en que se ha desempefiado el mismo cargo.
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5. Arntiguedad en la familia de cargos, en afios. Mide el nimero
de afios de desempefio de una ocupacién que contempla una se-
cuencia de cargos.

6. Antiguedad en el Departamento o Seccibn: indica el nimero de
afios de permanencia dentro del {rea de la empresa donde se ha
llevado a cabo la carrera laboral.

7. Categorfa de salario del cargo actual, expresada en términos
porcentuales en relacién a la categoria de mayor salario.

La variable dependiente que se empled fue el salario base del car-

go actual.

En términos generales, los estimadores que se emplearon fueron

las medidas de variabilidad y se procedid a efectuar un anflisis de

regresién. Segidn las caracteristicas de cada muestra, se adecua-
rén estos anédlisis, considerdndose algunosy descartdndose otros,

como se versi en cada una de ellas.

4. Estudio de la Variabilidad en Niveles de Escolaridad.

a. Muestra de la Categoria 7 de Salarios.

La categoria 7 de salarios en la escala de empleados es la catego
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rfa promedio de la empresa. Estaban en esta categoria 546 em-
pleados de toda la empresa, de los cuales se seleccionaron 116.
Todos ellos pertenecian al sector productivo de la empresa y esta-
ban encasillados en esa categoria en el bimestre Noviembre-Diciem
bre de 1975. Estos 116 corresponden a todos los empleados de es-
ta categoria del sector productivo cuyos datos estaban completos.
La categoria de salario indica una posicién similar dentro de la em
presa y es un indicador adecuado del desarrollo de una carrera la-
boral. Represeata, ademds, un criterio de homogeneidad en el ni-
vel alcanzado dentro de la empresa.

Las variables que se consideraron en esta muestra fueron:

Edad, antiguedad en la empresa, antiguedad en el departamento y
escolaridad. Por la heterogeneidad de los conglomerados de car-
gos a que pertenecen cada elemento de la muestra, no se incluyé
la informacién relacionada con la antiguedad en el cargo.

Las medias, desviaci6n standard y coeficiente de variaci6n de las

3

variables indicadas pueden observarse en el cuadro siguiente:
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CUADRO C1

Media y Coeficiente de Variacidén de la Muestra

de Categoria 7 de Salarios.

Variable Unidad Media Coeficiente de Variacién
Edad afios 45, 72 13,75
A:tiguedad Deptro. afios 8, 62 34, 15
Antiguedad Empresa afios 22, 35 24,53
Escolaridad afios €, 49 43,97

r? ~——— l/

Las cifras en el cuadro seiialan que la edad promedio de ingreso a
la empresa fue de 23 afios y que los componentes de la muesira han
desarrollado casi toda su vida laboral dentro de ella. Resalta el
hecho que los coeficientes de variaci6n son relativamente bajos en
ambas variables., Se puede suponer, por tanto, que los componen
tes de la muestra se encuentran en una etapa relativamente similar
dentro de sus respectivas carreras lJaborales, en lo que respecta a
edad, antiguedad en la empresa y salario.

Pese a esta similitud, y luego de un promedio de 22, 35 afios ex la
empresa, el promedio de escolaridad es de 6.49, con un coeficien

te de variacién de 43.97%. A igual remuneracién base, correspon
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de un rango de 6 afios de escolaridad.

Qué se puede concluir de esta cifra? solo que la educacibn no pare

ce ser el Gnicc factor que estd determinando la posicién de los indi

viduos en las escalas de salarios. Sobre este punto, se volverd en

l..3 otras muestras.

Muestra de Cargos Homogéneos.

i

Desucriyeid. de .& Muesira,

El cargo hemogéneo que se tomd fue el de operador de equipos

fijos, perienecienie a los departamentos de laminacién de acero.

Esta ocupacidn se considera terminal para la mayoria de sus in

tegrantes.

A estos operarios les corresponde movilizar el acero por rodi-

llos y correas transportadoras, a lo largo de las fases del pro-

ceso de laminacién. El contenido del cargo consiste en la mani

pulacién y coniro! de tableros y mandos que regulan el funciona-

misnto de las mdquinas transportadoras.

Las variacicnes en la complejidad del cargo estdn dadas segdn
¥

la velocidad de acumulacién, los vclimenes transportados y el

estado del material, que puede ser frio o al rojo. Por esta ra
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z6n estos cargns se ubican en tres tramos de la escala de sala-
rios.

Para estos cargos no se tomd una muestra de ellos, sino que se

considerarcn la totalidad de 137 operarios que desempefian esta

ocupacién. Las variables que se consideraron fueron las sefiala
das inicialmente, aunque solo con algunas de ellas se procedif a
analizar los resultados.

Las caracteristicas de la muestra se pueden observar en el cua-~

dro siguiente:
CUADRO C2

Media, v Coeficiente de Yariacién de Muestras de
Cargos Homogeneog.

Variable Unidad Media C.V. %
Edad afios 44.92 14. 99
Antiguedad en la Empresa afios 21,82 17. 81
Antiguedad en el Depto. afios 18. 88 33, 41
Antiguedad en la familia

de cargos afios 11,57 60. 39
Antiguedad en el cargo afios 6.53 89. 82
Escolaridad afios 5,72 43. 42
Cat. Sal. actual porcentaje 34. 34 11.51
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04.
Observando el cuadro, se desprende que los operarios de equipos
fijos entraron, en promedio, a una edad de 23 afios a la empresa
y aproximadameunte el 30% del tiempo de permanencia en ella se
han desempefiado en este cargo. Se observa una cierta movilidad
dentro de la familia del cargo, pues en el cargo actual han estado
un 58% del tiempo de permanencia en la familia de cargos.
La escolaridad es baja, 5,2 afios, y muestra un 1ango de varia-
cién entre 7.2 y 3. 2 afios. La categoria dei salario actual estd
bajo el promedio de la empresa y el coeficiente de variacién es
de 11, 5%.
Por lo tanto, este cargo relativamente homogéneo en cuanto a
su contenido y a la remuneracifn, se desempefia dentro de un

rango de escolaridad formal de 5 afios.

Analisis de Regresion,

£ los cuadros C7 se pueden obgservar lasecuaciones propues-
tas.
La artiguedad en la empresa es la variable méds significativa en

las ecuaciones propuestas.
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Este resultado confirmaria lo establecido en la descripcidn
de la empresa, en el sentido que el ingresoa ella es por car-
gos de bajo encasillamiento y es la experiencia la que influye
en la ~arrera laboral, Ver ecuacién N° 15, cuadro C7, con un
RZ de 0, 20, test F 16,3 y la antiguedad en la empresa con un
test t de 5, 55.
La 2a. variable importante es la escolaridad, en la misma ecua_
cidén tiene un test t de 4, 13.
Esto nos lleva a afirmar que las variaciones en el encasillamien_
to segin la complejidad en el desempefio de esta ocupacidn estdn
relacionadas con loa niveles de escolaridad basicos.
Se hicieron varias ecuaciones con el vesto de las variables, pero
ninguna de ellas efectud algdn aporte explicativo, por este mo-

tivo no se incluyen.

5. Estudio de le. relaci6n entre Escolaridad y Salario.

a. Muestras de cargos claves de plantas productivas.
En discusiones con la empresa, se consider6 que habian 79 car

gos claves. El criterio para considerarlos claves fue la irre-
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versibilidad de los errores que pueden cometer en el proceso
productivo y el rango de responsabilidad que tienen sobre ma-
terias primas, maquinariar productos ¢ personas. Los cargos
claves existen en diferentes grados de las escalas de salarios,
desde jornaleros hasta jefes de algunas secciones. El factor
complejidad en el aprendizaje previo al desempefio de estos
cargos o dificultad de reemplazo de operarios que desempeiian
estos cargos no pudo ser considerado en forma sistemdtica,
aunque la empresa reconoce que estos cargos requieren una
atencién preferente del departamento de entrenamiento del per-
sonal,

Los 79 cargos claves son desempefiados por 654 operarios, en-
tre los cuales se selecciond al azar un 20%, es decir, 121 per-

sonas.

i. Descripcién de la Muestra,
Las c? -acterisiicas de la muestra se presentan a continua-

cién:
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CUADRO C3

Media y coeficieate de variacién de las variables
de muestra de cargos claves.

Variable Unidad Media C.V.

dad ajos 40, 43 25. 48
Antiguedad Empresa afios 16, 88 57. 36
Antiguedad Depto. afios 14. 64 64. 94
Ant. Fam. Cargos afios 10. 33 77. 36
Antiguedad Cargo afios 6. 21 100. 77
Escolaridad afios 1. 21 44. 35
Cat. Sal. actual Porcentaje 37. 29 36. 14

Hay dos caracteristicas de la muestra que resaltan. La escola-
ridad promedio es superior a los seis afios de ensefianza prima-
ria obligatoria, que fue el minimo vigente para la edad promedio
de 1a muestra. En segundo lugar, la edad promedioc de ingreso
a la empresa es de 24 afios, lo que lleva a pensar que en el lap
so transcurrido desde el egreso de 1a enseflanza escolar y el
ingreso a la empresa ha desarrollado otras actividades, ha-
biendo entrado a la empresa a un puesto especifico.

Mayor precisibn de estas caracterfsticas se pueden obtener del

andlisis de regresidn.
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. Andlinias de Represidn,

g

ii variasle mé&s sigrificativa es la escolaridad. De todas las
eccvacicnas realizadas se destaca la ecuacién N° 15, con un
tewl F de. 34, 24, que es el m&s alto de todas las ecuaciones.
En ella, la escolaridad tiene un test t de 7,81, y la antiguedad
en la crapresa, an “est t de 6, 44. Cuadro C8.

Estes resu'tados sefi-lin, por ‘anto, que educacidn y experien

~ia son lcs clementos bdsicos que configuran la posibilidad de

a-

2]

eder ¢ cargos claves,
La edr-acién individral determina el nivel del acceso a la em
presa, c¢s dezir la posi.:ién de integracion,

. - . 2
GCabe destacar en la Ecuacién 1, conun R de 0,40 y test F
de 12, 72, la variable antiguedad en la familia de cargos con
un test t de 2, 05, Cuadro C8. Ello indica que la experiencia
se adquiere en la familia de cargos, y que esta experiencia

es relevarte para explicar el puesto actual.

t. Muestrz de 1z Carrera Prevista,
El objetivo de 1z muestra de la carrera prevista era explorar la

relz2idn szlarin v escolaridad en el conglomerado de cargos que
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so~forman vna ocupacién. Se seleccionaron los operadores de
los hornos del departamento de areria. Los cargos son 5 y en
orden de maycr a menor jerarquia son: capataz, hornero prime
ro, hernero de relevo, hornero segundo y ayudante de hornero.
Yista mediados de li dé-ada pasada era posible acceder a todos
estos cargos sin relacibn con el nivel de escolaridad.

Se s:porfa que, dados los -ontenidos de la ocupacién, el aprendi
zaje en el trabajo era suficiente. A partir dela evaluacion de
vargos de 1948, sc establecieron requisitos de escolaridad dife-
renciados. El capetaz requeria grado oficio y los otros cargos,
edu:acibn bEsiza completa.

El ndmero total de operarios que desempefian estos cargos es 51,

por lo que se decidib tomar la totalidad de ellos. Se dispuso de

informacidn para soln 45.

i. Descripcién de la Muestra.
Algunos datos para esta muestra se pueden observar en los

ruzdros siguientes:
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CUADRO_C4

Caracteristicas de la Muestra

Variable Unidad Media Coeficiente de
Variacién
Edz:d afio 41, 62 20, 95
Actizuedad Empresa afio 17,38 49. 61
Antiguedad Depto. afio 15. 2 53.9
Antiguedad fam. de cargos afio 11.0 82.2
Antiguedad cargo afio 7. 24 114. 33
Escolarided afio 5.98 51. 75
Cat. Salario actual porcentaje 38. 20 15, 68

En esta familia de cargos, la edad promedio de ingreso fue de
24 afios y la escolaridad promedio es la primaria completa de
6 afios, un rango de variacidn entre 9, 10 y 2,80 afios.

La familia de cargos se encasilla entre las categorias 10 y 5.
Algunas caracteristicas especificas de los componentes de es-
ta familia de cargos se aprecia en los cuadros siguientes,
donde se han incluido datos de las relaciones cargo/edad; car-
go/escolaridad y escolaridad/edad. La informacién en edad

y escolaridad se ha agrupado en dos, en los valores mayores €

inferiores a las respectivas medias.
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CUADRO_GC5

Categoria de Salarios, Escolaridad y Edad segin
Cargos Muestra, Carvera Prevista.

Cargos Salario Menos b afios -40 afios 140 afios
Porcentual 6afios  y +
Escolaridad Edad
Capataz 53 1 2 - 3
Hornero 1° 43 7 7 3 11
Hornero relevo 38 - 3 3 -
Hornero 2° 25 9 9 9 9
Ayudante 31 1 6 6 1
Total 18 27 21 24
CUADRO C6é6

Relacién Edad / Escolaridad

Edad Menos de 6 afios 6 afos y +
- 40 1 20
+ 40 17 6

Total 18 26
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Interesa destacar en estos cuadros, aparte de la relacién en-
tre escolaridad y edad, la herogeneidad de los niveles de es-
colaridad formal de los que desempefian los cargos. Esta si-
tyacidén estaria apuntando a una situaci6n transicional de esta
empresa en cuanto a los requisitos de escolaridad. De hecho,
es a partir de 1962 que esta empresa ha comenzado a precisar
los requisitos de escola ridad por medio de una evaizacién de
todos los cargos. Esta situacién posiblemente explica gue
sean los ayudantes de hornero aquellos que tienen relativamen
te 1a mayor escolaridad y su nivel es mds homogéneo.
Estas observaciones ponen de manifiesto una de las limitacig
nes del estudio de caso, cual es, que la transici6n de un sis-
tema basado en la experiencia hacia otros fundamentaao en.
una evaluacién de cargos, con precisién de los requisitos de
es-olaridad, altera los resultados de los andlisis de la inci-

dencia de esta variable en los salarios,

i. Anélisis de Regresidn.

r

En esta muestra, en las ecuaciones realizadas, la variablc
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m4&s significativa es la antiguedad en la empresa, con un testt
de 4, 60 en la ecuacién N®5. Ver cuadro C9.

Ta segunda variable mds importante es la escolaridad con un
test de 2, 67 en la misma ecuacidn.

En esta muestra se aprecia la importancia que tiene la expe-
riencia como un factor considerado para el acceso a los car-
gos de mayor responsabilidad dentro de la carrera. Sin em-
bargo, se aprecia la inclusién de la escolaridad como un fac-
tor que va adquiriendo importancia en forma progresiva, para

determinar el acceso a la carrera.

6. Conclusiones.

Si bién algunas conclusiones ya se Lan desarrollado respecto de cada
muestra, cabe hacer algunas consideraciones de caricter mis gene-

ral,

En primer lugar, los datos obtenidos en las muestras incluyen un lap
so de tiempo en el cual pueden distinguirse dos perfodos: El prime-

ro, desde la iniciacién de las actividades de la planta en 1948 hasta

.

mediados de la década del sesenta, donde el ingreso a la empresa y
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la asignacidn a puestos de trabajo se llev$ a cabo en forma discrecio
nal, y un segundo periodo, desde 1968 hasta la fecha, en el cual, me-
diante una evaluacién de cargos se han precisado los requisitos para
desempefiar cada uno de ellos.

Ambos perfodos corresponden a etapas distintas en el desarrollo de
esta empresa. Ena un comienzo, el pais no disponia de los elementos
calificadcs para operar un complejo siderirgico y fue necesario en-
trenar en forma acelerada al personal. las habilidades individuales,
la facilidad para ser entrenado y el buen desempeiio constituian los
elementos principales que aseguraban una carrera laboral amplia den
tro de la empresa,

Pasados estos primeros afios, 1la empresa organiz8 sistemas de en-
trenamiento m4s estables y realiz6 convenios con establecimientos
educacionales para asegurar la calificacién del personal. Gracias a
estas iniciativas, estas instituciones crearon carreras y espe.cializg._
ciones para las que el empleador natural era esta empresa,
Finalmente, en los dltimos afios, la observacién de las posibilidades
de promocidn, las que se veian a veces limitadas por las deficiencias

en la formacién bdsica; el hecho de que los afios de permanencia en
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un cargo no siempre eran sinénimo de expe riencia; y la necesidad de
establecer una estructura definitiva de cargos, con sus correspon-
dientes estructuras salariales, llevé a la empresa a realizar una eva
luacién de cargos.

La implantacién de esta politica en 1968 no implicé un reconcurso del
personal sino que, al contrario, los afios de experiencia y buen de-
sempefio fueron tomados en cuenta para suplir deficiencias en la es-
colaridad bdsica.

La poblacidn de las muestras tiene una edad promedio sobre los 40
afios y ha desarrollado gran parte de su vida activa en esta empresa.
Han sido contratados en los diversos periodos de la empresa y han
desarrollado su carrera laboral bajo distintas politicas de personal.
Esta situacién de transicién en la empresa pone una limitacién a las
conclusiones de los anélisis muestrales.

La implantacién de una politica de contratacién y promocién segin
los requisitos del cargo configura un me rcado del trabajo relativa-
mente cerrado. Habr4 5 lugares de integracién a la empresa, co-
rrespondiendo cada uno a un nivel de escolaridad.

La carrera laboral estard limitada dentro de rangos de escolaridad
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formal., Por lo tanto, en el nuevo sistema, el nivel de escolaridad
determinaré el salario de ingreso a la empresa, el rango de ocupacio_
nes que se puede desempefiar y el salario tope mdéximo al cual se pue-
de llegar. Sclo un cambio en el nivel de escolaridad inicial durante

la -idz lzooral puede abrir nuevas posibilidades de promocifn a

:ada uno.

La mzntencidn de esta actitud en la empresa dependerd ciertamente

de la vigencia de su posici6n de liderato salarial en la regién. Si es-
ta se pierde, posiblemente requiera para llenar sus vacantes una ma_
yor flexibilidad de criterios y continuar con la prdctica histérica de
sustituir la escolaridad por afios de experiencia y buen desempeifio.
Considerando estas observaciones generales puede intentarse algunas
respuestas a las preguntas del estudio, es decir, qué incidencia tiene
la escolaridad, en el acceso y promocién en la empresa y qué relacifn
tiene la escolaridad con las diferenciales de salarics. De los resulta-
dos de las muestras, parece claro que, al no haber estado definidos los
requisitos de escolaridad de los cargos, los cargos homogéneos y los
de igual remuneracién presentan considerable dispersifn de ni-
veles de escolaridad. Por otro lado, al tomar un espectro mds gran

de de cargos, sf se aprecia que la escolaridad estd diferenciada se-
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«%n vategories de salario tanto respecto del actual como del salario
de ingresn a la empresa,

Qué significa esta dispersién educacional para el funcionamiento de
la empresa? Si se dispusiera de datos sobre rendimiento individual
¢ sobre productividad, podria explorarse la relacién entre €stos y la
escolaridad e intentar detectar diferenciales en relacién a esta dltima
variable. Al no disponerse de estos datos, la dispe rsién educacional
solo ¢s nna forma indirecta de sefialar que €sta no fue el factor deter
mirante en el acceso a la empresa y en la promocién interna en un mo
mento dado. Al parecer el desempefio apreciado por los jefes direc-
tos de los operarios, fue la condicién més relevante para ser mante-
ridc en la empresa y ser ascendido. El cambio, a partir de 1968,

es exigido por necesidad de rendimiento o productividad o por qué es
un requisito, para fijar una estructura de salarios para toda la em-
presa en términos objetivos y aceptados por todos? Tampoco tene-
mos respuesta para estas interrogantes.

Finalmente, en torno a las diferenciales de salarios, tampoco puede
llegarse a conclusiones precisas dada la situacidn transicional. Si

.

los criterios de fijacién de remuneraciones estan variando desde un
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sorjunto que valora el rendimiento individual hacia otro que remuneran
artecedentes objetivos, es poco probable que las muestras sefialen re-
sultados de signiticacién conceptual, mds adn, con la falta de informa
cién sobre algunos aspectos claves, como rendimiento y entrenamien-
:n. En todo caso, en el nuevo sistema que se configurd a partir de
1668, la escolaridad serd la variable central en la discriminacidn de
las remuneraciones.

Un pucto interesante para investigar a futuro en esta empresa serian
los antecedentes que se tuvieron en cuenta y los criterios que se adop
taron para asignarle un requisito de escolaridad a cada cargn. Una
evaluacidn de esta situacién con mayor detalle aclararia si los requi-
sitos de escolaridad son establecidos para asegurar la posesidn de
conocimientos técnicos, de atributos que se cree que el nivel de esco
laridad proporciona o solo un medio para discriminar remuneracio-

nes,



Cuadro C 7

Coeficiente de Correlacidn Test F, Coeficiente de Regresidér y Test T
Variable Dependiente Salario Base. Muestra de Cargos Homogeneos

{n=137)
Vi v2 V3 V4 V5 Vo6
Escola Antig.en la  Antig.enel Antig.enla Antig. en
RZ Test F Edad ridad Empresa Cargo fam. de Cargos el Depto
Ecuacién 1 0, 21 5,78 = x -0,10 0, 54 0, 44 0,01 0, 04 -0, 48
' (-1,43) (3,5) == (4,49 xx= {0,13) (0, €5) (-0, 68)
Ecuacion 2 0,21 6,87Txx -0,10 0, 54 0, 41 -0,0003 0,03
(-1.37) (3,49 =x (4,79 x = (-0,05) (0, 37)
Ecuacién 3 0, 21 6,88x x -0,10 0, 55 0, 45 0,03 -0, 04
(-1,34) (3,66) =x (4,64) xx (0,44) (-0, 60)
Ecuacidén 4 0, 21 6,88 xx -0,10 0, 54 0, 44 0,04 -0, 05
(-1, 43) (3.52) xx (4,549 xx (0, 78) (-0, 67)
Ecuacién 5 0, 21 8,56 xx -0,0¢9 0, 55 0,42 0, 01
(-1, 29) (3,63 xx (5,09 xx (0,25)
Ecuacién 6 0, 21 8,65x x -0, 10 0, 54 0,41 0,03
(1, 39) (3,51) xx (4,8])xx (0, 62)
Ecuacién 7 0, 21 8,60 x x -0,09 0, 56 0, 44 -0,03
(-1, 27) (3,67 xx (4,63) xx (-0, 48)
Ecuacién 8 0, 21 11,46 x x -0,09 0, 55 0, 42
(-1, 28) (3,65 xx (5,16) = x
Ecuacién 9 0, 05 3,26 x 0,13 0, 36
(2,24) x (2,26) x

x Significativo al 5%
x x Siznificativo al 1%
Test t entre paréntesis
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Cuadro C 7 (Cosntinuacidr.)

Cocficiente de Correlacién Test F, Coeficiente de Regre 3si6n y Test T
Variable Dependiente Szlario Base. Muecstra de Cargos Hemogeneos

(n=137)
V1 V2 V3 V4 V5 Vo6
Escolz Antig.ernla Antig.en el Ant.enia Autig. en
R2 Test F Edad rided Empresa Cargo fam. de Cargos el Depto
Ecuacién 10 0,13 9,64 x x -0,16 0, 35
(-2, 23) (4, 21) xx
Ecuacién 1l 0,07 2,78 x 0,08 0, 38 ~0, 001 0,13
(1, 22) (2, 4l)x (-0,01) (1,99) =
Ecuacién 12 0,06 2,43 0, 08 0, 34 -0,01 0,10
(1,14) (2,10) = (-0, 13) (1, 62)
Ecuacién 13 0,09 3,11 x 0,05 0, 36 0,06 0,10
(0, 78) (2, 28) x (1, 1)) (1, 60)
Ecuacién 14 0,19 6,47Tx x 0, 61 0, 37 -0,01 0,02 -0, 04
(4,07) x x (4,33)x= x (-0.09) (0, 40) (-0,53)
Ecuacién 15 0, 20 16,30 x x 0, 60 0, 36
(4,13 x = (5 55)xx
Ecuacién 16 0, 20 1,81l x x 0, 60 0, 35 0,01
(4,08) xx (4.75) x = (0, 26)
Ecuacién 17 0, 20 10,78 = x 0, 60 0, 36 -0, 003
(4,11) == (5,28) =x (-0, 07)
Ecuacién 18 0,20 10,88 x = 0, 61 0, 38 -0,03
: (4,14) == (4,65 ==x (-0,49)

= Significativo al 5%
x = Significutivoal 1%
Test T entre paréntesis,
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CUADRO C 8

Ceeficierte de Correlaci6n, Test F, Coeficiente de Regresifn, Test t
var{able Dependiente ~Salario Base, Muestra de Cargos Claves (n=121)

w—

2 V1 V2 V3 V4 ¥5 V6
RS Test..kE Edad Escola Antiguedad Antiguedad .Antiguedad Antiguedad en
ridad en 1a Emp. en el carg. Fam.Cargos el Depto.

Ecuacibn 1 a,40 12,72%* Cg) gg)_ (g ’ %él** (g,ggl (:g sqlg) .g’gg) ('g ’ gi)
. 21X 'Y &3 X i 4 )
Ecuactsn 2 0,30 14,90% 0,27 3,03 0,33 -0.10 L0.35
- (1,28] (8,087** (1,641 (-0,45) (1,73)
Scuacign 3 0,38 14,02% ch,zgI c;.ggl** (a.s'4l (9,12) (:3'12)
. 1.1 1,93 Q,58 50
Fcuactén 4 0,40 15,33 .23 3,12 0.65 ’ 0,40 -0.31
.88 (8.20]** (2,02)x (2,10)x (-1.23)
Ecuacién 5§ 0,38  17,58** 0,27 2,99 0.52 0.09
(1.28] (7.911%* (2,36)x (0.48}
Ecuacifn 6 0,39 18,71% 0,27 3,03 0.38 0,30
(1,29} (8,1a]** (1,62] (1,74)
Fcuaci: 7 0,38  17,56% 0,26 3,00 .64 -0,09
(1.22] (7.870* (1,96) (-0.38)
Ccuacifn 8 0,38  23,52%*  Q,27 2,98 Q.55

Ecuacién 9 a,34 3Q,80%* a,71 2,88
(5,96)%*..(7,54)%*.

x Significativo al 8% - ** Significative al 1% - Test t entre paréntesis.

18



Continuacién CUADRO C 8

Coeficiente de Correlacién, Test F, Coeficiente de Regresifn y Test t
Variable Dependiente Salario Base, Muestra Cargos Clavos (n=121)

vVl V2 V3 V4 V5 Vb
R2 Test F Edad Esco- Antiguedad Antiguedad Antiguedad Antiguedad en
laridad en 1a Emp. en el Cargo fam. de car. el Depto.
Ecuaci6n 10 0,04 2,54 -Q,08 0,36
’ ’ (-0,33) (1.35)
Ecuacién 11 0,36 16,22** 0,52 2,89 Q,13 0,21
(3,21)** (7,56)** (0,863) (1,24)
Ecuacibn 12 0,38 17,70%* 0,53 2,98 -0,07 0,45
(3,84)%* (7,91)** (-0,33) (2,32)x
Ecuaci6n 13 0,38 17,67** 0,51 2,98 0,39 0,04
(3,16)** (7,86)** (2,08)x (0,20)
Ecuaci6n 14 0,3% 15,00%* 3,04 0,88 -0,09 0,46 -0,35
. (8,00)** (3,63)** (~0,41) (2,12)x (-1,41)
Ecuacién 15 0,37  34,64** 2,88 0,78
(7,81)** (6,44)**
Ecuacidn 16 0,38 24,25%* 2,93 0,62 0,31
(7,98)** (3,98)** (1,75)
Ecuaci6n 17 0,37 22,77*%* 2,89 0,75 0,10
(7,80)** (5,36)** (0,51)
Ecuaci6n 18 0,37 22,80** 2,91 0,91 -0,13
(7,76)** (3,67)** (-0,56)

x Significativo al 5% - ** Significativo al 12 - Test t entre paréntesis.



CUADRGC C7

Coeficiente de Correlacién, Test F, Coeficiente de Regrusion y Test t.

Variable Dependiente Salario Base. Muestra Carrer2 Prevista (n-45).
2 V1 V2 V3 Va4
R Test F Edad Escolaridad Antiguedad en Antiguedad en
la empresa el cargo.
Ecuacién 1 0, 36 5, 56x 0,12 0, 64 0. 49 . 0,07
(-0, 63) (2,16)x (2, 65)x (0, 60)
Ecuacién 2 0, 35 7,42x -0, 11 0, 62 0, 52
(-0, 57) {2, 13)x (2,87)x
Ecuacidn 3 0, 24 4,43x 0, 30 0,81 0,13
(2, 36)x (2, 62)x (1, 12)
Ecuacién 4 0, 35 7,39x 0,72 0, 40 0,06
(2, 70)x (3, 63)x (0, 53)
Ecuacién 5 0, 35 i1, 14=x 0, 69 0, 43
(2, 67)x (4, 60)x
Ecuacibén 6 0, 14 3, 46x 0, 50 0, 27
{1, 71) (2,47)x

x Significativo al 5%
x Significativo al 1%
Test t entre paréntesis.

LS
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GASQ D

e roatra— |

'.Descripciéon de la Planta

b,

C.

E! caso D corresponde a una planta industrial de propiedad estar
.1 que elabora celulosa, producto intermedio para la fabricacidn

de papel, des:inados al mercado de exoprtacion. La planta esta
localizada en una ciudad de 12.000 habitantes, ubicada en €l centro
de un irea d: bosques de pinos, materia prima principal de la
empresa. Constituye la unica fuente de trabajo industrial de la

ciudad y sus alrededores.

La planta se término de construir en abril de 1974 y funciond de
manera experimental sélo cuatro meses en ese afio. Su periodo
de puesta en marcha se inicid en agosto de 1976, fecha desde la

cual funciona regularmente.

El proceso de fabricacion de la celulosa, es automatico corres-
pordiendo a la fase C. El proceso de producci6n es continuo y en
todas sus etapas es controlado por mecanismos automatizados

centralizados en tableros o piezas de control.
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d. Trabajan en la empresa 452 aperarios, de los cuales 214 son
corsiderados empleados y 238 obreros. En labores directamente

productivas se desempefian 178 operarios.

2 Mercado Interno de Trabajo.

a. Sistema de Acceso a la Empresa.
La empresa del caso D tiene una estructura definida de cargos
y los requisitos de cada uno han sido evaluados y especificados.
Por es*a razdn, el acceso actual a la empresa es a través del
cargo vacante. Dado que la empresa est{ operando desde agos-
to de 1976, adn no se han producido situaciones que obliguen a
llerar vacantes distintas de las existentes a la fecha de reinicio
del periodo de prueba.
Los requisitos de escolaridad que se exigen para el personal di
rectamente productivo correspondi?)‘egresadu de escueli;. técni
ca industrial, que corresponde a di;z o m&s afios de escolaridad.
La de“erminacidén de este requisito de escolaridad estuvo origi-

nada én la oferta de fuerza de trabajo con este nivel de califica-
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ci6a a nive! regional y nacionalya la necesidad de contar con
elementos calificados en la operacién de controles automdticos,
que requieren ciertos niveles minimos de conocimientos teéricos
y ura tamiliaridad y comprensidn con el proceso bdsico de pro-
duccién.

Aproximadamente un 40% del pr:rsonal que particip6 en la cons-
truceién de la planta fue incorporado como operarios permanen-
tes de ella. En 1974 no existian en el pais escuelas que prepara
ran personal para este tipo de actividad; por esta razfn, parte
del personal que habia participado en la construccién e instala-
cién de la planta fue enviado a otras plantas de celulosa del pais
para aprender su funcionamiento. Para este grupo de operarios

hubo flexibilidad en las exigencias de nivel de escolaridad.

Promocién Interna.

La promocién interna a la empresa estd determina !: por-el ran-
go de =zrgos que conforman un conjunto similar de requisitos
para su desempefio; pero, el corto periodo de fu. ionamiento

de la empresa y la relativa homogeneidad de los cargos de con-
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trol del proceso productivo, adn no permiten visualizar vias de
promocién interna, que impliquen aumento de complejidad en el
trahajo, incremento de resposabilidades y aumento de remunera
cioues. La empresa ain no ha tenido experiencias de promocién
interna del personal y tampoco, esta ha sido formalizada, mds

all4 del primer criterio sefialado.

c. Sistema de Pago,
kxis*c Lra =s-ala de salarios para empleados y otra para obre-
ros. En la escala de salarios de empleados el diapasén es de
i:11, 27 y hay 2% categorias. En la escala de salarios de obre-
ros el diapasén es de 1:3, 25 y hay 27 categorias.
El sistema szlarial es propio de la empresa y se calcula por sa
larios mensuales para los empleados y salarios diarios para los
obreros. En la actualidad se aplican sobre ¢l salario otros pa;
gos que r.o tienen que ver directamente con el contenido del tra-

bajo de modo qua para los efectos de este estudio no se incluyen.

3. Caracteristicas de las Muestras,
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Seleccifn de la Muestra,

Con el objeto de determinar que relaciones existe entre el nivel

de ingreso y el nivel de escolaridad, y qué otras variables estdn
determinando las diferenciales de ingreso, se procedié a selec-
cionar una muestra del personal de la empresa.

La rauestra se tomé del personal que se desempefia en los prin-
cipales departamentos directamente productivos: fibras y planta
térmica. Trabajan en ambos departamentos un total de 178 per
sonas, entre empleados y obreros. Se decidié tomar un 50% de

elloe, seleccionados en forma aleatoria.

Variables Consideradas.

Las variables consideradas correspondian a las disponibies en
los registros de personal de la empresa y fueron: edad, salario
base, antiguedad en la empresa y afios de escolaridad. Para
diferenciar entre empleados y obrercs, se adopt6 una variable
dummy; interesaba explorar si esta diferenciacién aportaba al

gdn aspecto significativo.

Descripci6n de la Muestra.
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En el cuadro D1 se han incluido el valor de la media y el coefi-
ciecte de variacién correspondiente a las variables considera-
das. (1)

Se puede apreciar que las diferenciar entre empleados y obreros
o-urren en el nivel de salario; en cambio, en las otras variables
los promedios y coeficientes son similares.

74 difererciz en los coeficientes de variacidn en la escolaridad
de ernpleados y obreros estaria indicando la diversidad de requi
sitos para unos y otros cargos. FPara los obreros, los requisitos
de escol:ridad han sido parejos, en un principio 8 afios de educa
cién bésiza y luego, educacién media técnica. En los empleados,
en cambio, la mayor variedad de funciones incluidas en esta ca

tegoria, estariz explicando la mayor diversidad de las funciones,

desde personal auxiliar hasta técnicos de nivel universitario.

4. Algut.os Resuitados Significativos.

Con e! objeto de analizar si las diferenciales deeducacién influian en

(1) La informacién se ha presentado para la muestra total y para los
que dentro de la muestra eran obreios y empleados.
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CUADRO D1

Muestra Total Muestra Obreros Muestra Empleados
(n=87) (n=62) (n=25)
Media Coeficiente Media Coeficiente Media Cceficiente
de vaa/;iaclén de vaxl;/jaciéu de Variacién
{} (¢] (]
1, Edad 28, 25 26,16 25, 90 21,85 34,08 23, 04
2. 'Salario .
Base 2209, 26 60, 74 1652, 99 12,22 3589, 82 51,57
3. Antiguedad 2,03 58, 13 i, 99 58, 29 2,16 56,17
4, Afios de
Escolaridad 10,53 30, 77 10, 62 25, 99 10,32 40, 35
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les difzrennizles de ingreso, se hicieron tres ecuaciones de regre
8ién, rconsiderando el salario base como variable independiente.
(Cuadro DZ).

Observinrdo l2s ecuaciones de la muestra total, son significativas
la edad y 1a educacién para explicar diferenciales de salarios.
Ambas varizbles explican un 45% de las diferenciales de salarios.
En la ecuzcién 1, la dummy empleados - obreros es significativa
y, con su inclusién, R2= 65. Este resultado justificd la separa-
~i6n de las muestras en obreros y empleados a fin de analizar por
separadc la existencia de los dos conglomerados salariales.

En la muestra de obreros, los resultados de las dos ecuaciones

no fueron sirificativos (Cuadro D 2), posiblemente por la baja dis_
persi6n de la variable dependiente, hecho que se analizé con an-

terioridad.

5. Conzlusiones.

Gon los antecedentes expuestos, cabe sintetizar cual es el rol de la
escolaridad eu el acceso y promocién en est> .npresa y de qué
modo esta variable influye en la determinacién de los salarios,

El rasgo distintivo de este caso es la opcifén por mé&ximizar el requi
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sito de escoliridad de ingreso a la empresa. Se estima que este es
el nivel minimo que asegura un desempefio eficiente en los cargos de
control del proceso productivo. Sin duda, enla determinacion de es-
te requisito, ha influido la oferta relativa de egresados con este nivel
«i. €l pais, a consecuencia de la crisis econémica de mediados del
set enta.

Desde el punto de vista de la promocién interna, el nimero de esla-
bones en la estructura de cargos del sector productivo es reducido

y no se apreciaron carreras laborales en este nivel. El tope de la
carrerz en los obreros es el nivel de escolaridad de cuatro o més
afics de estudics universitarios requerido para cargos de mando me
dio.

Es posible que 12 empresa no mantenga este requisito en el futuro.
En parte, porque al no ofrecer el incentivo de una carrera laboral
se puede ver obligada a incrementar remuneraciones y otros benefi
cios, pero, ademds, porque a medida que las operaciones se hagan
rutinzrias y la empresa establezca sus propios sistemas de entrena
mientq }?astaré con contratar operarios con niveles menores de es-

cclaridad.
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La relacién entre escolaridad y salarios es significativa solo en la
rnuestra total, que incluye conglomerados diferenciados segin ingre
so y educacién. En la muestra de obreros, en cambio, la escolari-
dad es relativamente homogénea y el encasillamiento segin niveles
de ingreso es funcién de atributos personales y oportunidades de ge-
neracién de vacantes,
El caso D, es, por lo tanto, representativo de un tipo de empresa
que recién inicia susg actividades, donde la imposibilidad de contar
con experiencia acumulada es sustituida por una maximizacién en los
niveles de escolaridad, como una forma de asegurar una alta produc

tividad y un buen desempeiio individual,



Coecficiente de Correlacién, Test

CUADRO D2

F, Coeficiente de Regrenidn: - Test t. Variable Depen

diente Salario Base, Muestra Total {1) {»=87) v Muestra Obrera (2) {n-62).
Vi V3 V4 V5
R Test F Edad Antiguedad en Escclaridad Dummy EE. OO)
la empresa
Ecuacién 1(1) 0, 65 38,48x 60, 47 193, 22 246,02 1. 482, 05
, (3. 81)= (2, 27)x (7, 16)x (6, 47)x
Ecuacién 2(1) 0,48 25,05x llo, 26 199, 37 296, 31
(7. 14)x (1, 92) (7, 25)=
Ecuacién 3(1) 0,45 34,64x 118, 74 263, 25
(7, 20)=x (7,00)x
Ecuacién 4(2) 0,12 2,62 4,09 77, 36 37, 21
(0, 74) (2,57)x (2, 48)x
Ecuacién 5(2) 0,02 0,57 1,30 11, 44
(0, 23) (0, 98)

(1) Muestra Total (n=87)
(2) Muestra Obreros {n= 62)
x Significativo al 5%
x Significativo al 1%
Test t entre paréntesis.

"b6
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CASO E

1. Caracteristices Bédsgicas.

a. L2 empresa que se estudia fabrica esvecies valoradas (bille-
tes, monedas, sellos, estamoillas, etc.) destinadas princi -

palmente z! consumo nacional y secundariamente extranjero.

b. Por el tioo de nroductos que fabrica tiene una posicién mono
p6lico en el mercado nacional. Pertenece al Estado, y su

fundacién data desde 1743,

c. Laboran en ella 510 trabajadores, de los cuales 250 lo hacen
en el sector productivo, Este consta de dos departamentos:
impresién y acufiacién. En cada uno de ellos, de acuerdo al
tipo de producto que se fabrica, la complejidad de la tecno -

logia es diferente.

d. En el departamento de impresién se fabrican D;__oductos a
base de pape! y las caracter{sticas tecnolégicas observables

corresoonden a la operacién de maquinarias de complejidad



96.

variable, que realizan operaciones repetitivas. En la clasi-
ficacién de Touraine corresponden a fase B

En el departamento de acufiacién se fabrican monedas y se
observan operaciones de contenido artesanal fase A dela

clasificacifn mencionada.

e. La mayor parte de las ocupaciones se aprenden en el desem-

ocefio mismo de las funciones dentro de la emoresa.

Si bien las ocupaciones en impresién y acufiacién son comunes
a la que existen en las ramas industriales de imprentas y fun-
dicién, respectivamente, ciertos procesos son especificos a
la fabricacién de billetes y acufiacién de monedas. Unasy

otras ocupaciones se aprenden dentro de la empresa.

2. Reconcurso del personal,

En 1974, las nuevas autoridades de la empresa consideraron
necesario llevar a cabo una evaluacién de cargos, a fin de au-
mentar la productividad de la empresa y llamar a un reconcur-

so de su personal en funcién de los nuevos requisitos de los
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cargos.
La empresa declaré 56 cargos concursables en el sector produc-
tivo. Estos cargos son los que cumplen funciones de jefatura o
de respousabilidad técnica. En otras palabras, corresponden a
los cargos que pueden ser estimados como ""claves' para el pro-
ceso productivo.
Los posiuleries debian pasar test destinados a medir su CI, ca-
racteristicas de su personalidad, conocimientos generales de la
erﬁpresa y conocimientos especificos del cargo al cual postulaban,
El puntaje obtznido en estas pruebas mds los puntos obtenidos por
su rivel de escolaridad formal y otros antecedentes de su desem-
pefio en la empresa, daban el puntaje final definitivo para acceder
o ser rechazado de un cargo.
Los tests se agrupaban en los siguientes:
a. Una bateria de pruebas constaba de:
i) Una prueba de aptitudes generales cuyo mé&ximo puntaje fue
de 180 puntos.
Esta prueba utiliza una versién de INACAP (B 1002 B-GATB)

de 1974 de una prueba de medicién de nivel intelectual adap-
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tada 2 trabajadores. Esta prueba originalmente estd desti-
nada a obtener un puntaje que se considera como coeficiente
inteleriual, y bajo ese supuesto se incluyd en la bateria de
pruebhas,

Sin embargo, la prueba no se aplic6 completa sino que sola_
mente se utilizarén las partes 3, 4, 5, 6 y 7.

Las sub-pruebas que se utilizaron se describen como sigue:
Parte 3: identificacién de una figura que pueda hacerse en
metal de acuerdo a una figura matriz.

Parte 4: Identificacién de palabras de un mismo significado.
Identificacién de palabras de distinto: significado, por pares.
P.rte 5. Comparacién de figuras iguales en forma que difié_
ren en el llenado del color.

"Parte 6: Problemas aritméticos.

Parte 7: Identificacién entre figuras de distintas formas y
tzmafios y aquellas que son iguales entre si,

Este tipo de coeficiente intelectuzl se obtiene mediante un
método psicométrico que se denomina anflisis factorial y

que se utiliza para la medicién de la inteligencia.
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Se basa en la teoria de Spearman de que la inteligencia se
puede identificar con un factor G(general) v con un factor
S (especiiico). Este factor especifico se compone de habili-
dades o aptitudes distintas que cada una en particular y tiene
uns alta correlacién con el factor general. Bajo este supues, '
to se han elaborado diversos tests, entre ellos uno de Thurs-
tone 'amada "factores primarios de la Inteligencia' que dio
origen al que se us6 en este trabajo y cuyas sub-pruebas per-
miten obtener el coeficiente mencionado. En este caso al
usarse sélo algunas de las pruebas se ha alterado el peso de
cada una en el resultado y la cifra que se obtiene no puede
estrictamente valorizarse como CI en términos psicométri-
cos, sino como una medicién aproximada del rendimiento
en algunas funciones mentales que segin la teorfa del and-
lisis factorial, componen la inteligencia humana.
Especificados estas restricciones, los datos que cor;'espon-
den a esa prueba no se consideran coeficiente intelectual,
aunque la empresa los haya valorado bajo el supuesto que

vr

si lo eran.
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ii) Una prueba de personalidad adaptada del Cuestionario de

Personalidad de Edwards del cual se utilizan sélo algunas
variables.
La empresa adaptd esta prueba y le dio una ponderacién pro
pia a los items que no coincide con su uso original. Con al-
gunas de las variables se formé un perfil destinado a medir
condiciones 6ptimas para liderazgo y jefatura, aspecto que

12 prueba original no considera bajo esta forma,

. Antecedentes.

Se le asigné un puntaje determinado a factores tales como:
Artiguedad (por tramos de afios), puntualidad y a los afios de
escolaridad.

La ponderacién asignada a los niveles de educacién es la siguien
te:

- Estudios hasta 8° bdsico o equivalente.

2 puntos por afio.

3 puntos por afio: estudios de ensefianza media.

4 puntos por afio: estudios universitarios.

4 puntos por titulo profesional.

1 punto por 320 horas de estudios de perfeccionamiento.
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La escolaridad es valorada progresivamente y su peso se puede
apreziar en esta ponceracifn.

¢, las pruebas sobre conocimientos de la empresa estaban destina-
das a medir conocimientos generales sobre el proceso producti-
vo, organizacién interna, historia y funcionamiento de la empre_
sa. Esta prueba tenia un puntaje mdximo de i20 puntos.
Las pruebas llamadas especificas, tenian como objetivo medir
los conocimientos necesarios para el desempefio del cargo.
El concurso permitia la postulacién a diversos cargos, y exigia

er cada caso que se rindiese este tipo de prueba especial.

3. Mercado Interno del Trabajo.

a. Sistema ce acceso a la empresa.
Esta empresa tiene como peculiaridad, el hecho de estar regida,
rara los efectos administrativos, hasta la fecha del estudio, por
el Estatuto Administrativo.
Este Estatuto corresponde al cuerpo de normas que constituye
el sistema juridico administrativo de los funcionarios del Estado.

Establece la reglamentaci6én para el acceso a un cargo publico,
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los s:s-emas de promociones, despides, exigencias y derechos
de los servidores del Estado, etc. Reglamenta principalmente
aqueilas crganizaciones del Estado que prestan servicios y cu-
yas funciones son principalmente admirist rativas, y no produc-
rivas como en este caso, lo cual explica algunas de las particu-
laridades del sistema de ingreso y de promociones de esta em-
presa y las limitaciones que impone su vigencia a la administra
ciéa misma de ella. Los cargos administrativos, directivos y
profesionales se llenan mediante concurso interno o piblico, se_
gin los casos. Por ello, el ingreso puede ser desde el mercado
interno o externo y a cualquier anivel de la pirdmide de cargos.
Los operarios ingresan mediante seleccién simple y con un ni-
vel de remuncracién correspondiente al dltimo o pendltimo gra-
do de la escala de salarios.

Los niveles de escolaridad exigidos, corresponden en operarios
a 8° bdsico, y en los otros cargos, la especificacién educacio-

nal o profesional definida por la evaluacién de cargos.

Promocién Interna,

El ¢riterio de promocién predominante en el Estatuto adminis-
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trativo es la antiguedad, por esto sube la persona con mds alta
antiguedad frente a cualquier.vacancia.  Esto no coincide con el
desarrollo de una carrera laboral, y se producen problemas de
diversa fndole porque en algunos casos debe ascender legalmen-
te una persona cuya preparacifn no corresponde a la funcién que
se requiere. Esta persona disfruta de la mejor remuneracién
pero el cargo pasa a ser ejercido por el ayudante o el individuo
més preparado para ello sin que por ello se modifique su remu-
neracién.

El cambio m4s importante establecido en el reconcursc es la
modificacidn del criterio de asignacién de cargos y promociones.
Este estaba definido i)or el Estatuto administrativo respecto del
ingreso a la empresa, utilizando ciertos rangos generales de esg_
colaridad, Respecto de las promociones el criterio principal uti
lizado era la antiguedad en la empresa, como se ha dicho anterior_
mente. El reconcurso definié un criterio basado fundamentalmen-
te en la ponderacién de una serie de factores que podian incidir

en el desempefio laboral y que supuestamente estarian medidas

por las pruebas del reconcurso.
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Sin embargo, la vigencia del estatuto administrativo dificulta

la aplicacidén de los nuevos criterios, en la medida en que no
permite el ascenso sino en funcién de la antiguedad. Este as-
pecto estaba en vias de lograr una salidad, por el establecimien
to de un sistema juridico administrativo diferente que contempla _

ra las especificidades de esta empresa.

Escala de salarios,.

La escala de salarios vigente es la Escala Unica de Sueldos y
Salarios. Corresponde al sistema de remuneraciones del sector
péblico. Ha fijado niveles de remuneracién en grados que van
desde el 35 al 1, y encasilla al personal segin profesién, grado
de responsabilidad, experiencia, nivel de escolarids.a, etc. La
diferencia entre cada grado es de 7 a 8% aproximadamente. Ade
mds de este sistema de pagos, se aplica para el personal de ope
racién y supervisores un bono de produccién por unidades produ
cidas de acuerdo a un convenio.

Solo algunos operarios tienen una asignacién de riego por pérdi-

da de valores,
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4, Carzzteristicas de la Muestra,

£l objetivo principal del anélisis se centrd en el proceso del recon_
curso a fin de visualizar las transformaciones que éste producia
en el Mercado Interno del .rabajo y el rol asignado a la escolari-
dad en el acceso a los cargos y salarios, El reconcurso tal como
erz definido por la empresa, constituia una ocasidn privilegiada
para observar la redefinicién de los criterios de acceso y promo-
‘eifdn dentro de la empresa.,
a. Seleccién de los datos.
Para proceder al anflisis de los datos las observaciones reali-
zadas comprendicron todos los cargos declarados concursables
en los departamentos productivos. Los datos pertenecen a las
personas que se desempefiaban en los cargos habiendo accedido
2 ellos por efecto directo del concurso o de otros factores rela-
cionados a €ste.
Datos completous se obtuvieron solamente de 49 individuos, sien-
do 556 el total de los cargos, de este modo se trabaja practica-

mente con el universo de los cargos concursables.
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b. Varizhles consideradas.
Los daros que se ulilizaron en el andlisis se tomaron de los re -
gistros de personal. Fueron completados por encuesta directa
a los :adividuos escogidos.
ias variables que se consideraron son las siguientes:
1. Edad del operario.
2. Arntiguedzd en la empresa.
3. Salario base por individuo (después del concurso).
4, Salzrio base por cargo(l) (después del concurso).

Coefiziente de inteligencia (el dato aparece registrado bajo

wmn

este rubro en los registros de la empresa) Expresado en
puntaje.

6. Puntaje obtenido en la prueba de persoiialidad (cuestionario
de Edwrds adaptado).

7. Conocimientos de la institucién (expresado en puntaje).

8. Afios de escolaridad formal.

(1) Por el Est. Administrativo hay diferencias entre el salario asig-
nado al cargo y el que realmente recibe el individuo que desem-
pefia ei cargo, por diversas causas, la principal es que no siem_
pre ejerce el cargo en propiedad.
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&

Purntaje total del concurso.
10. Sumatoria de 'os resultados de las pruebas de coeficiente in-

(1)

telectual, personalidad y conocimientos de la empresa

11. Sa'ario base antes del concurso.

12. Salario base de ingreso a la empresa.

c. Descripcidén de la muestra.
Las caracteristicas de las observaciones realizadas se pueden
enconirar en el cuadro E1. En ellas cabe destacar que la edad
de ingreso a la empresa en promedio es de 24 afios.
Lo que indica que son operarios con alguna experiencia laboral.
Laantiguedad en la empresa es en promedio de 15 afios. El ni-
\.'el de escolaridad es en promedio de 9. 92 con una desviacidn
standard de 2. 52. Es decir que la escolaridad de quienes labo-
ran ez esta empresa fluctia entre los 7y los 11 afios de estu-
dio. E! szlario del cargo tiene un coeficiente de variacion de

34, 25%.

(1) 1.2 variable 10 estd formada por la suma de las variables de ma-
yor importancia a criterio de la empresa en la determinacidn de
13 ubicacidn del individuo. EI puntaje total de cada individuo va-
riz en funcién de cada cargo. No se puede trabajar con los pun-
tajes totales de todas las pruebas, solo con los aspectos homogé_
neos de ellos, debido a que cada cargo tiene pruebas especificas
diferentes con ponderacién propia equivalente. Pero cada indi-
viduo puede dar mds de una prueba, por ello se ha hecho esta
variable 10.
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5. Anflisis de Regresidn.

El propésito del anélisis de regresién en este caso fue explorar
qu€ efectos habria producido el reconcurso en la asignacidn de
operarios en la escala de salarios y de qué modo la escolaridad
habia sido considerada. Para esto, se procedié a formular dos

set de ecuaciones, diferenciadas segdn la variable dependiente.

.

En un primer set, sc considerorel salario base del individuo an- «

tes del reconcurso y en un segundo set, el salario del cargo ac-

tual. Los resultados de las ecuaciones se observan en el cuadro

E2 y los principales se pueden resumir en:

a. La varianza de los salarios antes del concurso es explicada en
m&s de un 40% por las variables consideradas, siendo la de ma_
yor significacién la variable antiguedad en la empresa. La es-
colaridad, en cambio, no juega un papel significativo para expli
car la distribucién de los salarios.

También es significativa la variable salario de ingreso a la em-
presa. Dado que en esta empresa se asemejaba a un mercado

icterno del trabajo de tipo abierto, existe una relacién entre

salarios de ingreso y salarios actuales.
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Por lo tanto, la distribucidén de salarios antes del concurso se
explicaba en parte por la antiguedad, modo establecido de pro-
mocidn en el sistema adscrito 2l estatuto admiuistrativo, y el
lugar de acceso a la estructura de salarios.
La varianza de los salarios después del concurso se explica en
porcentajes considerablemente menores, por las variables con-
siderad~s. Pero, la variable que es significativa en este segun
do set de ecuaciones es la escolaridad y la variable sumatoria
de pruebas., La antiguedad en la empresa no es significativa en
ninguna de las ecuaciones consideradas,
Por lo tanto, la distribucién de salarios de un momento a otro

/

de la marcha de esta empresa ’se ha visto afectada, pasando de
una situacién donde la mera permanencia en la empresa y el
mayor adiestramiento en el trabajo justificaban las diferencia-
les salariales hacia otra donde los meritos y antecedentes for-

males han sido evaluados y en funcién de ellos se han estableci

do las diferencias salariales.
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6. Conclusiones.

Del an4lisis anterior, se pueden responder cual es el efecto de la
escolaridad en la promocién y acceso a la empresa y que relacién
tiene esta con la distribucién de los salarios.

En este caso E, la escolaridad ha venido a jugar un rol preponde-
rante a raiz del reconcurso, donde los afios de escolaridad se for_
malizan en requisito para ingresar a la emprzsa y promoverse
dentro de ella,

Pero también, a juzgar por los vusultados de la matriz de corre-
laciores, el nivel de escolaridad del postulante fue un buen pre -
dictor de los resultados de la prueba. Los coeficientes de corre-~
lacién, significativos al 1%, son superiores al 50% para todos los
test considerados en forma individual y para las variables puntaje
final v sumatoria de pruebas. (1a dnica excepcidn la constituye el
coef. de correlacién entre el test de personalidad y escolaridad,
lo que es teoricamente aceptable pero, ademds, este test fue co-
rregido por lo empresa de su versién original como recien s« vid).

El nivel de escolaridad, por tanto, se ha transformado en la varia_
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bie niave para explicar la distribucidn de salarios en esta empresa,
2 rafz de la irtroduccién de una evaluacién de cargos y reconcurso
del personal.

En este puato, se asemeja a otros casos donde la evaluacién de
cargos ha sido llevada a cabo o estuvo desde los inicios de la

empresa.



CUADRO E1

Caracteristicas de la Muestra

(n=49)

112,

Coefliciente de

Media Variacién. %
1. Edad 38, 49 15, 80
2, Antiguedad en la empresa 14,73 45, 89
3. Salario de la persona 1. 819,55 37, 54
~ 4, Salario del cargo 1. 815, 80 34, 25
5. Coeficiente Inteligencia 104, 47 24,18
6. Personalidad 183.51 23, 28
7. Conocimientos Institucién 74,59 27, 42
8. Afos de escolaridad 9,92 25, 40
9. Puntaje total 581,18 15,11
10. Puntaje total cor egido 384, 24 19, 77
11. Salario antes del Concurso 13, 578, 65 17, 67
12, Salzrio Ingreso Empresa 819, 27 39,02




CUADRO E 2

Coeficiente de Correlacién, Test F, Coeficiente de Reyresidn y Test t
Muestra Total (n=49), Variables dependientes, (a) Salario base despues
del Concurso y (b) Saiario base antes del concurso.

, V1 V2 V 8 V10 V12
R Test F Eda ?ntlguedad en Escola- Puntaje Sa}ar1o Ingreso
a_empresa. ridad. Pruebas _ a la empresa.
Ecuaci6n 1(a) 0,35 4,71%* 15,63 33,00 55,11 2,82 0,29
: (-0,87) (2.06)x (1,47) (2,30)x (1,11)
Ecuacibn 2(2) Q,26  5,22* -11,49 30,82 108,77
- - (-a,62] (1,881 (3,4Q]**
Ecuacién 3(a] @,27  4,16%% <15,43 34,26 d6,56 a,27
. ) (-a,82] (2,04)x (2,82)** (0,99)
Ecuacitn 4(a) Q,33  7,36%* %?’581 7(1,32I (g,zg)
.. 1,97 2,04)x 28)x
Ecuacin 5(a]  @,27  8,54%* ’ %42382 é:ﬂli
. 1,30 321X
Ecuacidn 6(a] 0,25  7,74%* 23,72 111.34 ’
(2,02)x (3,53)**
Ecuacién 7(a) 0,27  8,37%« 20,03 4,03
(1,72) (3,70)
Ecuaci&n 8(b) 0,53 9,78*% 8,45 227,12 -39,21 7,86 2,06
. (0,14) (4,31)** (-0,32) (1,95 (2,41)x
Ecuacisn 9(b) 0,43 11,34*r 38,21 205,10 166,94
(a,61) (3,69)** (1,54}
Ecuaciénla(b) 0,49 1,60 9,02 230,64 76,35 2,01
(Q,1i5) {4,258)** (Q,689) (2,28)x
Ecuacignll(b] 0,46 12,99%* 2%4,80) %9,27) (7,53)
: 5,78)** 0,41 1,7
Ecuacibnl2(b]  @,43  17,06%* 298.71 158,41
(8,75)** (1,49)
Ecuaci6n13(b] 0,46 19,76%* 223,23 8,42
(5,82]% (2,34)x.

X SIgRTFICAtiva al 52 - ** Significativo al 1% - Test t entre paréntesis.

11
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CASO F

1. Descripcién de la Planta.

a.

La planta estudiada en este caso forma parte de una empresa mo-
nopélica en la fabricacién de cerveza, de propiedad privada nacio

nal.

El rubro principal de produccifn de la planta es la cerveza; ade-
més, vende subproductos de cierta importancia como son el gas
carbénico, usado en bebidas gaseosas y extinguidores de incendio,

y los residuos de cebada que se emplean en forraje de animales.

En el proceso productivo de la cerveza pueden distinguirse dos
4reas segln el nimero de personal que ocupan. El 4rea que com-
prende los departamentos de Malterfa, Tostaduria y Cerveceria
donde se procesa la materia prima y que ocupan un nimero redt;-
cido de operarios. Los contenidos del trabajo en estos departa-
mentos es el control de la transformacién de la materia prima y

la alimentacién de las maquinarias, La transformacién ocurre

a ritmo lento y los controles principales son el tiempo y la tem-
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perzatura,.
Por otro lado, estd el departamento de embotellacién, que agrupa

a l2 mayoriz de los operarios del sector productivo.

d. L2 :ecnologia en el departamento de embotellacién se asimila a
la fase B, pues es una cadena de embotellacién con controles ma

nuales.

e. El personal del proceso productivo es obrero. Trabaian en 1z em

presa 480 operarios, de los cuales 243 en las “reas productivas.

2. Mercado Interno del Trabajo.

a. Sistem2 de Acceso a la Empresa,
Los lugares de acceso a la planta dependen del tipo de funci6én a
12 que estd en condiciones de aspirar un postulante. El personal
directamente productivo ingresa por la base de la pirdmide de
cargoas.
Recientemente se ha definido un nivel mi’nirx;o de escolaridad que
corresponde a la ensefianza bésica completa; pero, en entrevis-

tas realizadas con directivos de la empresa indican que este ni-
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vel de ensefianza no es necesario para el desempefio de las labo-
res de lcs operarios, y que en la préctica no se han considarado
en las contrataciones.

Al personal administrativo se le exige la enseflanza secundaria
comgleta y se ha hecho una evaluacién de cargos, que permitié
la fijacién de una escala de salarios de acuerdo a las funciones
y responsabilidades.

El dnico tipo de trabajador especializado que existe en la empre
sa es el trabajador cervecero, que €8 formado en ella, Los pos-
tulentes a estzs funciones se eligen entre egresados de la ense-
fianz2 media, los cuales, ingresan con un contrato de obreroy
durante dos 2fios desempefian cada uno de los cargos de la fase

de produccién de cerveza.

Promocién Interna.

No se observaron familias de cargos dentro de la estructura de
cargos que pudieran configurar una carrera laboral entre los
operarios directamente productivos. El encasillamiento en la

estructura de salarios parece obedecer a consideraciones dis-
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crecionales en los jefes de taller.
El acceso a la categoria de empleado requiere un nivel de escola-
ridad equivalente a educacién media, ¢1 que no es comiin entre los
obrercs.
La alternativa de movilidad horizontal, inter-departaimentos, no
es frecuente, pues la mayorfa de los operarios estdn concentra-

dos en el departamento de embotellacién.

c. Sistemas de Pagos.
El szlario asignado a los obreros se establece por dfa. El diapa-
gén es de 1:1.45.
En el caso de los empleados el salario se ha fijado por evaluacién
de cargos y es mensual. El diapasén es de 1:8. 6.
Existen ctras bonificaciones y suplementos en funcién del salario
base. No existe beno por antiguedad pero, ésta se congidera por

reencasillamiento en una categorfa superior.

3. Caracteristicas de las Muestras.

a. Seleccién de la Muestra,
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Se eligié un muestra que corresponde al 33% del total de trabaja
dores del sector productivo, incluyendo a obreros y empleados y
zsciende a 74 casos.

Considerando algunas de las caracteristicas descritas que évider_x_
cian diferencias importantes entre obreros y empleados se eligi6
unz sub-muestra, compuesta exclusivamente por los obreros de

la muestrz anterior y que asciende a 63 casos.

. Varizbles Utilizadas.
Las variables utilizadas que se consideraron fueron aquellas dis-
ponibles en los datos de la empresa y corresponden a : edad, s.-

lario base, antiguedad en la empresa y escolaridad.

. Descripcién de la Muestra,

La edad de ingreso a la empresa es aproximadamente 27 aflos,

lo que significa que en promedio el personal de la empresa ha te
nido un empleo previo.

Czbe hacer notar la existencia de una gran dispersién de salarios
en l2 muestra total (92, 15 %) con respecto a la muestra de los

obreros (14, 4%).
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An4lisis de Regresién.

Para la muestra total y de obreros se hizo un andlisis de regresién
tomando como variable dependiente el salario del cargo y el resto de
las varisbles como independientes. Se formulé solo una ecuaci6n pa
ra cada muestra.

En la muestra total, el R2 es de 0, 58 con un test F de 31, 69, signi-
ficativo al 1%. En esta ecuacién la dnica variable mds significativa
para explicar 12s diferenciales de ingreso es la educacién expresada
en afios de escolaridad.

En la muestra de obreros la misma ecuacién, el poder explicativo
baja a un 25%, con un test F de 6, 52, significativo al 1%. Perola
educacién pierde de significacién a cambio de la antiguedad en la em
presa, dnica varizble con un test t significativo. (Ver Cuadro F2).
Estas cbservaciones permiten apreciar que los criterios de asigna-
cién de salarios son completamente diferentes entre empleados y
obreros, aspecto formalmente definido asi por la empresa. Es de-
cir, la escolaridad es el criterio principal para el ingreso en el ni-
vel administrativo o a cargos profesionales, y ain no se ha forma-

lizado en el sector de obreros, al momento de efectuar el estudio.
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5. Conclusgiones,

Se puede apreciar que en esta empresa las politicas de personal apli
cadas hasta el periodo en que se realiz6 el estudio marcaron diferen
cias importantes entre los obreros y empleados , definidas por las
exigencias de escolaridad en el acceso a la empresz.

Respecto de los obreros nominalmente se establecié un minimo de
enseflanza primaria completa, pero de hecho el grueso del personal
habia alcanzado niveles inferiores. Esto ha tenido un efecto impor-
tante sobre la promocién de obrero a empleado, se ha visto notable-
mente reducida y limitada,

La bajz escolaridad de los obreros explicaria también la ausencia
de una formalizacién explicita en la promocién interna; en la préc-
ticz, es la antiguedad el factor m4s importante para explicarse los
cambios de salarios a lo largo de la vida de un sujeto.

No sucede lo mismo con los empleados, los cuales tienen un lugar
de acceso definido por el nivel de escoléridad, v el rango promo~
sicral posible , vinculado a este nivel de escolaridad. La movili-
dad szlairial nominal es muy amplia y corresponde a una escala es-

tablecida después de una evaluacibn de cargos. Sin embargo, la
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movilidad rezl no es apreciable al momento del estudio, debido a
que lz zplicacién de esta escala de salarios es muy reciente.
Las caracteristicas del proceso productivo y la simplicidad de la tec
nolcgia 2plizada, proponen un problema difiril a la empresa respec-
to = la fijacién de minimos de escolaridad y sistemas de promocién
que consideren los rangos de escolaridad en el sector de obreros.
De hecho, el zumento gen_eral de escolarizacién de la poblaciéu ha-
ce que los nuevos postulantes tengan niveles mds elevados de esco-
laridad que los operarios que actualmente se desempefian en la em-
pre;a. Pero l2s caracteristicas del proceso productivo, al parecer
no requieren mzyores niveles de escolaridad ni dejan margen para
desarrollar unz carrera laboral, Todo ello ha configurado merca-
dos interncs del trabajo muy diferentes al interior de la misma em
presz, en cuya diferenciacién juega un papel preponderante la esco

laridad.



CUADRO F i

Caracteristicas de las Muestras.

Mucstra Total Muestra Emplcados Muestra Obreros
(n=74) (n=11 (n=03)
Media Cociiciente Media Coeficiente Media Coeficiente de
de variacién de variac. variacidén
1. Edad 40, 61 24, 09 39,91 24,21 40,73 23, 99
2. Salario Base 1131,47 92, 15 3257, 00 41, 64 760, 35 14, 40
3. Antiguedad en
la empresa. 13,58 57, 22 14,91 62,43 13,40 55,52
4, Escolaridad
(afios) 5,15 60, 00 9, 64 42,96 4,37 45, 77

*721



CUADRO F2

Coeficiente de Coirelacidn, Test F, Coeficiente de Regresidon y Test {
Variable Dependiente Salario Base
Muestra Total (1) (n=74) y Muestra Obreros(2) (n=63)

Vi \'A- V3
R? Test F Edad Antiguedad en Escolaridad
la empresa.
Ecuacién 1 (1) 0, 58 31, 69x 12, 50 19, 95 274, 61
(0,99 (1, 30) (9, 65)x
Ecuacién 2 (2) 0, 25 6,52x -0,58 8,10 3, 14
(-0, 30) (3,18)= (0, 48)

(1) Muestra Total (n=74)

(2) Muestra Obreros (n=63)

x Significativo al 5%

= ‘Sigrificativo al 1%.
Test t entre paréntesis.

g X4!
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CASO G

1. Descripcién de la Planta.

La empresa estd formada por tres plantas. Para efectos del estudio

se hz elegido una de ellas, cuyas caracteristicas son las siguientes:
a. Fabrics calzado en cuero, pldstico, tela y goma,

b. La plantz tiene 40 afios de existencia en la producci6n de sus arti
culos y forma parte, como filial nacional, de una empresa trans-

nacionzl del mismo rubro,

c. El mercado de sus productos es principalmente nacional. Su po-
gicién es competitiva en general, aunque debido a su tamafioy a
sus articulos, es indudablemente la empresa mds importante de

l2 industria del calzado, en el pais.

d. El tipo de tecrnologia que emplea es principalmente de fase B,
con unidades de tratajo descompuestas en operaciones o movi-

mientos simples que permiten la organizacién del trabajo en ca-

dena. (Circulos).
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Cadz cperacién es clasificada y dividida en los siguientes tipos de
movimientos: 2) transporte, b) asir, c) preposicionar, d) ensamblar,
e)usc, f) desensamblar, g) proceso mental y h) soltar. Todas ellas
estin cdificadzs de acuerdo a tiem'po y movimiento en tablas stan-

azrd,

e. La empresa constituye la dnica industria de su comuna y estd ubi-
cada en un sector rural urbano del sector oeste de la ciudad de
Santiags v es fuente ocupacional para una poblacién de 10, 000ha-
bitantes. En la empresa trabajan 2. 500 personas. De éstas,

1. 800 son obreros y la empresa lo denomina "'personal directo"
porque laborzan en la produccién. El resto tiene contratos de em-

plezdos.

2. El Mercado Interno del Trabajo.

a. Lugares de Acceso a la Empresa.
En est2 empresa se ingresa por la base de la pirdmide de cargos,
que correspcnde a la categoria de menor salario,

El operario que ingresa a la empresa se incorpora a un progra-



126.

ma de entrenamiento, que tiene un minimo de tres dias, en el
cual se familiariza con el tipo de maquinaria en la que va a traba
jar, hasta que llegue al nivel de rapidez y eficiencia requeridos
que le permita incorporarse al circulo.

El perscnal administrativo, de secretaria y de IBM ge provee
por viz interna y se les capacita para su puesto especifico, den-
tro o fuera de la empresa,

Los técnicos y profesionales ingresan a su estamento desde fue-
ra. Los técnicos en el rubro pueden ser formados por la empre
sa a través de distintos cursos dentro y fuera del pais, o pueden
provenir de filiales de otros paises.

La empresa ha establecido como requisito para el ingreso en el
nivel de obrero, la educacién bdsica completa. (Actualmente 8
afios de ensefianza b4sica y 18 afios de edad como minimo). Al
misme tiempo se efectian eximenes de seleccibn que verifican
ciertas zptitudes tales como agudeza visual, habilidades manua-
les, condiciones fisicas y de salud, etc.

El contrato de empleado requiere acreditar como minimo segun

do aflo de enseflanra media,
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Prumecion [nterna,

Deniro de cwd= tzller, cada ocupacién estd descompuesta en opera
ciones simples. El aprendizaje requerido se adquiere «n el Cole-
gio industrial de la empresa, a través de los cursos de entrena-
miento previos al desempefio en un determinado tipo de ocupacibn.
Cuando el operario ha desempefiado todas las operaciones que
compcnen uni determinada ocupacién, y su nivel de eficiencia o
rendimiento estd dentro del standard o es superior a él, estd en
condiciones de desempeifiarse como auxiliar, es decir, puede
reemplozar en cualquier puestc; de trabajo. Si su nivel de educa-
ci6n formzl 2lcanza al 2° medio, puede ser designado jefe de
tzller. Ln2s positilidades de promocién en este aspecto dependen
de 1a habilidad v del aprendizaje adquirido en el trabajo por el
operzric. En algunas ocupaciones especificas la promocién no
implica cambio de cargo, sino solamente mejoramiento en.la
remunera-iér ~ través de los sistemas establecidos (cambio en

el trztc, o c>mbio en la categoria).

La empresco tiene un sistema general de promocién para todo el

perscnal que empiesa a operar desde el momento que un indivi -
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duo ingresa a ella.

Este sistema clasifica al personal, de acuerdo a los niveles de
escolaridad que acredita al ingresar, mds otrag condiciones que
la empresa valora.

Existen cuatro listas del personal de acuerdo a sus posibilidades
de promocién:

Los individuos con educacién bdsica completa y menores de 25
afios, ingresan a lista A, Si tienen entre 25 y 35 afios, educacién
media completa, algunas condiciones de personalidad, vinculacién
y lealtzd a la empresa, ingresan a lista B. Los que tienen estas
condiciones y ocupan los 10 primeros cargos de su linea, son in-
corporados a lista C, pués pueden ser promovidos a otras plantas
de 12 empresa. Finalmente existe la lista D para los ejecutivos
medios de la empresa, que pueden llegar a ser gerentes. Fuera
de las dos primeras listas, se denomina especialistas o profesio-
“nales a los que no tienen posibilidad de promocién.

La empresa proporciona oportunidades para elevar el nivel de
escclzaridad, mediante becas y a través de su propio sistema de

ensefiznza a los .nds capaces.



129.
5i la person2 aumenta sus niveles de escolaridad formal, y alcan-
z2 los niveles de rendimiento requeridos, sus posibilidades de as-
censo estdn abiertas, de acuerdo a lo establecido por la empresa.
Esta empresa permitiria la promocién de un individuo hasta los
m4s altos niveles si demuestra que es capaz de hacerlo, y si reu-
ne las condiciones formales y no formales requeridas (lealtad a

la empresa, etc.).

, Sistema de Pagos.

El salario pagado se compone de un salario base, més un tarifado
derominado treto. Este tarifado se basa en el sistema de pagos por
piezas, (rendimiento).

Este sistema de pagos, es congruente con el tipo de tecnologia em
pleado, y a2provecha la divisién de las operaciones y movimientos.
Se utiliza en todas las filiales de la empresa en los distintos pai-
ses. Es preciso dejar constancia que la alta descomposicién de
las tareas y movimientos anula el concepto de ocupacién, y se de-
nomina cargo a urn conjunto de operaciones similares que constitu

yer un tipo homogéneo de actividades.
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Czda cargo tiene un nivel de salario segin el tipo de trabajo. Es
te es un referente para establecer el salario base o minimo.
Todcs los jefes de taller tienen un nivel de salarios igual, pero
su remuner-cién es variable de acuerdo a la responsabilidad, la
reversibilidad de los errores y dafios que se pueden producir, la
posibilided de recuperar el producto y el nimero de personas que

tien bzjo su mando.

3, Carzcteristicas de las Muestras.

2. Seleccién de la Muestra,
Para anzlizer las relaciones entre salario y educacién y entre
educacién y movilidad interna se seleccioné una muestra al azar
de 219 c250s para las dos principales secciones del sector pro-
ductive (300 productos de goma y 400 productos de cuero) com-
ptestz pcr 146 obreros y 73 empleados. Esta muestra es el 10%
del persorsl que labora en estas secciones.
Lz informacién se obtuvo de los registros del departamento de

personai y fue recopilada por personal del mismo. Los datos
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insuficientes fueron completados mediante consulta al operario.

Variables Utilizadas,
Las varizbles utilizadas fueron: edad, antiguedad en la empresa,
afics de escolaridad, dummy sexo, dummy cursos de entrenamien

to, salario base y dummy empleados u obreros.

. Descripcién de 1la Muestra.

Con el fin de pesquisar las relaciones entre las variables se sub-
dividié la muestra total en 4 sub-muestras,

La primera muestra estaba formada sélo por los empleados. fa
segunda por todos los obreros. La tercera por los obreros de
sexo mazsculino y la cuarta por los obreros de sexo femenino
(Ver cuadro Gl1). En la muestra de empleados se destaca la pre-
senciz de un 97% de individuos de sexo masculino y un 96% de in-
dividuos que han realizado cursos de entrenamiento.

En la muestra de obreros hay un 43% de individuos de sexo mas-
culino y un 41% de individuos con curso de entrenamiento. Se
puede apreciar que en promedio los salarios mds altos correspon
den a los empleados . Le siguen los de obreros de sexo masculi

no y finalmente los de sexo femenino.
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Alounos resultazdos significativos,

Para e! es:udio de los datos se hizo un an4lisis de regresién. La va-
riable dependiente en las ecuaciones es el salario basey el resto son
independientes.

En primer lugar, se hizo un anélisis de regresi6n para la muestra
total. Las variables m4s significativas son la dummy sexo y la
dummy empleado-obreros con un test t de 6,22 y 4,73 respectivamen-
te, en la ecuacién 2. (Ver Cuadro G2).

Estos resultados refuerzan la apreciacién de tres grupos diferentes
deatro de 12 muestra total: 1) Los empleados, que tienen el mayor
salaric y que scon principalmente hombres (97%); 2) Los obreros de
sexo mzsculiro y 3) Los obreros de sexo femenino.

Estos resultzdos hicieron necesario realizar un anélisis de regresién
por sepzrado para empleados y obreros, por un lado y dentro de los
cbreros, para hombres y muyeres respectivamente, porque la varia-
ble m#s signific2tiva en la ecuacién 7, de la muestra de obreros es
la dummy sexo con un test t de 8, 01 (Ver Cuadro G3).

Si se observan las submuestras de empleados y total de obreros por

separado, las variables indépendientes explican s6lo un 16% de la
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distritucién de salarios de los empleados. Dentro de ellas, son la
escolaridad y la antiguedad en la empresa las que son significativas.
(Ver Cuzdro G3). En cambio, en la submuestra de total de obreros,
12 variznzz de los salarios se explica por un porcentaje similar, sal-
vo si se incluye la variable dummy sexo, en cuyo caso se tiene un

R2 =, 45,, siendo la dnica variable s,ignificativa de dichas ecuaciones.
Lz imgortancia de esta dummy llevé a la separacién en dos submues-
tras segin sexc. (Cuadro G4). Los resultados registran una situa-
cién donde no hey elementos significativos que expliquen las diferen-
cizles de sal arios de obreros del sexo masculino en tanto que edad

es la variable significativa en el caso de obreras.

Conclusiones.

El caso G constituye un caso extremo de mercado interno del trabajo
cerrads, con punto de acceso en la base de la pirdmide de cargos y
con extremsz “uidez interna, Se complementa esta caracteristica
con 1z movilidad interplantas e interfiliales que ocurre en ciertas
profesiones y con el intento deliberado de la empresa por localizar-

se er pueklos o ciudades pequefizs, en los cuales es posible estable-



134.

cer una vinculacién entre el operario, su familia y la localidad.

La escclzridad juega un papel en el ingreso, al fijarse un minimo
indispenseble, y en la promocién interna, donde el acceso a ciertos
cargos :equiere determinados niveles de escolaridad, Si bien esto
dltimo es cemuin a otros casos, el caso G es el unico en el cual la
empresa proporcicna la escolaridad necesaria, sea en escuelas pro-
pias o en covenios con establecimientos educacionales de la localidad.
Es parte de l2 politica de personal de la empresa, dar facilidades

de educacién 2 zquellos considerados promovibles.

Perc, zl mism~ tiempo, el contenido de trabajo, propio de la fase B
con cadern de produccién y operaciones descompuestas y repetitivas,
requiere destres2s y habilidades que se adquieren en el lugar del
trabzjo y respecto de las cuales la escolaridad no aporta conocimien-
tos especificos. Posiblemente, por esta razén, las variables escola-
ridad y antiguedad sean las significativas en la muestra tot al.
Finalmente, cabe sefialar que las diferencias empleados-obréros

no adquieren en esta empresa caracteres de estanco, Al contrario,
el paso de una categoria a otra es fluido y el criterio de promocién

es tanto 12 destreza con las condiciones de manejo de grupss pequefios,



Es en torno al desempefio de esta dltima funcién, que la empresa va-

lora lz escolaridad.



CUADRO G1

Caracteristicas de las Muestras, Media y Cocficiente de Variacidn.

Muestra Total Muestra Empleados Muestra Obreros Muestra Obreros Muestra Ob.

sexo femenino Total sexo Masc.
Media Coef. Media Coefic. Media Coefic. Media Coef. Media Coef.
Varia Variac Variac. Varia. Varia.

V1 Edad

V2 Afios de Anti-
guedad

V3 Afios de Esco_
laridad

V4 Dummy Sexo

V5 Dummy Cursos

Especial.

V6 Salario

V7 Dummy EE.
u OO.

33,84 26,03 34,73 24, 93 31, 63 26,19 33,39 26, 60 35,71 25,67

14,03 59,76 16,04 52,53 10, 55 67,38 13,03 63,07 16,29 52,04
7,21 31,73 8,66 27,57 6, 76 28, 64 6,48 28,61 5,11 27,59
0, 61 - 0, 97 - - - 0, 43 - - -
0,59 - 0, 96 - 0,47 - 0, 41 - 0,33 -

2411,02 39,92 3238, 84 29,26 1646,73 23,28 1997,12 32,80 2458,73 26,62

0,33 - - - - - - - - -

o
(9]



Cocliciente de Corrclacion,

Variable Dependiente

CUADRO G2

Test F,

Muestra Total (n=219)

Salario Base ( V6 )

Cocficiente de Regresidn y Test ¢

Vi N4 V3 V4 V5 VA
- R2 Test F Edad Antiguedad Escola- Dummy Dummy Dummy
- en la emp. ridad Sexo Curso EEOO
Ecuacidn 0,52 37, 76x 13,78 9,55 53,32 730, 65 1,30 682, 33
(1,43) (0,92) (1, 91) (6,33)x  (0,01) (4, 55)x
Ecuacién 0, 51 44, 69x 20, 34 45, 46 717, 48 -24,11 706, 41
. (2, 86)x (1, 66) (6, 22)x (-0, 21) (4, 73)x
Ecuacién 0, 42 39, 27Tx 30,42 5C, 75 -62,49 1073, 72
(4,05)x (1, 71) (-0, 50) (7, 21)x
Ecuacidn 0, 42 52, 46x 31, 23 49, 56 1039, 67
(4,27)= (1, 67) (7.88)x
Ecuacidn 0,28 28, 30=x 56,62 153,58 355, 35
(7, 75)x (5, 28)= (2,86)x
Ecuacién 0, 47 37, 69= 18, 68 16,69 109, 05 940, 89 242,58
(1,87 (1, 56) (4, 16)x (8, 31)x (2, 22)x
Ecuacién 0, 26 25, 05x 11, 26 47,81 192, 25
(0,97) (4,01)= (6, 85)=x

x Significativo al 5%
= Significativo al 1%

Test t entre paréntesis.

*LET



CUADRO G3

Cocficiente de Correlacién, Test F, Coeficiente de Regresién y Test t.
Variable Dependiente Salario Base (V6)
Muestras: (1) Empleados (n=73) y (2) Muestra Total Obreros.

Vi1 V2 V3 V4 V5
R2 Test F Edad Antiguedad en Escolaridad Dummy Dummv
la empresa Sexo Curso
Ecuacidn 1(1) 0,16 2, 54x 2,76 39,73 149, 95 760, 23 978, 76
(0, 11) (1, 48) (2, 62)x (1, 17) (1, 72)
Ecuaciéan 2(1) 0,16 3, 22x 42, 05 149, 56 761, 66 968, 96
(2, 61)x (2, 64)x (1, 18) (1, 73)
Ecuacién’'3(1) 0,14 3,81x 41, 36 145, 32 953,02
(2, 57)x (2,57)x (1, 70)
Ecuacién 4(1) 0,11 4, 15x 36, 80 158, 57
(2, 28)x (2, 79)=
Ecuacidn 5(1) 0,11 2, 3x -3,46 39,78 157, 91
(-0, 14) (1, 46) (2, 75)x
Ecuacién 6(2) 0,45 22,45x 13,45 c, 54 -28, 88 727,02 -59, 95
(1, 63) (0, 06) (-1, 05) (8,18)x (-0, 67
Ecuacién 7(2) 9,43 27, 08x 10, 67 -40, 50 713, 42 -82,13
(1, 65) (-1, 52) (8,01)x (-0, 92)
Ecuacién 8(2) 0,18 10, 18x 25,76 -36, 33 -101, 75
(3,47)= (-1, 13) (-0, 95)
Ecuacién 9(2) 0,17 14, 83x 27, 42 -39, 37
(3,80)x (-1, 23)
Ecuaciénl0(2) 0,18 10, 11x 8,35 21,09 -31, 70 -
(0, 85) (2, 04)x (-0, 95) w

x Significativo al 5% -

= Significativo al 1% - Test t entre paréntesis.



CUADRG G4

Coeficiente de Correclacidén, Test F, Coeficiente de Regresién y test t
Variable Dependiente : Salario Base (V 6)

\'B ! va V3 V5
Antigucdad Escolaridad Dummy Cuar:o
RZ Test F Edad en la empre
sa.
Ecuacién 1 (1) 0, 08 1,75 19, 65 -24, 64 47, 85
(1, 55) (-0, 41) (0, 26)
Ecuacién 2 (1) 0, 08 2, 64 18, 53 -25, 85
’ (1,57) (-0, 44)
Ecuacién 3 (1) 0, 09 1,86 11, 90 8,19 -16, 99
(0, 61) (0, 40) (-0, 28)
Ecuacién 4 (1) 0,09 1,96 22,59 -11,51 130,76
(1, 73) (-0, 19) (0, 65)
Ecuacibn 5 (1) 0, 08 2,76 18, 23 -20, 22
(1, 64) (-0, 34)
Ecuacién 6 (2) 0, 15 4,53x 4,10 -43, 44 -157, 15
(0, 64) (-1, 82) (-1, 87)
Ecuacién 7 (2) 0, 11 4, 88x 5,80 -52, 44
(0, 90) (-2, 20}
Ecuacién 8 (2) 0, 15 4, 2x 14,18 -3,99 -38,06
(2,01)x (-0, 50) (-1, 56)
Ecuacién 9 (2) 0,19 5,98x 11, 21 -26,15 -151, 35
. (2,03)x (-1, 08) (-1, 86)
Ecuacién 10 (2) 0, 15 7,02x 12,04 -35, 85
(2,16)x (-1, 50)

(1) Muestra Obreros de sexo masculino (u=63) ; (2) Muestra Obreros de sexo femenino (n=83)
x Significativo al 5% ; = Significativo al 1% ; Test t entre paréntesis.

‘ogt
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CASO H

. Descripcitén de la Planta,

La Plaata estudiada en el Caso H tiene las siguientes caracteris-

tizas:

a.

El objeto de la planta es la refinacién de petréleo y la produc-
cién de derivados para el consumo nacional. Forma parte de
una empresa estatal dedicada a la extraccidn y refinacién de
petréleo.

La planta esta localizada en la costa, a 20 km del puerto de
Valparaiso. Su construccién se inici6 en 1951 y su puesta en
marcha en 1954.

El proceso de refinacién del petréleo es automdético, correspon
diente a la fase C, Los operarios regulan el proceso desde sa-
las de control, donde se registra permanentemente el funciona-
miento de las instalaciones y se corrigen las deficiencias o fa-
las. El control instrumental se complementa con la verifica-
cifn ocular que llevan a cabo los ayudantes en ciertos puntos

del circuito productivo.
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d. £n la planta trabajan 900 ope rarios, de los cuales 157 se de-
sempefian en labores directamente productivas. La mayor pro_
porcién de operarios esta asignada a las seccio~es de manten-
cién y transportes.

e. La informacién sobre la planta se obtuvo mediante entrevista
con su personal directivo, de visitas a las instalaciones y de

un muestreo del personal directamente productivo.

2. Mercado interno del trabajo.

a. Sistema de acceso a la empresa.

E1l sistems de acceso 2 la empresa presenta dos etapas defini_
das. En el perfodo de puesta en marcha, se incorporé el per-
sonal que habia trabajado en la construccién de la planta, Es-
te, en su mayoria, carecia de educacién b&sica completa ( 6
afios); a fin de suplir esta deficiencia, la empresa desarrollo
un programa obligatorio de nivelacién escolar, a fin de.asegu,
rar un nivel escolar minimo en todo el personal. Posterior-
mente, la émpresa llevé a cabo un programa optativo para

completar los estudios correspondientes a la ensefianza media.
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A comienzo de 12 decada del sesenta, la empresa realizé una
evaluacién de los cargos y establecio un requisito escolar para
c2da uno. En esta ocasifn se fijaron puntus de acceso a la es-
tructiira de cargos segin nivel de escolaridad y se fijaron los
rangos de promocién interna posibles. Al momento de reasig-
nar el personzl en los nuevos cargos, los afios de experiencia
compensaron a las deficiencias en afios de escolaridad. En
las nuevas countrataciones, el requisito de escolaridad se hizo
exigible a todos los postulantes.

La estructvra de cargos adoptada luego de la evaluacién de co-
mienzos del sesenta, consta de cuatro niveles: ayudantes de o-
perarios; operadores; operadc;r jefe y jefes de turno. EIl re-
quisito escolar para cada uno es educacién bdsica, para los
2yudantes y educacién media, para los operadores, Para los
restanrtes, se exige nivel universitario,

Promocidn interna,

El niv.el de escolaridad del trabajador determina en esta empre_
sz el alcance de su carrera laboral y la rdpidez de ascenso.

r

En el sector productivo se observaron familias de cargos que
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dan lozar a la existencia de carreras laborales previsibles.

Los cargcs dentro de un conglomerado estdn diferenciados se-

»

&

gén niveles de escolaridad exigidos para su desempefio. Si un
trabzizdor ha alcanzado el cargo de (aayor remuneracién dentro
de los que corresponden a su nivel de escolaridad, tiene tres al
ternativas: Permanecer en su rmismo cargo; inc reimentar, por
esfuerzo propio, su nivel de escolaridad y acceder a cargos su-
periores; y, tener una movilidad horizontal, hacia cargos que
por las condiciores de su desempeiio, puedan dar origen a re-
muneraciones adicionales.

A fin de familiarizar con la marcha de la empresa al personal
que ocupard cargos superiores en la empresa, a menudo se con_
tratan en el nivel de operarios a postulantes con grado universi
tario. Estos desarrollan la carrera de operarios en menor pla_
zo que los con sélo educacién media y pueden continuar el ascen
so Lacia operarios jefes o jefes de turno.

En ests empresa, el personal se evalda dos veces al afio y en

fureidn de las calificaciones obtenidas, se efectian las promo-

ciones.
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c. Sistema de remuneraciones.
En la empresa existen tres escalas de salarios; de obreros,
de técnicos y de profesionales, las que corresponden a tres
niveles de salarios. Cada cargo tiene una remuneracién ba-
se y pagos adicionales segin mérito, evaluado dos veces al

afio, condiciones de trabajo o caracteristicas especiales del

cargo.
CUADRO H1
Caracteristicas de la Muestra

(n=73)

Media Coeficiente de Variac.
1. Edad 35, 86 27, 23
2. Antiguedad empresa 12, 21 67,97
3, Antiguedad cargo 4, 42 72, 62
4. Salario base 44,43 44,03

5. Escolaridad (afios) 12, 25 15, 79
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Caracteristicas de la Muestra.

A fin de analizar la incidencia de algunas variables en la distribu-
cién de los salarios, se procedié a tomar una muestra del perso-
nal del sector productivo,

El tamafio fue n= 73, que correspondia al 55% del personal con esta
clasificacién. Los registros de personal hicieron posible contar
con las variables: edad, antiguedad, escolaridad y salario relativo.
Las caracteristicas de la muestra se pueden observar en Cuadro
H1. Este caso tiene el promedio de escolaridad mds alto de todos

los estudiados.

Andlisis de Regresidn,

En el Cuadro H2 puede verse las ecuaciones de mayor significa-
cibn, con sus correspondientes coeficientes y test.

El rasgo mZs notable en este caso es el alto poder explicativo de
la edad y el nivel de escolaridad retrpecto de la distribucién de los
salarios.

En cuanto a la variable educacién, la empresa la valora mds alld
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de los conocimientos especificos que ella proporciona. La politi-
cz de personal sefiala explicitamerte que con mayores niveles de
escolaridad se espera asegurar un cumplimiento responsable de
instrecciones de trabajo, minimizar los riesgos en la marcha del
proceso productivo y estar en condiciones de adaptar con facilidad
al personal a la introduccién de innovaciones.

La preocupzcidn por niveles altos de escolaridad y por el entrena-
miento del personal también se observa en la contratacién de per-
sona! con entrenamiento universitario para el cargo de operador.
Este personal fue adiestrado especialmente por una Universidad
Teznica de Valparaiso y los mejores alumnos pasaron a formar
parte de l= empresa. Este contingente estaria afectando los re-
sultados de los analisis de regresién, en la ecuacién 4, variable
3.

La alta significacién entre nivel de salarios y edad puede inter-
pretarse por las condiciones al origen de la empresa y por la es-
tabilidad del personal derivada de un nivel competitivo de remu-
neraciones, prestigio y localizaci6én geogréfica. Cabe sefalar,

que dentro de la empresa, esta planta tiene las mayores solici-
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‘ude: de trzslado hacla ella y, dentro de la carrera en la empresa,

L/

¢ ¢ considera un punto final, altamente deseado. La localizacién
ceosréfica, en comparacién con las otras plantas, es el factor
prin:zipal de atraccién.

Conclusiones,

El mercado interno de este caso es estructurado y formalizado.
~a es-olaridad determina a qu¢ lugar de la estructura de cargos
se puele ingresar a la empresa y fija el rango de promocién
interrna posible. Los factores discrecionales en el ingreso a la
empresa y ¢n la promocifn interna han sido eliminados. La es
solaridad es la variable central para explicar la posicion de cada
individuo en la estructura de cargos.

Por igual raz6a, la relacién entre escolaridad e ingreso es signi
ficativa y de a'to poder explicativo. A la estructura de cargos
ccrresponde diferenciales de salarios, la que a su vez, se ven

corrzspondida por niveles diferenciales de escolaridad.



CUADRO H2

Coeficiente de Correlacidn,
Variable Dependiente @
Muestrz Total {n= 73)

Test F, Coefliciente de Regresidén y Test t

Salario Buse

Vi N V3 V5
R2 Test F Edad Antiguedad en Antiguedad Escolaridad
la emmpresa en el cargo
Ecuacidn 1 0, 70 39,67x 0, 94 0, 47 -1, 36 5, 28
: (2, 84)= (1, 23) (-2,88)= (7, 13)x
Ecuaci6n 2 0, 66 45, 53x 1,44 -1,12 5,22
(7, 56)= (-2, 30)x (7, 28)=x
Ecuacién 3 0,41 23,97x 1, 68 -1, 31
(6, 718)x (-2, 04)x
Ecuacién 4 0,69 51, 99x 1,30 -1,32 5, 37
(8,31)=x (-2, 80)x (7, 89)x
Ecuacidn 5 0, 66 45,31x 0,77 0, 40 5, 37
(2, 25)x% (1, 00) (7, 49)x
Ecuacidén 6 0, 65 67.47x 1, 08 5, 45
(7, 62)x= (7, 64)x

x Significativo al 5%.
x Significativo al 1%.

Test t entre paréntesis.

Eiat
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CAS0 I

Descripcisdn de la Planta.

e‘

¥1 ~+57 i corresponde a dos plantas que fabrican lubricantes,

grzsas y articulos domésticos derivados del petréleo.

i.2s plantzs forman parte de una empresa multinacional, que
cuenta con numerosas plantas de elaboracién y distribucién de

groductos del petréleo en el pafs,

I.a. empresaz ocupa una posicién oligopolica, controlando cerca

del 40% en el mercado de estos productos.

Lizs plantzs estdn ubicadas en el puerto de Valparaiso y forman
parte de un complejo de plantas que la empresa posee en esa lo-

czalidad,

Lia tecnclogiz de ambas plantas es fase C, aunque se observan
diferencizs en el contenido del trabajo. En la planta que fabrica
lubricantes, las transformaciones fisico-quimicas del petréleo

est4n programadas para cada uno de los 500 subproductos que
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se cbiienen. Fl contenido del trzbajo consiste en un control ins-
trumentz!. En cambio, en la planta de grasas, ademds del con-
trol mediznte instrumentos, se rejuiere una apreciacién visual
o tactil del operario para asegurar un producto final adecuado.
Errores de apreciacién pueden conducir a la inutilizacién de la

meateriza prima.

f. El aprendizaje para el desempefio de estos cargos es en el traba-
jo mismo, mediante una familiarizacién supervisada con la mani-

pulacion de la materia prima y el control de la maquinaria,

g. El nimero de operarios es 250 en ambas plantas.

II. Mercado Interno del Trabajo.

a. Acceso a la Empresa.
El ingreso a la empresa es por ‘os cargos més bajos de la esca-
la ocupacional, con un minimo de escolaridad fijada de acx;erdo
al mercado laboral y a los niveles promedios de escolaridad
del pafs. En la actualidad, este minimo fijado por la empresa

es ensefianza secundaria completa.
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Promocibn Interna,
5e pueden distinguir vna promocién interna interplantas dentro de
1-. empre-a y una intra-planta,.
Dado el tamafio reducido de cada planta, la empresa, de acuerdo
¢ potencial de desarrollo de las personas y las posibilidades de

entrenamiento dentro de la empresa, estimula a los operarios a

3

zcceder 2 mejores niveles de escolaridad y capacitacién. Los
cpergrios pucden desarrollar una carrera laboral de una planta
2 utrz, e incluso, desde las funciones de produccién a las de co-
mercizlizacién, El desempefio adecuado de esta dltima funciodn,
requiere conscimientos técnicos de los productos que se venden;
este zprendiz2je puede realizarse mientras el operario estd en
1zs funcicnes de produccién.

Za promocién intra-planta, es més reducida, y estd circunscri-
tz a2 :segurar niveles de ingreso crecientes a aquellos operarios
que hzn adquirido un conocimiento o destreza especificc dentro
de unz planta. De este modo, la empresa desal :nta a estos ope

rarios para pedir traslados interplantas y reduce sus costos de

entrenamiento especifico. Estos cargos, que estdn identificados,
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tienen una remuneracién progresiva y se rigen por normas espe

cizles de remuneracién.

¢. Sistema de remuneracibn.
Todos los operarios estdn adscritos 2 una escala de salarios,
que se reajusta mensualmente segln el valor estimado del alza
del costo de la vida. Reciben participacién solo los operarios

de l2 empresa que se desempefian en el 4rea de comercializacié6n,

Caracteristicas de la Muestra,

Debido al reducido ndmero de operarios en las tareas directamente
productivas, se procedi6 a tomar el colectivo de personal que labo-
ra en produccién en las dos plantas. El ndmero de observaciones
es 41,

T.os datos se obtuvieron de los registros de personal de la empresa
y las variebles obtenidas fueron: edad, antiguedad en la em;;resa,
ziios de escolaridad y nivel de remuneracién.

En el Cuadro I-1, se ha separado la informacién para la muestra

total y las submuestras empleados y obreros. Cabe destacar la
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marcads diferencia entre los salarios promedios de las submues-

tras y la relativa gimilitud en sus niveles de escolaridad respectivos,

Andlisis de Regresién,

En el cuadrc I-2, se observan los resultados de los andlisis de re-
gresidn, considerando el salirio base variable dependiente. En las
ecuaciones correspondientes a la muestra total, la variable educa-
ciba es consistentemente significativa, ademds de la edad y antigue-
dad en la empresa en algunas ecuaciones (las que no consideran la
dummy empleadc/cbrero). En la muestra de empleados, la esco-
laridad resulta la Gnica variable significativa y la varianza de los
salarios es explicada a un porcentaje superior al 70%. En tanto los
obreros, con uni varianza explicada alrededor del 40%, las varia-
bles significztivas son solo las asociadas a tiempo: antiguedad y

edad.
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V. Obsgrvaciones Finales.

Los antecedentes expuestos llevan a considerar el modo que el nivel
de escolaridad es considerado en la empresa en el acceso y promo-
cién interna y que relacién existe entre escolaridad y salarios.

El casc I presenta una gran diferencia entre la politica de contrata-
cién explicita en la actualidad y los niveles de escolaridad del perso
nal que actualmente se desempefia en la empresa. Si bien para in-
gresar a la empresa, se requiere educacién secundaria completa
(12 afios), el promedio de la muestra no sobrepasa los 7, 67 afos.
Esta diferenciacién podria explicarse en relacién a la inserci6n de
esta empresa en el mercado laboral chileno. En efecto, esta empre
sa tiene niveles de salarios relativamente altos y, dado las conside-
rablemente altas tasas de desempleo de la economia nacional a par-
tir de 1974, los postulantes a ingresar a la empresa han tenido nive-
les de escolaridad superiores a los solicitados. La empresa.ha op-
tado por incrementar el nivel escolar de su personal teniendo en
cuent2 que puede ofrecer una carrera laboral interplantas e inter-

funciones.
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En cuznto 2 la relacién es.colaridad - ingresos, la situacién difiere
entre empleados y obreros. Los resultados para los empleados
apuntain 2 una situacién donde los ingresos estdn fuertemente jerar-
quizsf~¢ segln e¢scolaridad, indicando que o se trata de un mercado
inzerr.o de tipo abierto o que la carrera laboral se puede llevar a
czbo solo si se cumplen con los requisitos escolares de cada cargo.
Esto dltimo parece ser congruerte conla politica depersonal explici-
ta en la empresa.

En el estamento obreros, en cambio, posiblemente junto con los re
cien ingresados se ubiquen los '"no-promovibles' a lo largo de toda
la pirémide de cargos. Las variaciones de salarios entre ellos
estarian dadas por otras variables, posiblemente, las asociadas

al desempeifio individual.

El hecho que la tnica variable significativa sea la edad es indicati-
vo que la empresa no es el primer empleo de los operarios sino
que un punto més bien terminal, luego de experiencias industriales
previas. La edad promedio de ingreso a la empresa es 27 ai;ios,

12 més alta de los casos estudiados.



CUADRO 11

Caracteristicas de la Muestra

Edad

Antiguedad
Empresa

Salario Base

Escolaridad
(afios)

Muestra Total Muestra Empleados Muestra Obreros
(n + 41) (n=16) (n= 25)
Media Coeficiente Media Coeficiente Media Coeficiente
de variacidn de variacidn de variacidn

36, 78 24,12 36,31 17,17 37,08 27,85
9, 46 79, 29 7,31 49,12 10, 96 81,71
5224, 98 51,86 8057, 38 27,09 3412, 24 20,48
7,67 44,05 8,75 45, 43 6, 32 34,70

‘961



Coeficiente de Correlacidn,
Variable Dependiente :

CUADRO12

Test F, Coeficiente de Reyresidny Test t.
Salario Base (V3)

Muesira Total (1): Mucstra Emplcados (2) y Mucstra Obreros (3).

R V1 V2 V4 V5
R Test F Edad Antiguedad Escoiaridad Dummy EEQGO
N
Ecuacién 1 (1) 0, 85 52,83x 37,78 44, 40 331, 28 4039, 43
- (1, 18) (1, 23) (5, 04)x (9, 78)=
Ecuacién 2 (1) 0, 85 68, 98x 67,27 453, 95 3835, 63
(3, 16)x (5, 57)x (10, 06)x
Ecuacién 3 (1) 0, 85 69, 25x 76, 40 295, 48 4220,09
(3, 18)x (5,03)= (10, 93)x
Ecuacide 4 (1) 0, 47 10, 85x 153, 46 -96, 47 622, 91 -
, (2, 74)x (-1, 55) (5, 63)x
Ecuacida 5 (1) 0, 43 14, 56x 92, 24 602,11
(o, 29)x (5, 39)x
Ecuacién 6 (1) 0, 36 10, 70x 24,51 515, 92
(0, 51) (4, 61)x
Ecuacién 7 (2) 0, 74 11,57 -9, 28 12,83 464, 34
(-0, 17) (0, 12) (4,87)x
Ecuacién 8 (2) 0, 74 18, 76x -7,71 470,03
(-0, 15) (5, 88)x
Ecuacién 9 (2) 0, 74 18, 74= 8, 61 469, 71
(0, 09) (5, 43)x
Ecuaciénl0O(3) 0,44 5, 46x 34, 48 10, 43 -19, 65
. (1, 49) (0, 44) (-0, 30)
Ecuacién 11 (3) 0,43 8,40x 42,73 -13,86
(3,18)x (-0, 22)
Ecuacién 12 (3) 0, 38 6, 70x 38, 68 -68, 94
(2, 70)x (-1, 18)

x Significativo al 5%

= Significativo al 1%

Test t entre paréntesis.

*LST
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CASO J 158.

1. Caracteristicas Bdsicas.

La empresa que se estudia estd{ formada por dos plantas industria-
les ubic:zdas en las afueras de una ciudad cercana a Santiago, de
aproximadamente 300. 000 habitantes. Ha reclutado su personal
de operzrios principalmente en los sectores pr6ximos a la empre-

sa, que tiene caracteristicas urbano-rurales.

Parz los efectos del estudio, ambas plantas son considerada. co-
mo departzmentos del sector productivo de la empresa. Uno de
1»s departamentos es una metalGgica, que fabrica articulos de fie
rro que, en su gran mayorfa, serdn recubiertas de caucho en el de
partzmento de gomas industriales. Este Gltimo destina la mayor

carte de su produccién a la gran mineria del cobre.

L plznta fue fundada en 1942 y se inicié exclusivamente en la fa-
bricacién de gomas, principalmente de uso doméstico. La produc
cién metzldrgica data de los dltimos 10 afios y con ella se orienté

l2 produccién a la fabricacién de gomas de tipo industrial.
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d. A 1 fechz del estudio la empresa es de propiedad privada y de

capitzles n=cionales.

En 1l f2bricacién de la goma, la materia prima es el caucho natu
1= y sintético, el cual debe ser procesado a través de un proce-
dimiento bdsico comidn. Se efectda una determinada dosificacién
de los materizles, de acuerdo 2l tipo de producto que se desea
fzbricar, se introduce en las mezcladoras; posteriormente la
goma se lleva a reposo por ires o cuatro dias y después se intro
duce en el calzndro en el cual queda lista para ser trabajada,
Los tipos de gcma resultantes se trabajan para sus distintos fi-
res 2 ‘ravés de procesos diferenciados, los que en términos ge-
rerzles tiener 12s mismas caracteristicas del proceso de fabri-
czcidn inicial, es decir, corresponden a una fase B primaria.
En estz fase del proceso, las miquinas tienen caracteristicas
de mfquinas herramientas y por lo general efectdan porcesos
simples descompuestos en distintas operaciones cuyo ritm; de-
cende principalmente de las propiedades del material expuesto

2 un preceso de transformacién.
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Exis“e unz seccién especial en la cual, zlgunos de los productos
se elaboran totalmente a mano y constituyen una fase A de tipo
artesanzl muynitide. Setrata de actividades tales como recubrir
tubos de 2zero con goma especial o recubrir hélices de fierro,

o piezazs de ferma compleja que no puede ser realizado a través
de maquinarias. En resumen, en el proceso de elaboracién de
las gomas las a2ctividades que se realizan son diferenciadas y
las caracteristicas tecnolégicas que se encuentran, van desde la
fase A (2rtesanal) hasta una fase B, primaria de acuerdo a la
clzcificacidn de Touraine, adoptada en este trabajo.

En el sector metaldirgico el trabajo corresponde principazlmente
2 l2 operzcidn de miquinas herramientas, manejadas por un ex-
perto (tcrneros, matriceros), de acuerdo a los requerimientos
especi®icos de su seccién. Las caracteristicas tecnolégicas,

por tantc corresponden a una fase B primaria.

En el totzl de la empresa trabajan 350 operarios. En labores
direstzmente preductivas se encuentran 180. En la fabricacién

de 12 goma, 140 y en la metaldrgica, 40.
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&, Miecends Interns del Trabajo.

ar mm——

Sistem: de Acceso a la Empresa,

Derntro de i» infcrmacién proporcionada por la empresa se afirma
g1z n¢ se han establecido formalmente los requisitos de acceso.
Sin embargo, se exige un minimo de escolaridad bdsica y en al-
guncs c2scs se valora la experiencia en la contratacién de opera
rins. Pzra lss empleados se exige ensefianza media.

Al ingresar un operario, entra a actividades generales, por un
peritdc de prueba de 4 meses. En este periodo puede ser asigna
dv come ayudente en alguna actividad, lo cuzl le permite aprender
es2 2ctivided v es probable que continde allf, después del perio-
do de prueba, Se gvaldia su forma de trabajar, y de aprender y
el empe#o que ponga' en sus actividades. Sila persona ha de-
mostrzds condiciones adecuadas puede ser enviada a hacer un
curso, per cuenta de la empresa, en INACAP, para ciertas acti

vid2des (por ejemplo, metaldrgica, mantencién, bodega. ).

Promeecién Interna.

Nec fue posible definir o precisar criterios claros y formales que
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explizzirzn ios procesos de promocién. Al parecer infiuyen diver-
sts criterics y factores discreciorzles por parte de las autorida -
des internzs. los cuzles aprecizan el desempefio y la eficiencia co-

mo un z2tcr de importancia,

Sistema de Remuneraciones. ‘

Existe unz esczla de salarios para los empleados con cinco gra-
dos que estazklece el salario base sobre el cual se calculan los in-
centives de produccién. En relacién a los obreros, se han esta-
blecido valores diferenciales de hora trabajada, organizados en
un: escz2lz de cinco grados,

Nc estén delinidos formalmente los criterios para el trdnsito en-
tre un grado y otroc.

Formzlmente l2a empresa manifiesta funcionar respecto a lus re-
muner2ciones con criterios internos de tipo discrecional teniendo
presente l2s necesidzades de la empresa respecto a mantener un
cierto nivel de salariosg, y a evitar los conflictos por asuntos de

ese orden.

Entre 1zs empleados el dizpasén es de 1:3,65. Entre los valores
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po: 1z hors =signados a los salarios obreros el dirpasén es de

Scbre los s3l-rios bases, definidos para los empleados de acuer-
do 2 12 s~tegoriz y para los operarios de acuerdo al salario hora
signado, se aplican otros pagos que se relacionan con la cantidad
producida y {acturada por la empresa y los tiempos trabajados
per cz2dz2 individuo, que se aplican mensualmente a cada remune-
racién mfs una participacién sobre las utilidades que se paga

anualmente,

3. Caracteristiczs de las Muestras.

2, Seleccidn de 12 Muestra.
Det:ido 2 las caracteristicas diferentes del proceso productivo de
la {2bricacién de la goma y de la metaldrgica, la empresa ha he-
cho funcionar ambos departamentos de modo independiente.res-
pecto 21 mercado interno del trabajo, De esta manera para los
efectos de las carreras laborales, ascensos, etc, no se produce

un intercambio entre los operarios de un y otro departamento,
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Esta diferenciacién sa tuvo presente en la seleccién de las mues-
tras. Por ello se eligi6 uua muestra para cada uno de los depar-
tamentos. Ea la fabricacién de la goma, la muestra corresponde
al 307: de los operarios del sector productivo, Enla metaldrgica
corresponde al 100% de dichos operarios. El criterio que se tu-
vo presente para escoger dichos porcentajes, tiene relacién con

el tamszfio de lcs sectores productivos de cada departamento.

b. Varizbles Consideradas,
Lzs variables consideradas corresponden a las que existen en sus
registros de personal y son: edad, antiguedad en la empresa,

afios de escolaridad y nivel de remuneracién.

4. Algunos Hzallazgosg Significativos.

Respecto a los datos recogidos se efectu$ un andlisis d‘e regrrsién

para cada . .a de las muestras.

a. Muestra Operarios Fabricacién Goma. (Muestra N°1)
La muestra correspondiente a los operarios de goma, indica que

que se trzt2 de operarios relativamente jévenes (ver cuadro J1),
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lz ed2d en promedio es de 33, 09 afios con una dispersi6n de 25, 06%
y con una antiguedad en la empresa 8,07 con una dispersién del

61, 21%.

En la observacién de los datos en forma directa, se puede apreciar
la presencia de operarios de mds de 50 afios en cierto nimero,
aumue escagos, y la presencia de un importante contingente de
operarios jovenes. Es posible que estos se deba al cambio de
productos finales en la fabricacién de goma, a raiz de 1o cual se
contruté un nimero de operarios jévenes para entrenarlos en las
operaciones nuevas, y sélo un nimero reducido del pexsonal ante-
rior se reubicé en la nueva faena,

La escolaridad en promedio es aproximadamente la ensefianza
b4sica completa de 6 afios (extendida a 8 afios alrededor de 1968-
1969).

Para esta muestra se hizo un an4lisis de regresién, considerando
como variable dependiente el salario base del cargo, expresado

en moneda de Septiembre de 1977. Las variables independientes
fueron: edad, escolaridad, antiguedad en la empresa.

En el cnalisis de regresién, en la ecuacién N’ 4 (Ver Cuadro J2),
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lz v:-izkble m4s importante para explicar el salario es la antigue-
dzd con un test t de 4, 71,

Dzdas lzs caracterfsticas del proceso productivo, el sistama de
entrenamiento requerido, se desarrolla casi exclusivamente a
trevés del desempefio del trabajo mismo. La evaluaci6n de la
productividad del operario, se asocia por tanto a su experiencia,
En este =ontexto, la empresa establece que la escolaridad no in-
fluye en el entrenamiento ni en la productividad del operario a
pertir de un minimo comin de escolaridad, que en este caso, co-
rresponde a 12 ensefianza b&sica completa. Por ello, la remune-
racién es diferenciada en funcién de la experiencia, o sea, la an-
tiguedad y 12 escolaridad garantizaria la ent:enabilidad del opera-

rio.

Muestra Operarios Metalurgia. (Muestra N 2)

Se tratz de una muestra de operarios j6venes. El promedio de
edad corresponde a 28 afios, con vna dispersi6n de 36%. La es-
colaridad tiens un promedio de 8, 70 cor. una dispersién de 37% y
l2 antiguedad en la empresa indica que existe un corjunto impor-

tante contratado recientemente.
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Tl promedic de zntiguedad corresponde a 3,24 afios, con una amplis
dispersisn: 54%,
%rn el anilisis de regresién aparece un test t de -2, 89 para la va-
rizble escolaridad en la ecuacién N° 8 (Ver Cuadro J2). Esta ci-
fia es significativa y requiere un anélisis méds detallado en el in-
terior de la muestra.
La muestra puede dividirse en dos grupos para este efecto. Los
que ganan més de $ 10 por hora, cuyo nimcro es 17 y los que ganan
men>ss de S10 la hora, que ascienden a 20.
De est2s cbservacicnes se puede constatar que la empresa ha con-
tratzdo recientemente cierto nimero de operarios, coun un nivel
de educacis» formal importante y que corresponde a la ensefianza
mediz industrizl completa. Este conjunto carece de experiencia
vy por tantc se le ubica en los' niveles de salario inferiores.
De estz mzanera para esta muestra N’ 2, como para la muestra
N° 1, se puede apreciar que la empresa valora la experiencia y
iz remunera 2 partir de un rango comin de educacién formal.

Ecto se 2precia también en la ecuacién N? 8, donde la antiguedad

tiene un test t de 2, 39, que es significativo. (Ver Cuadro J2).
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Conclusiones,

En el corjunto de los operarios de ambas muestras, se obsera que la
empresa hz exigido niveles de escolaridad formal que son: ensefianza
b4dsicz completa para los operarios de goma y la enseflanza media in-
austrizl para los operarios de la metalurgia. Sin embargo, para los
efectos de asignar salario, la empresa utiliza como criterio la anti-
guedad en la empresa, que en ambas muestras es un indicador rela-
tivamente sztisfactorio de la experiencia en la ocupacién. La expe-
riencia en ocupaciones anteriores, es un factor que se considera al
momento de la contratacién y que influye en el cargo y remuneracién
2l que se accede.

Las diferencias de escolaridad exigida en cada una de’'las plantas tie
ne relacién con las caracteristicas tecnolégicas del proceso produc-
tivo, que requieren para la metalurgia, conocimientos sistem4ticos
previos al desempefio en el cargo y que se adquieren en el sistema
formal. Para los operarios de la producci6én de gomas, la escolari-
dzd requerida es principalmente una garantia de la entrenabilidad

del sujeto.



CUADRO J1

Caracteristicas de las Muestras

Muestra 1 Muestra 2
(n= 44) (= 37)
Medla Coeficiente de Media - Coeficiente de
Variacién % Variacién %
V1 Edad 33.09 25,06 28,03 36,32
V 2 Antiguedad 8,07 61,06 3, 24 63, 89
V3 Escolaridad 5,73 41, 66 8,70 36, 90
V4 Salario Base 10, 94 17, 22 9, 86 23,94

91



CUADRO J3

170.

Frezuencia absoluta segdn dicotomizacién de la variable salario.

Es:oularidad

Antiguedad

Experiencia ant.

Edad

Salario + $10 n=17 -$10 n= 20

- 9 afios 9 y mds afios - 9 afios 9 affos y mds
11 6 3 17

- 3 afios 3 y mds afios - 3 afios 3 afios y mds
2 15 16 4

no tienen tienen no tienen | tienen
8 9 17 3

-28 afios 28 afios y mds - 28 afios| 28 afios y mds
8 9 19 1

La dicotomizacién se realizd en las medias cle cada variable.

Se observa en este cuadro que los operarios de mayor salario son los

que tienen menorescolaridad, mayor antiguedad, expe riencia anterior

y mayor edad.



CUADRO J2

Coeficiente de Correlacién, Test F, Coeficiente de Regresidn y Test t.
Variable Dependiente Salario Base
Muestra 1: Goma (n=44) y Muestra 2: Metalurgia (n=37).

Vi A" V3
R2 Test F Edad Antiguedad en Escolaridad
la empresa
Ecuacién 1 (1) 0, 37 8, 15x 0,03 0, 21 0,06
(0, 98) (3, 84) (0, 59)
Ecuacién 2 (1) 0, 15 3, 60x 0, 09 0,00
(2, 50) (0, 003)
Ecuacién 3 (1) 0, 37 12, 24x 0, 03 0, 21
(0, 86) (3, 83)
Ecuacién 4 (1) 0, 36 11, 76x 0, 23 0,04
(4, 71) (0, 34)
Ecuacién 5 (2) 0, 48 10, 27x 0, 04 0, 32 -0, 26
(1, 09) (1, 76) (-2, 15)
Ecuacién 6 (2) 0, 43 13, 06x 0, 07 -0, 31
(1, 90) (-2, 64)
Ecuacién 7 (2) 0, 41 11, 82x 0, 08 0, 43
(2, 11) (2. 30)
Ecuacién 8 (2) 0, 46 14, 73x 0, 40 -0, 31
(2, 39) (-2, 89)

x Significativo al 5%.
x Significativo al 1%.
Test t entre paréantesis.

‘Lt
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CONSIDERACIONES FINALES

Son numerosos los cabos sin atar que resultan del andlisis de los ca-
sos en forma individual; a nuestro parecer, ellos apuntan a sefialar
factores que habrfa que tomar en cuenta para futuras investigaciones
representativas en esta drea.

{in de intentar una sistematizacién de los antecedentes obtenidos,
estas consideraciones finales se han agrupado en: a) la incidencia de
la estructura de cargos en la explicacién de la variable, b) factores
institucionales y significacién de las variables y finalmente, ¢) con-
sideraciones sobre las variables tecnologia y formalizacién de poli-
ticas de personal,

1. Lz irdidenciz de la estructura de cargo en la explicacién de la
varizzza de s2iarios.

Si se cbservan los resultados de los andlisis de regresién por ca-
so, en cinco de ellos mds de un 47% de la varianza de salarios se
encuentra explicada por la variable del estudioy, en todos ellos,
1z escclzridad es significativa.

Apareniemente estos resultados son satisfactorios pero un andli-
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gis mZs detzallado de la informacién obligan a mayores precaucio-
nes. Lo que desde el punto de vista del concepto de MIT interesa
determinar, es si la escolaridad es una variable que explique di-
ferenciales de ingreso dentro de una carrera laboral; es decir,
s5i 2 mayor nimero de afios de estudio corresponde mayores ingre-
sos o si, en la promocién interna, la escolaridad deja de ser una
variable significativa.
A fin de explorar este punto, las muestras totales de estas empre-
sas se dividieron en dos submuestras, La primera submuestra
de obrercs - corresponde a operarios directamente productivos
-sean empleados u obreros - er. un rango de cargos que va desde
el punto de ingreso a la pirdmide de cargos hasta el cargo mds
alto que puede aspirar, sin alterar su nivel escolar. La sub-
rmuestra de empleados correéponde a aquellos que se desempe-
fian en funciones de mando medio, supervisién o especializacién
y que hzn sido contratados desde el mercado externo de trabajo
a cumplir una funcién determinada.

El criterio de subdivisién entre submuestras ha sido separar las
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categorias aludidas cuando ellas no estin intercomunicadas y tien-
den a ser compartimentos estancos dentro de una misma empresa.
El establecimiento de este punto de quiebre en la estructura de
cargcs ha sido tentativo, teniendo en cuenta historias obreras y el
modo normal de llenar ciertas vacantes, tal como lo describen los
jefes de personal.

Los resultados de dividir la muestra en dos submuestras pueden
apreciarse en el cuadro , donde se han colocado los R2 y una

indicacién si la escolaridad es significativa en cada caso.

CUADRO

Casos con Variznza explicada mayor al 47% en muestra total y_
v Varianza explicada en muestra obreros

Casos R2 MT RZ MO  Significacién de la escolaridad
M Total M Obreros
A 0,79 0,22 xx no
D 0, 48 0,00 XX no
E 0,58 0, 25 XX no
H 0,69 ... id XX si
J 0,47 0,43 xx no

Fuente: Cuadro en cada caso.
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Al observar el cuadro se aprecia que el porcentaje explicado en
12 submuestra obreros es considerablemente inferior, salvo en
empresas mé4s fluidas como Hy J, y que la escolaridad no es una
varizble significativa para explicar varianzas de salarios de ope -
rarios directamente productivos. Solo lo es si se conside;'a un
rango amplio de cargos. En otras palabras, en este tipo de em-
pres.s el ajusta de una regresién a tramos de una escala de sa-
larios formada por compartimentos estancos da resultados que
podrian interpretarse en el sentido que la escolaridad es un fac-
tor de promocién interna en tanto que las costumbres y précticas
de la empresa no lo permiten,

Los resultadcs del cuadro apuntan a confirmar las hipétesis ini-
ciales que l2s variaciones de salarios por incrementos de escola
ridad solo ocurren a partir de un determinado nivel de escolari-
dad, posiblemente en el caso chileno a partir de los 8 afos. Es
decir, la variaza de los salarios es aplicada en una mayor -pro-
porcién a nivel de escolaridad de ocho y mds afios, en tanto que
en los estamentos de operarios con menos escolaridad, las dife

rencias salariales no son explicadas por las variables del estu-
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diz y menos por la escolaridad,
En el nivel de escolaridad mayor de ocho afios, cada afic superior
puede estar asociado a tftulos o grados profesionales que tiene
una centrapartida en el mercado del trabajo. No asi los afios de
escolaridad b4sica (1 al 8).
Si lzs relzciones escolaridad-ingreso no se discriminan adecuada
mente segir niveles de escolaridad en el estudio de empresas o
muestras mayores, los resultados de una empresa en su conjun-
to pueden no ser aplicables a cada uno de los estamentc” estancos
de una pirdmide de carges. Sibién seriz prematuro hablar de
""dualismc' al interior de un mercado interno, se podria sugerir
una cierta balkanizacién de 1os M. I T donde la explicaci6n de la
varienzz de los salarios difiera segin estamento de la estructura
de cargos. (x)
Ahora bién, cabe preguntarse que factores estdn asociados a la

significacién de las variables escclaridad, antiguedad y edad en

(x) Estos resultados son concordantes con la informacién propor
cionada por las regresiones de la muestra total, donde solo
12 educacién secundaria es significativa para explicar dife-
renciales salariales.
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la explicacién de las varianzas de salarios. Es el tema del punto

siguiente.

Factores institucionalec y significacién de variables,

I.a observacién de los an4lisis de regresién por casos permite
agrupar los casos en tres, segin cuales sean las variables signi-
ficativas: 2) aquellos donde 12 escolaridad es la dnica o mds im-
portante de las variables significativas; b) aquellos donde es la
antiguedad en 12 empresa o la edad y, finalmente c) los casos don
de no hay variables significativas, KEstos tres grupos presentan
interramente zlguncs rasgos en comin que dan sentido a su agru-

p=cibn,

Casos con Escolaridad significativa.

La escolaridad es significativa para explicar la varianza de los
salarios en los casos C, H, Gy E (despues del concurso). Algu
nas caracteristicas de estos casos se han resumido en el cuadro

siguiente:
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CUADRO

Rz; nivel de significacién, }.E y C.V, de escolaridad; Xy C, V,

Antiguedad,
. Esgcolaridad Salarios Antiguedad
Casos R X afios C.V,. X C.V, X afios C.V,
% % %
C 0, 38 7,21 44,3 36, 7 16, 8 57,3
H 0,69 12,25 15, 8 44,0 12,2 67,9
G 0, 26 7,21 31,7 39,9 14,0 59, 7
E 0, 26 9, 92 25,4 25,5 14, 7 45, 9

Fuentes: Cuadros por caso.

Conviene sefialar que el promedio de escolaridad de los casor es
es superior zl nivel primario (seis afios) y que el C. V. de los
salarios se ubica entre los méds altos de los casos considerados,
A demés, estas empresas tienen en comin ser grandes, con una
contratzcién superior a 500 operarios;lecs carges han sido evalug
dcs y ecstdin determirados los requisitos para desempeiiarlos; la
diferencia ernire empleadocs y obreros solo obedace a disposicio-
nes legales,

Entodas est2s empresas la escolaridad regula el lugar de acceso
ala pi?’.imide de cargos y es un requisito para la promocién in-

ternsz.
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Las peifticzs de promocién internz en estas empresas difieren en
el mods coms 13 escolaridad puedc ser sustitufda cor experiencia
en el trobsio v en el apoyo que brindan a sus operarios para incre
meitor su escsolaridad forrsal y cun lir los requisitos para acce-
der 2 c2rgos superiores. Pero, pese a estas dife rencias, la ca-
rrera l2bcrzl es fluida, en el sentido que hay una progresidn de
c2rgos 2 125 cuzles se puede acceder con pequefizs variaciones

en 12 escslaridad formal, Dependers de condiciones y oportuni-
cades individuzles, que n»iin es necesario determinar, 1a exten-

si4n de '2 czrrera l2borzl de cada individuo,

Casns con Antiguedad/Edad signifi~ativa,

La antiguedad es significativa para explicar ia varianza de los
s2lwrios en los casos F, Jy E (antes del concurso) y la edad en
el caso L

Un resumen de antecedentes de estos casos se presenta en el

cu2dro sigaiente:
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R4, X C, ", dz cscoiaridad: nivel de significacién, Xy C.V. de

sntignedad y Xy C.V, edad.

C-s28. RS £scolaridad _Salarios _Autiguedad _ Edad
X afios C.V. C.V. Xafios C.V,
%% % %
F 0,25 4,36 45,7 14, 4 55, 7
J 0, 38 5,73 41,7 17,2 61,2
E 0, 43 9,92 25,4 25,5 45,9
1 0,43 6,32 34,7 20, 4 81,7 37,1 27,9

Fuente: Cuadro por caso,

La escol2rid~d en estcs nasos esté en torno 2l nivel primarioy

el C. V. de l¢ s salzrios se ubica en un rango intermedio en rela-

cidén ~l reste de 1os casos,

Estas empresas son de tamafio medio (menores de 500 operarios):

no tienen un sistema de evaluacién de cargos propiamente tal, a

excepcién del caso I y las politices de personal para fijar el cri-

terio de escclaridad en el ingreso y promocién interna no estdn

fcrmnlizadas. (A excepcién del caso E).

En los c2sos F, J e I el nivel de escolaridad del ingreso lo fijan

las condiciones da la oferta de trabajo, respecto de la cual estas
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emgres2s han adcptado posiciones divergentes (Ver casos)., La
prcmcesi4n es discrecional, segur habilidad y desempefio indivi-
duzles y el potencizl de desarrollo apreciado por supervisores.
En dcoe empresas F e I fue necesario realizar sub-muestras como
L& explicé zrteriormente. La pirémide de cargos registraba
trzmes distznciados, que no constitufan una progresién de una ca
rrers lztsral. Las pesibilidades de promocién de operarios di-
rectzmente nroductivo estdn limitadas a su propic estamento y s«
accede 2 cargos superiores desde el mercado externo con requi-
sitos escclzres definidos.

En el czao I, la edad surge con mzayor significacién., Dado que
12 edzd de ingresc a esta empresa es 27 afios en promedio, se
puede pens2r gue esta empr;esa solo contrata personas con expe-
rienciz previa, La posicién de liderato en el mercado de sala-
Tios le fzcilitz esta opeién en su politica de contratacién. Por
estz rzzén, podria decirse que l2 edad actua como proxi de la
an‘igusdad en el cargo o experiencia en el trabajo.

Lz significacién de la antiguedad en el caso E (antes del concur-

s0) se explica por el "estatuto administrativo' al que estd
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2dacrite estz empresa estatal, segin el cual las promociones
irternas sclo se llevan 2 efecto segin los afios de antiguedad en

el cargo anterior,

Casos con varizbles no significativas.

Los c2s0s A, B y D tiene en comin que ninguna variable es signi
ficztiva para explicar la varianza de los salarios y solo en el ca-
s0 A es R2 significativo,

Algunos antecedentes de estos cuadros se han resumido en el

cuadro siguiente:

CUADRO

R2. X v C.V. escolaridad; Xy C.V. salarios y Xy C.V, antig. edad

Casos R2 Egcolaridad Salarios Antiguedad
X C.V, X C.V. X C.V.

A 0,22 4,2 16,0 6,0 12,0 49,0
B 0,09 3,7 88,3 15, 1 10,5 29,6
D 0,12 10,6 25,9 12,2 1,9 58,3

.or

Fuente: Cuadros en casos respectivos,
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Esizs empresas registran el menor C. V. de los salarios y los

¢ s5¢3 & y B son los que exhiben los menores riveles de ercolari-
dzd de tcd~s 1os casos. El caso D, al contrario, cuenta con un
nivel de escclaridad relztivame nte alto,

! 35 czs08 A y B corresponden a empresas donde las contratacio-
nes se han efectuzdo minimizando deliberadamente el requisito
escclar por estimarse que no es necesario este para el desempe
fio en el cargs y por no poder ofrecer a los empresarios el deea

rreolls de una carrera laboral. La diferencia en escolaridad en-

[xd

re cperarizs y empleados técnicos o de supervisi6n alcanza a
su rnfxime en el caso B, que llega 2 un gap de 13 afios.

En &l cza2 D, 12 politica de 1a empresa ha sido de maximizar

1z escolzridad 2 10 afios para ingresar pero las posibilidades

de premocién son igualmente escasas o nulas, Cargos superio
res de nivel técnico o supervisién, no se aprenden en el trabajo,
v requieren estudics universitarinss, de post grado e, incl.uso,
ciertzs tzareas son encomendadas a expertos internacionales.

Enr esto.s tres casos, la estructura interna del M, I, T, es dico-

t5mic%, Los que ingresan a cargos directamente productivos
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perm==ecerén en sus cargos y podrdn, en el tiempo, percibir

incrementos de remuneraciones poco significativos, El gap edu-
cazicrzl es tzn elevado que no co figura una carrera laboral a la
cuzl puzde 22cederse. Son cargos que se contratan desde el mer

c2do externo.

La varizble tecnologia y formalizacion de politicas de personal,

El proyecto de investigacién se propuso la hipotesis que el tipo
de tecnologia era una variable privilegiada para explicar la rela-
cién ingreso - escolaridad y determinar los niveles de escolari-
dad en l2 promocién interna y contratacién,

Los resultadcs de los casos no fueron concluyentes al respecto.
Si se observz la tecnologia, en cada uno de los grupos del punto
anterior, se ve que las fases tecnologicas se encuentran en los

tres grupcs, tal como se aprecia en el cuadro siguiente:



CUADRO

Nimerec de c2508 segin variables significativas y tipo de

tecnologia

Fzse Escolaridad Antiguedad Ninguna
Tecnclogiz Edad
A 1x 1x
B 2 2 1
C 1 1 2

x Corresponden 2l caso E, que fue clasificado A/B y que se incluye
con informacién antes y después del reconcurso,

A pesar de estos resultados, ciertamente, la influencia de la
tesnologiz ha estado afectada por las caracteristicas de cada
uns de los grupos, analizados en el punto anterior. Evaluar
¢l impacto del tipo de tecnologia, posiblemente, requiere la
seleccién de casos homogéneos donde pueda aislarssﬁz,la dife-
renziz tecnolégica, a la vez que desarrollar una caracteriza-

ci6én mds detallada del tipo de tecnologia segin contenidos del

trabzjo. (x)

= En este tépico, ver "Some comments on Types of technology and
schooling level in key jobs", de F, Tagle, presentado al Semina-
rio de Eciel, Washington D C., Septiembre, 1977
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a mzyor conocimiento de esta variable parece importante pues,
8i resuliz significativa en relacién a los requisitos de escolari-
dad, debe pensarse que la expansién del sector industrial moder
no vendr4 aparejada con la importacién de tecnologias modernas
qus trzerén implicita una determinada estructura de fuerza de
trabzjc segin calificaciones, Las implicaciones de una indus-
trizliznzcién basads por ejemplo en una fase C, que suponga es-
tructures de cargos dicotémicos, tendrd considerables implica-
cis“e3 sobre la utilizacién de los egresados del sistema escolar.
Al centrario, sila expansién industrial se concentra en una fa-
se C mazimizante, los requerimientos al sistema escolar se
verén incrementados considerablemente.

El manzjc de esta variable, junto a las otras de tamafio de las

U 4

empres2, formalizacién de politicas de personal y localizacién
gecgréfica por parte de aquellos responsables de la politica de

industrizliz2cién de cada pais tendrd repercuciones considera-

bles scbre las demandas zl sistema escolar y sobre los ''resul-
tadcs'' de 12 escclarizacién,

-

De 2qui surge la importancia de la iniciativa de ECIEL en su
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Freyscto Pilcte, que deseamos se vea continuada con el apoyo
z futurzs investigaciones en el campo de mercado del trabajo y

educzaci én en el drea latinoamericana,



