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SINOPSIS

El autor explora la relacion entre educacion y empleo en la Republica Dominicana
desde la perspectiva de la demanda laboral. Fueron entrevistados empleadores
de 126 empresas del sector moderno de la economia, que cubren once categorias
ocupacionales. Se investigaron los requisitos de la educacion, experiencia y entre-
namiento que establecen los empleadores, asi como los niveles minimo e ideal de
estas variables que desearian. Asi mismo, se recogieron datos sobre los criterios
de contratacion que utilizan los empleadores. La conclusion es que éstos prefieren
a trabajadores con mas educacién. No queda claro si tal preferencia se debe a la
mayor productividad que da la educacion. Los resultados respaldan la hipétesis
sobre el papel de filtro que juega la educacién, sin que de ello se infiera que en esta
funcion reside su unico valor econémico.

ABSTRACT

The author explores the relationships between education and employment in the
Dominican Republic from the point of view of occupational demand. Employers from
125 companies belonging to the modern sector of the economy and covering eleven
occupational categories were interviewed. The educational, training and experience
requirements, as well as the minimum and ideal levels for each of those established
by the employer were specifically investigated. Data were also gathered on the cri-
teria used by employers for the selection of candidates. Results snow a preference
is due to the higher productivity attributed to higher educational attainments. The
data support the hypothesis that education plays a filter role, although this does not
necessarily mean that this is the only economic value of education.

1. INTRODUCCION'

Mientras que enlos Estados Unidos los empleadores estan aumentando los
requisitos educativos para obtener empleo (Berg, 1970; Diamond, 1970), en
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los paises en desarrollo casi no existen datos empiricos que permitan
llegar a algun resultado sobre el uso de la educacion como criterio de
contratacion. Este estudio examina el papel que juega la educacion en
las decisiones que toman los empleadores en la contratacion, promocién
y aumento de los salarios de los empleados en ocupaciones determina-
das en un pais en vias de desarrollo, como es la Republica Dominicana.
Los resultados que aqui se presentan pueden arrojar alguna luz sobre
la relacion que existe entre la educacion y el empleo en los paises en
desarrollo (Turnham y Jaeger, 1972; Edwards, 1974).

En las economias de mercado, se cree que los empleadores son
quienes determinan el comportamiento de los grandes centros de trabajo
en cuanto al empleo de su mano de obra. Segun se postula en la teoria
economica neoclasica sobre la determinacion de los salarios (Hicks,
1963; Lyons y Zymelman, 1966), los empleadores buscan maximizar el
producto marginal fisico del trabajo, es decir, la magnitud del aumento
en la produccion que resulta de introducir unidades adicionales del
factor trabajo en la funcién de produccion. De ahi que los empleadores
tiendan presumiblemente a contratar a los trabajadores mas productivos
y a recompensarlos mas en las fases subsecuentes de su empleo en
el centro de trabajo.

Con la expansion de los servicios educativos, el reclutamiento de los
trabajadores mas productivos se ha venido traduciendo en preferencias
por los trabajadores que poseen niveles mas elevados de educacion.
A pesar de algunas variaciones (Diamond, 1970), los empleadores (en
los Estados Unidos) consideran el logro educativo como evidencia de
autodisciplina y capacidad de promocion. Dentro y entre ocupaciones,
los candidatos con mayor educacién reciben mejores salarios al obte-
ner un empleo, debido a la presuncion de que son potencialmente mas
productivos (Berg, 1970). Aparentemente, estas practicas de empleo
reflejan el pensamiento econémico que prevalece sobre el particular.

Algunos economistas (Solow, 1957; Dennison, 1962; Harbison y
Myers, 1964) han atribuido los aumentos en la productividad de la fuerza
de trabajo de una nacién al mejoramiento de su calidad obtenido por
medio de la educacién formal. Se estima comunmente que el aumento
a largo plazo de un 25 a un 40% en la productividad del trabajador esta
relacionado con el aumento de educacion recibida. La inferencia de
que los trabajadores con mas educacion formal son mas productivos
descansa en la presuncién de que los diferenciales salariales entre
los individuos se deben a la educacion. Esta presuncion se apoya en
los calculos de las tasas de rendimiento de la educacién en paises
desarrollados y en vias de desarrollo (Schultz, 1963; Becker, 1964;
Carnoy, 1967; Myers, 1972; Psacharopoulos, 1972; La Belle, 1974). En
consecuencia, para fines de politica de inversion, la educacion se ha
llegado a considerar como una inversion muy beneficiosa tanto para el
individuo mismo como para la sociedad.

No obstante, algunos datos empiricos recientes obtenidos en los
Estados Unidos han despertado dudas sobre la solidez de la relacion
entre la educacion y la productividad del trabajador. Se han encontrado
variaciones significativas en el ingreso de trabajadores dentro de ocupa-



LA EDUCACION Y LAS PRACTICAS DE EMPLEO... 13

ciones que se asocian con un, nivel dado de escolaridad (Jencks, 1972).2
Se ha detectado que la educacion ocupa el segundo lugar después de
la experiencia para lograr acceso o algunos empleos (Thomas, 1956).
Tales estudios indican que la educacion no garantiza absolutamente la
obtencién de salarios mas altos o una mayor productividad, aunque en
muchos casos los trabajadores con niveles mas altos de escolaridad
ganen mas y sean presumiblemente mas productivos, Mientras que
algunos autores (Berg, 1970) sostienen que la educacion es mas bien
un indicador de habilidad, otros (Becker, 1964; Griliches, 1970; 1972;
1974) consideran que el papel de la habilidad innata tiene menor sig-
nificacién cuando se lo compara con la contribucion de la educacion al
ingreso de los individuos.

Se ha criticado también la relacién entre educacion y productividad
via ingreso, debido a la metodologia que se ha usado para evaluarla.
El modelo que se ha empleado mas comunmente para explicar los
diferenciales salariales no ha ‘tomado en cuenta otros factores determi-
nantes del ingreso potencialmente importantes, como las caracteristicas
personales y la experiencia en el trabajo (Simmons, 1974). Otros argu-
mentan que cuando se miden los beneficios de la educacion solamente
con base en los aumentos de los ingresos, se estan ignorando otros
factores externos importantes que influyen sobre los individuos y la
sociedad (Caine, 1964).

A pesar de estas criticas, se mantiene en pie el empefio por encon-
trar una justificacién econdmica a las inversiones que se hacen en
el sector educativo. Blaug (1972; 1973) ofrece tres explicaciones de
los verdaderos efectos de la educacion. La “explicacion econémica”
mantiene que la educacién imparte conocimientos y destrezas que
no abundan en el medio; la “explicacion sociologica” ve la educacion
como la agencia diseminadora de valores sociales definidos con el fin
de reclutar a los miembros de la élite social; la “explicacion psicolégica”
sostiene que la educacion se limita a seleccionar a las personas de
acuerdo con sus habilidades. Blaug cree que estas tres explicaciones
son valederas conjuntamente siempre y cuando haya competencia en el
mercado de trabajo. Desde un punto de vista, la educacion constituye un
discriminador adecuado, un filtro que tamiza la oferta laboral disponible
para satisfacer la demanda de personal de los empleadores. Cuando
no existe mucha competencia, la “explicacién econémica” es débil y
las otras muy fuertes; de todos modos, el papel de filtro que juega la
educacion tiene una funcién econémica. Por otra parte, la competencia
entre los empleadores que maximizan sus beneficios hace innecesario
estudiar los efectos de la educacioén a través de los factores determi-
nantes de la productividad.

Este estudio nointento explorar esos factores ni determinar la existencia
de imperfecciones estructurales en los mercados de trabajo que erosionan

2Se ha sefialado (Schiefelbein, 1974) que los resultados a que llego Jencks quiza no sean
representativos de la situacion que existe en los paises en desarrollo, donde la investigaciéon ha
demostrado que, en promedio, los mejor educados ganan mas que los menos educados.
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la competencia, que se considera vital dentro del papel econémico que
se le atribuye a la educacion. Puesto que reune observaciones de ca-
racter estatico, tampoco provee informacion que pueda demostrar que
la tendencia ascendente de los requisitos educativos para el empleo
sea evidencia de los prejuicios de los empleadores.® Como se indico
al comienzo, este estudio se limita a presentar informacion empirica
sobre el papel de la educacién —si es que lo tiene— en las practicas
de empleo de los empleadores en un pais en desarrollo. También se
presentan algunos datos sobre otros factores del proceso de empleo
a nivel micro. Estos datos podrian ayudar a saber la forma en que la
educacion contribuye tanto a que el individuo consiga un primer trabajo
mejor pagado como a conocer su grado de influencia en el avance lo-
grado en la carrera, profesién u oficio. Los resultados podrian también,
independientemente del andlisis econdmico convencional sobre tasas
de rendimiento, ofrecer una base alternativa para evaluar el papel que
en lo econdémico juega la educacion desde la perspectiva de la demanda
de mano de obra.

2. DISENO DEL ESTUDIO

El disefio de este estudio se guio por la hipdtesis de que los emplea-
dores tienden a favorecer a los trabajadores con mas educacion.
Se intentd investigar la secuencia completa del empleo y no soélo
aquellas practicas que se relacionan con la contratacion de nuevos
elementos, la promocion y el aumento de salario de los trabajadores
antiguos.

Con la ayuda de un cuestionario, se entrevisté a cada empleador
incluido en la muestra. El cuestionario perseguia tres objetivos prin-
cipales.

El primero buscaba diferenciar entre los niveles minimos e ideales de
educacion que requerian los empleado res en la contratacion de nuevos
elementos para las ocupaciones seleccionadas, Para lograr la diferen-
ciacion se planeo pedir a los empleado res que asignaran diferenciales
salariales a cada uno de los niveles. Esta medida permitié abordar el
problema de las diferencias posibles entre el nivel 6ptimo y el minimo
para calificar que tiene la educacion; estos niveles se exigen para cier-
tos puestos de trabajo, ya que dicha diferenciacion tiene importantes
consecuencias para la definicion de las politicas de inversion. De existir
estas diferencias, podrian apoyar la hipétesis de que los empleadores
prefieren trabajadores con mayor educacién y que estan dispuestos a
pagarles mejor.

El segundo objetivo buscaba recabar informacién sobre el papel
que juegan la experiencia y el entrenamiento independientemente de
la educacion, en la contratacion de empleados. Se pidi6 a los emplea-

3En los Estados Unidos se han elevado los requisitos educativos para obtener un empleo,
segun lo demuestra Berg (1970), La misma tendencia se observa en Venezuela (Bruno y
Van Zeyl, 1975).
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dores que especificaran los niveles minimo e ideal de experiencia que
consideraban deseables en los candidatos y que asignaran diferenciales
salariales a cada nivel. En cuanto al entrenamiento, se les pidié que
asignaran diferenciales salariales segun que los candidatos poseyeran
0 no entrenamiento especifico para la ocupacién en que serian contra-
tados. En ambos casos, el entrevistado debia presumir que el candidato
llenaba a satisfaccion todos los demas requisitos (incluida la educacion);
pero esta vez las preguntas se referian a trabajadores que no fueran
de primer ingreso a la fuerza de trabajo. Huelga decir que se incluyeron
la experiencia y el entrenamiento, debido a que se consideraron como
criterios importantes de contratacion, tomados frecuentemente como
sustitutos de la educacion. Esta informacion ayudaria a ubicar el papel
de la educacion en un contexto mucho mas amplio, aunque se advirtid
que no podrian llevarse a cabo comparaciones directas entre la educa-
cion, el entrenamiento y la experiencia, debido a las diferentes escalas
de medicion que se utilizaron.

El tercer objetivo procuraba obtener informacién adicional que pu-
diera revelar el papel de la educacién en otros aspectos del proceso
de empleo desde el punto de vista de los empleadores. Se les hicieron
preguntas adicionales sobre: 1) otros criterios de contratacion, 2) los
criterios usados en la promocion y el aumento de los salarios, y 3) las
practicas de reclutamiento y las estrategias de negociacion que utilizan
al hacer contrataciones. Se esperaba que los datos sobre otros criterios
de contratacion revelaran otros requisitos que se relacionan con la edu-
cacion. Las preguntas sobre los criterios de promocidn y aumento de
salarios podrian ayudar a establecer el poder relativo de la educacion
frente a otros factores y en contraste con su importancia en el momento
de ingresar al empleo. Igualmente, las practicas de reclutamiento y las
estrategias de negociacién podrian variar de acuerdo al nivel de edu-
cacion requerido en cada ocupacion.

Se supuso que las respuestas podrian variar de acuerdo ala ocupa-
cion y alas limitaciones de tiempo y recursos. Por ese motivo, el estudio
recolectd informacion unicamente sobre 11 categorias ocupacionales.
Se interrogd a cada empleador sobre una sola ocupacién en cada una
de las dos categorias. Se seleccionaron las 11 categorias con base en
el supuesto de que representaban categorias ocupacionales relativa-
mente grandes, para las que existian en ese momento programas de
educacion y entrenamiento en la Republica Dominicana (UNESCO,
1973). También se escogieron de manera que representaran a profesio-
nales, empleados de oficina y trabajadores manuales (Véase Apéndice).
La informacion se organizé en frecuencias, medias y porcentajes por
categoria ocupacional y, en algunos casos, por grupos de categorias
que reflejaban la division entre profesionales, empleados de oficina y
trabajadores manuales. Las categorias ocupacionales se cruzaron con
algunas variables en tablas de contingencia. Los niveles de educacion y
experiencia también se convirtieron en afios, o que permitié calcular los
incrementos marginales del salario para cada categoria ocupacional.
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3. DEFINICION DE LAS VARIABLES

Se definié la educacién como el numero de afios de educacion formal
que completo el candidato antes de ingresar a una ocupacion dada. En
esta forma, se definié la educacion como el aprendizaje obtenido en
escuelas y otras instituciones, que afecta la forma en que el individuo
se desarrolla y opera en la sociedad.

La experiencia se definié como el nimero de afios en el puesto de
trabajo, y se concibio corno la cantidad de tiempo invertido en la ejecu-
cion de una tarea especifica 0 en un conjunto de tareas que guardan
relacion entre si.

Se considero que el entrenamiento era o no parte de la calificacion
de un individuo. No se pidi6é al empleador que asignara diferenciales
salariales a una cantidad especifica de entrenamiento recibido; se dejo
a su interpretacion sefialar la cantidad necesaria o deseable.*

Finalmente, la categoria ocupacional se definié corno una o mas
ocupaciones que poseian caracteristicas similares. Una ocupacion se
concibié como un conjunto de actividades organizadas y relacionadas
que desempefa un individuo durante su vida de trabajo.

4. LAMUESTRA

Se intenté obtener una muestra del universo de empleadores que
contratan trabajadores para ocupaciones especializadas. Debido a
que estas ocupaciones se podian agrupar facilmente en categorias de
profesionales, empleados de oficina y trabajadores manuales, se su-
puso que los empleadores por entrevistar pertenecian a empresas del
sector moderno de la economia las cuales absorben la mayoria de la
mano de obra con educacion y/o entrenamiento. Siendo el empleador
la unidad de analisis, se lo definid como la persona encargada de ha-
cer la contratacion para su empresa. A fin de obtener una muestra de
empleadores, fue necesario seleccionar principalmente una muestra
de empresas y proceder luego a identificar la o las personas responsa-
bles de la contratacion, promocién y aumento de salarios del personal
de la empresa.

Fue posible seleccionar de manera arbitraria una muestra de 200
empresas. Se hizo un esfuerzo por estratificar la muestra por sectores
de actividad econémica usando las tablas del Censo de 1970 que pre-
sentaban el volumen de empleo en 66 categorias ocupacionales y 33
sectores econdémicos.’ Con la ayuda de estas tablas, a cada empleador

*Solo se distinguié especificamente la educacion del entrenamiento cuando se juzgd necesario
mejorar la comprension de las preguntas planteadas a los entrevistados. El entrenamiento se
definié como la adquisicion activa de habilidades y destrezas, obtenidas de manera formal y
sistematica, y relacionadas especificamente con el trabajo que se estaba desempefiando.

®Estas clasificaciones ocupacionales y sectoriales se desarrollaron especialmente para el
presente estudio, a partir de la “1970 COTA Classification of Occupations” y de la “Uniform
International Industrial Classification”. Los cuadros son tabulaciones cruzadas del Censo de
1970, elaboradas para los fines de este estudio.
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de la muestra se le asignaron dos categorias ocupacionales sobre las
que deberian ser entrevistados. Esto se llevo a cabo en forma de lograr
un numero aproximadamente igual de entrevistas para cada categoria
ocupacional. Aunque la muestra obtenida de 126 empleadores refleja
el esfuerzo por estratificarla, los procedimientos que se utilizaron en la
estratificacion fueron en gran medida arbitrarios y, por tanto, la muestra
debe considerarse como no estadistica. Por esta razon, los resultados
que aqui se presentan son tentativos y exploratorios.

5. EL CONTEXTO DEL ESTUDIO®

Segun los datos censales, la poblacion total de la Republica Dominicana
en 1970 era de poco mas de 4 millones de habitantes, de los cuales un
40% vivia en areas urbanas. Para ese mismo afio, se estimaba que la
poblaciéon econdmicamente activa era de 1100000, incluidos solamente
los mayores de 15 afios de edad. Este segmento de la poblacién cre-
Cio a razén de un 2.7% durante el periodo 1960-1970. En ese mismo
periodo, la tasa de crecimiento de la fuerza de trabajo en la ciudad fue
de un 6% mientras que en el medio rural alcanzé apenas un 0.7%. La
diferencia entre estas dos tasas se atribuye a la migracion interna y al
lento crecimiento demografico en las zonas rurales.

Entre 1968 y 1971 el pais experimentd una tasa promedio de cre-
cimiento econdmico del 10.7% anual; el 43% de este crecimiento se
debid a los sectores de mineria, manufacturas, construccion y energia.
El empleo crecidé en un 7.8% y el producto por trabajador, en un 10.1%;
esta tasa es atribuible principalmente al 18.7% de crecimiento del sector
de manufacturas. Para 1973 se estimaba en un 20% la tasa de desem-
pleo en la ciudad de Santo Domingo, y se creia que de los clasificados
como empleados un 60% estaban subempleados. (Aunque el PNB per
capita se calcula actualmente en $600 pesos anuales, el ingreso real
en 1973 fue de unos $60 mensuales por familia).” Segln estimaciones
hechas en 1973, se crearon unos 30 000 empleos anualmente.

En el afilo académico de 1970-1971, 764 800 nifios estaban ma-
triculados en escuelas primarias (cerca de un 90% del grupo de edad
correspondiente) y 112 957 en escuelas secundarias. La matricula de
la educacion superior y secundaria ha estado creciendo a razén de 16
y 11%, respectivamente, durante la ultima década. No obstante, siguen
bajos los niveles de logro educativo de la fuerza laboral. En 1970, de
acuerdo a las cifras censales, un 78% de la fuerza laboral tenia menos
de 6 anos de educacion. Sélo un 3% eran profesionales y técnicos, y
aproximadamente la mitad de ellos tenia menos de 12 afos de educa-
cion. Aun cuando recientemente existen indicadores contrarios, tienen

5La mayor parte de la informacion que se presenta en este apartado proviene del documento
reciente que publicé la Organizacion Internacional del Trabajo (1973).
"Un peso dominicano equivale a un délar estadounidense.
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mayor probabilidad de encontrar empleo quienes poseen niveles edu-
cativos mas altos, particularmente universitarios.

6. PROCEDIMIENTO

Se escribio a las empresas notificandoles el proposito del estudio y
anunciandoles la visita de un entrevistador. Los entrevistadores recibie-
ron un entrenamiento previo en el uso del cuestionario que utilizarian,
Posteriormente, cada entrevistador contacto las empresas que se le
asignaron y concerto cita con la persona encargada de contratar nuevos
empleados, ya fuera el duefio de la empresa o un simple empleado.
Antes de interrogar a cada empleador, el entrevistador habia seleccio-
nado las dos ocupaciones que serian el tema de la entrevista. Estas
ocupaciones, contenidas en las dos categorias previamente asignadas
a cada empleador, serian casi siempre aquellas que la empresa tenia
en mayor volumen dentro de las otras ocupaciones en cada categoria.
Naturalmente, las dos ocupaciones pertenecian a una de las dos cate-
gorias. Cada entrevista duré aproximadamente una hora y media.

7. RESULTADOS

Presentaremos primeramente algunas caracteristicas generales de la
muestra, con el objeto de proveer un contexto que permita evaluar los
principales hallazgos del estudio.

a) Caracteristicas de la muestra

Se clasificé a los empleadores segun la clase de actividad econémica
a que se dedicaban sus empresas. De las 126 empresas, el 40% se
ocupaban en la produccion de bienes de consumo, el 27% ofrecian
servicios profesionales y el 10% pertenecian o eran controladas por
el Gobierno. El resto se dedicaban a las finanzas, al comercio al por
mayor, a actividades extractivas, a exportaciones e importaciones, y a
otras actividades. Que la muestra estuviera compuesta por empresas
del sector moderno, publicas y privadas, se infiere del hecho de que
en 1971 el 17.5% del PNB correspondié a la industria manufacturera,
en tanto que el Gobierno sélo contribuy6 con el 10.1%. En esta forma,
mientras el Gobierno quedo casi exactamente representado en la mues-
tra atendiendo a su contribucién al PNB, mas del doble de la industria
manufacturera quedo representada si se atiende a su contribucion a la
produccién total.

Del total de entrevistados, el 58% eran simples empleados cuya
funcion consistia en contratar los servicios de personal para la empresa,
el 27% eran gerentes de personal y el resto eran presidentes, duefios,
gerentes o accionistas de la empresa. Puesto que en todo momento se
procuro identificar a los responsables especificos de la contratacion, la
distribucién anterior sugiere que, al menos en las empresas del sector
moderno, los duefios no estan siempre involucrados directamente en
la seleccion de sus empleados.
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Se realizé un promedio de 23 entrevistas en cada una de las ca-
tegorias ocupacionales. Se hizo un esfuerzo por igualar el numero de
entrevistas para cada ocupacion dentro de las categorias. De un total de
252 entrevistas para todas las categorias ocupacionales, el 44% com-
prendieron categorias de profesionales; el 30%, de empleados de oficina
y el resto, de trabajadores manuales (debe sefialarse que cinco de las
once categorias ocupacionales se referian a profesionales). 84% de las
empresas de la muestra estaban localizadas en Santo Domingo, ciudad
que tiene cerca de un millon de habitantes en su area metropolitana.

b) Requisitos educativos

Se pidid a los empleadores que especificaran el nivel educativo que
consideraban ideal para alguien que comenzaba a trabajar en la ocu-
pacién para la que era entrevistado. En las cinco categorias de traba-
jadores profesionales, los empleadores sefalaron en primer término la
educacion de postgrado como el nivel ideal,® y el titulo universitario en
segundo lugar. Para el caso de los técnicos, los empleadores escogieron
mas frecuentemente el titulo universitario, seguido inmediatamente por
un diploma de nivel secundario. Para los contadores, estimaron ideal la
educacion universitaria, Contrastando con lo anterior, para los obreros
calificados sus requisitos fueron mucho mas bajos con excepcion del
caso de los electricistas; un 40% de los empleadores desearian que los
electricistas tuvieran dos o al menos un afio de educacion universitaria;
el trabajo que desempenian los electricistas aparentemente explica la
diferencia: es limpio y cuasi técnico e involucra cierto riesgo.

Como era de esperar, el cuadro 1 muestra que los requisitos educativos
minimos son uniformemente mas altos para el caso de los profesionales
y mas bajos para los empleados de oficina y los trabajadores manuales,
en este orden. Los técnicos y contadores registraron la mayor dispersion
en cuanto a la educacion minima que requieren los empleadores. Esta
situacion puede deberse a la existencia de programas que preparan can-
didatos para estas ocupaciones a nivel secundario y superior.

CUADRO 1
Niveles minimo e ideal de educacién que requieren los empleadores
para distintas categorias ocupacionales (porcentaje)

Arqui- Inge- Agro- Soci6- Abo- Téc- Conta- Ofici- Trab. Electri Operad.
Wiveles tectos. nieros nomos logos gados nicos. dores nistas  mecalurg.  cistas  de equipo
M1 ME P OME P M MR MR MR MY MY MY MY

Primaria - - - - - - - - 5 - - -9 - 5 5 5 5 61 22
7-8 afios - - - - - - - - - - 9 - - - 22 13 35 20 18 10 13 32

9-11 afios - - - - - 34 - 7 - 13 - 5 25 5 15 13 5
Secundaria académica - - - - 4 9 4 - - 24 27 14 7 39 30 5 10 5 - - 16
Secundaria vocacional - - - - 19 4 4 - - - - - 21 7 - 8 -1 5 15 4 5
1-2 afios de univ. téc. - 12 8 4 - 14 5 18 4 4

8

17 33 5 20

40 9 18
8 - - -

1-2 afios de univ. acad. 13 - 25 - 4 - 4 - - 15 16 22
Graduado en univ. acad. 74 20 67 54 23 23 57 44 85 67 10 16 11

FNIN)
(AR

8

Graduado en univ. téc. 13 - 4 4 34 25 4 - 5 - 5 14 7 4 5 - 15
Postgraduado - 80 4 42 4 30 4 48 30 33 - 6 - - - - - -
Nota: La suma de las columnas es igual a 100. *M = Nivel minimo (N=246).

**1= Nivel ideal (N= 247)

8 Educacion de postgrado en la Republica Dominicana equivale, aproximadamente, a lo
que en Estados Unidos se conoce como educacién de graduado.
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Si se define en forma amplia una jerarquia como la progresion de
niveles cada vez mas altos de un factor, los resultados globales del
cuadro 1 sugieren que existe una jerarquia ocupacional que se define,
entre otras cosas, por la educacion necesaria para lograr el ingreso
a determinados empleos. Los profesionales deben tener los niveles
mas altos de educacién, usualmente la universitaria, en tanto que a los
empleados de oficina les bastara la educacion secundaria. Fuera del
caso de los electricistas, a los trabajadores manuales se exige el grado
minimo de educacion. De lo anterior se desprende que los empleadores
utilizan la educacion como criterio de contratacion al seleccionar a los
candidatos para los diferentes empleos.

Los mismos resultados del cuadro 1 respaldan la hipétesis de que los
empleadores dominicanos prefieren a los trabajadores con mayor educa-
cion sobre los que abandonaron tempranamente la escuela. Las diferen-
cias entre los niveles ideal y minimo de educacion indica la existencia de
niveles educativos con que se puede calificar para un empleo, los cuales
se situan por debajo del nivel éptimo o ideal. Los encargados de planificar
la educacion del pais podrian tomar en cuenta estas diferencias al tratar
de distribuir los fondos publicos de la manera mas econémica y efectiva.

Con base en las diferencias sefialadas, no se puede concluir qué
existe una tendencia a elevar los requisitos de educacion a fin de conse-
guir un empleo. Sin embargo, si puede afirmarse que los empleadores
constituyen una de las fuerzas que propugnan la expansion del sistema
educativo como una medida para asegurar la oferta de personal mejor
educado a un costo bajo o nulo para ellos mismos. Posiblemente vean
la expansion educativa como una fuerza que contribuira a elevar los
niveles de educacion de quienes solicitan empleo. De la informacion aqui
presentada, no quedan aun claras las razones que tuvieron los emplea-
dores para preferir mas educacion. Con base en esta investigacion, no
puede confirmarse ni refutarse el argumento de que los empleadores
apoyan sus decisiones en el hecho de que la educacion contribuye a
incrementar la productividad.

c) Requisitos de experiencia

Respecto al nivel ideal de experiencia de los empleados el 38% de los
empleadores pidieron de dos a cinco afios; el 21%, de uno a dos afios,
y el 20%, de cinco a diez anos. S6lo un 6% manifestaron no requerir
ninguna experiencia dentro de ese nivel éptimo. Para el nivel minimo,
los empleadores bajaron los requisitos en todas las ocupaciones a un
promedio de tres afios.

Las diferencias entre los niveles ideal y minimo, que se muestran en
el cuadro 2, parecen indicar la preferencia por jévenes recientemente
graduados que posean una pequefia dosis de experiencia. El hecho de
que se haya registrado una variacion considerable en los niveles reque-
ridos para las distintas ocupaciones, sugiere que, independientemente
de la ocupacién, los empleadores conceptuaron la experiencia como
importante. Se advierte que, en el caso de los agronomos, los emplea-
dores mostraron mas flexibilidad en la aplicacion de este criterio, lo que
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quiza indica la escasez de estos profesionistas o que los empleadores
no juzgan muy importante la experiencia en esta ocupacion.

CUADRO 2
Niveles ideal y minimo de experiencia que requieren los empleadores
para las distintas categorias ocupacionales (porcentajes)

Ninguna 27 13 26

Menos de 6 - - 4 - 4 415 5 - - 2 - 1 43 515 5 21 6 23 9

meses

De 6 a 12 20 - 16 9 4 - 15 20 5 5 25 9 39 7 42 19 35 5 5 - 27 5

meses

Dela2afios 40 13 22 14 26 26 35 15 20 5 30 29 25 25 10 19 25 25 32 11 24 41

De2a5afios 13 47 26 16 16 39 20 45 30 35 10 43 10 53 10 28 5 50 16 44 4 18

De5a10afios - 20 4 45 - 18 - 15 20 30 - 9 - 11 -24 - 10 - 28 -13

De10a20 - - - 5 - - 102 -5 4 - - - - 5 .- 5 - .

anos

20afiosomds - 7 - - - - - - - - - - - - - - -

Nota: La suma de las columnas es igual a 100. *Nivel minimo (N=230). **Nivel
ideal (N=231).

d) Educacion y experiencia

Los niveles de educacion y experiencia fueron convertidos en anos.
Se encontrd que para todas las ocupaciones los empleado res preferi-
rian un promedio de 14 y 12 afios de educacion, y de 3.3 y 2 afios de
experiencia como niveles ideal y minimo, respectivamente. Debido a
gue se usaron diferentes escalas de medicion, no es posible establecer
comparaciones directas entre educacion y experiencia. Lo mas que
se puede decir por el momento es que después de alcanzado el nivel
requerido de educacion y experiencia, el incremento marginal de ex-
periencia aumentara mas la probabilidad de conseguir un empleo que
el incremento de educacion, si la probabilidad se define en funcion de
las preferencias de los empleadores.

Se examinod el entrenamiento como una variable separada, en el
contexto de los diferenciales de salarios que los empleadores asignaron
a los distintos niveles de las variables principales.

e) Diferenciales salariales

Se pidi6 a los empleadores que asignaran diferenciales salariales a los
niveles minimo e ideal de experiencia y educaciéon. Se mostraron dis-
puestos a pagar un promedio de $387 pesos mensuales en todas las
ocupaciones a quienes alcanzaran el nivel ideal. El cuadro 3 muestra que
las mayores asignaciones fueron para los profesionales y las menores
para los trabajadores manuales; los empleados de oficina quedaron en
medio. Dentro de cada uno de estos grupos, fue notorio que a los con-
tadores se pagaria menos que a los otros profesionales pero mas que a
los de otras ocupaciones. Esto tal vez refleje la importancia relativa que
los empleadores atribuyen a dicha ocupacion dentro de la empresa.

El salario que los empleadores asignaron al nivel minimo de educacién
aceptable fue un promedio de $274 pesos mensuales en todas las ocupa-
ciones. El patron salarial para los grupos de profesionales, empleados de
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oficina y trabajadores manuales es basicamente el mismo que el que se
encontrod en el nivel ideal. La diferencia promedio entre los niveles ideal

CUADRO 3
Salarios promedio para los niveles éptimo y minimo de educacion y
experiencia, segun las categorias ocupacionales
(en pesos dominicanos)

Educacién Experiencia
Categorias por grupos Minimo Ideal Minimo Ideal

Profesionales:

Arquitectos 421 660 446 689

Ingenieros 486 660 509 700

Agrénomos 330 439 341 475

Socidlogos 309 464 315 500

Abogados 460 589 457 649
Empleados de oficina:

Técnicos 204 245 213 270

Contadores 293 398 293 396

Oficinistas 148 252 152 256
Trabajadores manuales:

Obreros 123 208 117 197

Electricistas 159 244 146 250

Operadores de equipo 128 191 160 222
Promedio 274 387 294 417
Prueba F P <.05 N=207 N=211 N=187 N=190

y minimo fue de $113 pesos. La disposicion obvia de retribuir los niveles
mas altos de educacion con los salarios mas elevados tiende a confirmar
la hipdtesis inicial del presente estudio.

Estos resultados sugieren que existe una jerarquia salarial paralela
a la de la educacion. Los salarios estan aparentemente ligados a las
ocupaciones y la relaciéon que guardan con la educacion se desprende
del requisito estructural de que cada ocupacién requiere un determinado
nivel educativo. Aunque estos resultados no dicen si los trabajadores
con mayor educacion son mas productivos, sugieren que las recom-
pensas que se otorgan a la educacion estan inevitablemente mediadas
por la ocupacion. Un corolario de lo anterior es que el analisis intra e
interocupacional constituye una buena forma de realizar estudios sobre
la productividad basados en las medidas de los ingresos, ya sea desde
el punto de vista de la demanda o de la oferta de mano de obra.

Para los niveles ideales de experiencia, que también aparecen en el
cuadro 3 los empleadores estarian en disposicion de pagar salarios mas
altos a los profesionales que a los empleados de oficina; los trabajadores
manuales recibirian ofertas mas bajas. A los candidatos con experiencia
minima, les ofrecerian un promedio de $294 pesos mensuales; para
todas las ocupaciones, el patrén se asemejaria mucho al de los niveles
ideales. Se infiere que una vez que la educacion ha contribuido a asegurar
un salario mayor en las ocupaciones que requieren un alto grado de la
misma, los empleadores continian recompensando en mayor medida a
quienes retribuyeron mejor al ser inicialmente contratados. Esto parece
reflejar una practica convencional que tiene su raiz en la decisién original
de la contratacion, aunque no pueda establecerse aqui con certeza si este
patrén responde o no a las diferencias registradas en la productividad.

También se pregunt6 a los empleadores qué salario estarian dis-
puestos a pagar tanto a los candidatos que tuvieran entrenamiento
especifico para el empleo como a quienes carecieran de él. Asignaron
un salario mensual promedio de $419 a los primeros, y de $302 a los
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segundos. Los resultados del cuadro 4 muestran que el entrenamiento
tendria mayor importancia en el caso de los trabajadores metalurgicos,
seguidos por los empleados de oficina y los electricistas. Por tanto, el
entrenamiento parece acarrear mas beneficios a las ocupaciones cali-
ficadas, debido probablemente a que a estas ocupaciones benefician
mas el aprendizaje especifico de tareas relacionadas con el puesto que
la educacion general.

CUADRO 4
Relacion entre los salarios promedio segun el grado
de entrenamiento y categoria ocupacional

Arquitectos
Ingenieros
Agrénomos
Socidlogos

Abogados

Técnicos

Contadores
Empleados de oficina
Trabajadores metalurgicos
Electricistas
Operadores de equipo
Prueba F P <.05

Zo AN s
I howoOobhoobhwoh

136

f) Retribuciones Marginales

La informacion recabada sobre las ofertas de salario sirvieron para
computar las retribuciones marginales a la educacion y la experiencia.
Los calculos demostraron que los empleadores retribuirian un afo
mas de educacion con un aumento salarial promedio de $36 pesos
anuales, y con un promedio de $84 pesos un afio mas de experien-
cia. Los arquitectos recibirian las retribuciones marginales mas altas;
en todo el conjunto de ocupaciones, los profesionales obtendrian los
mayores incrementos marginales. Los operadores de equipo recibirian
la retribucion marginal mas alta respecto a los demas trabajadores ca-
lificados (oficinistas, contadores y técnicos). Las mayores retribuciones

CUADRO 5
Aumentos salariales por un aio adicional de educacion
y experiencia en las diversas categorias ocupacionales
(en pesos dominicanos)

Arquitectos 107 120
Ingenieros 68 96
Agrénomos 58 84
Socidlogos 86 120
Abogados 30 96
Técnicos 25 48
Contadores 18 84
Empleados de oficina 16 84
Trabajadores metallrgicos 27 48
Electricistas 7 144
Operadores de equipo 30 48
Promedio 36 84

Prueba F N =151 N =151
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marginales por concepto de experiencia tienden a beneficiar mas a los
electricistas, arquitectos y sociélogos; los trabajadores metallrgicos y
los técnicos serian los menos beneficiados.

Estos resultados pueden interpretarse en el sentido de que, a
pesar de la jerarquia ocupacional que sugieren las respuestas de los
empleadores, la cual se basa en los requisitos educacionales y en los
diferenciales de salario, la educacion marginal de los candidatos puede
revestir mayor importancia en algunas ocupaciones que en otras, aun
cuando variara considerablemente el nivel requerido para la admision.
El hecho de que la experiencia marginal obtenga mejor retribucion que
la educacion marginal, hace concluir que los candidatos que pudieron
combinar sus estudios con algun tipo de trabajo tienen mayor proba-
bilidad de recibir ofertas salariales mas altas en el momento de ser
contratados. Sin embargo, esto no necesariamente sucede cuando se
aplican otros criterios antes de efectuar la contratacion.

g) Politicas salariales

Se incluy6 esta variable en un intento por determinar si se esgrimiria
la educacion como criterio al plantear preguntas de tipo mas general
sobre los salarios. Las empresas que dijeron tener politicas salariales
manifestaron que los salarios se establecian con base tanto en los
meéritos individuales como en algunos procedimientos de negociaciones
colectivas (cuadro 6).

CUADRO 6
Politicas salariales segun categorias y ocupaciones
(en porcentajes)*

Categorias Ocupaciones

Categorias 1 2 & 4 5 6 1 2 3 4 5 6
Arquitectos 27 7 - 13 53 63 - - - 25 12
Ingenieros 19 10 - - 10 61 54 - 4 - 15 27
Agrénomos 20 6 10 - 5 60 75 - 4 - 4 17
Socidlogos 35 7 13 13 - 34 48 - 9 - - 43
Abogados 36 - - - - 64 89 - - - 1
Técnicos 20 - - - - 80 41 - 27 4 28
Contadores 44 - 6 6 - 44 57 - 14 4 25
Empleados de oficina 32 - 5 - - 63 44 - 30 9 17
Trabajadores metalurgicos 58 - 25 - - 17 47 - 38 - 1" 10
Electricistas 18 - 35 - - 47 50 - 4 4 5
Operadores de equipo 62 - - - 8 30 61 - 22 4 13
X2 P<.05 N =244 N =244

Notas: * La suma de cada columna para 3 Negociaciones colectivas

cada grupo es igual a 100 4 Costo de la vida
1 Méritos individuales 5 Beneficios anuales
2 Tiempo de servicios 6 Ninguno

Se inquirio luego a los empleadores si tenian establecida alguna
politica salarial para la ocupacion concreta en la que eran entrevistados.
El 57% dijeron que negociaban los salarios sobre una base individual;
el 17%, mediante negociaciones colectivas, y el 7%, en funcion de las
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ganancias de la empresa. Los empleadores entrevistados expusieron
que las negociaciones colectivas constituian el procedimiento mas
comunmente empleado con los obreros calificados, mientras que las
ganancias de la empresa lo fueron para el caso de los profesionales.

Estos resultados son coherentes con los obtenidos previamente
cuando se planteé a los empleadores la pregunta mas general sobre si
aplicaban o no una politica salarial a todos los empleados. Obviamente, la
politica que atiende a los méritos personales toma en cuenta la educacion
del candidato, aUnque de la informacién que se obtuvo no queda muy
claro hasta qué medida. Por tanto, no sorprende mayormente que las
negociaciones colectivas sean la politica mas comun en el caso de los
obreros calificados, para quienes la educacién tiene menos importancia.
La fuerza de éstos en sus negociaciones con los empleadores proven-
dria las mas de las veces de las presiones de sus sindicatos y no de la
educacion o el entrenamiento que pudieran haber adquirido por las vias
formales. En general, hubo acuerdo entre las respuestas dadas sobre las
diversas categorias ocupacionales y las ocupaciones concretas sobre las
que versaban las entrevistas. Con excepcion de los méritos individuales,
las diferencias entre los criterios parece que son atribuibles a respuestas
sesgadas debido a sus distintos grados de especificidad.

h) Otros criterios de contratacion

Se pidio a los empleadores que indicaran si, de una lista que se les pre-
sento, utilizaban otros criterios de contratacion. Los resultados que se
consignan en el cuadro 7 muestran que los criterios relacionados con la
educacion, como referencias sobre el aprovechamiento en la escuela y
numero de grados cursados, se tomaban menos en cuenta en el caso de
los trabajadores manuales. Esto confirma los resultados anteriores, segun
los cuales la educacidén no era muy relevante para estas ocupaciones.

CUADRO 7
Otros criterios de contrataciéon segun los grupos ocupacionales
(porcentajes)
Grupos Cartas d.e Recomend_acién Referencias Co’nsulta a! Grados
referencia  de compafieros escolares patrén anterior  escolares

Profesionales 43 45 21 46 38
Empleados de oficina 47 49 30 44 29
Trabajadores manuales 54 54 21 46 19
X?P < .05 N=252

Por otra parte, un alto porcentaje de empleadores dijeron usar otros
criterios en la contratacion de obreros calificados, tales como cartas de
referencia, recomendaciones de companeros de trabajo y la consulta
con el patron anterior. La tendencia mencionada fue notablemente
menor al tratarse de los otros empleados. En el caso de estos ultimos,
pareciera que sus niveles educativos, superiores a los de los obreros,
reemplazan tales requisitos ajenos a la escuela. Puede entonces decirse
que aumenta la importancia de la educacién como criterio de contrata-
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cion conforme crece el nivel de educacion que se requiere para deter-
minado empleo. En ocupaciones que exigen bajos niveles educativos,
los empleado res procuran otros medios para asegurar la competencia
de los trabajadores. Las preferencias de los empleadores a que antes
aludimos por algun grado de educacioén en los obreros calificados su-
gieren, al ser confrontadas con la importancia relativa que atribuyen al
entrenamiento que deben tener esos mismos obreros, que el tipo de
experiencia educativa que requieren varia de acuerdo con la ocupacion.
Esto acontece al menos en la Republica Dominicana.

i) Criterios de promocion y aumentos salariales

Se pidio a los empleadores que de una lista de criterios considerados
importantes para la promocion de sus empleados escogieran tres segun
su grado de preferencia. Lo mismo se hizo con los criterios para los
aumentos de salario.

En el cuadro 8 se presentan en porcentaje los tres criterios, ademas
de la educacion, que escogieron los empleadores. Los resultados de-
muestran que en los tres principales grupos de categorias ocupaciona-
les, la educaciéon no es tomada en cuenta tanto como otros factores al
decidir promover a los empleados. Tales hallazgos concuerdan con los
que se encontraron en los Estados Unidos, segun los cuales la lealtad
a la empresa y el tiempo de servicios son los factores mas importantes
para la promocion (Freedman, 1969). Los datos del cuadro 8 apoyan
indirectamente la hipétesis de que los trabajadores con mas educacion
alcanzan las tasas mas altas de cambio de empleo lo que disminuye su
potencial de promocion (Berg, 1970).

CUADRO 8
Preferencias de los empleadores por algunos criterios
Promocionales, segun grupos de empleo

(porcentajes)
Criterios* Profesionales Empleados de oficina  Trabajadores manuales
Antigliedad 54 51 56
Honradez y lealtad 60 70 60
Iniciativa 56 74 65
Educacion 26 14 24

*Se computaron separadamente los porcentajes.

El cuadro 9 presenta los tres criterios que, segun orden de prefe-
rencia, seleccionaron los empleadores para conceder aumentos de
salario. Nuevamente se advierte en este cuadro que la educacién juega
un papel insignificante cuando se la compara con otros factores. Para
aumentos salariales, los empleadores tienen mas en cuenta la iniciativa
y competencia de los empleados, seguidas por factores tales como la
antigliedad en el servicio (que se traslapa con la experiencia), la honra-
dez y la lealtad a la empresa. Cuando se comparan estos datos con los
resultados anteriores sobre el papel que desempena la educacion en la
contratacion, se concluye que la educacion es decisiva para conseguir
un empleo, pero que su importancia se reduce al minimo para avanzar
posteriormente dentro del mismo.
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CUADRO 9
Criterios que utilizaron los empleaoores para elevar los salarios
(porcentajes)

Criterios* Primera seleccion Segunda seleccion Tercera seleccion
Antigiiedad 22 10 12
Honradez 19 36 18
Iniciativa 85] 24 20
Lealtad 2 10 13
Entrenamiento 4 4 12
Experiencia 9 " 18
Educacion 0.4 2 4
Otros 9.6 3 3
* La suma de las columnas es igual a 100. N =215

La importancia que se atribuye a la iniciativa personal para lograr au-
mentos del salario parece contradecir los resultados de investigaciones
realizadas en los Estados Unidos, segun las cuales las caracteristicas
individuales desempefian un papel de poca importancia para progresar
dentro de la empresa. Freedman (1969: 110 y 122) afirma:

Al estudiar las variaciones de los salarios dentro de las empresas descubrimos
que las caracteristicas de los trabajadores tienen un limitado poder predictivo en la
mayoria de los casos y que son mucho menos importantes que las variables organi-
zacionales. Aunque las caracteristicas personales constituyen un factor importante
para pasar por los filtros de la empresa, una vez que han sido contratados los tra-
bajadores, la posicion y perspectivas de éstos quedan determinadas principalmente
por la estructura de la empresa... La hipétesis de que los trabajadores reciben una
paga de acuerdo a sus habilidades se convierte en criterio de contratacion y deja
de ser una mera caracteristica laboral.

Esta contradiccion no puede resolverse con los datos reunidos para
el presente estudio. Lo mas que podemos afirmar es que quiza la “es-
tructura de la empresa” toma en cuenta las caracteristicas individuales
de los trabajadores y tiende a retribuir mejor a aquellos cuyas iniciativas
se orientan hacia los objetivos de la empresa. Si esto fuera asi, las
caracteristicas de los trabajadores deberian considerarse como una
variable interviniente. Esta conclusion parece aceptable si se considera
que en los Estados Unidos se llego a los resultados antes sefialados a
partir de los registros que sobre los trabajadores lleva la compafia y no
del comportamiento que atestiguaron los mismos empleadores.

j) Practicas de reclutamiento

Se pregunté a los empleadores cuales eran, a su juicio, los canales de
que se valian los candidatos para saber que existian vacantes de tra-
bajo. Segun el cuadro 10, los contactos personales constituian la fuente
primera de esa informacion (esto acontece, por lo menos, en el caso de
los obreros calificados quienes, de paso, reciben ayuda considerable de
sus companeros de oficio). Para los empleados de oficina, los avisos
en los periddicos fueron la principal fuente de informacion.
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CUADRO 10
Canales que para informacion y reclutamiento utilizan los candidatos
y los empleadores, segun grupos ocupacionales

(porcentajes)

Profesionales 24 - 80 - 23 - 84 18
Empleados de

oficina 24 - 65 13 27 - 80 13
Trabajadores

manuales 15 - 60 30 10 - 58 48
Promedio 20 - 68 22 20 - 74 26

N =200 N =252

* Los porcentajes se codificaron separadamente para cada canal.
X2 P<.05

A la pregunta hecha a los empleadores sobre qué medios espe-
cificos utilizaban en su labor de reclutamiento, respondieron también
que los contactos personales constituian el método principal para
intercambiar la informacién sobre el mercado de trabajo. Los avisos
en los periodicos fueron también una via importante para reclutar a los
empleados de oficina; después de éstos, los profesionales son quienes
mas recurren al periddico; por el contrario, los trabajadores manuales
apenas utilizan este canal de informacion.

Estos resultados insinuan la conclusion de que los empleos para los
que se necesita mas educacion tienden a recurrir a los medios de co-
municacion, con el propésito de informar sobre vacantes que requieren
como indispensable algun grado de escolaridad. Sin embargo, el hecho
de que los empleados de oficina, mucho mas que los profesionales,
confien en los anuncios de los periddicos, sugiere que a este respecto
existen variaciones entre los distintos empleos. Por otro lado, resultaria
extrafio que en un pais en desarrollo las transacciones en el mercado
de trabajo no estuvieran marcadas por una atmaosfera claramente perso-
nalista. En otra forma, el papel que juega la educacion en la busqueda
de empleo tendria que determinarse examinando la hipotesis de que la
educacion de alto nivel esta asociada con el mayor numero de contactos
y oportunidades (Jencks, 1972: 226-232).

k) Estrategias de negociacién

La pregunta sobre las estrategias de negociacion se incluy6 a fin de
determinar si los empleadores modificarian los requisitos de educa-
cion para el empleo en caso de que no fuera aceptado su ofrecimiento
de salario. El cuadro 11 presenta las respuestas que dieron para los
distintos grupos ocupacionales. La mayor parte de los empleadores
manifestaron que anunciarian de nuevo la vacante en caso de que
los candidatos no aceptaran la oferta de salario. Esta respuesta fue la
mas comun al tratarse de los empleos de oficina. Ningun empleador
indico que reduciria las exigencias de educacion. Por carecer de mayor
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informacioén, no puede determinarse si esta rigidez se debe a las ca-
racteristicas estructurales del empleo en cuestién o al exceso de oferta
para el mismo. Probablemente se deba a ambas cosas.

CUADRO 11
Estrategia de contratacion segin grupos ocupacionales
(porcentajes)
" . Empleados Trabajadores
Respuestas Profesionales B alighE) GELIEES

Anunciar de nuevo la vacante 49 70 50
Emplear otros contactos personales 1 - -
Mantener expuesta la tablilla que anuncia las vacantes 7 -

Escoger de entre los solicitantes 1 1

Elevar la oferta de salario o

Reducir las exigencias de educacion - -
Retirar la tablilla que anuncia las vacantes 22 1 50

* La suma de las columnas es igual a 100.
8. DISCUSION

De los resultados que aqui presentamos se desprende claramente que
la educacion opera como criterio en las practicas de reclutamiento que
utilizan los empleadores (por lo menos, en la Republica Dominicana y
para los empleos considerados). Empero, su importancia relativa frente a
otros criterios varia segun la fase de la secuencia del empleo que se exa-
mine. Aunque la educacion parece ser un criterio de suma importancia
en el momento de contratar a un candidato, su papel pierde relevancia
en fases posteriores del ejercicio del empleo dentro de la empresa. La
informacion recolectada sugiere que los empleado res, cuando se trata
de promover o mejorar el salario de los trabajadores, consideran la edu-
cacién como un criterio menos importante que la lealtad a la empresa
y el tiempo de servicios. Se encontro, que los trabajadores mejor edu-
cados reciben, dentro de una ocupacion, mayores aumentos salariales
en momentos posteriores a su contratacion; la explicacion debe hallarse
en otros factores distintos de las calificaciones educativas.

Con base en el andlisis de la jerarquia ocupacional que se despren-
de de los requisitos educativos y de las ofertas de salario que hacen
los empleadores, se puede concluir que las exigencias mas elevadas
de educacion para las distintas ocupaciones se deben a requisitos es-
tructurales de las mismas. El hecho de que en todas las ocupaciones
los trabajadores con mejor educacion reciben ofertas de salarios mas
altos que aquellos que poseen menos educacién, sélo puede atribuirse
a convencionalismos de los empleadores cuyo origen puede facilmente
encontrarse en la estructura de valores que profesa la sociedad. La
informacién recabada sugiere también que dentro de una determinada
ocupacion el trabajador mejor educado recibe ofertas de salarios mas
altos en el momento de obtener el empleo. No es posible aqui estable-
cer si esto se debe a la mayor productividad de los trabajadores mas
educados o a prejuicios de los empleadores. Es interesante advertir
que parecen existir niveles de educacion necesarios para obtener un
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empleo, los cuales difieren considerablemente de los niveles éptimos
que, desde su perspectiva, establecen los empleadores. Seria util que
los planificadores del desarrollo nacional tomaran en cuenta este re-
sultado en el momento de asignar a la educacién unos recursos que se
necesitan con ‘tanta urgencia en otras areas.

El presente estudio ha explorado el papel de la educacién en el
mercado de trabajo, desde la perspectiva de la demanda de mano de
obra. Para tal fin, se desarrollé6 una base de evaluacion distinta del
analisis tradicional de los diferenciales del ingreso. Se confirmoé aqui
parcialmente la hipotesis que sostiene Blaug de que el valor econémico
de la educacion reside en el servicio que presta a los empleadores como
un filtro eficiente para seleccionar a los empleados. Esta circunscripcion
del valor “econdmico” de la educacion a su uso como filtro en el proceso
de la contratacién, supone las tres explicaciones que ofrece el mismo
Blaug sobre los efectos de la educacion. Sera indudablemente necesaria
esta limitacion si las etapas avanzadas del empleo se juzgan solamente
teniendo como base el momento de la contratacion inicial. Pero este
enfoque global que considera como valor econémico de la educacioén
su papel de filtro no responde algunas preguntas cruciales, particular-
mente los conceptos de “capital humano”. Tal enfoque no explica el
papel que acaso juegue la oferta de mano de obra en la determinacién
del valor econdmico de la educacion, ya que restringe su utilidad a los
beneficios que pueda obtener un actor en las transacciones del mercado
de trabajo. Ademas, no toma en cuenta a la teoria econémica ortodoxa
que sostiene que los empleadores tienden a contratar a los trabajadores
mas productivos. De los resultados aqui presentados se puede inferir
facilmente que la educacion influye en alguna medida en las decisiones
de los empleadores; pero no queda claro si ello se debe a los efectos
que la educacion tiene quiza en la productividad.

Afirmar que el valor econdémico de la educacion consiste en su papel
de filtro, ayuda poco a comprender qué clase de experiencias educativas
son mas valiosas tanto para empleadores como para empleados. Al pa-
recer, seria mas util precisar la validez relativa de las tres explicaciones
individuales que ofrece Blaug. Parece aconsejable abordar el problema
mediante estudios sobre la productividad del trabajador. Este enfoque
permitiria examinar los insumos “socioldgicos” y “psicoldgicos” que inter-
vienen en la formacion de las caracteristicas productivas del trabajador,
entre los que sin duda quedaria comprendida la educacion. Sin embargo,
no permitiria probar la validez de la “explicacién econémica” tomada en
su sentido estricto, a menos que el disefio del estudio fuera longitudinal
para asi determinar la escasez relativa de diferentes tipos de mano
de obra. Los resultados de nuestra investigacion sugieren un enfoque
intraocupacional en el disefio de estudios sobre la productividad.

La pregunta de mas fondo que aqui se nos presenta es si los mer-
cados de trabajo operan con competencia perfecta. Ya se ha dicho
bastante como para sospechar que pueden existir serios impedimentos
a la competencia, que podrian socavar la validez de la teoria econémi-
ca ortodoxa. Esta sospecha podria aplicarse todavia mas a los paises
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en vias de desarrollo donde, por ejemplo, los sistemas de informacion
sobre el mercado de trabajo no son por regla general muy eficientes.
A primera vista, pareceria que el problema de si existe o no suficiente
competencia en el mercado es una cuestiéon estrictamente econdémica.
Pero, ¢de qué manera la presencia o ausencia de tal competencia
afecta la decision del individuo de obtener o no mas educacion? ¢;La
educacion seria capaz de motivar a todos los individuos a convertirse
en los trabajadores mas productivos posibles? ;Quiénes serian los
mas beneficiados?

APENDICE

CATEGORIAS OCUPACIONALES Y OCUPACIONES SIMPLES

l.
Il.
II.
V.

VILI.

VIILI.
IX.
X.

Xl

Arquitecto, ingeniero arquitecto.

Ingeniero civil.

Agrénomos, veterinarios, ingenieros agrénomos.
Socidlogos.

Matematicos.

Actuarios.

Estadigrafos.

Economistas.

Socidlogos, psicologos, antropdlogos, historiadores, ar-
queodlogos y especialistas afines.

Otros especialistas en matematicas.

Otros especialistas en ciencias sociales y areas afines.

o=

No

Abogados.

. Técnicos.

1. Supervisores.

2. Topografos.

3. Dibujantes técnicos no-profesionales.

4. Bidlogos técnicos de laboratorio.

5. Operadores de equipo de comunicacion.

Expertos en contaduria, contadores, auxiliares de contaduria
y tenedores de libros.

Mecanografas y operadores de equipo de oficina.

Plomeros, latoneros, laminadores, soldadores y similares.
Electricistas, reparadores, instaladores y similares.
Operadores de maquinaria.



32 REVISTA DEL CEE — VOL. VI, NUM. 3, 1976

REFERENCIAS

Berg, Ivan

1970 Education and Jobs: the Great Training Robbery. New York:
Praeger Publishers.

Becker, Gary

1964 Human Capital. New York: Columbia University Press.

Blaug, Mark

1968 Economics of Education |. Penguin Books.

1972 “The Correlation between Education and Earnings: What Does
It Signify?”, en Higher Education, vol. |, no. 1.

1974  Education and the Employment Problem of Developing Countries.
Geneva: International Labour Office.

Bruno, J. y C. Van Zeyl

1974 “Educational Ideology in Venezuela”. Mimeo.

Caine, Sidney

1964 “Education as a Factor of Production”, en Lloyd Bank Review,
Abril.

Carnoy, Martin

1967 “Earnings and Schooling in Mexico”, en Economic Development
and Cultural Change, no. 15, Julio.

Denison, Edward

1962 The Sources of Economic Growth and the Alternative before Us.
New York: Committee for Economic Development.

Diamond, Daniel

1970 Hiring Standards and Job Performance. Manpower Research
Monograph no. 18, U. S. Labor Department.

Edwards, Edgar (ed.)

1974 Employment in Developing Nations. Ford Foundation.

Freedman, Marcia

1969 The Process of Work Establishment. New York: Columbia
University Press.

Griliches, Zvi

1970 “Notes on the Role of Education in Production Functions and
Growth Accounting”, en National Bureau of Economic Research
(ed.), Education, Income, and Human Capital. New York:
Columbia University Press.

1972 “Education, Income, and Ability”, en The Journal of Political
Economy, vol. 80, no. 3, part Il.

1974 “Wages and Earnings of Very Young Men”. Cambridge Mass.:
Harvard Institute of Economic Research. Discussion Paper no.
391.

Harbison, F. y C. Myers

1964 Education, Manpower and Economic Growth. New York: McGraw
Hill.



LA EDUCACION Y LAS PRACTICAS DE EMPLEO... 33

Hicks, J. R.

1963 The Theory of Wages. New York: McMillan and Co. Ltd.

Jencks, Christopher

1972 Inequality. New York: Basic Books.

LaBelle, Thomas

1974 “Impacto de la educacion no formal sobre el ingreso en la indus-
tria: Ciudad Guayana, Venezuela”, en Revista del Centro de
Estudios Educativos, Vol. IV, no. 4.

1975 “Non formal Education and Occupational Stratification: Implications
for Latin America”, en Harvard Educational Review, Vol. 45, no.
2.

Myers, Robert

1973 “Logro académico, antecedentes sociales y reclutamiento ocu-
pacional”’, en Revista del Centro de Estudios Educativos, Vol.
I, no. 1.

Organizacion Internacional del Trabajo

1973 Republica Dominicana: mas empleo con crecimiento rapido.
Ginebra: OIT.

Psacharopoulos, George

1972 “Rates of Return around the World”, en Comparative Education
Review, febrero.

Thomas, Lawrence

1956 The Occupational Structure and Education. New Jersey: Prentice-
Hall.

Turnham, D. y |. Jaeger

1972 The Employment Problem in Less Developed Countries. OECD
Employment Series.

Solow, Robert

1957 “Technical Change and the Aggregate Production Function”, en
Review of Economics and Statistics, agosto.

Schiefelbein, Ernesto

1975 “The Impact of Input-Output Educational Research on Developing
Countries”, en Investment in Education: National Strategy Options
for Developing Countries. Washington, D. C.: International Bank
for Reconstruction and Development.

Schultz, Theodore

1963 The Economic Value of Education. New York: Columbia University
Press.

1971 Investment in Human Capital. New York: The Free Press.

Simmons, John

1974 The Determinants of Earnings: Toward an Improved Model.
Working Paper no. 173, IBRID.

UNESCO

1973 Education: its Contribution to the Socioeconomic Balance of the
Dominican Republic. Paris.

Lyons, L. y M. Zymelman

1966 Economic Analysis of the Firm. New York: Pittman Publishing.






