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Resumen / Summary

El reclutamiento que realizan las firmas para cubrir vacantes laborales
suele diferir segun el sector y rama de la produccién, el tamafio del esta-
blecimiento o su trayectoria. Sin embargo, es relevante para el conjunto
de la demanda la prevalencia e incluso incremento de altos requerimientos
educativos sin que por ello exista correspondencia entre nivel de
educacion y caracteristicas del puesto de trabajo ofrecido. Este fendmeno
es alentado por la calidad de la mano de obra local y las restricciones
laborales, elementos que inciden en las politicas de seleccion y en las
estrategias empresarias.

The recruitment carried out by firms to cover job vacancies, often differs
according to the section and to the production branch, the size of the premises
or their evolution path. However, it is currently relevant that the demand bears
prevailing and increasing high educational requirements, which do not correspond
with the job vacancy offered.

This phenomenon is fostered by the skilled local workforce and labour
restrictions, which fall upon the selection policies and firm strategies.

Docentes e investigadores integrantes del grupo Estudios del Trabajo - GrET, Centro de
Investigaciones Econémicas de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales. Universidad Nacional
de Mar del Plata.
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Saber a quiénes y para qué se emplea

El ajuste del funcionamiento empresario a las actuales reglas de com-
petencia incidio en forma directa o indirecta sobre el tamafio y la calidad
del empleo. En este esquema, las politicas de reclutamiento de las firmas
son un subproducto de su estrategia global en respuesta al contexto.

Conforme aello, las firmas radicadas en Mar del Plata que sobrevivieron
a los cambios de la década, segun revelan estudios previos (Alegre et al,
2000), centraron el eje de la cobertura de nuevos puestos de trabajo, o
reemplazo de las vacantes existentes, en la necesidad de contratar mano
de obra més calificada que la de sus anteriores planteles.

Si bien esta motivacion pudo resultar de modificaciones y adecuacio-
nes tendientes a asegurar la actividad empresaria - ya sea por cambios en
el mix de produccién, innovaciones de productos o procesos,
incorporaciones tecnolégicas, etc.-, los empleadores estarian favorecidos
por el excedente de oferta calificada en relacién con los puestos de trabajo,
aspecto este Gltimo que facilitaria la posibilidad de alcanzar un mejor
nivel de productividad a bajo costol

Atributos de la ofertay su inserciéon en el mercado de trabajo

La tendencia de los ultimos cinco afios muestra serias debilidades para
satisfacer las necesidades de empleo urbano, propensién que afecta al
pais en general y a Mar del Plata en particular (Lanari et al., 2000). Frente
al escenario de merma laboral, quienes poseen mayores niveles de
instruccién ganaron, entre 1995 y el 2000, una mayor insercion ocupacio-
nal relativa (Tabla 1).

Sin embargo, produjeron cambios en el tipo de trabajos que realiza
este sector de la poblacion. Mientras que en 1995 no habia registros de
que desempefiaran tareas no calificadas2 cinco afios después, un 10% de
los que completaron el rango educacidn superior ocupan puestos de estas
caracteristicas. Consecuentemente, el cambio en las actividades también



empeoro para quienes tienen los niveles de instruccion mas bajos, ya que
este segmento disminuy6 su participacion en actividades operativas al
tiempo que crecid en las no calificadas. Esta modificacion en la estructu-
ra de las calificaciones muestra un aumento en la no correspondencia
entre tipo de puestos y atributos educativos. En contextos mas favorables,
quienes ocupan los primeros lugares en la hilera de la oferta obtienen las
mejores posiciones laborales, efecto fila que se distorsiona en el escenario
actual, donde las mejores competencias no garantizan un acceso corres-
pondiente en el trabajo (Tablas 2y 3y Figuras 1y 2).

Esta evidencia, obtenida de los datos de la Encuesta Permanente
de Hogares, afecta a todas las actividades productivas, aunque en
forma diversa segun los sectores. Los cambios que tuvo el empleo si
bien expresan un comportamiento por igual de negativo difieren se-
gun se trate, por ejemplo, en las ramas industria o en servicios3 En el
sector manufacturero se cumplié la norma general, el personal menos
instruido “cay0” a trabajar en tareas menos calificadas y los de mayor
instruccion perdieron participacién en los puestos de alta califica-
cion. En 1995, el 53% de los trabajadores con educacién superior com-
pleta desempefiaban actividades calificadas como cientifico-profesio-
nal y el 47% restante se distribuia en posiciones intermedias. En el
2000, solo el 8% estd en aquel nivel4 el 85% pas6 a posiciones inter-
medias e incluso un 7% realiza tareas no calificadas. En tanto que en
el sector servicios, la misma distribucion de los trabajadores no tuvo
cambios significativos, excepto para el 9% de los mas educados, que
estan realizando tareas para las que no se requieren conocimientos ni
habilidades previas (Tablas 4 y 5).

Si bien el desplazamiento de la calificacion es un indicador que reve-
la la divergencia entre la calidad de la mano de obra y su ocupacién, éste
no es el unico, otra manifestacion de los cambios es la remuneracion al
trabajo. En estos cinco afios los ingresos promedio de la poblacion cayeron
para todos en porcentajes que van entre el 20% y aproximadamente el
50%. Aun cuando los sectores mas educados son los que siguen obteniendo
del mercado de trabajo los mejores ingresos, la caida para este sector es
muy significativa. Mientras que en 1995 los titulados universitarios o de
nivel terciario percibian en promedio remuneraciones de $1.250, lo que
cobran por el mismo concepto en el 2000 es de $748 (Tabla 6).

La tendencia refleja igual comportamiento cuando se comparan las
cifras de los asalariados de la industria y los servicios. La mayor perdida
de ingresos promedio se da entre los ocupados NA de las firmas manufac-



tureras, con una caida del 70%. En 1995, este segmento percibia cinco
veces la remuneracion promedio de los menos educados. En el afio 2000
esta diferencia no alcanza a duplicar los més bajos ingresos (Tabla 7).

Otra confirmacion de una menor calidad del trabajo es la supresién
de puestos de jornada completa. La baja de la ocupacién plena fue en el
periodo de observacion de 5 puntos porcentuales, teniendo como contra-
partida el aumento de la subocupacion. El hecho fue mas intenso y
abarcativo en los servicios que en la industria, donde a pesar del
menoscabo que sufrié el empleo, no hay registros ni anteriores ni actuales
de NA que sean subocupados (Tablas 8 a 11).

En este escenario, donde el mercado laboral estuvo expuesto a los
vaivenes de reestructuracion econoémica y no logré satisfacer las necesi-
dades de la poblacién en condiciones de trabajar, resulta mas arduo no
poseer educacion que haber tenido la oportunidad de alcanzar un buen
nivel de formacion. Las restricciones para lograr empleo abarcan a toda
la mano de obra; los mas educados, si bien tienen mas oportunidades,
aceptan desempeniar actividades que en muchos casos no requieren de la
instruccion obtenida. No obstante, esta situacion no deseada encuentra
explicacion desde las necesidades de la demanda que increment6 la cap-
tacion de una fuerza de trabajo de mejor calidad que en el pasado.

La demanda y los perfiles demandados

Bajo el supuesto de que en la Gltima década se instalé una nueva
I6gica que fue abarcando a las actividades productivas, las firmas
introdujeron modificaciones que se reflejaron en la forma de producir,
organizar el trabajo o comercializar. Las consecuencias en la busqueda de
competitividad y con ello la necesidad de construir un mercado més he-
terogéneo y especializado, tuvieron efectos implicitos sobre los
requerimientos de mano de obra. Los empleadores, frente a estas
circunstancias, se vieron, en la mayoria de los casos, ante la necesidad de
reclutar una fuerza de trabajo mas calificada que ademas debi6 demos-
trar su predisposicion a ser polivalente, e involucrarse en los novedosos
procesos de gestion que demandaba el nuevo paradigma productivo.

Resultd asi que las empresas, al modificar su funcionamiento interno y
también su relacion con competidores, abastecedores y clientes, debieron
desplegar estrategias con influencia directa e indirecta sobre el empleo.
El efecto de los cambios, como se sefiala en parrafos anteriores, pudo ser
cuantitativo si modificé el tamafio del empleo, o cualitativo, si alter6 las



calificaciones requeridas y la forma que asumio la relacion laboral, o bien
pudo, sin que un aspecto excluya a los otros, referirse al nivel y la estructura
de las remuneraciones.

En més 0 en menos, el proceso fue una secuencia seguida por todo tipo
de firmas como respuesta a las exigencias del contexto. En ese universo,
se busco conocer razones Yy relaciones de un conjunto de empresas sobre
sus estrategias de funcionamiento y en particular sus politicas de empleo5s

Del padrén consultado, la mayor parte de las entrevistas revelan, a
comienzos del afio 2000, situaciones empresariales positivas y se atribuye
la probabilidad de una buena performance al hecho de haber realizado
modificaciones sustanciales en la organizacion de la produccién, de la
comercializacion y al aumento de inversiones en equipamiento. Asimis-
mo, el conjunto de casos estudiados coincide, al referirse a la mano de
obra, que por o a pesar de, las innovaciones introducidas no produjeron
desplazamientos de personal. Pero, en cambio, si fue necesario una mayor
calificacion en el trabajo, lo que insumi6é un intenso proceso de
recalificacion o incorporacién de agentes con el perfil adecuado. No obs-
tante que las modificaciones significaron reconfigurar las instalaciones
de la mayor parte de la muestra, el ciclo iniciado pareciera, segin mani-
fiestan los entrevistados, estar en permanente evolucién ya que el futuro
estaria condicionado por nuevas y continuas inversiones.

De las respuestas obtenidas pudo también conjeturarse que las trans-
formaciones en la estructura de las empresas, basicamente las referidas al
achatamiento de la piramide organizacional, como la redefinicion de car-
gos y funciones, fueron casi totales. Siendo mayor en las firmas industria-
les la proporcién de asalariados a los que se les asigné mas responsabilida-
des en la ejecucion de las tareas.

Ahora bien, sean cuales fueran los niveles de reconversion, un de-
nominador comun afecté a la planta de empleados de todos los secto-
res, los cuales debieron aceptar funciones polivalentes como una forma
“flexible” de desarrollar el trabajo. La puesta en marcha de nuevas ru-
tinas surge asi como el punto de partida para que las organizaciones
encaren programas de capacitacion. Este aspecto aparece como ele-
mento indispensable para la rama servicios, que a pesar de reclutar
personal en un mercado con tanta disponibilidad de mano de obra cali-
ficada, plantea tener dificultades para encontrar personal con ciertos
perfiles y capacidades. En tanto que en la industria, el valor mas pon-
derado a la hora de contratar trabajadores es contar con experiencia
previa en el puesto para el que se postula (Tabla 12).



En resumen, si se considera que las firmas entrevistadas superaron el
shock estructural de los noventa y mediante diversas tacticas empresariales
se adecuaron a las nuevas reglas, que este diferente esquema de funcio-
namiento supone otros requerimientos de mano de obra y que en este
plano son homogéneos ambos sectores, puede suponerse que en el proceso
de reestructuracion existieron para todos los casos aspectos particulares
gue requirieron de trabajadores con mejores atributos.

Para conocer entonces como se relacionaron los cambios y los re-
querimientos, se sometieron los datos de toda la muestra a un analisis
de contraste de variables. Por un lado, se tuvieron en cuenta aquellas
variables que son indicadores de los cambios y reestructuraciones em-
presarias: inversion en equipamiento, modificacién en la organizacién
de la produccion y en las estrategias de comercializacion, versus las
gue describen los perfiles demandados de recursos humanos: requeri-
miento de mayor educacion formal, requerimiento de experiencia la-
boral, dificultad para encontrar personal capacitado e implementa-
cion de programas de calificacion. De la comparacion resulté que las
firmas que cubrieron todos los indicadores de mejor posicionamiento
en el mercado tuvieron mayores requerimiento en educacion formal,
no demandaron experiencias previas e implementaron programas de
calificacion. Mientras que las que no se modificaron en el sentido
antes mencionado, igual requirieron mayor educacion formal y en su
mayoria iniciaron procesos de calificacion interna. Como observacion
particular aparece un significativo porcentaje de firmas que hicieron
inversiones en nuevos equipamientos y a la vez declararon tener difi-
cultades para encontrar mano de obra con calificaciones adecuadas a
sus actuales necesidades (Tabla 13).

Un paso posterior en el estudio fue conocer la existencia o no de aso-
ciaciones entre las caracteristicas de las empresas que componen la mues-
tra. Para ello se sometieron las referencias obtenidas de las encuestas a
un analisis de conglomerados -clusters-. De este analisis se concluyd, por
una parte, que las variables referidas a experiencia laboral previa, mayor
demanda de educacién formal y dificultad para encontrar la calificacion
demandada, muestran una asociacion muy débil entre si, y con aquellas
gue reflejan las modificaciones que debieron realizar las firmas para
sobrevivir en el actual contexto. En tanto quq las variables que se asocian
mas estrechamente son, en primer grado, las referidas a la inversion en
equipamiento y a la implementacion de programas de capacitacion, lo
que indicaria que las empresas que realizaron cambios técnicos necesitaron



adecuar mediante nuevas formaciones a su personal y, en segundo grado,
las que realizaron cambios en la organizaciéon de la produccion y la
comercializacion. Las firmas que reinen estas caracteristicas serian las
que estarian justificadamente requiriendo personal mas calificado para
enfrentar a sus nuevos desempefios (Figura 5y Tabla 14).

Finalmente, una nueva consulta enfocada estrictamente a la politica
de recursos humanos abundd, un afio después de las primeras entrevistas,
en las consideraciones anteriormente recabadas. El personal de reciente
incorporacion, sea por aumento de dotacion, reemplazo o por modalidad
temporal del trabajo, presenta un perfil diferente al del plantel que tiene
antigliedad en las firmas. El nivel de educacion formal, conocimiento de
idiomas, habilidades informaticas, edad, estado civil y apariencia fisica,
son las barreras habituales al ingreso del actual mercado laboral. Esta
dotacién de cualidades, como queda claro, no garantiza al empleado la
realizacion de tareas acordes a los requerimientos. Asimismo, como en el
reclutamiento, segun las respuestas obtenidas, pesan mas los nexos
informales que las trayectorias personales, agencias u otros mecanismos
de seleccion, las probabilidades de ser captado por la demanda en funcién
de atributos y concretas necesidades empresarias es, actualmente en el
ambito laboral local, una meta de realizacién poco probable.

Consideraciones finales

Las informaciones obtenidas por un lado sobre caracteristicas de la
calidad de la mano de obra marplatense y la manera en que se inserta
en el mercado de trabajo, y por otro, las referidas a los requerimientos
de las firmas locales para cubrir puestos de trabajo, permiten describir
tendencias contrapuestas.

En cuanto a la fuerza de trabajo, mejor se posicionan quienes mayor
educacion poseen. Aungue ello no es garantia para quienes se ubican
en este rango, correspondencia con el puesto laboral que desempefian,
ni con ingresos que perciben. Los trabajadores de estos niveles educativos
que se desempefian en la rama industrial se vieron mas afectados por
este tipo de desvalorizacion que los de otros sectores, ya que los actuales
puestos de trabajo, en relacion con los cinco afios anteriores, son de
menor calificacién con las consecuencias que ello tiene en las
remuneraciones. Sin embargo, respecto a la rama industria, pudieron
mantener las caracteristicas “tradicionales” del empleo ya que no existen
NA subocupados. Esta situacién, posiblemente fue alentada por estrategias



de externalizacion de actividades, aunque ello conlleve una disminu-
cion en el tamafio de los planteles. En tanto el subempleo, a excepcion
del grupo ya mencionado, se instalo transversalmente en la PEA, inde-
pendientemente al nivel educativo al que se pertenezca 'V,
especialmente, afectd a los puestos de trabajo del sector servicios.

Simultdneamente, los empleadores debieron ajustar su esquema de
funcionamiento a nuevos requerimientos, lo cual trajo aparejado la rees-
tructuracion de las empresas. Aquellos que mas cambios realizaron em-
plearon personal con mayor educacion formal, a los que igualmente ca-
pacitaron. Sin embargo, las firmas que no declararon grandes innovaciones
también demandaron, a quienes incorporaron, niveles altos de instruccion
y una posterior calificacion.

En cuanto a las necesidades de altos niveles de instruccion y expe-
riencia previa, no surgen como variables asociadas directamente con aque-
llos indicadores que estarian dando cuenta de mayor competitividad em-
presaria. Estas observaciones junto al resto de conclusiones y, particular-
mente, la rutina empresarial de calificar o recalificar a su planta, permiten
inferir que existe un excedente de mano de obra instruida en relacion
con las vacantes laborales existentes, y que ésa es la principal razon que
orienta al reclutamiento y que los requerimientos de mayor calificacion
solo estarian justificados en las empresas que realizaron sustanciales rees-
tructuraciones. Como asi también, que la calificacion que desarrollan las
firmas, muy posiblemente, esté relacionada con la necesidad de transmi-
tir los propios saberes acumulados en la trayectoria empresarial.

Restaria por conocer si aquellas empresas que no encuentran el per-
fil adecuado en los postulantes requieren habilidades diferentes a las
que se obtienen en los sistemas formales de educacién y buscan compe-
tencias que no estan relacionadas con dichos conocimientos. Este inte-
rrogante es uno de los puntos de partida que orientaran la profundiza-
cion de este estudio.
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N otas

1Para abordar estas cuestiones y conocer a quiénes y para qué se emplea, se partié
del anélisis de datos desagregados de la Encuesta Permanente de Hogares del
aglomerado Mar del Plata-Batan, en el periodo 1995-2000, mediante este instrumento
se pudieron explorar las caracteristicas y atributos de la oferta laboral. Seguidamente, se
contrastd esa informacion con laproveniente de datos de la demanda testeada mediante
un estudio de casos de un padrén de 53 empresas locales. Las entrevistas se realizaron
en dos etapas con modificaciones en los cuestionarios y se llevaron a cabo en abril de
2000yen noviembre de 2001. Las mismas permitieron distintos niveles de analisis, uno
béasicamente descriptivo sobre el sector de actividad, politicas de empleoy reclutamiento,
y otro a partir de la aplicacion de técnicas multivariadas que permitieron conocer el
nivel de asociaciones entre las respuestas obtenidas.

2Lacalificacion se refiere a lacomplejidad de la tarea desempefiada en el puesto de
trabajo. De acuerdo a la codificacidn de la EPH, por el nUmero correspondiente al
tercer digito se puede conocer, segln la descripcion de la tarea, la calificacion. De ese
modo se diferencian tres tipos de calificaciones. Calificacion profesional: que requiere
conocimientos teéricos de orden general y especificos, adquiridos en capacitacion formal.
Calificacion Técnica: supone el desarrollo de acciones o manejo de instrumentos que
demandan conocimientos tedricos o habilidades manuales, generalmente se corresponde
con un nivel educativo terciario o secundario técnico y Calificacion Operativa:
comprende habilidades manuales para la realizacion de tareas y operaciones rutinarias,
habitualmente adquiridas por experiencia laboral. Las tareas no comprendidas en estos
rangos se definen como No Calificadas, entendiéndose que para su ejecucion no se
requieren conocimientos, ni habilidades previas.

3En Industria: se incluyé industria propiamente dichay construccién. En Servicios:
comercio, hoteles y restaurantes, y otros servicios.

4Lafuerte caida de puestos altamente calificados puede en parte ser explicada por
laestructura productiva de la industria local que en su mayoria la constituyen empresas
pymes. Este tamafio de firmas sufrié una alta tasa de mortalidad y reduccién.

5 Para el estudio de casos se seleccionaron aquellas firmas consideradas
representativas del sector que, por su tamafio y dinamismo, cambiaron la dotacién de
personal en los Gltimos afios. Estas empresas forman parte de las que, por multiples
factores, lograron adecuarse a las condiciones del mercado. Discriminadas por rama de
actividad el padrén se compone del modo siguiente: Grupo de empresas industriales



(14): Ind. Alimenticia, 3; Ind. de la Construccion, 1; Ind. Metalmecanica, 1; Ind.
Metalurgica, 3; Ind. Pesquera, 2; Ind. Quimica, 1; Ind.Textil, 1. Grupo de empresas
de servicios (39): bancos, 4; comercios, 3; serv. de computacion, 2; educacion, 3;
estaciones de servicios, 5; hoteleria, 7; limpieza, 1; salud, 4; seguridad, 1;set financieros,
1; supermercados, 4; transporte de carga, 3 y transporte de pasajeros, 1.



Anexos

Tabla I PEA segun nivel de instruccién octubre 1995 y octubre 2000

Octubre Octubre Desocu- Octubre Octubre

1995 200 Dados 1995 200

Total  187.600 228.500 Total 53.100 60.100
N/Bajo 11% % N/Bajo  12% 10%
N/Medio  28% 31% N/Medio 23% 34%
N/Alto 13% 14%  N/Alto 7% 6%

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.

Ocupados

Nivel de instruccién: Bajo (sin instruccién y primaria incompleta), Intermedio
(primaria completa y secundaria incompleta), Medio (secundaria completa y
superior incompleta), Alto (superior completa).

Tabla 2: Calificacion de los puestos de trabajo segun nivel de

instruccion de los ocupados octubre 1995

en N|ve.l Clen'[l.fICO Técnico Operativo _I\_IO Total

O  educativo Profesional calificado
< Q Bajo 3% 3% 54% 40%  100%
5 °n Intermedio 1% 8% 53% 38% 100%
H c: Medio 9% 24% 45% 22% 100%
0 Alto 36% 48% 16% 0% 100%
latal 8 18% 46% m. Im

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.

T abla 3: Calificacion de los puestos de trabajo segun nivel de

instruccién de los ocupados octubre 2000

Nivel Cientifico

en . ) Técnico Operativo _’\_IO Total

Q  educativo Profesional calificado
< Q Bajo 0% 3% 40% 57%  100%
s @ Intermedio 3% 12% 43% 42%  100%
H o Medio 5% 26% 45% 24%  100%
0 Alto 32% 41% 17% 10%  100%
Total % 20% 40% 33%  100%

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.



Tabla 4: Calificaciéon de los puestos de trabajo segin sector de

ACTIVIDAD Y NIVEL DE INSTRUCCION DE LOS OCUPADOS OCTUBRE 1995

Nivel Cientifico

Sector . .
educativo Profesional

Bajo 3%

g Intermedio 2%
Medio 9%

q Alto 53%
Total 5%

Bajo 0%

0 Intermedio 1%
= Medio 9%
Alto 35%

Total 10%

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.

0%
4%
11%
32%
6%
7%
10%
29%
50%
23%

Técnico Operativo

75%
71%
61%
15%
68%
27%
41%
40%
15%
35%

calificado

22%
23%
19%

0%
21%
66%
48%
22%
0%
32%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%

100%

T abla 5: Calificacion de los puestos de trabajo segun sector de

ACTIVIDAD Y NIVEL DE INSTRUCCION DE LOS OCUPADOS OCTUBRE 2000

Nivel Cientifico

Sector . .
educativo Profesional

3] Bajo 0%
3; Intermedio 9%

Medio 0%
¢ Alto 8%
0 Bajo 0%
"0 Intermedio 1%

Medio 5%
en Alto 34%

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.

4%
11%
15%
38%
3%
12%
28%
43%

Técnico Operativo

S57%
48%
62%
47%
27%
40%
42%
14%

No

calificado

39%
32%
23%

7%
70%
47%
25%

9%

Total

100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%
100%



T abla 6: Ingresos promedios de la poblacién ocupada segun nivel de

INSTRUCCION. ocTUBRE 1995 v ocTusre 2000

Ingreso promedio  Ingreso promedio

Nivel -, -
) de la ocupacion de la ocupacion
educativo L L
principal 1995 principal 2000
Bajo $410 $291
Intermedio $554 $457
Medio $665 $362
Alto $ 1.250 $748

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.

T abla 7; Ingresos promedios de la poblacién ocupada segun sector de

ACTIVIDAD Y NIVEL DE INSTRUCCION ocTUBRE 1995 vy ocTusre 2000

Ingreso promedio  Ingreso promedio

Nivel -, L

Sector ducativo de la ocupacion de la ocupacion

¢ principal 1995 principal 2000
% Bajo $487 $360
Intermedio $513 $439
X Medio $696 $627
Alto $2331 $682
& Bajo $302 $244
9 Intermedio $570 $455
Medio $656 $627
Y Alto_ $ 1.163 $749

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.



T abla 8: Condicién de actividad de los ocupados segun nivel de
INSTRUCCION OCTUBRE 1995

vae_l Ocupados Subocupados  Total
educativo plenos

Bajo 79% 21% 100%

[2 Intermedio 84% 16% 100%

Medio 88% 12% 100%

Alto 90% 10% 100%

Total 86% 14% 100%

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.

T abla 9: Condicion de actividad de los ocupados seguin nivel de
INSTRUCCION. OCTUBRE 2000

N |ve_l Ocupados Subocupados  Total

educativo plenos
Bajo 60% 40% 100%
o Intermedio 81% 19% 100%
Medio 87% 13% 100%
Alto 80% 20% 100%
____Total 81% 19% 100%

Fuente: elaboracion propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.



T abla 10: Condicion de actividad de los ocupados segin rama y nivel
DE INSTRUCCION OCTUBRE 1995

Sector N |ve_I Ocupados Subocupados  Total
educativo plenos

Bajo 78% 22% 100%

Intermedio 82% 18% 100%

19 Medio 89% 11% 100%

Alto 100% 0% 100%

Total 84% 16% 100%

® Bajo 74% 26% 100%

Intermedio 84% 16% 100%

- Medio 88% 12% 100%

& Alto 89% 11% 100%

___Total 86% 14% 100%

Fuente: elaboracién propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.

T abla 11: Condiciéon de actividad de los ocupados segin rama y nivel
DE INSTRUCCION OCTUBRE 2000

Sector edll:l(;\;?ilvo Ozl:f,?:sos Subocupados  Total
Bajo 74% 26% 100%

Intermedio 87% 13% 100%

1? Medio 94% 6% 100%
i Alto 100% 0% 100%
Total 87% 13% 100%

P Bajo 50% 50% 100%
Intermedio 7% 23% 100%

> Medio 87% 13% 100%
oy Alto 78% 22% 100%
Tptal 79% 21% 100%

Fuente: elaboracién propia GrET sobre la base de los datos de la EFri.



Bajo Intermedio Medio Alto
O Cientifica - Profesional O Técnica 0 Operativa a No calificada

Figura 1: Calificaciéon de los puestos de trabajo segun nivel educativo

de los ocupados O ctubre 1995
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Figura 2: Nivel educativo de los ocupados segin puestos con diferente

calificacion O ctubre 2000.
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Figura 3. Calificacion de los puestos de trabajo segun nivel educativo
de los ocupados O ctubre 2000
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Figura 4; Nivel educativo de los ocupados segun puestos con diferente

calificacion O ctubre



Tabla 12: Respuestas de las empresas segun el sector al que pertenecen

Sector
_Industria  Servicios mTotal
SI 14 (100%) 33 (85%) 47

Inversiones en equipamiento NO 6 (15%) 6

Modificacion de la organizacion de la produccion EI’O ]3:1 gigjﬁg 354 ggg//gg 485
Modificacion de las estrategias de comercializacion EIO 113 (?7?;;/(3) 372 &232;3 485
Requerimiento de mayor educacion formal EIO g Egggjg ﬁ ggggj‘g 31‘9")
Requerimiento de experiencia laboral EIO g Egggj‘(’% ;-; 8%3 gg
Dificultad para encontrar personal capacitado ﬁo fo g?gjﬁ; % giggjgg gg
Implementacion de programas de capacitacion ﬁo 122 gigjg %4 E%gjﬁg 476
Total i£ 100% 09 100%

T abla 13: Contraste de respuestas
Modificacion  Modificacion
organizacion  estrategias de Total

de produccion comercializacion
S NO Sl NO S NO

Inversiones en
equipamiento

Requerimiento de

mayor educacion St 29 > 29 X 29 > 34
NO 18 1 16 3 16 3 19
formal .
Requerimientode SI 16 4 17 3 16 4 20
experiencia laboral NO 31 2 28 5 29 4 33
Dificultad para p
encontrar pefsonal St 20 > 23 2 20 > 25
NO 27 1 22 6 25 3

capacitado
Implementacion de

roaramas de SI 44 2 39 7 39 7 46
programas ¢ NO 3 4 6 1 6 1 7
capaCItauon

Total 47 6 i 2 45 8 53

Fuente: elaboracién propia GrET sobre la base de los datos de la EPH.



XP: Requerimiento de experiencia laboral
EDU: Requerimiento de mayor educacién formal
DIF: Dificultad para encontrar personal capacitado
CAP: Implementacién de programas de capacitacion interna
INV: Inversiones en equipamiento
COM: Modificacion de las estrategias de comercializacion
PROD: Modificacion de laorganizacion de laproduccion
EXP
EDU
DIF
(071 TS —
1)V —
@70 —
PROD  =-ereessseeemmmeemem s cmem e ennees
0,00 0,13 0,26 0,39 0,52
Distancia

Figura 5: Analisis de conglomerados

Tabla 14 Medidas de Asociacion-Distancia (Simple Match)

PROD
COM
INV
EDU
EXP
DIF
CAP

PROD COM
1,00
0,85 1,00
0,81 0,81
0,60 0,60
0,42 0,38
0,55 0,43
0,75 0,75

INV

1,00
0,57
0,34
0,40
0,91

EDU

1,00
0,66
0,64
0,62

EXP DIF CAP

1,00
0,57 1,00
0,36 0,45 1,00



