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1. Introduccion

En el presente trabujo se investiga acerca de la estructura de puestos v salarios
en una empresa. En particular, se analiza como se distribuyen los salarios en fun-
cidn de las categorins observando las caracteristicas personales de los empleados
tules como la antigiiedad en el puesto y la empresa y el efecto de la afiliacion sindi-
cal. También se investiga sobre las carreras profesionales de los empleados v el
efecto de los incentivos en las mismas,

Ll coneepto de mercado interno de trabajo en el que se apova esta investigacion
viene definido por una empresa donde 1a entrada en estos mercados estd limitada a
determinados puestos de trabajo o puertos de entrada, la fjacion del precio del tra-
bajo ¥ su asignacién desde el puesto de entrada a otros puestos, es regida por las
narmas ¥ costumbres administrativas, que diferencian a los miembros del mercado
interno de trabajo de los que no pertenecen a ¢l y les concede derechos y privilegios
a los gue no tendrian acceso (DoermaEr y Piors, 1985, p. 12).

La investigacion que se lleva a cabo en este trabajo, v en especial en los traba-
Jos sobre mercados internos de las empresas en gue dicha mvestigacian se apoya,
estd condicionada por los datos disponibles para [levar a cabo los contrastes empiri-
cos, por un lado, ¥ por la escasez de trabajos realizados en este campo, que pudicran
servir de base, por otro. Esto refleja principalmente la confidencialidad del nivel de
los datos que son generados en el seno de las empresas, en especial ¢l salario, lo que
Justifica en parle esa mencionada escasez de trabajos empiricos tanta a nivel inter-
nacional como, en mayor medida, a nivel nacional. Los datos relativos a las carac-
teristicas de los trabajadores en la empresa pueden contribuir a enriquecer este cam-
pe. Eslos datos pueden dar informacion referente a las diferentes posiciones ocupa-
das por sus empleados en la organizacion, caracteristicas de los puestos de trabajo,
de la organizacion interna y de los niveles salariales. Gran parte de los trabajos rela-
tivos a la economia de la empresa proceden de estudios de mercado de trabajo con
poca informacion especifica acerca de la empresa, desde la cual analizar promocio-
nes del personal, estructuras jerdrquicas de niveles y salarios, etc. Una aportacién
destacada en esta linea de investigacion utilizando el tipo de datos mencionados son
los trabajos recientes de Baxer er af, (1993 v 19948 v b).

Otros trabajos comao los de Leowarn (1990), Brackwiin er af. (1991), Lazranr
(1992 v Lammar et af, (1993) analizan las promociones utilizando las carreras
profesionales y el salario a través de los niveles de la empresa, Trabajos como los
de Laziar y Rosew (1981) y Gings (1995) inciden en la importancia de la jerarquia
COMO Un Mecanismoe que permite generar incentivos al esfuerzo v la formacion. La
estruclura jerdrguica en la cual existen diferentes niveles salariales, por nivel jerdr-
quico, ¥ la oportunidad de obtener un ascenso de nivel como consecuencia de una
reasignacion interna o quizds exlerna dotan a la jerarquia de gran poder de atencidn
a los incentivas.

Esta investigacion se estructura de la siguiente forma: en la seccidn 2 se plantea
el marco Ledrico, en la seccidn 3 se describe la estructura jerdrquica, en la scecion 4
se analiza la estructura de salarios, en la seceidn 5 la promocian de los empleados
en la empresa y los efectos de la afiliacian sindical, cerrando la seccion 6 con el
apartado de conclusiones.
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2. Marco tedrico

Existen diferentes marcos conceptuales desde donde pueden ser abordadas las
teorias explicativas de la retribucidn. Esta investigacion se apoyard en tres teorias
desde el andlisis econdmico propuesio por Baker et al. (1994} formaciém en el
puesto de trabajo, aprendizaje e incentivos. La teoria basada en la formacion en el
puesto de trabajo arranca de Ja teoria del capital humano, segin la cual los salarios
reales son mas altos para las personas con mas experiencia porgue se adquicre for-
macion en el puesto de trabajo. Los incrementos salariales en el tiempo obedecen a
variaciones en la dotacidn de capital humano de las personas a consecuencia de las
cuales aumenta su productividad. El aprendizaje, en cambio, vincula las variacio-
nes sulariales de una persona en el tiempo a disponer de mis informacion sobre lu
dotacion de sus capacidades absolutas v relativas como empleado, A medida que se
dispone de mas informacién sobre las caracteristicas del empleado (hahilidad, mo-
tivacion, disposicidn para el trabajo, ele.) éste puede asignarse a tareas que resultan
mis idoneas con ellas v obtener un incremento en el valor esperado de su producti-
vidad. La aplicacion de las teorias de incentivos a la formacidn de salarios ha dado
lugzar & una gran variedad de trabajos, BAKER et al. centran su atencion en los casos
en que la funcion de refribucidn del empleado, en un contexto donde sus accio-
nes/decisiones no son observadas por el empleador, es estacionaria, es decir, se
mantiene invariable en el tiempo.

Las hipotesis que se plantean en este trabajo hacen referencia a alpunas de las
caracteristicas basicas que definen los mercados intemos de trabajo, ¥ par lo tanto
la bisqueda de evidencia relativa a las siguientes hipotesis:

o Hipatesis 1 Existencia de relaciones laborales a largo plazo en esta empresa,
Esto supone al menos la consideracion de tres factores a considerar que contribuyen
a la eficiencia de las relaciones a largo plazo: 1) las crecientes oportunidades de
realizar inversiones en capital humano especifico, es decir, la empresa tendria inte-
rés en que el trabajador adgquicra conocimientos, especializacidn y relaciones inter-
personales gue incrementan la productividad de éstos en sus empleos actuales, pero
que son indtiles si abandonan la empresa para irse a otra; 2) la mayor eficacia de los
contratos de incentivos con salarios de eliciencia, lo que se relaciona con mecanis-
mos de la reputacion ¥ el desempefio, v 2) ¢l aumento de la capacidad de hacer una
evaluacitn precisa de las aportaciones de un empleado a los objetivios a largo plazo,
al medir ¢l desempetio a lo largo de un periodo extenso.

e Hipdtesis 2: Los puestos de trabajo en esta empresa estin protegidos de la in-
fluencia directa de las luerzas competitivas del mercado externo. Este proteccionis-
mo se produce debido a la restriceidn de los movimientos entre el mercado ntermnao
v exlerno, en determinados puestos de trabajo, lo que se denomina «puertos de en-
tradan. En los puestos de trabajo restantes existe un aislamiento respecto de las
fuerzas del mercado,

o [ipdtesis 3a: Las politicas salariales estdn mas relacionadas con ¢l puesto de
trabrjo v con la antigiicdad en la empresa que con la productividad,

e Hipdtesis 3b: Las politicas de promocion llevadas a cabo en esta empresa se
relacionan més con la antigiicdad en el puesto de trabajo que con el desempefio,

® Hipdtesis 4: Los efectos del alto nivel de afiliacidn sindical en esta empresa
podrian tener dos consecuencias: por una parte, puede inducir a un mavor poder de
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presion por determinados colectivos para capturar rentas y, por ofra, la dirceeion
podria mantener una determinada politica de recursos humanos tendente a conceder
mayaores privilegios salariales a aquellos grupos mds conflictivos, con el objetivo
de conseguir un cierta paz laboral, sin consideraciones de productividad.

Los modelos planteados més adelante han sido claborados tomando como base
el madelo de Lews (1991, p. 1466), en el cual se especifica como variable indepen-
diente el logaritmo natural del salario del trabajador v como variables explicativas
aquellas que caracterizan al trabajador ¥ su empleo, entre lus que se encuentra el
statuy sindical (pertenencia o no a un sindicato).

2.1, TDIESCRIPCION DE LA BASE DE DATOS

La base de datos wilizada e cedida de forma confidencial por la empresa in-
vestigada. En ella se puede encontrar informacion sobre el personal comprendiendo
la totalidad de la organizacién, correspondiente a las categorias y departamentos
fue componen la estructura jerdrquica de la empresa, Los datos analizados se refic-
ren @ un corte fransversal realizado en 1996, por lo que se restringen los elcetos di-
namicos de la investigacion, El universo analizado es de 5,320 empleados observa-
dos. Cada observacion de la base de datos contiene un nimero identificador de la
persona, deparlamento al que pertenece, categoria, antigiicdad en la empresa, y en
la categoria, tasa de crecimiento de la promocidn, salario total, parte variable del
salario (incentivos, horas extraordinarias, complemento de puesto, desempefio de
categoria superior v aliliacion sindical),

En Espafia no son habituales trabajos relativos a mercados internos de las em-
presas. El hecho de que en algunos paises esta informacion sea pablica, como en
EE. UL, facilita el acceso y permite complementar las bases de datos con mayor in-
formacion referida a la empresa que se dirige. Dos son las vias habitualmente utili-
zadas para poder disponer de esta informacién: el acceso a los datos concretos de la
empresa dirigida o el acceso a la base de datos de una empresa de consultorfa, En
csta investigacion se elige el primer caso. El acceso a la base de datos del departa-
menta de personal de una empresa, por ¢jemplo, ha sido Ia fuente de informaciin
de los trabajos de Rosenpaum (1980) o Baker er al. (1994). El acceso a las bases de
datos de las empresas de consultoria en recursos humanos, por ejeniplo, ha sido la
fuente de informacion de trabajos como los de Lieonarn (1990), GERHART,
MiLkovicn (1990), Pefia (1976) v OrTiN v Savas (1996), Las bases de datos reflen-
das a una empresa presentan la ventaja de que permiten un estudio mis profundo de
la estructura jerirquica y un seguimiento de las politicas de promocion de la empre-
s4. Sint embargo adolecen de 1a limitacién que supone centrarse en una sola empre-
58, aunque quizds pueden contribuir a crear una metodologia para el estudio de este
tipo de investigaciones.

Como se ha comentado, el trabajo de apoyo que ha servido como base para rea-
lizar esta investigacion ha sido el de Baker e al. (1994a y b). Al igual que estos au-
tores en la presente investigacion parecen existir evidencias de que la politica de re-
eursos humanos ha permanecido constante a lo Targo del tiempo. La ausencia de es-
tos cambios podria suponer que el andlisis v conclusionss de esta investigacion a
partir de las variables wtilizadas serian vilidos para un perfodo de tempo conside-
rable.
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3. Dstructura jerirquica y jerarquia de puestos

Se analizard en este apartado la deseripeion de puestos v niveles en el afio observa-
do v la composicion de las dreas funcionales desde 1987 a 1995, El conceplo de jerar-
quias es combnmente entendido como un conjunto de categorias determinado que se
integra en un ndmero definido de niveles, donde existen relaciones de autoridad entre
las categorias y en Juncidn del lugar que ocupan en el camino de la toma de decisiones
(de aqui la denominacion de nivel), Las carreras prolesionales son fecuentemente des-
critas como una serie de promociones hacia la cispide de la pirdmide jerirguica; a me-
dida que se avanza en esa escalera de puestos, se alcanzan mayores responsabilidades v
compensaciones. La estructura jerdrquica de las empresas, y sus relaciones con carreras
¥ compensacion, han sido quizis escasamente documentadas con datos, El objetivo en
este apartado es la identificacion de los niveles jerdrquicos. La ligura 1 muestra la com-
posicion de la estructura jerdrquica en 1996, EI tamafio de las barras indica la propor-
cion de personas que ocupan cada una de las categorias. Las cinco primeras categorias
se corresponden con niveles jerdrquicos; para el resto de niveles existen razones para
pensar que podrian tener la estructura que aparece en la figura 1. En particular, hasta
Jefe IIT Ia jerarquia esta bastante definida; no asi desde ésta hasta Jele X1 Existe un to-
tal de 60 categorias distribuidas entre mis de 150 departamentos. La altima barra repre-
senta a casi 4.000 personas que estdn distribuidas en 42 categorias. Los medios utiliza-
dos para realizar 1a claboracion de esta estructura han sido el trabajo de campo, las en-
trevistas personales y la base de datos claborada. La estructura que muestra la figura ha
sido estable a lo largo del fiempo,

Figura 1. Compasicion de fa extructura jerdrguica por categorias
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Ln la figura 2 se muestra la composicion de las dreas funcionales de la empresa
en funeidn del ndmero de personas, El método de representacion ha sido el mismao
que el ya mencionado para la estructura jerdrquica. La composicion representada es
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Froura 2 —Composicidn de fay dreas fincionales de la empresa en porcentaje
del mimero de personas
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una media de los Gltimos nueve afios (1987 a 1995). Las dispersiones en cuanto al
niimero de personas por dreas han sido minimas.

3.1, DESCRIPCION DE LA ESCALA DI SALARIOS ¥ EVALUACION DEL PUESTO DE TRAIRAID

;Se comvesponden los salarios con los puestos de trabajo? La literatura sobre
mercados internos de trabajo muestra como los salarios son primeramente determina-
dos por las caracteristicas del puesto de trabajo. Los textos sobre recursos humanos
utilizan enormes esfuerzos para describir los procedimientos de la evaluacion de los
puestos de trabajo y como se ha transformado esa evaluacion dentro de la escala de
salarios, Para este propdsito miles de empresas (entre las que se incluye la empresa
analizada) utilizan sistemas de evaluacidn tales como ¢l HAY, quizis el mds antiguo
y més conocida de los métodos de evaluacion de los puestos de trabajo.

Sin embargo no parece producirse un seguimiento entre la utilizacion formal de
la cvaluacidn de los puestos de trabajo y una Tuerte relacion entre la asignacion de
tareas v los salarios. En este sentido las empresas pueden ampliar las categorias
para dotar de mayar flexibilidad a la estructura de puestos. Probablemente es nuis
instructivo, dados los enormes grados de subjetividad v la cantidad de herramentas
a utilizar para la valoracidn de los puestos de trabajo, investigar el grado de varia-
cidn salarial sobre un nivel agregado, preguntindose como se produce la evolucion
salarial de forma individual dentro del puesto de trabajo en el nivel determinada,
Lazear (1992) vy Bakin ef al. (1994) encuentran sorprendentes variaciones salaria-
les. En las investigaciones realizadas en general, y en la de Baker er al. en particu-
lar, los rangos salariales entre categorias se solapan considerablemente. En este
caso la explicacion parcial era determinada por las difereneias en los salarios inicia-
les, pero, como los autores manifiestan, mds en concreto por ¢l hecho de que las
evoluciones de salarios se realizan de forma idiosinerasica.

L la figura 3 pueden apreciarse los solapes de salarios entre las categorias se-
leceionadas. Las curvas conectan los sulurios medios anvales a través de las dife-
rentes caleporias, mientras los otros puntos representan los percentiles de la distri-
bucion de salarios por cada categoria, En la figura 32 se muestra un total de quince
categarias que representan al 49 por 100 de la empresa. En la figura 3b se realiza un
delalle de las categarias mas solapadas con la ampliacion de un 25 y 75 percentil.
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FIGURAS 3a v b—Solapes salariales entre las categorias
v perfil de fos salarios medios
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Los valores salariales aumentan con el nivel, siendo la relacion que presentan de
[orma convexa. Se producen sallos signilicativos por categorias al igual que en el
trabajo de Baker er af. En la figura 3a pucde apreciarse que con cardcter general se
produce un solapamiento en la mayoria de las categorias (por ejemplo, entre Subje-
fe v Jefe 11y entre Timlado Medio v Superior, si bien esta Gliima presenta una ma-
vor dispersidn). Aunque el salario mas bajo de los representados es mas de cinco
veces el salario mayor, esta diferencia no se corresponde con el trabajo de Bakie ef
al, donde este efecto se refiere a quinee veces superior al salario mas bajo,

En la figura 3b el solape es total respecto a la categoria de Téenico Adjunto.
Lsta categoria es conseguida por promocion interna de las categorias que se en-
cuentran jerirgquicamente en niveles inferiores,

4. LEstructura de salarios

Las estructuras de salarios pueden adoptar diversas formas dentro de las empre-
sas, Las funciones de los salarios son también variadas, siendo quizis la motivacion
una de las mis importantes. Los objetivos de una correcta politica salarial afectan
de forma directa a los empleados de la empresa. Serfa una forma explicita de lo que
la empresa requiere, de como motiva comporiamienios ¢ incluso los desalienta v en
gué medida aleeta a los empleados en su eleccion respecto de la divisién de su
tempo ¥ esfuerzo, Tgualmente, el disefio eficiente de la politica de salarios en las
empresas ayudaria a éstas a atraer ¥ retener empleados.

Por medio de la couacion 1, se estimar —con el programa TSP (Times Serfes
Pracessor)— la distribucion de los salanios totales a lo largo de Ia jerarquia de la em-
presa, A partir de un modelo inicialmente especificado se han ido realizando diferen-
tes simulaciones, hasta definir las variables explicativas (en los modelos iniciales se
intentd trabajar con variables tales como el departamento funcional al que pertenceen
los trabajadores; problemas de colinealidad impidieron su posterior utilizacion),

34
In Wiy =C+ 3 Ny +In ANTESA +In ANTCAT + AFIL (1)

J=l

donde Ny es una variable dicotdmica que toma el valor | cuando el trabajador ocupa Ia
cateporia ] v 0en los demas casos; ANTESA es la antigiiedad en la empresa, ANTCAT
es 1o antigliedad en la categoria; AFIL es una variable binaria que toma el valor 1 si el
trabajador esta afiliado al sindicato v 0 en caso contrario. La variable independienic
Wy estd compuesta por la parte [ija del salario (plus convenio, gratificacion {ija, salario
unificada) v la parle variable (incentivos, horas extras, complemento de puesto v dife-
rencia de categoria), La tabla 1 muestra los resultados, obteniéndose las tasas de creci-
miento de los salarios por categorias en funcidn de la categoria omitida.

Los resultados obtenidos de la tabla | indican que a medida que se asciende por
la pirimide jerdrquica de esta empresa, las diferencias salariales respecto de la cate-
goria omitida aumentan. Asi en las categorias de la cispide jerarquica las variacio-
nes oscilan entre un 90 por 100 para Jefe [y un 146 por 100 para la méxima cate-
goria de Direetor Gerente,

Entre estas dos categorias donde se ha establecido el intervalo, se encuentran
las categorias de Subdirecior, Jefe | v Letrado Jefe. Entre el 72 por 100 Subjefe y
41 por 100 Inspector Jefe a la calegoria omitida se encuentran las categorias medio
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altas de la jerarquia de la empresa. Entre 34 por 100 Téenico Superior v 11 por 100
Jefie de Lquipo de la categoria omilida se encuentran las categorias medias, En par-
tieular la categoria de Téenico Superior tiene una gran dispersion de salario como
podra apreciarse en el siguiente apartado, pudiendo ocupar niveles superiores al in-
tervalo anteriormente mencionado. Los saltos salariales que se producen dentro de
la jerarquia son consistentes con los trabajos de Bakew er al, (1994),

Suponiendo que un trabajador pudicse promocionar a 1o largo de la jerarquia de
esta empresa desde 1o categoria de referencia esto supondria un incentivo imporlan-
te, tal y como demuesirn Gmes (1995, Por el contrario, categorias que pueden con-
siderarse inferiores de nivel a la omitida muestran también diferencias salariales
aungue en menor medida. Las mayores diferencias entre la categoria omitida res-
pecto a categorias que se encuentran en niveles salariales inferiores estdn en ¢l in-
tervalo entre la categoria de Auxiliar Administrativo con un 42 por 100y un 21 por
100 con la cateporia de Recepoionista.

El efecto de la antigliedad en la empresa es significativo, percibiendo por cada
afio un 6,3 por 100 mas de salario. Sin embargo la antigiiedad en la categoria no te-
ne significacién. El efecto afiliacion es significativo, percibiendo el trabajador afi-
liado a un sindicato un 3,8 por 100 anual més de salario por afio. Esto puede ser de-
bido a priovi 4 una politica de recursos humanos que podria incentivar a aquellas
categorias con mayor numero de afiliados, bajo la premisa que estas calegorias con
cierta representatividad gozan de un poder para captar rentas y realizar presiones o
la empresa en las negociaciones o convenios colectivos. Es de tener en cuenta gue
un &8 por 100 de los empleados estan afiliados a alguno de los sindicalos de la em-
presa. En especial la categorla omitida 1.092 empleados tiene un 92 por 100 de afi-
liados al sindicato. Una forma postble de discriminar el efecto de la afiliacion se ha
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intentado por medio de la ecuacidn (2), donde se estima la distribucién de los sala-
rios fijos a lo large de 1a jerarquia de la empresa.
59
In We =C+ ¥ Njp +In ANTESA + In ANTCAT + AFIL (2)
1=

Las vanables explicativas son las mismas que en la anterior especificacion, La
tabla 2, recoge los resultados. El efecto de la afiliacion continda siendo sianificati-
vo, con un cocficiente estimado pricticamente idéntico a la anterior regresién, lo
que elimina la compensacion de los afiliados en la parte variable del salario, pu-
diendo quizis quedar recogida en la parie fija.

TaBLA 2
Wariable independiente Insalfijo
Vauriahle Coel, estimuado Lrror estindar N de
dependicnte M. [I Min . M, cialegoring |

C 14,5526 06933 1
Dtor. Gte.-Director. ... | 1,6712% | 1,5256** | 02188 | 0,1008 3
lefe [-Bubjefe ... ... | 0.6809%*% [ 03318%* | 00618 0,0476 4
Jefe IN-Tée, Adjto. ... | 02580%* [ 0,1115%*% | 00316 00214 9
Gte, Eat-Oficial Ofic,. . (LIOBO** | 0,0427%* | 00,0322 00107 4
Guarda-Aux. Admva, ., | -0,1128%% | 20,31 26%= 00212 0,0890 5
Ayte, Ofic,-Ordenanza . | -0,1581%% | 20,1942** | 00164 (1,04 14 5
Categ. igual omilida . . 29
Iantesad o DEETH i 01,0059 0,008
Inanieat . ..ooo L | -0,0065 (L005E
T | M e, Py (LO3a0F* 00070
R cuadrado. ... ...... 0,2079
M. de abservaciones. | . £.320 l

Ly eategoria omitida es Categ_ref° (1092 cmpleados = 20,5205). %% sigrificaiiva al 90

Otra posibilidad de este efecto podria deberse a problemas de correlacion entre
la variable categoria y afiliacion, lo cual quedaria recogido en esta altima. Sin em-
bargo, el alto nivel de afiliacion en la empresa puede evidenciar mayores razones
para pensar en la primera posibilidad.

La distribucion de los salarios (fjos en funcidn de las categorias que representa
la tabla 2, permite trazar una forma romboidal de la jerarquia, précticamente trian-
gular tal y comao se recogia en la figura 2. Las categorias més altas de la cuspide je-
rirquica se sithan entre un 167 y un 152 por 100 del salario fijo de la categoria omi-
tida. El niimero de categorias por encima de la omitida es de 21 (siete de ellas can
pequerias diferencias), mientras que iguales a la omitida v por debajo de ésta hay 38
categorias. Tanto la antigliedad en la categoria como la permanencia en g empresa
no son significativas,
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Las salarios dentro de los mercados intermaos de trabajo no constituyen el imico
componente del coste laboral, ni la Gnica variable de asignacion del trabajo. Otros
cosles que deben tenerse en cucnlan son los relativos al reclutamicnio, seleccion y
formacion. Puesto que estos costes mtroducen cierta incertidumbre en la determina-
cion de los salarios, comao consecuencia de que la empresa puede realizar ajusies
respecta del mercado exterior por medio de los costes no salariales, en el mercado
interno el producto marginal del trabajo debe ser suficiente para compensar a la em-
presa no sdlo por los costes salaniales, sino por los gastos no salariales realizados en
contratacion y [ormacian,

5. La promaucidn en la empresa ¥ los puertos de entrada

Ln el concepta de mercado interno de Docrncir y Piore (1985), las relaciones
a larpo plazo entre la empresa y ¢l trabajador v las carreras profesionales definidas
san algunas de las caracteristicas bisicas de estos mercados, Muchas empresas es-
tin organizadas por niveles jerdrquicos (cateporia = nivel) como esta empresa, don-
de los trabajadores realizan lareas diferentes y perciben un salario mayor cuanio
mds alia es la posicion dentro de la jerarquia, Esas mismas organizaciones acostum-
bran a establecer sistemas de acceso a los niveles superiores de la jerarquia desde
los inferiores: es decir, los trabajadores pueden escalar posiciones jerdrquicas a tra-
vés de la promocion interna. Ello implica también que la permanencia o antiglicdad
en la organizacion supone un mérito para conseguir ¢l ascenso indicado, Segim este
esquerna de estructuracion y promocidn jerdrquica, un trabajador entra en la empre-
s en un nivel generalmente bajo de la jerarquia y paulatinamente va desarrollando
su carrera prolesional ocupando puestos con mayor poder y salario que van dejando
atros en su ascenso, jubilacidn o abandono de la empresa, El trabajador que entra en
la empresa percibe que sus oportunidades de promocidn estin fijadas por el ndmero
de trabajadores que ocupan ¢l mismo nivel y la proporeion de todos ellos que es as-
cendida. Por medio de la ecuacion (3), se estimard la promocion a lo largo de la je-
rarquia.

59
ANTASA =C+ 3 Nj+Xy + AFIL (3)

donde ANTASA representa la tasa o velocidad en la promocion expresada como la
diferencia entre la antigiiedad en la empresa menos la antigiiedad en la categoria di-
vidido par la antigiiedad en la empresa; Ny es una variable dicotdmica que toma el
valor | cuando el trabajador ocupa la categoria j v 0 en los demis casos; Xy es el
conjunto de variables de la parte variable del salario, ya descritas en el apartado 5,
ATIL es una variahle binaria que toma el valor 1 si el trabajador estd afiliado al sin-
dicato v 0 en caso contrario.

Las mavores tasas de promocién se producen en las categorias de nivel superior
dentra de la jerarquia. Director_ Gerente, Subdirector y Jele_| se encuentran en el
intervalo superior. Categorias de Director, Jefe II, Subjele se encuentran entre
0,6524 v 01,4113, Mayores niveles en la empresa implican mayores tasas de creci-
miento (mayor velocidad en la promocian), por lo tanto la relacion entre la antigiic-
dad en la cateporia respecto a la antigliedad en la empresa se mantiene en valores
pegquefios.
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TABLA 3
m".-'a'ria.‘.:\l: imdlepemddiente ANTAEA (Promociin
Varialile [ Caef. ealimndn Errar estindar N de Calepurias
dependienne i Mix Min. M ! Min, categarias incluidas
L {1, 1203 0,044 1
Abogado-Jefe I .0 | LIBLIS®** | OTLI6** | 0,2240 0,05%7 ] Jefe_1iSubdtar Dior._Gie...
Comserje-Agte, Almae, | 063244 1 O4113%* | 0,210 15340 15 Subjefitdele 11 Dwrs,,.
Gite. Est-Ingpector ... | Q02T+ | 0.2048%* [ 00T 00356 26 Téz, AdjtoOfizial 1 Megozindo..,
T, Cdenb-Coontral ¥, [ D ERET® | D 05E4* 1,002 1,020 [ Tredand....
Coeeg. igun] omitida . . ; \ . : ] Delinennied ATS
Tientiva A, TRERIAT* 0, 1670E-07
128 Ty L i 0,32 75E-G+* 0,5250E-07
Complemento, .., .. 1, 4B 54= 01,51 6013k
Diferencia categ. ... 0,471 51w 0,1 75350
Atfilincidn sindical . ., 00116 0067
Boeondradn, 0. 00,5225
M. de observaciones. | 5320

Lo categorin amitide es Careg._vef® (1082 empleados = 20528504 significative ol 99%

La afiliacidn sindical no es estadisticamente significativa para promocionar,
Por otro lado, si son significativos las horas extras, el complemento de puesto v la
diferencia de categoria con valores muy pequefios. La varable incentivo se mani-
ficsla inversamente proporcional a la tasa de erecimiento, lo que puede interpretar-
se como que aquellos empleados con mayor velocidad en la promocion obtienen
menos incentivos monetarios, siendo el nuevo puesto el incentivo a alcanzar. Cuan-
to menor es la probabilidad de los empleados a promocionar, mayores son los in-
centivos,

Uno de los conceptos mas importantes del mercado interno de trabajo, junto
con los va mencionados, es el de las carreras profesionales. De acuerdo con Doerin.
GER ¥ P1orE (1985), existen tres caracteristicas basicas a tener en cuenta: 1) el grado
de apertura al mercado externo de rabajo, considerando, por un lado, los puestos
que conectan los mercados internos y externos de trabajo v, por otro, los criterios de
entradu; 2) ¢l aleanee del mercado inlerno, v 3) la movilidad dentro del propio mer-
cado interno, ascenso o descenso, movimientos verticales o laterales, asi como rea-
signaciones temporales, para cubrir vacantes creadas por variaciones imprevistas
en la produccién, Dentro del concepto de carrera profesional, ¥ de acuerdo con el
mercado interno, la existencia de vacantes en el puesto de trabajo o de promocidn
significa que existe una preferencia establecida en ocupar los puestos por los traba-
jadores que estn ya integrados en la propia organizacion frente a los que pudieran
ser contratados del exterior. Es claro que las oportunidades de promocidn tienen
una lunctdn incentivadora importante en la mayoria de las organizaciones jerarqui-
zadas, tanto en reemplazo de los incentivos monetarios directos como en armonia
con ellos. Este hecho, a su vegz, explica la politica comin de contratar normalmente
solo en un nimero restringido de puertos de entrada, que suclen ser posiciones de
menor rango en la jerarquia. Sin embargo la promocion puede no ser la mejor via
para incentivar, ya que en ¢l caso de que los empleados tuvieran expectativas sobre
una vacante, y de que, tal vez, ésta fuese ocupada por un extrafio. Entonces, los in-
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centivos para trabajar con empefio a fin de ganar la proxima promocion podrian
quedar scriamente dafiados.

En esta empresa analizada el 11,20 por 100 (596 empleados) no experimentan
ningun tipo de promocion desde su entrada en la empresa, lo que permite establecer
cudles son las categorias que muestran los puertos de entrada v el nivel que repre-
sentan en la jerarquia (tabla 4).

TABLA 4
Puertos de entrada
Cateporia Ve sftatal entrantles
Purector el aog odds i shavall.eantooe iL1a
Jeferl il v aiesse it 1avem aamn 0,50
A T T L PR e, s e o Tt 0,67
e lmal TT s e e il e oy e 1,34
Timlpdo SUpenor ..o o e 3,83
Titulade Medio. . ...... . ... .. ... 5,02
(T ) el limrisioopr ipmeente ol o d et 20,13
I ] T e ol gy ot B et e bt Gf,33
Total 396 empleacos. ..o 0.0 0000 100

Las incorporaciones en la empresa se realizan por las categorias inferiores de I
estructura jerdrquica, asi més del 80 por 100 realiza su incorporacién por categorias
inferiores o medio bajas y tan solo 1,33 por 100 lo efectia por categorias superio-
res, lo que se corresponde con el criterio de puertos de entrada.

6. Conclusiones

Laidea de explicar el funcionamiento del mercado interno de una manera unifi-
cada en general y la relacidn entre el puesto de trabajo y la retribucién en particular
es ciertamente compleja, En este sentido se han dado pasos importantes identifican-
do algunos de los problemas que surgen a los que se enfrentan las empresas, En esta
investigacion se ha realizado un andlisis de un mercado de tabajo en una empresa
utilizando datos de personal. En particular han sido estudiados su estructura jerdr-
quica ¥ el mereado interno de trabajo, con especial alencion a las relaciones entre
las carreras profesionales y compensacion v la influencia de la afiliacion sindical.
Algunos hechos encontrados confirman que éstos no son puramente anecdoticos
sino que forman parle de contrastaciones cmpiricas con soporte fearico, A conti-
nuacion se exponen los hallazgos mas importantes.

La estructura jerdrquica en esta empresa estd compuesta por 60 categorias, No
s¢ han producido cambios organizativos, manteniéndose inalterables las dreas fun-
cionales de la empresa, a pesar de que los ciclos econdmicos de la empresa se han
visto alterados, en especial en los dltimos nueve afios.

¢ ha encontrado evidencia acerca de prolongadas carreras profesionales tanto
a mvel directivo como a niveles inferiores de la estructura jerdrquica, Por término
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medio la antigiiedad en la empresa es de 18 afios y de mds de 11 afios en la dltima
categoria observada en 1996, Asimismo se ha encontrado evidencia de puerlos de
entrada definidos. EL 11,20 por 100 (596 empleados) no experimenta ningln tipo de
promocion a lo largo de su carrera profesional observada hasta 1996, lo que permite
determinar cudl ha sido su categoria de entrada. Ista se produce por categorias infe-
riores en mas del 80 por 100 de los empleados y tan solo un 1,33 por 100 de los em-
pleados se incorporan en las calegorias superiores de la clspide jerdrguica,

Uno de los hallazgos mds significativos es la influencia del efecto de afiliacion
sindical. Bl 68 por 100 de los empleados de csta empresa estin afiliados a algin
tipo de sindicato. Pueden distinguirse dos efectos en este sentido. Por un lado desde
el punto de vista de los salarios. donde el efecto afiliacion es significativo, mdican-
do que agquellos {rabajadores/categorias afiliados a algin sindicato perciben una
mayor remuneracion (3,068 por |00)/afio) que los que no lo estin, Esto podria ser
consecuencia de una palitica de recursos humanos llevada a cabo por la empresa,
consislente en primar a aquellos colectivos con mayor influencia vy conflictividad
en lns nepociaciones de convenio anual. Por otro lado este efecto de afiliacion, sm
embargo, no es significativo para promocionar en la empresa. Una primera cxplica-
cion a este hecho podria ser que la empresa no estd interesadu en promocionar a wa-
bajadores sindicados bajo ¢l supuesto que el nivel de concentracion para el mejor
desempeiio se veria mermado por la dedicacion a ofras actividades, Una segunda
explicacion seria el poco interés de los trabajadores por desempefiar puestos de ma-
yor responsabilidad, entre otras cosas por la probabilidad de pérdida de imagen ante
su propio sindicato, originando al trabajador una conflictividad no deseada,

La politica de promocion en esta cmpresa, la cual no esta vinculada por el su-
puesto de que mayores incentivos presupongan mayores probabilidades de promao-
cionar. Cuanto menor es la probabilidad de promocionar, mayores son los incenti-
vos. La mayor velocidad en la promocion se produce en las calegorias de la cispide
jerarquica Director_Gerente, Subdircctor v Jele_T,

Aligual que en el trabajo de Baxer ef al., 1os salarios estan fuertemente relacio-
nados con la categoria en esta empresa. La relacion entre salario ¥ la categoria es
convexa, consistente con las teorias de compensacidn y jerarguias. Los solapies 5a-
lariales entre las diferentes categorias son cvidentes, distinguiéndose dos tramos,
En ¢l primer tramo, desde Director_ Gerente hasta Titulado Medio, los solapes no se
producen totalmente, En el sepundo tramo, desde Técnico Adjunto hasta Pedn, el
solape se produce al 100 por 100. Las categorias comprendidas en este ultimo tra-
mo son de promocion interna.
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