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Resumen

En este trabajo se realiza un andlisis de sensibilidad sobre el tamaifio de la brecha de salarios por género para
Chile a partir de la introduccién de medidas efectivas de experiencia laboral. A excepcién del trabajo de
Bravo et al. (2007a) el resto de literatura para Chile utiliza como variable de experiencia laboral una variable
de experiencia potencial, sugerida inicialmente en el trabajo de Mincer (1974). Esta variable no refleja la
norma de las historias laborales de las mujeres en Chile. Segin los datos manejados en este trabajo, sélo el
26.6% de las mujeres con hasta 11 afios de educacién y con 40-49 aios ha trabajado mas del 90% del tiempo
en los dltimos 5 afios, mientras que el 55% ha trabajado menos del 10% en los tltimos 5 afios. Pareceria que
el empleo continuo estd lejos de ser la norma entre las mujeres de nivel educativo bajo. Mujeres mds educadas
presentan patrones de empleo mds continuos, pero aidn estdn lejos de asemejarse a los patrones de empleo de

los hombres.

El andlisis de sensibilidad revela la necesidad de corregir por sesgo de seleccion y la importancia de utilizar
variables de experiencia real e introducir controles por el timming de la adquisicién de dicha experiencia.
Cuando se introducen este tipo de controles, uno encuentra que el componente “discriminacién” o brecha
salarial no explicada se magnifica, reflejando el hecho de que hombres y mujeres son retribuidos en forma
diferencial por sus afios de experiencia efectivos. En estudios anteriores para Chile ya se habia encontrado que
la brecha atribuible a “discriminacion” en general superaba la brecha promedio; nuestros resultados indican
que en el modelo de salarios horarios, luego de controlar por seleccion, el componente “discriminacién” tiene
casi dos veces el tamafio de la brecha regular de salarios. En el modelo de salarios mensuales este efecto es

levemente menor, pero ain superior a la brecha original.
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I. Introduccion

Segun reportes del Ministerio del Trabajo y Prevision Social (2005) en el afio 2003 existe
una brecha salarial promedio entre hombres y mujeres asalariados del 5%. Segun
Montenegro (2001) esta brecha ha tendido a reducirse durante toda la década del 90, siendo
18%, 13%, 12%, 1% y 5% en los afios 1990, 1992, 1994, 1996 y 1998. Segiin Acosta,
Perticard y Ramos (2007) esta brecha promedio se reduce al 2% cuando consideramos
individuos en el tramo 25-55 afos, y a medida que nos movemos hacia ocupaciones de

menor calificacion.

Existen varios estudios, inclusive algunos muy recientes que tratan de evaluar la brecha
salarial que existe entre hombres y mujeres en Chile (David Bravo, Sanhueza y Urzua,
2007a, David Bravo et al., 2007b, Gill, 1992, Gill y Montenegro, 2002, Montenegro, 2001,
Paredes, 1982, Paredes y Riveros, 1994). Estos estudios producen distintas estimaciones
sobre la importancia de la discriminacién salarial en contra de la mujer en Chile. El
proposito de este trabajo es realizar un andlisis de sensibilidad sobre la magnitud de la
brecha salarial que existe entre hombres y mujeres en Chile utilizando distintas
especificaciones de modelos de salarios y utilizando variables de historia laboral efectiva.
Luego se buscard evaluar en qué medida las estimaciones de brechas salariales que se han
presentado para Chile podrian estar contaminadas por mala especificacion en dichos
modelos. En particular, este trabajo utiliza como fuente de datos la Encuesta de Proteccion
Social (2002 y 2004) que permite construir variables de historia laboral efectiva para

hombres y mujeres y controlar por el timming en la adquisicién de dicha experiencia. Asi



se puede controlar por la usual intermitencia que estd presente en las historias laborales de

las mujeres y que puede ser particularmente perjudicial sobre su perfil de salarios.

La estructura del trabajo es la siguiente. En la seccién II se presenta una revision los
trabajos sobre discriminacion salarial en contra de la mujer que existen para Chile. En la
seccion III se presenta la metodologia de anélisis y en la seccioén IV se describe los datos a
utilizar. En la secciéon V se presentan los resultados de las estimaciones y estimaciones de

brechas de salarios. Finamente en la seccion VI se concluye.

II. Evidencia previa sobre la brecha salarial entre hombres y mujeres en Chile

Existen varios estudios, inclusive algunos muy recientes que tratan de evaluar la brecha
salarial que existe entre hombres y mujeres en Chile. Los distintos trabajos difieren en las
bases de datos utilizadas (y los momentos de medicién), la especificacion de los modelos
de salarios o el método de estimacion utilizado. El Cuadro 1 presenta un resumen de los

trabajos relevados para Chile.

Estudios pioneros como los de Paredes (1982) y Paredes y Rivero (1982) estudian las
diferenciales salariales entre hombres y mujeres para el Gran Santiago, lo que implica en
definitiva excluir importantes sectores econdmicos como agricultura y mineria, entre otros.
Paredes (1982) analiza las diferencias en los ingresos del trabajo de hombres y mujeres en
los anos 1969 y 1981, mediante el uso de la descomposicion de Blinder-Oaxaca (Blinder,

1973, Oaxaca, 1973). Estiman regresiones de salarios por minimos cuadrados ordinarios



para cada afio utilizando la encuesta de Ocupacion y Desocupacion realizada por el
Departamento de Economia de la Universidad de Chile. Concluyen que el componente
discriminatorio de la brecha salarial entre hombres y mujeres en Chile es de 24.6% en el
afio 1969 y de 16.5% en el afio 1981. Al realizar ajustes por ocupaciéon encuentran la

discriminacién salarial aumenta a 27.7% y 20.8% respectivamente.

Paredes y Rivero (1982) estiman las diferencias de salario por género en Chile para el
periodo mds prolongado, 1958-1990. Nuevamente, descomponen la brecha salarial en un
componente discriminaciéon y un componente dotaciéon. Plantean que en los mercados
laborales con bajo desempleo deberia aumentar el costo de las practicas discriminatorias y
deberian encontrar menores brechas de salarios debidas a este motivo. En este trabajo se
presentan ecuaciones de salarios corregidas por sesgo de seleccion. Para el afio 1990
estiman que el 74% del la diferencial salarial entre hombres y mujeres puede atribuirse a un
comportamiento discriminador. El componente discriminatorio ha tendido a reducirse a lo

largo del tiempo. En el afio 1959 era cercano al 95%.

Gill (1992) utiliza una muestra representativa nacional pero utiliza salarios mensuales al no
contar con una medida de horas mensuales de trabajo. Mas recientemente, Montenegro
(2001) y Gill y Montenegro (2002) utilizan la Encuesta de Caracterizacion Socioecondmica
(CASEN) y técnicas de regresiones de quantiles y la descomposicién de Oaxaca para
dividir la brecha total en dos componentes: el explicado por diferencias en los atributos y el
explicado por diferencias en los retornos de dichos atributos, o indice de discriminacion.
Los autores encuentran diferencias sistemdticas en los retornos a educacién y a la

experiencia por género a lo largo de la distribucién condicional del salario. La brecha no



explicada (discriminacién) aumenta del 10% al 40% a medida que uno se mueve hacia los

percentiles mds altos de la distribucién condicional de ingresos.

En el dltimo afo, han aparecido tres trabajos nuevos sobre brechas salariales por género en
Chile (David Bravo, Sanhueza y Urzua, 2007a, b, Nopo, 2006). En el primer estudio Bravo,
Sanhueza y Urzda (2007a) utilizan la Encuesta de Proteccion Social 2002 con el objeto de
estudiar segregacion salarial, ocupacional y educacional en forma simultdnea. La base de
datos utilizada contiene informacion del mercado laboral, niveles educativos, rendimiento
escolar y un conjunto completo de variables que caracterizan los antecedentes familiares de
los individuos en la muestra. Los autores encuentran que existen importantes brechas de
salarios horarios entre hombres y mujeres en Chile, pero que éstas criticamente dependen
del nivel de experiencia acumulada y nivel de escolaridad. Las brechas salariales no son
estadisticamente significativas para individuos con bajo nivel educativo (media
incompleta), pero son particularmente importantes para individuos con alta escolaridad. Por
ejemplo las brechas de salarios entre hombres y mujeres con nivel universitario son de
alrededor de 43%-45% segun el nivel de experiencia acumulada'. En el segundo escrito por
estos mismos autores, se estudian las brechas salariales entre hombres y mujeres en tres
profesiones, ingenieros comerciales, médicos y abogados, utilizando una data de alumnos
de la Universidad de Chile que contiene historias familiares detalladas e inclusive una
medida de autoestima. Los autores s6lo encuentran diferencias salariales significativas

entre los abogados.

" Tabla 9, pagina 33. En esta tabla se presentan los resultados en logs. Un coeficiente para la variable hombre
de 0.36 equivale a un diferencial salarial de 43%.



Finalmente Nopo (2007) utiliza técnicas de matching para evaluar la brecha salarial por
género en Chile en el perfodo 1992-2003. Nopo parea hombres y mujeres de acuerdo a
caracteristicas observables, como edad, afios de educacién, estado marital, tipo de empleo
(full-time, part-time), ocupacién y afios en el empleo. Este enfoque permite medir la brecha
salarial en forma mads eficiente, permite obtener una medida del efecto glass-ceiling sobre
la brecha de salarios total y permite explorar la distribuciéon de la brecha salarial no
explicada. El autor encuentra que existe una fuerte evidencia de un efecto techo para las
mujeres en Chile: en ciertas combinaciones de ocupacion, afios de experiencia, edad,
educacion y estado marital no es posible comparar hombres y mujeres: simplemente no
existen mujeres con estas caracteristicas (hombres con més de 40 afios y con méas de 10
aflos de experiencia). El autor también encuentra que el componente no explicado de la
brecha salarial es proporcionalmente mayor para individuos con altos salarios, con
educacion universitaria y en posiciones gerenciales, resultado cualitativamente similar al

reportado por Gil y Montenegro (2002) y Montenegro (2001).

El Cuadro 1 presenta un resumen de los estudios evaluados para Chile, afios de referencia,
bases de datos utilizadas y principales conclusiones. Independientemente del periodo de
andlisis, base de datos utilizada y método de estimacidn, los estudios concluyen que existe
una importante brecha salarial en contra de la mujer. La brecha promedio estimada es de
aproximadamente un 20%-30% en promedio, ain cuando estudios como el de Bravo et al.
Y (2007a), Nopo (2006) y Montenegro (2001) revelan que existe una enorme varianza
alrededor de este valor medio. En la secciéon V se comparan los resultados encontrados en

este paper con los reportados en la literatura.



II1. Sobre el analisis de sensibilidad: metodologia

Numerosos enfoques metodolégicos se han utilizado en la literatura para evaluar las
brechas salariales por género. Entre las revisiones bibliograficas mas recientes pueden
citarse los trabajos de Gunderson (2006), Altonji (1999), Blau (1998), Blau y Kahn (2000),

entre otros.

El procedimiento usual (ET)* que se ha utilizado en la literatura sobre brechas salariales por
género consiste en estimar un modelo lineal que tiene como variable dependiente alguna
medida de ingreso laboral (salario mensual, horario) y como regresores numerosos
controles y una variable dummy que captura el género del individuo. Luego el coeficiente
de esta variable dummy se interpreta como la brecha de salarios entre hombres y mujeres.

Asi,

(1) InY, =¥ (X,B)+ 6 Genero+¢,

donde la variable dummy Género asume el valor 1 si el individuo es mujer, cero en
cualquier otro caso. La matriz X contiene variables que caracterizan al individuo, su patrén
de adquisicion de capital humano, como escolaridad y experiencia laboral. Si el coeficiente
de la variable Género es negativo y estadisticamente distinto de cero, se interpreta que las
mujeres son subpagadas, en promedio, con respecto a los hombres. Una desventaja de este

método es que no permite evaluar las razones por las que las mujeres y hombres son

2 En adelante me referiré a él como enfoque tradicional (ET).



pagados en forma diferencial condicional en un conjunto de caracteristicas. Asi en este

modelo hombres y mujeres reciben iguales retornos a sus variables de capital humano.

Otra metodologia igualmente de popular es la descomposicién de Oaxaca® (1973) y Blinder
(1973), posteriormente generalizada por Oaxaca y Ramson (1994) y Neumark (1988). Esta
descomposicion involucra la estimacion de regresiones de salarios a la Mincer para

hombres y mujeres por separado.
(2) InY, =¥(X,5,)+¢;

A partir de estas regresiones se descompone la diferencial salarial promedio en dos partes:
un componente que refleja diferencias en atributos y un componente que refleja diferencias
en los retornos de dichos atributos. Este segundo componente se utiliza comtinmente como
medida de discriminacion salarial. Las generalizaciones de Oaxaca y Ramson (1994) y

Neumark (1988) involucran definir distintos escenarios de no-discriminacioén®.

Ignorando el problema usual de seleccidn, la cldsica descomposicion de Oaxaca (1973) y

Blinder (1973), involucra, entonces, comparar para hombres y mujeres
\va M s vM oM
Y, = 180 + z X, :Bk

k=1

K
Y, :160H +ZX1?,B:I
k=1

3 En adelante me referiré a ella como enfoque Blinder-Oaxaca (B-O).

4 En definitiva, se debe tomar una decisién de cudl hubiera sido el salario de las mujeres en ausencia de discriminacién. En los enfoques pioneros se consideraba que el
escenario sin discriminacién estaba dado por la distribucién de salarios de los hombres. Si existe tanto discriminacién como favoritismo, no necesariamente este serd el

contrafactual relevante.



T =Ty = | (B0 -+ X AP, |+ 3 A,

Discriminacién Efecto caracteristicas

donde aqui M, H se refieren a las estimaciones y data para mujeres y hombres
respectivamente. El primer término del lado derecho se interpreta como la diferencial
salarial atribuible a que hombres y mujeres tienen retornos distintos para iguales
caracteristicas. El segundo término se interpreta como la diferencial salarial atribuible a que

hombres y mujeres tienen caracteristicas distintas.

Como Oaxaca y Ramson (1999, 1994) y Neumark (1988) reconocen, existen un problema
de identificacidn, en el sentido que hay que hacer supuestos acerca de cudl es la estructura
salarial imperante en ausencia de discriminacién. La descomposicién presentada en (5)
asume que existe discriminacién en contra de las mujeres por lo que la estructura salarial en
ausencia de discriminacién es nada mds y nada menos que la estructura salarial de los
hombres. Oaxaca (1973) en su version inicial propone utilizar también como categoria base

las mujeres.

Oaxaca y Ramson (1994) muestran que una representacion flexible de la estructura salarial

en ausencia de discriminacién estd dada por

B =" +(1-Q)p"

donde la matriz € es una matriz de ponderadores. La matriz € propuesta por estos autores

estaria dada por



Q,=X'X)"'X,X,

donde X es la matriz de variables explicativas para toda la muestra y Xy es la matriz sélo
para los hombres. Neumark (1988) habia propuesto unos afios antes utilizar como

estructura salarial no-discriminatoria
B=(X'X)"XY

esto es, el vector estimado en la muestra conjunta de hombres y mujeres. Se puede
demostrar ambos enfoques son equivalentes. Oaxaca y Ramson (1994) presentan otras
opciones de ponderadores. Silber y Weber (1999) evaldan mediante técnicas de

bootstrapping qué diferencias existen entre las distintas descomposiciones sugeridas.

En presencia de seleccion, la descomposicion debe también involucrar un componente que
de cuenta de que parte de la brecha salarial observada entre hombres y mujeres se debe a un

problema de selecciéon. El enfoque més simple es hacer

YH_YM :{(ﬂ({] _:Béw)"'ZX/iWAﬂk}"' ZAX/“BJiW +(6H/1H _eM/lM)
k=1 k=1

EfectoSeleccion

Discriminacién Efecto caracteristicas

donde 6 y A son el estimador del coeficiente de la razén inversa de mills en la ecuacion de

salarios y la razén inversa de mills promedio para cada grupo.

De acuerdo al enfoque tradicional y al de Blinder-Oaxaca, optaremos por estimar distintos

modelos de tal manera de evaluar en qué medida la especificacion del modelo y/o método
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de descomposicién pueden hacernos estimar medidas distintas de brechas salariales

(discriminacién) entre géneros.

Un punto controversial en la comparacion de los salarios entre hombres y mujeres tiene que
ver con cdmo comparar sus historias laborales. En general en los modelos de salarios
estimados con encuestas de hogares uno no cuenta con variables reales de historia laboral; a
lo mas uno puede saber el tiempo que esta persona ha permanecido con su empleador
actual. Lo usual, entonces, es que uno utilice la usual medida de experiencia potencial
sugerida por Mincer (1974) que se construye restando a la edad los afios de escolaridad y
los afios al que usualmente los individuos acceden al sistema escolar formal (seis afios).
Dada la disponibilidad de informacién en la base de datos que se va a utilizar, en este
trabajo se utilizardn medidas de experiencia laboral efectiva y adicionalmente se
construirdn variables que reflejen el grado de continuidad de la experiencia laboral de

hombres y mujeres.

La construccién de variables de historia laboral y variables de intermitencia laboral se
realizard siguiendo la idea desarrollada por Ureta y Light (1995), quienes construyen
variables no s6lo que reflejan la cantidad de afios trabajados a lo largo de la carrera, sino
también la temporalidad de esta experiencia laboral. Los autores proponen generar
variables de cantidad e meses trabajadores durante cada uno de los afios que componen la
historia laboral de los individuos. La idea detrds de este tipo de especificacion es resaltar
que la historia laboral de las mujeres tiene mucho mds matices que la de los hombres y por
lo tanto no es suficiente modelar los salarios como funciones de variables continuas de

experiencia y antigiiedad en el empleo, sino que es necesario medir dimensiones
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adicionales como la temporalidad de los episodios de empleo, desempleo e inactividad. Se
espera que la inclusién de todo este conjunto de variables permita evaluar con mayor
exactitud cudnto de la brecha salarial puede atribuirse al componente discriminacién. Tal
como lo nota Stanley y Jarrell (1998), Weichselbaumer y Winter-Ebmer (2005) y
Gunderson (2006), en general los trabajos que reportan grandes brechas salariales entre
hombres y mujeres no controlan adecuadamente por experiencia laboral o no incluyen un
control por seleccion. Con el objeto de establecer una comparacion entre esta metodologia
y trabajos anteriores (que incluyen como medida de la experiencia laboral, la medida de
experiencia laboral potencial “edad-afios de educacién-6), estimaremos dos conjuntos de
modelos: uno con las medidas de experiencia laboral efectiva y otro con la medida de

experiencia laboral potencial.

Las ecuaciones de salarios a la Mincer para las mujeres también se estimardn con y sin
controles de seleccidn, con el objeto de evaluar como la existencia de un efecto seleccion
(usualmente ignorado en la literatura para Chile) puede estar contaminando las

estimaciones de discriminacidén encontradas en estudios anteriores.

Finalmente, la estimacion de las ecuaciones de salarios se realizard tanto incluyendo
controles de ocupaciéon como excluyéndolos. La inclusiéon de variables de ocupacion
permitird evaluar en qué medida existe discriminacion salarial intra-ocupaciones, o en qué
medida la discriminacion se produce porque las mujeres no acceden a ciertos puestos.
Potencialmente las variables de ocupacién pueden ser variables enddgenas. Solberg (2005,
1999), con datos del NLSY, propone instrumentar la variable ocupacién con una variable

que registra las preferencias de los individuos cuando jévenes. No tenemos tal riqueza de
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informacién en nuestra base de datos. En ausencia de instrumentos adecuados, esta

posibilidad se tendrd en cuenta a la hora de interpretar los resultados.

IV.Datos utilizados y definicion de las variables utilizadas

En este trabajo se utilizan datos de la Encuesta de Protecciéon Social 2002-2004 la cual
contiene historias laborales autorreportadas desde 1980. La muestra inicial de la encuesta
contenia sélo individuos que alguna vez hubieran estado afiliados Sistema Previsional
Chileno. En el afio 2004 se redisefid la muestra para incluir trabajadores informales e
inactivos. La muestra al afno 2004 contiene 16727 individuos, de los que 8343 son mujeres.
Una descripcion detallada de los médulos de la encuesta e informacién relevada puede
consultarse en Bravo(2004) y Bravo et al. (2006). La Encuesta de Proteccion Social es la
primera encuesta que contiene informacién (autoreportada) sobre eventos de empleo,

desempleo e inactividad. La muestra al afio 2004 es representativa a nivel nacional’.

Para la construccién de las variables de historia laboral, se cuentan los meses en los que
cada individuo reporta haber estado trabajando. En el espiritu de lo sugerido por Ureta y
Light (1995) y a partir de esta variable de experiencia laboral total, se construyen tres
variables alternativas. Estas variables registran la fraccion de esta experiencia total que fue
adquirida en los dltimos cinco afos, en los dltimos 5-10 afios y en los dltimos 10-15 afios

respectivamente. La inclusion de estas variables alternativas permitiria evaluar qué tanto

> A los fines de comparar las EPS con la Encuesta CASEN, uno puede reportar estadisticas basicas del
mercado laboral. Ver Cuadro 3.
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mads el mercado laboral paga por aflos de experiencia recientes versus aflos de experiencia

acumulados en cualquier momento de la carrera laboral.

La encuesta sélo recaba informacién de periodos de actividad/inactividad desde el afio
1980. Para ciertos individuos, entonces, tendremos historias laborales censuradas. Por esta
razon definimos dos muestras distintas. Por un lado tomamos todos los individuos entre 20
y 60 afios en el afo 2004, notando que los individuos con edades en el extremo de la
muestra deberian haber tenido sus historias laborales relativamente avanzadas en el afio
1980. Las variables de historia laboral para estos individuos estidn potencialmente
censuradas. Por esta razon defino una muestra mas restringida, que contiene s6lo individuos
entre 26 y 50 ainos (54,6% de las mujeres, 53,7% de los hombres). Algunas estimaciones se
presentan para ambas muestras, otras s6lo para la muestra con historias laborales

relativamente mds completas.

Para informacion del lector, el Cuadro 3 presenta algunas estadisticas descriptivas de las
variables utilizadas en las estimaciones. Los hombres y mujeres difieren en forma
sustancial en sus niveles de experiencia efectivos y en su distribuciéon ocupacional. Las
mujeres tienen por supuesto tasas menores de empleo, y condicional en estar ocupadas
tienen mayor propension a ocuparse como asalariadas. Una proporcion similar de hombres
y mujeres trabaja como obreros no calificados (incluye servicio doméstico); pero una
proporcion mayor de mujeres son profesionales calificados y/o técnicos medios. Las
mujeres no se emplean como obreros calificados, sino en empleos administrativos y en

atencion al publico (ventas).
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El Cuadro 4 permite apreciar como hombres y mujeres presentan patrones distintos de
empleo. Mientras que hombres y mujeres tienen un promedio similar de afios fuera del
sistema escolar (experiencia potencial), existen importantes diferencias en el promedio de
aflos efectivamente trabajados. Para la muestra de individuos con 26-50 afios de edad, los
hombres tienen en promedio 16.7 afios de experiencia real, con una desviacion estandar de
7.4 anos. Las mujeres, por el contrario tienen una experiencia promedio de 9.3 afos y una

desviacion estandar ain mayor.

Los Cuadros 5 y 6 permiten al lector evaluar en mejor medida hasta que punto difieren los
patrones de acumulacién de experiencia efectiva entre hombres y mujeres. En estos cuadros
se presentan las distribuciones empiricas de la fraccién del tiempo trabajada durante los
ultimos 5 y 10 afios respectivamente para hombres y mujeres por nivel educativo y por
tramos de edad. Si miramos a las mujeres con menos de 12 afios de escolaridad formal y
entre 40 y 49 afios, sé6lo el 26.6% ha trabajado mds del 90% del tiempo en los dltimos 5
aflos, mientras que solo el 22.6% ha trabajado mas del 90% del tiempo en los tltimos 10
afios. Aproximadamente el 55% ha trabajado menos del 10% en los tltimos 5 o 10 afios.
Pareceria que el empleo continuo estd lejos de ser la norma entre las mujeres de nivel
educativo bajo. Mujeres mds educadas presentan patrones de empleo mdés continuos. El
73.3% (70.6%) de las mujeres con 16 o mds afios de educacion ha trabajado mas del 90%
del tiempo en los dltimos 5 (10) afios. Pero los patrones de empleo de las mujeres educadas
pero siguen estando muy lejos de la norma de los hombres. En el grupo con 16 afos o més

de escolaridad y con 40-49 afios, el 92.3% de los hombres ha trabajando mas del 90% en
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los dltimos cinco afios, mientras que casi el 96% ha trabajado més del 90% en los dltimos

diez afios.

Claramente existe evidencia fuerte de que es necesario introducir controles adecuados en la
ecuacion de salarios si uno quiere comparar los salarios de hombres y mujeres. En
particular en los modelos que se presentan en la seccidn siguiente, se controlard no sélo por
experiencia laboral efectiva, sino también por la temporalidad en la adquisiciéon de dicha

experiencia.

V. Estimando las brechas salariales entre hombres y mujeres

El Cuadro 7 presenta el valor del coeficiente estimado para una variable que asume el valor
uno si el individuo es mujer en distintas especificaciones de una ecuacion de salarios a la
mincer. Tal como se presentara en el Cuadro 2 las distintas especificaciones seleccionadas
responden a considerar distintas medidas de experiencia laboral, los tipos de controles
introducidos, las muestras seleccionadas y la introduccién de correcciones por sesgo de
seleccion. Por simplicidad de exposicidon sélo se presentan los valores puntuales de los
coeficientes obtenidos; todos los coeficientes presentados son estadisticamente distintos de

cero al 1% de significancia, excepto aquellos en negritas.

En el Cuadro 7 se pueden identificar algunos patrones en los tamafios de las brechas
estimadas a lo largo de las distintas especificaciones. El Cuadro 8 presenta estos

coeficientes exponenciados, y permite evaluar el grado de discordancia entre los salarios
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horarios (o mensuales) condicionales de hombres y mujeres. Primero, nétese que
independientemente de la especificacion seleccionada, el introducir un control adecuado
por experiencia laboral permite reducir en forma importante la magnitud de la brecha de
salarios estimada. Segundo, el tamaiio de la brecha estimada no cambia en forma sustancial
al agregar controles por la continuidad de la experiencia efectiva. Tercero, los tamafos de
las brechas salariales estimadas en la poblacién asalariada son claramente menores,
independientemente de la especificacion seleccionada. Cuarto, las estimaciones con control
por sesgo de seleccién no arrojan un tamafio de brecha sustancialmente distinto que las
estimaciones por minimos cuadrados ordinarios. Quinto, del cuadro se desprende lo
importante que es el evaluar diferencias en salario horario y no diferencias en salario
mensual. Las brechas de salarios mensuales son claramente mayores, ya que, en promedio

las mujeres trabajan menos horas que los hombres.

Si bien este enfoque tradicional ha sido ampliamente utilizado en la literatura, la estimacién
de estas ecuaciones de salarios comunes para hombres y mujeres no permite apreciar
cudnto en estas diferencias promedio pueden deberse a hombres y mujeres difieren en sus
caracteristicas promedio (efecto dotacién) y cudnto a que hombres y mujeres perciben
retribuciones distintas ain teniendo iguales atributos (efecto coeficiente o discriminacidn).
Los Cuadros 9, 10, 11 y 12 presentan estimaciones separadas para hombres y mujeres para
un subgrupo de las especificaciones sugeridas en el Cuadro 2. En particular hemos dejado
de lado la especificacion base (sin controles por nivel educativo). Las estimaciones sélo se
presentan para la muestra de individuos con 26-50 afios. So6lo se comentardn las

estimaciones realizadas utilizando el salario horario como variable dependiente (Cuadros 9
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y 11), pero mds adelante se presenta la descomposicion de Blinder-Oaxaca (modificada)

para todas las especificaciones reportadas.

De la inspeccién del Cuadro 9 (modelos con experiencia potencial) no se vislumbran
diferencias sustanciales en los coeficientes estimados para las variables de experiencia
laboral potencial para hombres y mujeres. El coeficiente de la variable experiencia
potencial se reduce en magnitud a medida que uno incorpora controles de ocupacién y
caracteristicas del empleo. En general los signos de todos los controles son los esperados:
los salarios son crecientes en el nivel educativo alcanzado y en el nivel de calificacién en el

empleo.

El Cuadro 11 presenta los resultados para los modelos con experiencia laboral efectiva y
controles por la continuidad de dicha experiencia. Es de interés el estimar modelos por
separado para hombres y mujeres, lo que dificulta comparar los valores de los coeficientes
entre estos dos modelos no anidados. Para establecer un benchmark se estimé en forma
separada modelos en los que se iterd todas las variables por la variable género. Y de esta
manera se evaluaron si existian diferencias significativas entre los coeficientes estimados
para hombres y mujeres en cada una de las especificaciones. En general no se encontraron
diferencias sustanciales en los coeficientes de las variables de empleo, excepto en las
variables dummy para individuos que trabajan en forma independiente y aquellos con
contrato. Tampoco se encontraron diferencias significativas en los coeficientes asociados a
los distintos niveles educativos. Pero si se encontraron diferencias significativas en los

coeficientes asociados a las variables de experiencia efectiva.
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Tal como se desprende el Cuadro 10 hombres y mujeres reciben premios distintos por sus
aflos de experiencia laboral efectivamente acumulada. Si bien la especificacién incluye un
término cuadratico, es posible s6lo interpretar la diferencial de perfiles basdndonos en el
coeficiente de la variable original (el coeficiente de la variable al cuadrado es muy
pequeio, ver Gréafico 1). La diferencia en el gradiente del perfil de salarios de hombres y
mujeres es muy importante y muestra cémo hombres y mujeres perciben retornos distintos
por los mismos afios de experiencia laboral. Este diferencial es ain mayor cuando nos

movemos hacia el modelo que incluye controles de ocupacion.

El timming de la adquisiciéon de la experiencia también parecer ser crucial, dados los
patrones de trabajo diferenciados que presentan hombres y mujeres. Los afios de
experiencia laboral reciente tienen un valor particularmente alto. Dos mujeres con igual
experiencia laboral efectiva tendrdn salarios muy distintos de acuerdo a cudl hubiera sido su
patrén de acumulacién. Mientras mds reciente sea esta experiencia laboral, mayor
retribucién recibird esta mujer. Igual patrén se encuentra para los hombres, con la
diferencia que la tasa de depreciacion de la experiencia laboral de las mujeres es muy alta.
En el modelo ampliado con control de seleccién, una mujer que tiene cinco afos de
experiencia laboral y que los ha ganado a todos en los ultimos 5 afios, recibe un salario un
50% superior a una mujer con igual experiencia pero que la adquirié 15 o mads afios antes.
Los coeficientes de estas variables revelan que existe una alta penalidad por carreras
interrumpidas y experiencias laborales mds antiguas. Esta es una importante caracteristica
del modelo presentado, que flexibiliza las formas funcionales usuales permitiendo controlar

diferencias en la continuidad de las historias laborales entre hombres y mujeres.
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El Cuadro 13 presenta la descomposiciéon de la brecha de salarios por componente:
dotacién, coeficientes, seleccion (si corresponde). Notese que la brecha salarial horario
promedio entre hombres y mujeres es de 0.11 puntos porcentuales (casi un 12% a favor de
los hombres), mientras que la brecha salarial mensual promedio es de (.25 puntos
porcentuales (28%). Nuevamente el andlisis de sensibilidad revela algunos patrones muy

interesantes.

Primero, las estimaciones de las magnitudes de los efectos coeficientes y dotacién varian en
forma sustancial entre los modelos con experiencia potencial segiin incluyamos o no
controles por seleccidn, atn cuando el efecto seleccion es en general no estadisticamente

significativo.

Segundo, la estimacion del efecto ‘“discriminacion” (% de la brecha explicada por
diferencias en coeficientes) es importante y estable a través de las distintas especificaciones
en los modelos con experiencia efectiva. La magnitud de esta brecha es claramente menor
en el modelo de experiencia potencial; el modelo con experiencia laboral efectiva
efectivamente revela tasas de retorno distintas para hombres y mujeres y revela patrones de

pagos diferenciados segun el timming de la adquisicién de la experiencia laboral.

Tercero, no se encuentra un efecto seleccion que sea estadisticamente distinto de cero en el
modelo con experiencia laboral efectiva. En estos modelos los efectos interacciéon no son

tampoco estadisticamente distintos de cero®.

® El efecto interaccién estd dado por (Xy-Xi)' (by-bp).
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Cuarto, en todos los modelos, se encuentra un efecto dotacién claramente negativo, atin en
aquellos con control de seleccion. Si sélo tuviéramos diferenciales en dotaciones, las
mujeres deberian tener salarios claramente superiores a los de los hombres. ;Qué tan
superiores? Deberian estar percibiendo salarios entre un 5%-15% superiores segun el
modelo seleccionado. Este efecto dotacidn es siempre mayor (mds negativo) en los modelos

con experiencia laboral potencial que en los modelos con experiencia laboral efectiva.

Para resumir. Los resultados encontrados hasta el momento estdn en linea con lo reportado
por otras trabajos para Chile. La brecha de salarios promedio entre hombres y mujeres es
relativamente importante. Los hombres reciben salarios horarios promedios un 12%
superiores a los de las mujeres. Las brechas promedio en salarios mensual es ain mayor
(28%) reflejando un hecho conocido de que las mujeres trabajan menos intensivamente que

los hombres.

El andlisis de sensibilidad la necesidad de corregir por sesgo de seleccidn y la importancia
de utilizar variables de experiencia real e introducir controles por el timming de la
adquisicion de dicha experiencia. Cuando se introducen este tipo de controles, uno
encuentra que el componente “discriminacion” o brecha salarial no explicada se magnifica,
reflejando el hecho de que hombres y mujeres son retribuidos en forma diferencial por sus
aflos de experiencia efectivos. En estudios anteriores para Chile ya se habia encontrado que
la brecha atribuible a “discriminacién” en general superaba la brecha promedio; nuestros
resultados indican que en el modelo de salarios horarios, luego de controlar por seleccidn,

el componente “discriminaciéon” tiene casi dos veces el tamafno de la brecha regular de
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salarios. En el modelo de salarios mensuales este efecto es levemente menor, pero aun

superior a la brecha original.

VI. Conclusiones

En este trabajo se realiza un anélisis de sensibilidad sobre el tamaiio de la brecha de salarios
por género para Chile a partir de la introduccién de medidas efectivas de experiencia
laboral. A excepcién del trabajo de Bravo et al. (2007a) el resto de literatura para Chile
utiliza como variable de experiencia laboral una variable de experiencia potencial, sugerida
inicialmente en el trabajo de Mincer (1974). Esta variable no refleja la norma de las
historias laborales de las mujeres en Chile. Segtn los datos manejados en este paper, sélo el
26.6% de las mujeres con hasta 11 afios de educacioén y con 40-49 afios ha trabajado mas
del 90% del tiempo en los dltimos 5 afios, mientras que el 55% ha trabajado menos del 10%
en los dltimos 5 afios. Pareceria que el empleo continuo estd lejos de ser la norma entre las
mujeres de nivel educativo bajo. Mujeres mas educadas presentan patrones de empleo mas
continuos. El 73.3% de las mujeres con 16 o mds afios de educacion ha trabajado més del
90% del tiempo en los dltimos 5 afios. Pero los patrones de empleo de las mujeres educadas
pero siguen estando muy lejos de la norma de los hombres. En el grupo con 16 afios 0 mas
de escolaridad y con 40-49 afios, el 92.3% de los hombres ha trabajando mas del 90% en
los dltimos cinco afios, mientras que casi el 96% ha trabajado mds del 90% en los dltimos

diez afios.
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Este hecho pone como evidencia la necesidad de controlar adecuadamente por el nivel de
experiencia de hombres y mujeres y el timming en la adquisicién de dicha experiencia a la

hora de evaluar la magnitud de las brechas salariales entre hombres y mujeres en Chile.

Los resultados encontrados hasta el momento estdn en linea con lo reportado por otras
trabajos para Chile. La brecha de salarios promedio entre hombres y mujeres es
relativamente importante. Los hombres reciben salarios horarios promedios un 12%
superiores a los de las mujeres. Las brechas promedio en salarios mensual es ain mayor
(28%) reflejando un hecho conocido de que las mujeres trabajan menos intensivamente que

los hombres.

El anélisis de sensibilidad revela la necesidad de corregir por sesgo de selecciéon y la
importancia de utilizar variables de experiencia real e introducir controles por el timming
de la adquisiciéon de dicha experiencia. Cuando se introducen este tipo de controles, uno
encuentra que el componente “discriminacién’ o brecha salarial no explicada se magnifica,
reflejando el hecho de que hombres y mujeres son retribuidos en forma diferencial por sus
afios de experiencia efectivos. En estudios anteriores para Chile ya se habia encontrado que
la brecha atribuible a “discriminacién” en general superaba la brecha promedio; nuestros
resultados indican que en el modelo de salarios horarios, luego de controlar por seleccidn,
el componente “discriminaciéon” tiene casi dos veces el tamafo de la brecha regular de
salarios. En el modelo de salarios mensuales este efecto es levemente menor, pero ain

superior a la brecha original.
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En general las brechas promedio (sin condicionar) estimadas en este trabajo (11% en
salarios horarios, 24% en salario mensual) son sustancialmente menores a las reportadas en
trabajos previos para Chile (mds cerca del 20%). En general todos estos trabajos utilizan la
Encuesta de Caracterizaciéon Econdémica (CASEN) para distintos afios. Pero nuestros
resultados son consistentes con los reportados por Bravo et al. (2007) y cualitativamente

similares a los encontrados por Nopo (2007) y Montenegro (2001).
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CUADROS Y GRAFICOS



Cuadro 1

Chile: estimacion de brechas de salarios entre hombres y mujeres

Fuente: ver Referencias Bibliogréficas

Periodo Analisis Aifio publicacion Autor Fuente de Informacion Principales Resultad Tipo de Estimacié Tipo de Salario
., ., Efecto discriminacién: 24.6% en 1969; 16.4% en|
Ricardo Paredes g;clu e?ta’;le g cngcml.] y Desocupacion (U. de 1981; Ajustando por ocupacién: 27.7% y 20.1% Minimos Cuadros Ordinarios Salario horario
1969-1981 1982 ile); sélo Gran Santiago respectivamente
La discriminacién salarial por género en el Gran| Utiliza la funcion de salarios de Mincer,
Ricardo Paredes; Luis A. Riveros [Encuesta de Ocupacién y Desocupacion (U. de Santiago para 1958 corrigiendo por sesgo de|] Minimos cuadros ordinarios, corrigen por Salario horario
C. Chile); s6lo Gran Santiago seleccién fue de 91%, mientras que para el aio 1990 sesgo de seleccién, metodologia de
1958-1990 1994 fue de 74%. Heckman, descomposicién Qaxaca
Mediante las medidas de la brecha salarial total
estandarizada de Oaxaca encuentran una brecha total
en los salarios de 12%, 11%, 4% y 3% para los afios Ecuacion salarial de Mincer (mediante el
1990,1992,1994, 1996 y 1998 ; la brecha ajustada método de estimacién minima de desviacién
Claudio Montenegro CASEN como porcentaje de los salarios de las mujeres fue de absoluta y mco), utilizan método de Salario horario
25%,25%,24%,23,20% correspondiente para cada regresion por quantiles y el método de
ano; la diferencia debido a retornos en el salario es 3 descomposicion de Oaxaca
veces mayor en los déciles altos que en los déciles
1990-1998 2001 baio:
El ingreso promedio de las mujeres empeoran al
envejecer y esto ocurre con mas fuerza en las mas
Solange Bernstein; Andrea EPS 2002 e Historias Previsionales educada.s: la brecha de ingreso e’s un 52% mas grande Remuneraciones promedio
Tokman en la vejez en el grupo de las mds educadas, 18% para
las medianamente educadas y 4% para las menos
1980-2004 2005 educadas.
Jeanette Fuentes; Amalia Palma; Las mujeres reciben 27% me_nos_sa_lano. ‘que los Meétodo Oaxaca Blinder, Oaxaca Ransom, . .
Rodrigo Montero CASEN hombres, y encuentran una discriminacién total de bootstrapping Salario horario
1990-2003 2005 13.2%.
Diferencial promedio: los hombres ganan entre 22% y
35% mas que las mujeres; el porcentaje de s . .
& L L. El anilisis se hace mediante comparaciones . .
Hugo Nopo CASEN discriminacion es mayor en los déciles mas altos que matching Salario horario
en los déciles bajos de 10% a 20%, durante el
1992-2003 2006 periodo de 1992-2003.
Encuentran una brecha salarial entre 19% y 35% para
. . los que tienen estudios primarios, entre 15% y 23%
Dav1_d Bran), Claudia Sanhueza, EPS 2002 estudios secundarios y entre 36% y 38% a nivel Modelo Probit Multinomial Salario horario
Sergio Urzia . o : .
universitario, dependiendo de los niveles de
2002 2007 experiencia laboral
No encuentran discriminacién en contra de las
David Bravo, Claudia Sanhueza, |Encuesta egresados Universidad de Chile + test mujeres en las carreras de ingenierfa comercial y Minimos Cuadros Ordinarios, Modelo Probit . .
. . S . L .. . . . Salario horario
Sergio Urziia individual de habilidades no cognitivas medicina. En leyes, las mujeres perciben en promedio Ordenado
2002 2007 un salario 25% menor que los hombres.




Cuadro 2: Especificaciones adoptadas en el analisis
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Cuadro 3: Tasas de Participacion y Empleo. EPS 2002 Y 2004 vs. CASEN 2003

Edad Mujeres Hombres
Participacion Empleo Participacion Empleo

CASEN EPS EPS CASEN EPS EPS CASEN EPS EPS CASEN EPS EPS
2003 2002 2004 2003 2002 2004 2003 2002 2004 2003 2002 2004
20-29 524 73.5 63.0 42.8 58.9 46.8 77.3 90.4 82.2 67.0 77.1 71.6
30-39 56.5 71.9 67.1 50.9 60.8 53.5 95.7 97.6 95.3 89.4 88.1 86.9
40-49 55.7 754 62.7 504 64.5 49.1 95.9 96.5 96.4 91.0 88.5 87.6
50-59 46.2 67.3 53.2 42.8 59.7 44.6 87.9 87.6 88.4 824 79.2 79.4

Fuente: Elaboracion propia en base a EPS 2002-2004 y CASEN 2003.



Cuadro 4: Estadisticas descriptivas de las variables utilizadas en la estimacion

Individuos 20-59

Individuos 26-50

Prom. D. Std Prom. D. Std Prom. D. Std Prom. D. Std
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Zona Geografica
Norte (I-IV) 0312 0463 0273 0445 0318 0466 0282  0.450
Centro (V, VLRM.) 0562 0496 0612 0487 0554 0497  0.600  0.490
Sur (VIIaXID 0126 0331  0.115 0319  0.128 0334  0.118 0323
Nivel Educativo
Sin Educaci6n 0.013 0112 0011  0.104 0011  0.104  0.008  0.088
Bésica Incompleta 0.158 0364  0.164 0371 0.154  0.361 0.147  0.355
Basica Completa 0.129 0335 0112 0315 0133 0340 0.117 0322
Media Incompleta 0.177  0.382 0.174  0.379  0.183 0.387 0.171 0.377
Media completa 0282 0450 0310  0.463 0.286  0.452 0.333 0.471
Técnica prof. Incompleta 0.068 0.251 0.070  0.255 0.069  0.254  0.074  0.263
Técnica prof. Completa 0.030  0.169 0.029  0.167 0.035 0.185 0.034  0.182
Superior Incompleta 0.076 0265 0.067 0250 0057 0233  0.050 0219
Superior Completa 0.064 0245 0061 0240 0066 0248  0.063  0.242
Experiencia Potencial 22668 12.510 23229 12347 21499 8781 21739  8.568
Experiencia Efectiva 15987 8555 8979 8530 16696 7421 9339  7.945
% Experiencia total
adquirida
Ultimos cinco afios 0354 0261 0371 0316 0319 0199 0339  0.279
5-10 afios antes 0241 0134 0239 0210 0268 0124 0256 0204
10-15 afios antes 0303 0187 0285 0257 0324 0173 0310  0.261
Ocupacién
Gerentes y profesionales 0.110 0312  0.157 0364  0.108 0310  0.153  0.360
Prof. Técnicos medios 0.079 0270  0.105 0306 0081 0273  0.109 0311
Empleados Oficina 0.075 0263  0.160 0366 0073 0260  0.163  0.370
Empleados Ventas 0.097 0296 0225 0417 0095 0293 0226 0418
Obreros calificados 0370 0483 0075 0263 0382 048 0074  0.261
Obreros no calificados 0260 0439 0272 0445 0252 0434 0268  0.443
Si el trabajador es
independiente 0.281 0.450 0.166 0.372 0.274 0.446 0.167 0.373
Si el trabajador tiene
contrato 0.600 0490  0.633 0482 0613 0487  0.638  0.481
Si el trabajador esta
ocupado 0.819 0385 0488  0.500 0863 0343 0514  0.500
Edad 39.177  10.827 39.798 10.641 38.083  7.095 38524  6.990
Ln salario horario 6.888  0.753 6787 0742 6905 0738 6798  0.739
Ln salario mensual 12.166  0.747 11.934 0771 12193  0.729 11.947  0.772

Fuente: Elaboracién propia en base a EPS 2002-2004.
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Cuadro 5: Continuidad en las historias laborales. Hombres y Mujeres. Por tramos de edad y
nivel educativo — Periodo 2000-2004 (altimos 5 afios)

% tiempo trabajado en los ultimos 5 afios
Mais del 10 Mis del 30 Mais del 50 Mais del 70 Mis del 90

Hombres

0-11 afios educ

20-29 94.7% 90.7% 83.6% 63.5% 53.4%
30-39 96.0% 94.8% 92.0% 77.4% 70.6%
40-49 95.3% 93.8% 91.7% 80.8% 75.4%
12 afios educ

20-29 94.3% 86.1% 74.7% 55.1% 46.2%
30-39 98.1% 97.3% 96.1% 87.8% 83.8%
40-49 97.2% 95.9% 95.9% 87.8% 85.2%
12-15 afios educ

20-29 67.9% 58.2% 48.0% 31.1% 26.6%
30-39 97.2% 95.5% 92.5% 84.3% 79.5%
40-49 99.0% 99.0% 97.8% 92.6% 89.2%
16 afios educ

20-29 74.8% 62.8% 43.8% 25.1% 15.8%
30-39 95.2% 91.4% 86.9% 82.3% 75.3%
40-49 99.0% 99.0% 98.2% 95.7% 92.3%
Mujeres

0-11 afios educ

20-29 58.8% 48.1% 35.2% 17.5% 12.2%
30-39 58.0% 46.5% 37.7% 23.4% 19.4%
40-49 55.3% 48.6% 41.3% 29.0% 26.6%
12 aiios educ

20-29 81.2% 69.0% 53.4% 33.4% 27.8%
30-39 72.5% 65.4% 57.4% 43.4% 39.3%
40-49 70.5% 64.3% 60.1% 46.8% 43.0%
12-15 afios educ

20-29 63.0% 47.7% 37.7% 23.3% 19.1%
30-39 87.1% 80.8% 71.9% 58.3% 55.2%
40-49 80.4% 73.7% 69.1% 56.2% 55.8%
16 afios educ

20-29 72.2% 58.1% 43.5% 25.4% 18.0%
30-39 89.6% 84.9% 81.8% 70.7% 66.8%
40-49 92.1% 87.8% 83.2% 79.1% 73.3%

Fuente: Elaboracién propia en base a EPS 2002-2004.

33



Cuadro 6: Continuidad en las historias laborales. Hombres y Mujeres. Por tramos de edad y
nivel educativo — Periodo 2000-2004 (iltimos 10 aiios)

% tiempo trabajado en los ultimos 5 afios
Mais del 10 Mis del 30 Mais del 50 Mais del 70 Mis del 90

Hombres

0-11 aiios educ 93.8% 86.3% 71.5% 40.7% 29.0%
20-29 96.4% 95.9% 93.6% 84.5% 72.8%
30-39 96.0% 95.0% 91.5% 85.2% 78.5%
40-49

12 aios educ 93.1% 76.2% 53.2% 24.5% 16.5%
20-29 98.3% 97.3% 96.4% 88.6% 82.1%
30-39 97.4% 96.9% 95.5% 91.0% 87.0%
40-49

12-15 aiios educ 66.8% 52.2% 35.4% 12.7% 9.1%
20-29 98.8% 96.3% 91.3% 80.9% 73.1%
30-39 99.5% 99.0% 98.3% 94.4% 89.9%
40-49

16 afos educ 77.1% 45.1% 27.1% 7.8% 3.8%
20-29 96.2% 88.7% 82.5% 66.9% 58.3%
30-39 100.0% 99.2% 98.2% 97.6% 95.7%
40-49

Mujeres

0-11 afios educ 66.8% 47.9% 29.7% 11.7% 7.4%
20-29 62.4% 47.6% 34.7% 21.4% 16.9%
30-39 57.0% 46.9% 40.1% 27.9% 22.6%
40-49

12 afios educ 82.1% 61.3% 37.4% 12.6% 8.1%
20-29 82.4% 70.1% 58.2% 41.5% 33.1%
30-39 74.3% 65.3% 56.4% 45.4% 40.5%
40-49

12-15 aiios educ 58.4% 39.5% 26.4% 9.9% 3.6%
20-29 92.0% 84.1% 75.5% 54.3% 46.7%
30-39 83.6% 78.6% 69.9% 59.5% 53.2%
40-49

16 anos educ 70.3% 45.8% 24.8% 6.0% 3.0%
20-29 93.5% 86.2% 76.0% 60.1% 49.6%
30-39 94.3% 91.0% 86.7% 77.2% 70.6%
40-49

Fuente: Elaboracién propia en base a EPS 2002-2004.
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Cuadro 7: Coeficiente de la Variable Género (Mujer=1) en la ecuacion de salarios

Medidas de Experiencia

Potencial ~ Real Real + Potencial Real Real +
vbles vbles
exper exper

rec. rec.
Salario Horario (en Salario Mensual (en logaritmo)
logaritmo)

Individuos 20-59 afios
Especificacion base -0.1266 -0.1079 -0.0733 -0.2738 -0.2243 -0.1869
Especificacién base + controles educacién -0.2304 -0.1903 -0.1771 -0.3676 -0.3070 -0.2851
Especificacién base + controles -0.2309 -0.1944 -0.1879 -0.3551 -0.3005 -0.2867
educacién/empleo
Individuos 20-59 aiios, asalariados
Especificacion base -0.0190  0.0277 0.0577 -0.0205 0.0360 0.0633
Especificacion base + controles educaciéon -0.1919  -0.1413 -0.1262 -0.1897 -0.1371 -0.1218
Especificacion base + controles -0.2136 -0.1732 -0.1641 -0.2132 -0.1715 -0.1624
educacién/empleo
Individuos con 26-50 afios
Especificacion base -0.1421 -0.1324 -0.0939 -0.2823 -0.2530 -0.2078
Especificacién base + controles educacién -0.2374  -0.1998 -0.1877 -0.3764 -0.3208 -0.2981
Especificacion base + controles -0.2349  -0.2030 -0.1961 -0.3543 -0.3081 -0.2926
educacién/empleo
Individuos con 26-50 aiios y asalariados
Especificacion base -0.0449 -0.0095 0.0225 -0.1576 -0.1058 -0.0711
Especificacion base + controles educacién -0.2002 -0.1543 -0.1406 -0.3031 -0.2430 -0.2215
Especificacion base + controles -0.2167 -0.1827 -0.1740 -0.2997 -0.2536 -0.2373
educacién/empleo
Individuos 20-59 afios; control p/selec
Especificacion base 0.2111 -0.0241 -0.0369 0.1156 -0.1474 -0.1636
Especificacion base + controles educacion -0.3674 -0.1714 -0.1968 -0.3826 -0.2805 -0.2917
Especificacién base + controles -0.3848 -0.1904 -0.2070 -0.3823 -0.2888 -0.2933
educacién/empleo
Individuos 26-50 afios; control p/selec
Especificacion base 0.1916  -0.0404 -0.0422 0.0842  -0.1513 -0.1492
Especificacion base + controles educacién -0.0484 -0.1769 -0.2075 -0.3733 -0.2754 -0.3091
Especificacién base + controles -0.3588 -0.1942 -0.2148 -0.3990 -0.2882 -0.3030
educacion/empleo

Fuente: Elaboracién en base a Encuesta de Proteccién Social 2002 y 2004.

Nota: Las estimaciones en negritas no son estadisticamente distintas de cero al 5% de significancia.

La brecha de salarios se estima a partir del coeficiente de la variable sexo en distintos modelos de regresién. En
este cuadro se presenta la brecha promedio (en % del salario de los hombres). Estimacién base: controles por
zona geogréfica, experiencia y experiencia cuadrado; En la especificacién con controles del tipo de empleo se
incluyen: dummies por oficio; tipo de trabajador (independiente o asalariado); si tiene contrato y si trabaja menos
de 30 horas semanales. La ecuacién de seleccién incluye niimero total del hijos; si la madre del entrevistado
trabajaba cuando este era nifio; si hay nifios pequefios en el hogar (0-1 afios y 1-2 afios).
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Cuadro 8: Brechas salariales estimadas por género.

Razoén Salario Promedio Mujeres/Salario Promedio Hombres

Potencial

Real

Medidas de Experiencia

Real +
vbles

exper
rec.

Salario Horario

Potencial

Salario Mensual

Real

Real +
vbles

exper
rec.

Individuos 20-59 afios
Especificacion base
Especificacion base + controles educaciéon

Especificacion base + controles
educacién/empleo
Individuos 20-59 aiios, asalariados

Especificacion base
Especificacion base + controles educacién

Especificacion base + controles
educacién/empleo
Individuos con 26-50 afios

Especificacion base
Especificacion base + controles educacién

Especificacion base + controles
educacién/empleo
Individuos con 26-50 aios y asalariados

Especificacion base
Especificacion base + controles educacién

Especificacion base + controles
educacién/empleo
Individuos 20-59 afios; control p/selec

Especificacion base
Especificacion base + controles educaciéon

Especificacion base + controles
educacién/empleo
Individuos 26-50 afios; control p/selec

Especificacion base
Especificacion base + controles educaciéon

Especificacion base + controles
educacién/empleo

88.1%
79.4%
79.4%

98.1%
82.5%
80.8%

86.7%
78.9%
79.1%

95.6 %
81.9%
80.5%

123.5%
69.3%
68.1%

121.1%
95.3%
69.9%

89.8%
82.7%
82.3%

102.8%
86.8%
84.1%

87.6%
81.9%
81.6%

99.1%
85.7%
83.3%

97.6 %
84.3%
82.7%

96.0%
83.8%
82.4%

92.9%
83.8%
82.9%

105.9%
88.1%
84.9%

91.0%
82.9%
82.2%

102.3%
86.9%
84.0%

96.4%
82.1%
81.3%

95.9%
81.3%
80.7%

76.0%
69.2%
70.1%

98.0%
82.7%
80.8%

75.4%
68.6%
70.2%

85.4%
73.8%
74.1%

112.3%
68.2%
68.2%

108.8 %
68.8%
67.1%

79.9%
73.6%
74.0%

103.7 %
87.2%
84.2%

77.6%
72.6%
73.5%

90.0%
78.4%
77.6%

86.3%
75.5%
74.9%

86.0%
75.9%
75.0%

83.0%
75.2%
75.1%

106.5%
88.5%
85.0%

81.2%
74.2%
74.6%

93.1%
80.1%
78.9%

84.9%
74.7%
74.6%

86.1%
73.4%
73.9%

Fuente: Elaboracién en base a Encuesta de Proteccién Social 2002 y 2004.
Nota: Las estimaciones en negritas no son estadisticamente distintas de cero al 5% de significancia.
La brecha de salarios se estima a partir del coeficiente de la variable sexo en distintos modelos de regresién. En
este cuadro se presenta la brecha promedio (en % del salario de los hombres). Estimacién base: controles por
zona geografica, experiencia y experiencia cuadrado; En la especificaciéon con controles del tipo de empleo se
incluyen: dummies por oficio; tipo de trabajador (independiente o asalariado); si tiene contrato y si trabaja menos

de 30 horas semanales. La ecuacién de seleccion incluye niimero total del hijos; si la madre del entrevistado

trabajaba cuando este era nifio; si hay nifios pequefios en el hogar (0-1 afios y 1-2 afios).
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Cuadro 10: Modelos separados para hombres y mujeres. Salario mensual (en logaritmo) y experiencia potencial

Modelo base Modelo Ampliado
Coef Std Coef Std Coef Std Coef Std Coef Std Coef Std
Hombres Mujeres Mujeres - seleccion Hombres Mujeres Mujeres - seleccion
Zona Geografica
Norte (I-IV)  -0.260 ***  0.024  -0.182 *** (0.030 -0.139 *** (0.035 -0.198 *** (0.022 -0.197 *** 0.027 -0.157 ***  0.031
Sur (VIIaXII) -0.071 ** 0.034 -0.108 ** 0.045 -0.137 *** 0.052 -0.020 0.031 -0.115 *** 0.041 -0.138 ***  (.047
Nivel Educativo
Media completa 0.391  ***  0.025 0.395 *** 0.037 0.207 0.044 0266 *** (0.024  0.187 *** 0.037 0.035 ***  0.044
Técnica prof. Incompleta 0.637 *** (0,048 0.848 *** (0.052  0.509 0.061 0.373 *** (0.046 0425 *** 0.060 0.158 **  0.068
Técnica prof. Completa 0.760 ***  0.054 1.006 *** 0.074  0.710 0.088 0.477 *** 0.052  0.531 *** 0.078 0.293 0.089
Superior Incompleta 0.946 ***  0.001 1.119 *** 0.060  0.732 0.071 0.551 *** 0.062 0.556 *** 0.062 0.241 * 0.074
Superior Completa 1.505 ***  0.066 1.482 *** (.065 1.048 0.076 0973 *** (0.074 0.802 *** (0.080 0.452 0.089
Experiencia 0.059 ***  0.007 0.034 *** 0.008 0.024 *** 0.009  0.055 *** 0.007 0.027 *** 0.007 0.019 ***  0.008
Experiencia Cuadrado -0.001 *** 0.000 -0.001 *** 0.000 -0.001 *** (0.000 -0.001 *** 0.000 -0.001 *** 0.000 0.000 ***  0.000
Ocupacién
Gerentes y profesionales 0.825 *** 0.057 0.704 *** 0.063 0.704 0.060
Prof. Técnicos medios 0.649 ***  (.048 0.624 *** 0,059  0.645 0.057
Empleados Oficina 0.306 *** 0.039  0.344 *** (0.042 0.341 0.042
Empleados Ventas 0.264 *** (0.037 0.202 *** 0.038 0.197 0.036
Obreros calificados 0.330 ***  0.024 0.178 *** 0,047  0.159 * 0.043
Si el trabajador es
independiente -0.008 0.038 -0.080 0.057 -0.022 ***  0.053
Si el trabajador tiene
contrato 0.252 *** (0030 0.371 *** 0.034 0.328 0.030
Constante 11.375 *#* (0.080 11.187 *** (.083 11.955 0.109 11.019 *** (0.079 10.962 *** (0.084 11.619 0.109

Fuente: Elaboracion propia en base a EPS 2002-2004.

Notas: Categoria base: asalariados, sin contrato, obreros no calificados, con a lo mds educacién media incompleta, residentes en la zona centro.

*#* Bstadisticamente significativo al 1%; ** Estadisticamente significativo al 5%; * Estadisticamente significativo al 10%.
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Cuadro 11: Modelos separados para hombres y mujeres. Salario horario (en logaritmo) y experiencia efectiva (real)

Modelo base Modelo Ampliado
Coef Std Coef Std Coef Std Coef Std Coef Std Coef Std
Hombres Mujeres Mujeres - seleccion Hombres Mujeres Mujeres - seleccién
Zona Geografica
Norte (I-IV)  -0.225 *** 0.023 -0.149 *** 0.028 -0.150 *** 0.028 -0.171 *** 0.022 -0.159 *** 0.027 -0.159 ***  0.027
Sur (VIIa XII)  -0.033 0.036  -0.072 * 0.040 -0.070 *** 0.040  0.020 0.035 -0.083 ** 0.037 -0.082 ***  (0.037
Nivel Educativo
Media completa 0.355 **#*  0.024 0.371 **#* 0.031 0.374 0.032  0.241 *** 0.023 0.226 *** 0.035 0.227 0.036
Técnica prof. Incompleta 0.680 ***  0.063 0.763 *** (0.048 0.768 0.048 0.402 *** (0.058 0.458 *** 0.057  0.460 0.057
Técnica prof. Completa 0.716 ***  0.056 0.923 **#+  (0.069  0.924 0.069 0422 *** (0.056 0.569 *** 0.069 0.570 0.069
Superior Incompleta 1.016 ***  0.059 1.100 *** 0.060 1.107 0.060  0.598 *** 0.061 0.665 *** 0.062  0.667 0.063
Superior Completa 1.559 ***  0.065 1.465 *** (.058 1.471 0.059 1.003 *** 0.079  0.923 *** 0.076  0.925 0.076
Experiencia 0.076  ***  0.015 0.031 *** 0.010 0.041 *** 0.019 0.045 *** 0.013 0.020 ** 0.010 0.022 ***  0.018
Experiencia Cuadrado -0.002 **#*  0.000 -0.001 0.000 -0.001 *** 0.000 -0.001 ** 0.000 0.000 0.000  0.000 ***  0.000
% exp total adquirida
Ultimos cinco afios 0.765 ***  0.196 0.304 =+ (.141 0.420 **++* 0.244  0.365 * 0187  0.174 0.131  0.206 ***  (.228
5-10 afios antes 0.385 *0.200 0.102 0.140  0.118 *** 0.146  0.213 0.191 0.044 0.132  0.049 **+  0.137
10-15 afos antes 0.075 0.222 0.171 0.141 0.166 *** 0.144  0.025 0.204  0.098 0.133  0.097 ***  0.133
Ocupacion
Gerentes y profesionales 0.797 *** 0.067  0.608 *** 0.067  0.608 0.067
Prof. Técnicos medios 0.676 *** 0.051 0.505 *** 0.054 0.505 0.054
Empleados Oficina 0.301 *** (0.038 0.289 *** (0.045 0.288 0.045
Empleados Ventas 0.170 *** 0.037  0.107 *** 0.039 0.107 **  0.039
Obreros calificados 0.256 *** 0.025 0.092 ** 0.045 0.092 *#*  0.044
Si trab es independiente -0.042 0.040 -0.179 *** 0.058 -0.179 ***  0.058
Si tiene contrato 0.168 *** (0.032 0.088 *** (0.032 0.087 ** 0.032
Constante 5.519 **¥* (194 5.898 *¥* (.135 5.737 0.301 5.752 *** (0,179  6.000 *** (.123  5.955 0.283

Fuente: Elaboracién propia en base a EPS 2002-2004.
Notas: Categoria base: asalariados, sin contrato, obreros no calificados, con a lo mds educacién media incompleta, residentes en la zona centro.

*#* Bstadisticamente significativo al 1%; ** Estadisticamente significativo al 5%; * Estadisticamente significativo al 10%.
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Cuadro 13: Descomposicion a la Oaxaca-Blinder. Efecto regresores, efecto coeficientes y efecto seleccion. Varias especificaciones.

Medidas de Experiencia

Potencial Real

Potencial Real

Salario Horario (en logaritmo)

Salario Mensual (en logaritmo)

Coef | Std p-val | Coef | Std p-val | Coef | Std p-val | Coef | Std p-val
Diferencias en promedios 0.11 | 0.02 0.00 0.10 | 0.02 0.00 0.25 | 0.02 0.00 0.24 | 0.02 0.00
Especificaciones sin control por seleccion
Especificacion base + controles educacion
Diferencias en caracteristicas -0.13 | 0.02 0.00 | -0.08 | 0.02 0.00 | -0.13 | 0.01 0.00 | -0.06 | 0.02 0.00
Diferencia en coeficientes (D) 0.24 | 0.02 0.00 0.17 | 0.02 0.00 0.37 | 0.02 0.00 0.28 | 0.02 0.00
Interaccion 0.00 | 0.01 0.84 0.01 | 0.01 0.49 0.01 | 0.01 0.36 0.02 | 0.02 0.28
Especificacion base + controles educacion/empleo
Diferencias en caracteristicas -0.16 | 0.02 0.00 | -0.11 | 0.02 0.00 | -0.15| 0.02 0.00 | -0.08 | 0.02 0.00
Diferencia en coeficientes (D) 0.23 | 0.02 0.00 0.18 | 0.02 0.00 0.35 | 0.02 0.00 0.28 | 0.02 0.00
Interaccion 0.04 | 0.02 0.01 0.04 | 0.02 0.05 0.04 | 0.02 0.02 0.05 | 0.02 0.03
Especificaciones con control por seleccién
Especificacion base + controles educacion
Efecto seleccion 0.28 | 0.09 0.00 | -0.02 | 0.05 0.66 | 0.50 | 0.12 0.00 | -0.02 | 0.01 0.00
Diferencias en caracteristicas -0.11 | 0.02 0.00 | -0.07 | 0.02 0.00 | -0.09 | 0.01 0.00 | -0.05 | 0.02 0.00
Diferencia en coeficientes (D) -0.04 | 0.09 0.65 0.20 | 0.04 0.00 | -0.13 | 0.03 0.00 0.31 | 0.02 0.00
Interaccién -0.02 | 0.01 0.03 0.01 | 0.02 0.78 | -0.04 | 0.01 0.00 0.01 | 0.02 0.47
Especificacion base + controles educacion/empleo
Efecto seleccion 0.15 | 0.31 0.62 | -0.01 | 0.03 084 | 042 | 0.22 0.05| -0.01 | 0.02 0.39
Diferencias en caracteristicas -0.15 | 0.04 0.00 | -0.11 | 0.02 0.00 | -0.11 | 0.02 0.00 | -0.08 | 0.02 0.00
Diferencia en coeficientes (D) 0.07 | 0.34 0.83 0.19 | 0.04 0.00 | -0.07 | 0.04 0.07 0.29 | 0.03 0.00
Interaccién 0.03 | 0.04 0.45 0.04 | 0.02 0.10 0.00 | 0.02 0.90 0.04 | 0.02 0.05

Fuente: Elaboracién propia en base a EPS 2002-2004.




Grafico 1: Perfiles de Salarios de Hombres y Mujeres. Especificacion sin controles de empleo,
con control por seleccion
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Fuente: Elaboracién propia en base a EPS 2002-2004.
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