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Resumen

En este trabajo se realiza un andlisis de la evolucion de la discriminacion sala-
rial por género en Chile para el periodo 1990 y 2003, utilizando las Encuestas
CASEN. Se aplica primero el método Oaxaca-Blinder y luego el de Oaxaca 'y
Ransom, para verificar si existe una brecha salarial, conocer su magnitud y
descomponer sus causas. Se corrigen las estimaciones de salarios por sesgo de
seleccion, y mediante bootstrapping se construyen intervalos de confianza para
la discriminacion observada.

Los resultados indican que la discriminacion salarial por género ha disminui-
do durante el periodo, pero atin es positiva, situdndose en el 2003 en 27,5%.
Esto corresponderia a un subpago promedio a las mujeres de 14,3% y un so-
brepago promedio a los hombres de 13,2%.

Abstract

Using data from the CASEN survey, this paper analyzes the evolution of gender
wage discrimination in Chile over the period 1990-2003. The methods of Oaxaca-
Blinder and Oaxaca and Ransom were implemented to investigate whether the-
re is wage discrimination. The estimations were corrected using selection bias
and bootstrapping techniques were used to construct intervals of confidence.
The results suggest that although gender wage discrimination decreased du-
ring the period, it still remained and issue. In fact, in 2003 this was around
27.5%, which corresponds to an average under-payment to women of 14.3%,
and to an average over-payment to payment to men of 13.2%.
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I. INTRODUCCION

Chile ha mantenido fuertes diferencias en el trato a la poblacién femenina
durante largos afios. Es asi como la mujer se ha visto afectada por la discrimina-
cioén! en el plano politico, econémico, social y cultural. Sin embargo, desde
1990 las politicas publicas han intentado cambiar esta situacion. El Servicio
Nacional de la Mujer (SERNAM) ha jugado un importante rol en el estableci-
miento de metas que permitan incorporar el tema de la equidad de género en las
politicas publicas. Es asi como en el Plan de Igualdad de oportunidades para
las mujeres 1994-19992 se incorpord la perspectiva de género al plan de accion
de los principales temas de politicas.

En el contexto econdmico se han aprobado una serie de leyes que permiten
incorporar a la mujer en el mercado del trabajo. Es importante destacar que este
cambio ha generado que muchos hogares reduzcan sus niveles de pobreza, de-
bido al incremento de la participacion laboral femenina.3 En efecto, es precisa-
mente en los hogares de los primeros deciles de ingresos donde se observan las
menores tasas de participacién laboral en las mujeres, lo que contribuye a que
el hogar tenga un ingreso per cdpita bajo y se mantenga en una situacién econé-
mica precaria.

Sin embargo, atin persiste la discriminacién de la mujer en el mercado labo-
ral, lo que va en desmedro de las politicas de incentivo a la participacion antes
mencionadas. De acuerdo al nuevo plan de igualdad de oportunidades del Ser-
vicio Nacional de la Mujer (SERNAM), la mujer sufre de discriminacion en el
tipo de trabajo al cual puede acceder, la remuneracién que obtiene, las oportu-
nidades de capacitacién y de promocion, entre otros.

En este contexto, es muy importante poder contar con una estimacion de la
magnitud de la discriminacién salarial en Chile, con el fin de dirigir las politi-
cas publicas en pos de mejorar dichos aspectos. En general, se observa que la
mujer obtiene un salario promedio mucho menor al de la poblacién masculina.
Es importante, entonces, determinar qué factores se conjugan en la determina-
cion de los salarios de cada grupo, de manera de poder clarificar el papel de la
educacion, la experiencia laboral u otros factores y establecer en forma fidedig-
na si es que existe discriminacion salarial en el mercado laboral, o se trata de un
salario promedio menor, producto de la realizacion de trabajos que en si mis-
mos son menos valorados en el mercado.

El estudio de la determinacién de los salarios es abundante en investigacio-
nes del drea de economia laboral. En principio, serfa posible establecer que los
salarios de las personas debiesen ser determinados inicamente por la producti-
vidad de éstas. Un trabajador mds productivo debiese percibir de la misma manera
un mayor salario.* Sin embargo, establecer cudl es la productividad de un traba-

Se entiende por discriminacién a aquella situacién en que se observa un trato diferente
hacia un cierto grupo debido a una determinada caracteristica que posee, como, por ejem-
plo, su raza, edad, sexo, etc.

2 Ver Servicio Nacional de la Mujer (2000).

3 Ver Ministerio del Trabajo y Previsién Social (2003).

4 Cada trabajador debe ser recompensado en funcién de su contribucién marginal al proce-
so productivo.
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jador particular en una determinada firma no es una tarea simple. En términos
précticos se observan caracteristicas individuales que son entendidas como va-
riables que aproximan la productividad laboral.

No obstante lo anterior, existe otra linea de pensamiento que establece que
los salarios son en realidad un reflejo del capital humano, no por una cuestion
de productividad, sino mas bien por un asunto de sefializacién. En otras pala-
bras, las personas al adquirir un mayor nivel de escolaridad, sefializan al merca-
do laboral indicando que son capaces y que, por lo tanto, merecen recibir un
mayor salario.

Sin importar cudl de las dos ideas enunciadas anteriormente sea la correcta,
el capital humano’ de las personas juega un rol fundamental en la determina-
cién de sus salarios.®

Cabe mencionar que los estudios permiten concluir que los salarios de las
personas debiesen diferir por dos razones principales: diferencias en la produc-
tividad de los trabajadores, es decir, en la “capacidad” de generar producto en
un determinado tiempo, y diferencias en las caracteristicas de los trabajos. Por
ejemplo, por un trabajo mas riesgoso seria necesario compensar al trabajador
por tener que asumir ese mayor nivel de riesgo. Esto es precisamente lo que
establece la teorfa de las diferencias igualizantes.

Sin embargo, se ha observado que existen razones adicionales de por qué
difieren los salarios en la economia, las cuales no corresponden a capacidades
de las personas relacionadas directamente con el trabajo que realizan. Este
fenémeno es conocido como discriminaciéon salarial, puesto que se castiga o
premia a un determinado grupo con un menor o un mayor salario.

Cabe sefalar que la discriminacién como concepto puede surgir por diver-
sas razones, sea por su origen social,’ raza, idioma u otros. En Chile, el fendme-
no que ha cautivado mds atencién es sin lugar a dudas el de discriminacién
salarial por género, aun cuando el tema acerca del origen social ha sido citado
recurrentemente durante el tltimo tiempo. La evidencia empirica muestra que
existe un premio salarial por el género de la persona, en particular, por el hecho
de ser hombre. En otras palabras, un hombre con caracteristicas similares a las
de una mujer, en términos de capital humano, percibird un mayor salario que
ésta.

En el presente estudio se utiliza el método de descomposicion de Oaxaca-
Blinder y de Oaxaca y Ransom para obtener la magnitud de la brecha salarial
explicada por discriminacién. Dado que se utilizardn ecuaciones de salarios, se
podria incurrir en sesgo de seleccién, ya que el grupo de la poblacién que no
trabaja y no recibe un salario no estarfa siendo considerado en la estimacion,
perdiéndose parte importante de la informacién de la distribucion de ingresos.

Un segundo tipo de sesgo al que se ve enfrentada esta forma de modelar el
fenémeno se genera debido a que las ocupaciones difieren en sus tasas medias
salariales y hay barreras a la entrada a determinadas ocupaciones para ciertos
grupos.

5 Se entiende por capital humano al conjunto de caracteristicas y habilidades que posee
una persona.

6 Ver Mincer (1974).

7 Ver Nifiez y Gutiérrez (2004).
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Sea cual fuere el sesgo de seleccién en el que se estd incurriendo, las esti-
maciones por minimos cuadrados ordinarios serdn sesgadas e inconsistentes.3

Este trabajo se hace cargo del primer tipo de sesgo de seleccion, a través del
método desarrollado por Heckman (1979), sin perjuicio de la importancia que
reviste también el segundo tipo.

Mediante la aplicacion de la metodologia desarrollada por Oaxaca y Ransom,
corrigiendo por sesgo de seleccién y utilizando las técnicas de bootstrapping
para construir intervalos de confianza para el estimador de discriminacién ob-
tenido, se concluye que efectivamente existe un premio salarial por género, el
cual ademads es estadisticamente significativo y que, si bien ha ido disminuyen-
do en el tiempo, se encuentra en 27,5% (2003). A su vez, esta discriminacién
total se descompone en un sobrepago a los hombres de un 13,2% (favoritismo)
y un subpago a las mujeres de un 14,3% (discriminacién pura).

El documento se organiza de la siguiente forma. Luego de esta breve intro-
duccidn, en la seccidn II se hace una breve revision bibliografica. La seccién 111
desarrolla la metodologia que se empleard para cuantificar la discriminacién
salarial. La seccion IV presenta y describe la fuente de informacién que se
utilizard para realizar las estimaciones y la secciéon V analiza los resultados.
Finalmente, la seccién VI presenta las principales conclusiones.

II. REVISION BIBLIOGRAFICA

Paredes y Riveros (1994) utilizan la informacién proveniente de la Encues-
ta de Empleo y Desempleo de la Universidad de Chile para el periodo compren-
dido entre los afios 1958-1990 y aplican la metodologia desarrollada por Oaxaca
(1973) para estudiar la brecha salarial por género en el Gran Santiago, pero
corrigiendo por sesgo de seleccion. En primer lugar, los autores siguiendo la
metodologia desarrollada por Heckman estiman la probabilidad de observar
salarios positivos para hombres y mujeres (ecuacién de participacion),? obte-
niendo de esta manera estimaciones mejoradas para los determinantes de los
salarios. Los resultados muestran la presencia de discriminacién en contra de la
mujer en el mercado laboral. En efecto, encuentran que la discriminacién
salarial por género para el Gran Santiago en 1958, corrigiendo por sesgo de
seleccidn, era de un 91%, mientras que para el afio 1990 alcanz6 el 74%. Otro
resultado que destaca en su trabajo es la importancia de corregir por sesgo de
seleccion las estimaciones de las ecuaciones de salarios, sobre todo para el
caso de las mujeres, pues los coeficientes estimados para el cdlculo de la
discriminacién salarial variaron ostensiblemente al introducir la correccién
por la presencia de sesgo de seleccion. Un aspecto interesante de sus conclu-
siones es que dicha discriminacién correlaciona negativamente con el ciclo
econémico. Sin embargo, no se analiza la significancia estadistica de la dis-
criminacidn salarial observada.

Por otro lado, Contreras y Puentes (2001) utilizan también la Encuesta de
Empleo y Desempleo de la Universidad de Chile para el periodo comprendido

8 Ver Heckman (1979).
9 Ecuaci6n de participacion.
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entre los afios 1958-1996 y aplican la metodologia desarrollada por Blinder-
Oaxaca (1973), extendida posteriormente por Oaxaca y Ransom (1994), para
analizar la evolucion de las diferencias salariales entre hombres y mujeres en el
Gran Santiago. Los autores concluyen que las mujeres han sido discriminadas
en el mercado laboral durante este periodo. Ciertamente, a pesar de presentar
en promedio mayores niveles de capital humano, tienen un menor salario aso-
ciado. Ademas, dicha discriminacion es estadisticamente significativa y la ten-
dencia de la discriminacidn es decreciente en el tiempo, pero tiende a repuntar
durante los afos noventa. Cabe sefialar que los autores no realizan una correc-
cidén por sesgo de seleccidn, lo cual debe tenerse presente al momento de querer
realizar comparaciones con los resultados que aqui se mostraran.

Finalmente, Montenegro (2001) realiza un anélisis mds detallado del fen6-
meno de la discriminacién salarial por género en Chile. Con datos provenientes
de las encuestas CASEN para los afios 1990, 1992, 1994 y 1996 aplica el méto-
do de regresiones de cuantiles y descompone la brecha salarial por género para
toda la distribucién de salarios, no centrandose unicamente en el valor medio,
que es lo que se hace cuando se aplica la descomposiciéon de Oaxaca-Blinder y
de Oaxaca y Ransom. De esta manera, logra caracterizar completamente la dis-
tribucién condicional de ingresos. El autor encuentra una sistemadtica diferencia
en los retornos a la educacién y a la experiencia laboral!® por género. Otro
aspecto importante se refiere al hecho que el diferencial salarial no explicado es
mayor en los cuantiles superiores de la distribucién, lo que sugiere una mayor
discriminacién en contra de la mujer a medida que éstas tienen mds afios de
escolaridad y de experiencia laboral.

Como es posible apreciar, existe abundante evidencia para Chile respecto
de la existencia de discriminacion laboral por género en contra de las mujeres.
No obstante lo anterior, el presente trabajo realiza un aporte en esta materia.
Por un lado, utiliza la informacién proveniente de las encuestas CASEN para
los afios 1990, 1992, 1994, 1996, 1998, 2000 y 2003, proporcionando una pers-
pectiva global y de mediano plazo de la evolucién de la discriminacidn salarial
en Chile. Por otro lado, utiliza la metodologia desarrollada por Oaxaca y Ransom
pero corrigiendo por sesgo de seleccidn para realizar una cuantificacién mas
precisa de la evolucién de la discriminacion salarial en Chile. Adicionalmente,
se construyeron intervalos de confianza para evaluar la significancia estadistica
de la discriminacidn salarial encontrada. A continuacién se discute la metodo-
logia a emplear.!!

III. DESCOMPOSICION DE SALARIOS

El método de Oaxaca-Blinder (1973) es utilizado ampliamente en econo-
mia para realizar descomposiciones salariales y determinar de esa forma qué
parte del diferencial se debe a discriminacién y qué parte se debe a diferencias
en dotacién. Un aspecto esencial de este método consiste en determinar qué
grupo representard la estructura salarial libre de discriminacion.

10 Experiencia laboral potencial.
1" Se hard una descripcion resumida del modelo aplicado. Para mds detalles ver anexo.
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En primer lugar, se deben modelar los salarios de las personas en funcién de
su capital humano, para luego descomponer la diferencia salarial promedio en
dos elementos: uno que representa diferencias en la dotacién de capital humano
de ambos grupos (es decir, variables que explican la productividad del trabajo),
y otro que indica una diferencia en el pago que hace el mercado por la posesion
de dicha dotacién (diferencias en el retorno o premio al capital humano). En un
mercado laboral libre de discriminacion, este tltimo elemento debiese ser idén-
tico para hombres y mujeres. Es decir, las diferencias salariales existentes obe-
decerian inicamente a diferencias en la dotacién de capital humano de los tra-
bajadores.

En caso que exista discriminacion, el premio o retorno de un afio adicional
de escolaridad es mayor o menor para distintos tipos de personas, siendo la
diferencia el factor de discriminacién. Existirfa discriminacion salarial si los
hombres, por cada afio adicional de escolaridad adquirido, fueran premiados en
el mercado laboral en una magnitud mayor que las mujeres, sélo por el hecho
de ser hombres, es decir, para un mismo activo (igual cantidad de afios de esco-
laridad), el pago (salario) a los hombres fuera mayor.

Sin embargo, la estimacién de los determinantes de los salarios, insumo
esencial para la implementacién del método de Oaxaca-Blinder y de Oaxaca y
Ransom, no estd ajena de problemas econométricos. Por una parte, al estimar la
ecuacion de salarios se estd incurriendo en un sesgo de seleccion, ya que la
muestra utilizada para ello se encuentra constituida nicamente por personas
que al momento de la encuesta se encontraban trabajando y, por lo tanto, es
posible observar su salario.

En segundo lugar estd el sesgo de seleccién generado por la segregacion
ocupacional, es decir, por la eleccién de una determinada ocupacién. Este ses-
go ocupacional afecta también los diferenciales salariales, ya que las ocupacio-
nes difieren en sus tasas de salario promedio y, ademads, porque existen barreras
a la entrada a una determinada ocupacién para un cierto grupo (en este caso, el
de las mujeres). Si por alguna razén las mujeres estan siendo mayormente em-
pleadas en ocupaciones que presentan en promedio salarios menores, al mo-
mento de compararlos se podria concluir equivocadamente que se estd en pre-
sencia de un fenémeno de discriminacion salarial, cuando en realidad lo que
estd ocurriendo es que las mujeres se estdn seleccionando, talvez por la existen-
cia de alguna barrera cultural, a un determinado tipo de ocupacion.

Las estimaciones necesarias para la implementacién del método de Oaxaca
y Ransom tienen como insumo las ecuaciones de Mincer, las que se fundamen-
tan en dos supuestos. En primer lugar, se asume que todos los individuos tienen
iguales habilidades y, segundo, se asume que enfrentan similares oportunida-
des. Esto implica que un afio de educacion es rentable para todos los trabajado-
res y en todas las ocupaciones en la misma magnitud.

Por otro lado, habitualmente no es posible controlar en la estimacién por la
habilidad del individuo, pues el investigador usualmente no la observa. Aun
cuando se dispusiera de la informacion, la forma de incorporarla al modelo no
es inocua.!2

12 Griliches (1977).
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A continuacion se presenta el modelo econométrico a estimar:

M B =Hy+e,

@ Yz = Xivﬁ + U,

donde P*; es una variable latente asociada a la decision de participacién de la
persona y H, es un vector de variables determinantes de dicha decisién,!3 Y,
corresponde al logaritmo del salario por hora, y X;’ es un conjunto de variables
determinantes del salario del trabajador. Finalmente, y y 8 son vectores de
pardmetros poblacionales a estimar; ¢; y ; son términos de error que siguen
una distribucién normal bivariada con media cero y varianzas o,y O, , respec-
tivamente, con una correlacién de p.

En primer lugar se estima la ecuacién (1), y luego se deben ajustar las
ecuaciones de salarios para hombres y mujeres, por separado. Estas ecuaciones
vienen dadas por:

3) Y, = X;ﬁh + U,

@ Y, =X,B,+u,

donde la variable Y corresponde al logaritmo del salario por hora, X es un vector
de variables independientes que son determinantes de los salarios de las perso-
nas (escolaridad, experiencia laboral, capacitacion, etc.),  denota el vector de
pardmetros a estimar y, finalmente, u es un término de error que tiene media
cero y varianza constante. De esta forma, se tiene una ecuacion de salarios para
hombres () y otra para mujeres (m).

Por otro lado, se cumple lo siguiente:

Q) Yi=Xup,
6) Yo =Xn
Restando (6) de (5) se obtiene:

) Yo=Y = X1, - Xnf,

13 Siguiendo a Heckman (1979) en realidad se trata de una ecuacién que explica la probabi-
lidad de observar salarios positivos. De esta manera, la variable dependiente toma el
valor uno si el salario del individuo es positivo, y cero si no.
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A continuacién se suma y resta al derecho de la ecuacién (7) el término

X, B, - Agrupando términos se llega a la siguiente expresion:

®) Yo -, =(Xi - X)B, + (B, - B)Xn

que corresponde a la ecuacién de descomposicién de Oaxaca-Blinder, cuya
diferencia salarial corresponde a un componente de discriminacion total y al
componente de diferencias en dotacién. Esta es la estimacién basica que puede
realizarse al investigar la discriminacidn salarial. La metodologia desarrollada
por Oaxaca y Ransom mejora la anterior en el sentido de que descompone la
discriminacion total en: discriminacién pura y favoritismo. Para este caso, la
ecuacion de descomposicion para la brecha salarial viene dada por (la deriva-
cién se encuentra en el anexo):

Q) Yi=Yu=Xu(B, - B)+Xu(B. = B,)+Xn = Xu) B. + B, 4, —0,4,)

Los primeros tres términos del lado derecho de la ecuacién (9) representan
la discriminacién salarial y las diferencias en dotacién. Sin embargo, no es
clara la interpretacion que se le pueda dar al tltimo término. En Oaxaca y Neuman
(2003) se realiza un detallado andlisis de este punto y se muestran distintos
enfoques para tratar con este elemento. Para efectos del presente estudio se
asumird el enfoque mds simple de todos que consiste en considerar a este ulti-
mo componente aisladamente de la descomposicién salarial.

En palabras, la diferencia salarial se descompone en favoritismo (sobrepago
a un grupo respecto al otro), discriminacién pura (subpago a un grupo respecto
al otro), diferencias en dotacién y un cuarto elemento que representa la correc-
cion que se debe hacer por la presencia de sesgo de seleccion.

IV. DATOS Y ESTADISTICA DESCRIPTIVA

La Encuesta de Caracterizacion Socio Econémica Nacional (CASEN) es
realizada peridédicamente por el Ministerio de Planificacién (MIDEPLAN) de
Chile. Esta encuesta se ha llevado a cabo a partir del afio 1985, siendo el afio
2003 su mds reciente version. Su principal objetivo es realizar un diagn6stico
de la situacion socioecondémica de los hogares y de la poblacién del pais. Este
trabajo aprovecha la riqueza de la informacion proporcionada por las encuestas
CASEN, para evaluar la evolucién de la discriminacidn salarial por género para
el periodo comprendido entre los afios 1990 y 2003.

Como una manera de trabajar con una poblacién homogénea se decidié
incluir en la muestra a todos aquellos individuos de entre 18 y 65 afios de edad,!4

14" Se debe sefialar que el andlisis se realizé también para el grupo de trabajadores de entre
25y 65 afios de edad, no encontrandose diferencias significativas en los principales re-
sultados.
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dependientes, que se encuentran en la categoria de empleados y obreros, y que
ademads trabajan jornada completa.

El Cuadro 1 presenta estadisticas descriptivas para los trabajadores consi-
derados para la estimacion, los cuales representan el 68% del total de trabaja-
dores en CASEN 2003. Es posible apreciar que el nimero de afios de escolari-
dad promedio ha experimentado un importante incremento durante los dltimos
afios. En particular es interesante observar que durante todos los afios bajo ana-
lisis el promedio de escolaridad de la poblacién femenina es mayor a la de los
hombres. Por ejemplo, para el afio 2003 ésta alcanzé 12,7 afios para las muje-
res, mientras que los hombres tenfan 11 afios de escolaridad promedio.

CUADRO 1
ESTADISTICA DESCRIPTIVA POR GENERO, EMPLEADOS Y OBREROS DE
ENTRE 18Y 65 ANOS DE EDAD Y QUE TRABAJAN JORNADA COMPLETA
(1990-2003)

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2003
Todos
Afios de escolaridad 10,2 10,2 10,6 10,8 11,1 11,1 11,5
Experiencia laboral
Potencial 18,3 18,6 18,7 18,5 18,9 19,6 19,5

Salario promedio (1) | $174.921 | $187.324 | $220.415 [ $226.915 | $253.606 | $255.284 | $ 258.666

Hombres

Afios de escolaridad 9,6 9,7 10,0 10,3 10,5 10,6 11,0
Experiencia laboral

Potencial 194 19,7 19,9 19,6 20,1 20,8 20,6

Salario promedio (1) | $ 182.419 | $195.540 | $230.348 | $236.154 | $262.069 | $266.039 |$267.378

Mujeres

Aiios de escolaridad 119 11,5 12,1 12,1 123 12,3 12,7
Experiencia laboral

Potencial 152 15,6 15,6 16,0 16,2 16,9 17,2

Salario promedio (1) | $155.109 | $165.730 | $195.178 | $205.055 | $235.145 | $231.608 | $240.300

Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.
Nota: (1) En pesos de 2004.

La evolucién de los salarios reales es consistente con una década de sosteni-
do crecimiento econémico (salvo el periodo de la denominada Crisis Asidtica)
y de aumentos en productividad. Ademads, cabe destacar que el salario prome-
dio es significativamente mas alto para los hombres que para las mujeres. Este
es un comportamiento que se ha mantenido en todos los afios en anélisis, donde
el salario de la poblacién femenina ha estado por debajo del promedio del sala-
rio de la poblacién masculina.
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Se puede observar que para el afio 2003 la experiencia laboral potencial de
las mujeres era de 17,2 afios, mientras que para los hombres alcanzaba 20,6
anos.1>

El Griéfico 1 presenta la evolucién de la tasa de participacién por género
para el periodo comprendido entre los afios 1990 y 2003. Se aprecia que existen
diferencias significativas en las tasas de participacién de hombres y mujeres.
En efecto, mientras para el afio 2003 la de los hombres se encuentra en torno al
75%, la de las mujeres apenas sobrepasa el 40%. Sin embargo, mientras la tasa
de participacién laboral masculina muestra un cierto estancamiento en el perio-
do, la tasa de participacion laboral femenina ha experimentado un sostenido
crecimiento.1 En el dltimo tiempo se ha sefialado que son elementos como el
“conservadurismo” y el “machismo” de las propias mujeres los principales fac-
tores detrds de la baja participacion femenina en el mercado laboral chileno.!”

GRAFICO 1
EVOLUCION DE LA TASA DE PARTICIPACION LABORAL POR GENERO
PERSONAS MAYORES A 15 ANOS DE EDAD
(1990-2003)
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Fuente: Elaboracién propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.

El Grifico 2 presenta la evolucién del salario real por hora por género. Como
ya se mencioné anteriormente, el perfil creciente que exhiben los salarios se
debe al incremento sostenido en la productividad de los trabajadores.

15 La variable experiencia laboral potencial equivale a la edad de la persona menos los afios
de escolaridad menos seis. Debido a que la educacion formal del individuo se inicia a los
seis aflos en promedio, el supuesto detrds de esta variable es que la experiencia de las
personas es continua y que todo el tiempo lo han dedicado a estudiar o a trabajar, excepto
sus primeros 6 afios de vida. Se sigue esta estrategia pues no se cuenta con informacion
de la experiencia laboral real de las personas.

16 Mientras que en el afio 1990 la tasa de participacién laboral masculina era ya de un 74%,
la de las mujeres apenas alcanzaba el 32%.

17" Ver Contreras y Plaza (2004).
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GRAFICO 2
EVOLUCION DEL SALARIO POR HORA (EN PESOS DEL 2004)
(1990-2003)
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Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.

La siguiente seccién presenta la evolucién de la discriminacidn salarial en
Chile para el periodo comprendido entre los afios 1990 y 2003.

V. ESTIMACIONES Y RESULTADOS

En primer lugar, se estima una ecuacién para modelar la probabilidad de
observar salarios positivos, separada para hombres y mujeres, que tiene la si-
guiente forma:

(10) P =Hy +¢

donde P*; es una variable latente, que no es posible de observar, pero si se
puede observar la variable P;, 1a cual toma el valor uno si P%> 0, y toma el valor
cero si no. Por lo tanto, P; es una variable dicotémica que toma el valor uno si la
persona tiene un salario positivo y cero si no. Por otro lado, H; es un vector de
variables que determinan la probabilidad de observar salarios positivos, y es el
vector de pardmetros a estimar, y €; es un término de error bien comportado.
Para este caso particular, se asumird que éste sigue una distribucién normal y,
por lo tanto, se estimara un modelo probit.

Para la estimacién del modelo probit se consideraron las siguientes varia-
bles: escolaridad, edad y su cuadrado, variable dicotémica para la persona que
es casada, variable dicotomica para la persona que es jefe de hogar, nimero de
personas del hogar, una variable dicotomica para la persona que vive en zona
rural, variables dicotémicas por regidn, ingreso monetario per capita del hogar
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(excluyendo el ingreso de la ocupacion principal del individuo) y el nimero de
personas menores a seis afios en el hogar.!8 Las variables a utilizar, si bien
presentan algiin grado de endogeneidad en el modelo, son las usualmente utili-
zadas para este fin y las que mejor modelan el fendmeno, siendo sus resultados
robustos. Posibles problemas de endogeneidad en estas variables no son posi-
bles de aislar y corregir con los datos de la Encuesta CASEN. Por similar moti-
vo se ha trabajado sélo con el ingreso del trabajo, excluyendo los ingresos mo-
netarios no laborales, provenientes de transferencias y de rentas, ganancias u
otros, debido a que las transferencias monetarias estdn constituidas mayori-
tariamente por subsidios estatales, los cuales dependen directamente del ingre-
so familiar, y los ingresos monetarios provenientes de rentas y ganancias se
concentran mayoritariamente en los dos deciles de mayores ingresos.

La variable escolaridad se incorpora en la ecuacién, pues es esperable que
mientras mayor educacion tenga la persona, mas probable es que decida parti-
cipar en el mercado laboral, y por ende, mds probable sea observar un salario
positivo para ella. Por otro lado, bajo la concepcién del jefe de hogar como
“proveedor” es posible que éste tenga mayores incentivos de entrar a trabajar y,
por lo tanto, de tener un salario. Se incluyen variables dicotémicas para regién
y zona para capturar diferencias por dreas geogréficas.

Dentro del modelo se incluye ademds el ingreso monetario per cdpita del
hogar (sin considerar el ingreso que aporta la persona al hogar) como una ma-
nera de incorporar el efecto ingreso en la decisién de participacién.!® Final-
mente, el nimero de nifios presentes en el hogar menores a seis afios trata de
capturar posibles obstaculos en la decisién de incorporarse al mercado laboral,
sobre todo en el caso de las mujeres y, por ende, de observar un salario positivo.

Para ambos grupos los signos de los coeficientes son los esperados (ver
Cuadros 2 y 3).

Mas alld de la magnitud de los factores, es importante ver si son éstos
estadisticamente significativos o no, y el signo que presentan, para saber si el
efecto en el salario es positivo o negativo. De los Cuadros 2 y 3 se observa que
la escolaridad afecta positivamente la probabilidad de observar salarios para
ambos grupos. En cuanto a la edad se aprecia que los hombres tienen una ma-
yor participacion entre los 26 y 35 afios de edad. La variable ingreso monetario
per cépita del hogar (excluyendo el ingreso de la ocupacién principal del indi-
viduo) afecta negativamente la probabilidad de observar salarios, ya que repre-
senta un efecto ingreso puro, es decir, a mayor ingreso, la probabilidad de par-
ticipar en el mercado laboral disminuye.

Para las mujeres, el nimero de nifilos menores de seis afios en el hogar afec-
ta negativamente la probabilidad de observar salarios positivos, no asi para los
hombres donde esta variable tiene asociado un coeficiente positivo. Las perso-

18 Se probaron otras especificaciones, usando la variable “pareja” en vez de “casados”, y
“nimero de hijos menores a seis aflos” en vez de “nifios menores a seis afios”, encontran-
dose robustez en los resultados.

19" El efecto ingreso implica que a mayor ingreso no proveniente del trabajo, menor probabi-
lidad de ingresar al mercado laboral, pues mayor es el salario de reserva, es decir, el
menor salario que estoy dispuesto a recibir para aceptar un trabajo.
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CUADRO 2

145

DETERMINANTES DE LA PROBABILIDAD DE OBSERVAR SALARIOS POSITIVOS
HOMBRES (1990-2003)

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2003
Escolaridad 0,004 * 0,002 * 0,009 * 0,006 * 0,011 * 0,012 * 0,010 *
Edad 18-25 0,158 * 0,140 * -0.212* -0,186 * -0,216 * -0,270 * -0,294 *
Edad 26-35 0,040 * 0,037 * 0,002 * 0,048 * 0,017 0,030 * 0,009
Edad 46-55 -0,162 * -0,167 * -0,162 * -0,139 * -0,094 * 0,133 * -0,107 *
Edad 56-65 -0,486 * -0,483 * 0,464 * 0,434 * -0,366 * -0,381 * -0,402 *
Casado (a) 0,159 * 0,123 * 0,130 * 0,123 * 0,116 * 0,112 * 0,101 *
Jefe (a) de hogar 0,138 * 0,160 * 0,146 * 0,167 * 0,185 * 0,231 * 0,203 *
Zona rural 0,116 * 0,075 * 0,052 * 0,056 * 0,061 * 0,069 * 0,053 *
Niimero de
nifios < 6 afios 0,021 * 0,022 * 0,025 * 0,037 * 0,034 * 0,037 * 0,039 *
Ingreso monetario
per cépita del hogar (1) —6,83¢-07 * | -4,70e-07 * | -6,55e-07 * | —4,47e-07 * | -3,34e-07* |-2,10e-07 * | -2,88¢-07 *

Fuente: MIDEPLAN, Division Social, a partir de Encuesta CASEN para cada afio.
Nota: Los coeficientes corresponden al cambio en la probabilidad dF/dX.
Se incluyeron ademds variables dicotomicas por region.
(1) Excluye el ingreso de la ocupacidn principal de la persona.
*: significativo al 1%; **: significativo al 5%.

CUADRO 3

DETERMINANTES DE LA PROBABILIDAD DE OBSERVAR SALARIOS POSITIVOS
MUIJERES (1990-2003)

1990 1992 1994 1996 1998 2000 2003
Escolaridad 0,030 * 0,029 * 0,035 * 0,037 * 0,037 * 0,037* 0,040 *
Edad 18-25 -0,104 * 0,104 * 0,127 * 0,135 * 0,137 * 0,151%* 0,166 *
Edad 26-35 -0,006 0,0005 -0,016*¢| 0,001 0,020 ** 0,004 0,012
Edad 46-55 -0,053 * -0,035 * 0,059 % |  -0,050 * -0,037 * -0,029* -0,027 *
Edad 56-65 0,151 * 0,175 * -0,170* | -0,175* 0,172 * -0,156* 0,150 *
Casado (a) -0,130 * -0,151 * -0,144% | 0,132 % 0,119 * -0,114* -0,100 *
Jefe (a) de hogar 0,070 * 0,101 * 0,133 * 0,138 * 0,141 * 0,141* 0,129 *
Zona rural -0,038 * 0,043 * 0,068 % | 0,044 * -0,051 * -0,055* 0,043 *
Niimero de
nifios < 6 afios -0,030 * -0,032 % -0,029% |  -0,028 * -0,029 * -0,024* -0,031 *
Ingreso monetario
per cdpita del hogar (1) -3,98e-07 * | -1,68¢-07 * | -1,75¢-08 | -7,84e-08 *** [ -] 47e-07 * | -9,82e-08* | -1,41e-07 *

Fuente: MIDEPLAN, Division Social, a partir de Encuesta CASEN para cada afo.
Nota: Los coeficientes corresponden al cambio en la probabilidad dF/dX.
Se incluyeron ademas variables dicotomicas por region.
(1) Excluye el ingreso de la ocupacidn principal de la persona.
*: significativo al 1%; **: significativo al 5%; *** significativo al 10%.
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nas que son jefes de hogar también tienen una mayor probabilidad de tener un
salario positivo, tanto si son hombres o mujeres. Los hombres casados presen-
tan una mayor probabilidad de tener un salario positivo, contrario a lo que ocu-
rre con las mujeres.

Una vez que se ha estimado el modelo probit, se construye el inverso del
ratio de Mills (Ver ecuacién 12A del anexo) y se estima en una segunda etapa la
ecuacion de salarios. La variable dependiente corresponde al logaritmo del sa-
lario por hora y en las variables independientes se incluye sélo la escolaridad.20
Una vez estimadas las ecuaciones de salarios corregidas por sesgo de seleccién
es posible realizar la descomposicion de Oaxaca-Blinder primero, y de Oaxaca
y Ransom, después (ecuaciones 8 y 9, respectivamente).2!

En los Cuadros 4 y 5 se observan los resultados de estas estimaciones. Tanto
para hombres como para mujeres la variable escolaridad tiene un impacto posi-
tivo en los salarios. Es decir, a mayor cantidad de afos de escolaridad, mayor es
el salario que se recibe.

CUADRO 4
ESTIMACIONES DE LOS DETERMINANTES DE LOS SALARIOS: HOMBRES
Variable dependiente: Logaritmo del salario por hora
(1990-2003)

Inversa
Escolaridad del ratio Constante N R2
de Mills
1990 0,092 —1,114%* 5,019% 15.376 0,26
1992 0,098 —1,007* 5,259* 21.697 0,28
1994 0,101* —1,124%* 5,641% 25.796 0,30
1996 0,111%* —1,239%* 5,787* 19.366 0,35
1998 0,105* —-1,260* 6,043* 26.892 0,37
2000 0,110* —1,129% 6,017 33.321 0,37
2003 0,107* —1,324%* 6,184 34.239 0,37

Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.
Nota:  *: significativo al 1%; **: significativo al 5%; ***: significativo al 10%.

20 Siguiendo con el razonamiento presentado en Contreras y Puentes (2000) se decidi6 de-
jar fuera de los determinantes de los salarios la experiencia laboral potencial (variable
que se construye a partir de la informacion reportada: edad menos afios de escolaridad
menos seis) de las personas, ya que las mujeres presentan mayores periodos de inactivi-
dad en el mercado laboral y, por lo tanto, su inclusién podria afectar los resultados de la
descomposicion.

21 Respecto a los retornos a la escolaridad es importante sefialar que, al igual que en Paredes
y Riveros (1994), al corregir por sesgo de seleccién (fundamental para el caso de las
mujeres) el retorno asociado a las mujeres es mayor que para los hombres. En otras
palabras, la inversién en capital humano de las mujeres es mucho mds rentable que la
inversion en hombres.
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CUADRO 5
ESTIMACIONES DE LOS DETERMINANTES DE LOS SALARIOS: MUJERES
Variable dependiente: Logaritmo del salario por hora
(1990-2003)

Inversa
Escolaridad del ratio Constante N R2

de Mills
1990 0,098* -0,0921 4,370* 5.078 0,27
1992 0,094* -0,038 4,756* 6.965 0,24
1994 0,095%* -0,703 * 5,487* 8.138 0,30
1996 0,102* -0,658 * 5,611°%* 7.003 0,31
1998 0,104* -0,837 * 5,861°%* 10.546 0,35
2000 0,108* -0,712 * 5,824 11.722 0,36
2003 0,112%* -0,679 * 5,848* 12.974 0,37

Fuente: Elaboracién propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.
*: significativo al 1%; **: significativo al 5%; ***: significativo al 10%.

Nota:

El Gréfico 3 presenta en primer lugar la evolucién de la descomposicién de
la desigualdad salarial por género para el periodo comprendido entre los afios
1990y 2003 de acuerdo a la descomposicién Oaxaca-Blinder, que se obtiene de
la ecuacién 8, corrigiendo por la presencia de sesgo de seleccion. Esto repre-
senta el comportamiento de la discriminacién total, que no permite identificar

en detalle sus componentes.
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GRAFICO 3
EVOLUCION DE LA DESCOMPOSICION SALARIAL, DE ACUERDO A
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Fuente: Elaboracién propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.
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La linea continua corresponde a la evolucién de la discriminacién salarial
total por género, y viene a ratificar el diferencial salarial existente a favor de los
hombres para todo el periodo. Por otro lado, se observa una tendencia clara-
mente decreciente en el periodo bajo andlisis. En efecto, mientras que para el
afio 1990 ésta alcanzé el 58,5%, para el afio 2003 su magnitud estaba en 28,2%.

Este porcentaje significa que las mujeres con respecto a hombres igualmen-
te calificados (en capital humano) perciben alrededor de 28% menos de salario.
Sin embargo, se puede apreciar un cierto estancamiento de ésta entre el afo
1994 y 1998. Luego, a partir del afio 2000, la discriminacién salarial comienza
a repuntar, lo cual no deja de ser preocupante.

Las técnicas de bootstrapping son muy importantes para poder pronunciar-
se respecto si se han producido cambios o no en una determinada variable.
Dado que los resultados que aqui se presentan provienen de la encuesta CA-
SEN, que es una muestra representativa de la poblacion y, por ende, con errores
estadisticos propios de todo muestreo y proceso de encuestaje, es conveniente
indagar mas acerca de la significancia de los resultados presentados. De esta
manera, al presentar intervalos de confianza existe una mayor seguridad de que
los cambios, las tendencias y los resultados son realmente confiables y no obe-
decen al error muestral.

En términos muy simples, el bootstrapping permite calcular cada resultado
muchas veces. Luego, al ordenarlos de menor a mayor se puede construir un
intervalo de confianza,?2 por ejemplo, al 95% de confianza, para la estimacion
de interés. Asi se obtiene una estimacién mas precisa, confiable y realista del
fenémeno que se estd estudiando, en este caso, la evolucién de la discrimina-
cion salarial por género. En este caso, el bootstrapping se aplicé sobre el coefi-
ciente estimado. De la evolucién que se presenta en el grafico, es posible con-
cluir que en Chile existe una discriminacion salarial en contra de las mujeres, la
cual es, ademds, estadisticamente significativa.

En segundo término, se estima la descomposicién considerando los factores
favoritismo y discriminacién pura, de acuerdo a la metodologia desarrollada
por Oaxaca y Ransom, incluyendo su intervalo de confianza y corrigiendo por
la presencia de sesgo de seleccion.

Se puede verificar la existencia de una discriminacion pura y decreciente,
equivalente a 14,3% en el afio 2003. Tal como lo muestra la linea punteada de
mads abajo, se encuentra una clara diferencia de dotacién a favor de las muje-
res.23 Lo anterior darfa pie para pensar que las mujeres debiesen percibir un
mayor salario, cosa que no ocurre en la practica. Respecto a la evolucién del
favoritismo (por los hombres) se aprecia una tendencia claramente creciente
que viene a compensar la disminucién experimentada por la denominada dis-
criminacion pura.

Con el propésito de destacar la importancia que tiene corregir por sesgo de
seleccion, se decidi6 realizar el mismo ejercicio anterior pero sin tomar en cuenta

22 Un intervalo de confianza permite determinar el rango de variacién de la estadistica bajo
andlisis. Un intervalo de confianza del 95% quiere decir que con un 95% de confianza el
resultado de interés se encuentra en el rango establecido.

23 Es decir, en términos promedio, las mujeres cuentan con una mayor dotacién de capital
humano que los hombres.
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este potencial sesgo (ver Cuadros 6 y 7). Las diferencias en los resultados son
significativas. Corroborando lo planteado por Paredes y Riveros (1994), corre-
gir por la presencia de sesgo de seleccion es fundamental en el andlisis, y el
célculo de la discriminacion salarial resulté ser muy sensible a este hecho. En
particular, la discriminacién salarial calculada sin corregir por sesgo de selec-
cion es significativamente mas baja que cuando se corrige por este sesgo.

GRAFICO 4
EVOLUCION DE LA DESCOMPOSICION SALARIAL, DE ACUERDO A
LA DESCOMPOSICION DE OAXACA Y RANSOM
(1990-2003)
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Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.

CUADRO 6
DISCRIMINACION SALARIAL TOTAL (OAXACA-BLINDER)
(%)Y SESGO DE SELECCION A NIVEL PAIS
(1990-2003)

Discriminacion salarial Discriminacién salarial
Afio sin corregir por sesgo corrigiendo por sesgo
de seleccion de seleccion
1990 14,5 58,5
1992 21,0 49,0
1994 21,8 24,9
1996 19,4 29,1
1998 18,6 24,5
2000 17,9 22,0
2003 14,7 28,2

Fuente: Elaboracién propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.
Nota:  En la ecuacion de salarios se incluy6 sélo a la escolaridad como variable independiente.
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CUADRO 7

DESCOMPOSICION DE DISCRIMINACION SALARIAL (OAXACA Y RANSOM)
(%)Y SESGO DE SELECCION A NIVEL PAIS

(1990-2003)

Favoritismo Discriminacién Pura

Afo Sin Corregir Corrigiendo Sin Corregir | Corrigiendo

por Sesgo por Sesgo por Sesgo por Sesgo

de Seleccién de Seleccién de Seleccién | de Seleccién
1990 5.4 6,4 14,5 50,7
1992 54 4,7 14,4 49,5
1994 5,8 -1,2 15,0 23,2
1996 5,5 8,4 13,1 18,4
1998 5,7 7,7 12,5 11,2
2000 5.4 5.1 12,0 15,6
2003 4,7 13,2 10,0 14,3

Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de Encuesta CASEN para cada aio.
En la ecuacién de salarios se incluy6 sé6lo a la escolaridad como variable independiente.

Nota:

Los Gréficos 5 y 6 presentan la evolucion de la discriminacidn salarial pura
y del favoritismo, respectivamente, con su respectivo intervalo de confianza al

95%.

De esta manera, es posible concluir que existe una disminucién estadistica-
mente significativa de la discriminacién salarial por género en Chile en los
ultimos 14 afios, donde se observa un leve repunte a partir del afio 2000, lo que
coincide con el periodo de reactivacién de la actividad econémica.
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GRAFICO 6
INTERVALO DE CONFIANZA (95%) PARA LA EVOLUCION DEL FAVORITISMO
POR GENERO (HOMBRES) EN CHILE (1990-2003).
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Fuente: Elaboracion propia, sobre la base de Encuesta CASEN, afios respectivos.

VI. CONCLUSIONES

Este trabajo presenta evidencia robusta para Chile para el periodo compren-
dido entre los afios 1990 y 2003 respecto de la existencia de un premio salarial
por género. En efecto, mediante la aplicacién de la metodologia desarrollada
por Oaxaca y Ransom y corrigiendo por sesgo de seleccion, se encuentra que si
bien la discriminacién salarial ha ido disminuyendo durante los dltimos afios,
ésta atin se empina levemente por sobre el 27%, es decir, las mujeres perciben
27% menos de salario que los hombres teniendo iguales caracteristicas en tér-
minos de capital humano. Dado lo anterior, y gracias a la utilizacién de las
técnicas de bootstrapping se construyeron intervalos de confianza para la dis-
criminacién observada, concluyéndose que existe un premio salarial por géne-
ro que es estadisticamente significativo.

Se distingue ademds que la discriminacion total estd compuesta de un factor
de favoritismo, que en el 2003 se ubica en 13,2%, y un factor de discriminacién
situado en 14,3%.

Se corrobora ademads la importancia de corregir las estimaciones por la pre-
sencia de sesgo de seleccion, puesto que, al igual que en Paredes y Riveros
(1994), las estimaciones son muy sensibles a dicha correccién y los resultados
cambian significativamente al aplicarla.

La discriminacioén en el mercado laboral chileno es un tema que debe entrar
en la discusién de la politica ptblica de manera de determinar los factores que
estan influyendo en la generacién de esta situacion. En el presente documento
se demostrd la existencia de este problema, pero se debe continuar con la tarea
de determinar el origen de éste.

La existencia de discriminacion salarial puede tener consecuencias incluso
antes del momento de la entrada al mercado laboral, que es cuando la persona
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efectivamente percibird menores ingresos. Efectivamente, si el retorno espera-
do de la inversion en capital humano es menor, entonces, cuando la persona
decida cudnta escolaridad adquirir escogerd un nivel inferior al 6ptimo, lo cual
en el largo plazo mermard su capacidad de generacion de ingresos. Estas conse-
cuencias dindmicas de la existencia de discriminacién salarial en el mercado
laboral muchas veces son obviadas, pero constituyen una barrera para una asig-
nacion eficiente de recursos dentro de la economfia.

Por otro lado, se debe mencionar los efectos que tendra esta situacién sobre
la acumulacién de ingresos para la edad de jubilacion, pues el aporte que se
realiza en las cuentas de capitalizacion individual depende del salario percibido
y, al ser este menor, el ahorro serd también menor.

Queda pendiente el andlisis de la segregacidn ocupacional, que es otro tipo de
discriminacion laboral. Las mujeres tienden a agruparse en ciertas ocupaciones
que estan menos desarrolladas, 1o que determina que obtengan menores salarios.
Estas lineas de investigacion deben ser abordadas rigurosamente en el futuro para
determinar en términos mas precisos qué es lo que en verdad estd ocurriendo con
la situacion laboral de la mujer en el mercado del trabajo en Chile.

Otro aspecto metodolégico en el que se puede avanzar es a través de la
aplicacién de las regresiones de cuantiles para indagar en mas detalle la evolu-
cién de la discriminacion salarial por género. Se podrian actualizar las estima-
ciones presentadas en Montenegro (2001) y sacar provecho de las tltimas ver-
siones de CASEN. Esto permitirfa tener una visiéon mas clara y detallada respecto
de lo que ha ocurrido con la discriminacién en Chile durante los dltimos afios.

ANEXO
DESCOMPOSICION DE SALARIOS

El método de Oaxaca-Blinder (1973) es utilizado ampliamente en econo-
mia para realizar descomposiciones salariales y determinar de esa forma qué
parte del diferencial se debe a discriminacién y qué parte se debe a diferencias
en dotacion. Un aspecto esencial de este método consiste en determinar qué
grupo representara la estructura salarial libre de discriminacion.

Considere el siguiente modelo para la determinacion de los salarios:

) Y, =X+,

La variable Y; corresponde al logaritmo del salario por hora, X; es un vector
de variables independientes que son determinantes de los salarios de las perso-
nas (escolaridad, experiencia laboral, capacitacion, etc.). Por otro lado, 8 deno-
ta el vector de parametros a estimar y, finalmente, w, es un término de error que
tiene media cero y varianza constante. De esta forma, se tiene una ecuacién de
salarios para hombres (/) y otra para mujeres (m). Por lo tanto:

(2°) Y, = X;,ﬁh + W,
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3%) Y, =X,B,+u,

Por otro lado, se cumple lo siguiente:
@) Yo =Xof,

(5" Yo =Xn

Restando (5) de (4°) se obtiene:
C) Yi-Yu=XiB, - XuB,

A continuacién se suma y resta al derecho de la ecuacién (6°) el término
X, B, Agrupando términos se llega a la siguiente expresion:

) Yi-Y, =Xi=Xu)B, + (B, - B,)Xn

Por lo tanto, el primer elemento del lado derecho de la ecuacion (77) corres-
ponde a las diferencias en dotacion, mientras que el segundo término es la dis-
criminacion existente, pues refleja una diferencia en la compensacion por las
variables de capital humano en el mercado laboral segin género.

Oaxaca y Ransom (1994) generalizan el enfoque anterior para descompo-
ner la discriminacion observada en dos elementos: un sobrepago salarial (favo-
ritismo) y un subpago salarial (discriminacién pura).

Para ver esto considere nuevamente la ecuacion (6”), pero ahora se restard y
sumard el término (X,B. - X.3.):

(8) Vi =Yu = X1, = XuB, + X1B. = XuB. = X1 + XuP.

donde . son los pardmetros estimados para una estructura salarial en donde no
existe discriminacion. En concreto:

B. = QB, +(1-Q)B,

Es decir, la estructura salarial libre de discriminacién corresponde a un pro-
medio ponderado de los coeficientes estimados para los hombres y para las
mujeres. Oaxaca (1973) propone que la estructura salarial en ausencia de dis-
criminacion sea la estructura salarial de los hombres (2 = I), o bien, la de las
mujeres (€2 = I). Sin embargo, siguiendo a Oaxaca y Ransom (1994), para el
presente trabajo se asume que la estructura salarial en ausencia de discrimina-
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cién corresponde a los coeficientes estimados con la muestra completa, es de-
cir, que incluye tanto a hombres como a mujeres.
Agrupando términos en la ecuacién (8°):

%) Yi=Ym=Xu(B, =B+ Xn(B = B,)+(Xn—Xn) P

Luego, el primer elemento del lado derecho de la ecuacién (9°) corresponde
aun sobrepago a los hombres (favoritismo), el segundo elemento es el subpago
que perciben las mujeres en el mercado laboral (discriminacién pura) y, final-
mente, el dltimo elemento corresponde a las diferencias en dotacién.

Los enfoques desarrollados anteriormente son incompletos, puesto que al
estimar ecuaciones de salarios se incurre en un sesgo de seleccién.24 En efecto,
al estimar ecuaciones de salarios el investigador s6lo observa, y por ende utili-
za, datos de salarios y horas trabajadas de aquellos individuos que en el mo-
mento de la encuesta se encontraban trabajando. Por lo tanto, la estimacién por
minimos cuadrados ordinarios proporciona estimaciones sesgadas e inconsis-
tentes de los verdaderos parametros poblacionales.

Considere un modelo muy simple de dos ecuaciones, una que determina
salarios (ecuacion principal) y otra que determina la participacion laboral del
individuo (ecuacion secundaria). Sea:

(10) P =H)y+¢

Yi = Xi‘/‘-}+ u;

donde P} es una variable latente asociada a la decisién de participacién de la
persona y H es un vector de variables determinantes de dicha decisién.2> Por
otro lado, Y; corresponde al logaritmo del salario por hora, y X;’ es un vector de
factores determinantes del salario del trabajador. Finalmente, y y 8 son vectores
de pardmetros poblacionales a estimar, y ¢ y ; son términos de error que si-
guen una distribucién normal bivariada con media cero cada uno, varianzas o,
y 0, respectivamente, y una correlacion de p.
La probabilidad de observar salarios viene dada por:

(1) P(P">0)=P(¢,>-Hy)=D(Hy)

donde ®(*) es la funcién de distribucién acumulada normal estdndar.26 Por lo
tanto, s6lo se observan salarios para aquellas personas con P*; > 0, asi es que el
salario esperado de un trabajador que estd ocupado viene dado por:

24 Ver Heckman (1979).

25 Siguiendo a Heckman (1979), en realidad se trata de una ecuacion que explica la proba-
bilidad de observar salarios positivos. De esta manera, la variable dependiente toma el
valor uno si el salario del individuo es positivo, y cero si no.

26 La varianza de ¢, ha sido normalizada a uno.
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(12) EY,|P >0)=X,+E(u\e >-Hy)=X[+0A,

i

donde 6 = po,, y 4; corresponde a la inversa del ratio de Mills, que se define de
la siguiente manera:

_ Y(Hy)

a’ )L/ - v
(12%) " oHy)

donde ¢(*) es la funcién de densidad normal estdndar. La ecuacion estimada
para las personas empleadas viene dada por:

(13”) Y|P >0=X,+0A +eror

Luego, la discriminacion salarial por género en presencia de selectividad se
obtiene de la siguiente manera:27

(14°) Yi=Yu =B, +0,h,) - XuB, +6,4)
donde:
Ni R
A
i_ _ =
J Nj
con:
2 9UHD)
' D(HY)

y N; es el nimero de individuos ocupados del grupo j. Sumando y restando el
término (X, B. - X, B.) al lado derecho de la ecuacion (14°):

(15) Y4 =Yu=XuB, = XuPB, + XnB. = Xnf. = XuB. + Xnf. +6,4, -0 A
Agrupando términos, se llega a la siguiente expresion:
(16’) Yh - ?m = Y‘h(ﬁh - ﬁ*) + X;n(ﬁ* - [%m) + (Yh - Ym)ﬁ* + (éh),;’h - ém)tm)

27 Recordando ademds que la estimacién por minimos cuadrados ordinarios pasa por los
puntos medios de la muestra.
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Los primeros tres términos del lado derecho de la ecuacién (16’) son los
elementos cldsicos que representan la discriminacidn salarial y las diferencias
en dotacion. Sin embargo, no es clara la interpretacion que se le pueda dar al
dltimo término. En Oaxaca y Neuman (2003) se realiza un detallado anélisis de
este punto y se muestran distintos enfoques para tratar con este elemento.
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