Ministerio de Planificación                                                                                
 Discriminación y segregación laboral

[image: image1.png]Proteccion Social

y género




DISCRIMINACION SALARIAL 

Y SEGREGACION EN EL MERCADO LABORAL: UN ANALISIS DE GENERO

2000-2006

Documento Temático elaborado por

MIDEPLAN como material de apoyo al

Seminario Protección Social y Género.

www.mideplan.cl

Octubre 2008
Contenido 
Introducción

1. Análisis descriptivo: inserción laboral femenina, Chile 2006
1.1 Inserción de las mujeres ocupadas

1.2 Ingreso por hora de los asalariados
2. Segregación ocupacional

2.1 Distribución de la ocupación por grupos ocupacionales

2.2 Indicadores de segregación

3. Discriminación salarial entre hombres y mujeres

3.1 Metodología

3.2 Datos

3.3 Estimación y resultados

4. Conclusiones

Introducción
La discriminación en el mercado laboral es una preocupación que se ha instalado progresivamente en la discusión de las políticas públicas y del desarrollo social a nivel internacional. Durante la segunda mitad del siglo XX se desarrolló un proceso que comenzó con el reconocimiento del fenómeno hasta desembocar en la aplicación de medidas correctivas concretas tanto a nivel de las empresas como de los estados. Este proceso ha sido acompañado de abundante investigación teórica y empírica que ha permitido profundizar en las causas y consecuencias de un fenómeno que es altamente complejo debido a sus implicancias culturales, sociales, políticas y económicas.

En el Convenio sobre discriminación de 1958, la OIT estableció que la discriminación es “cualquier distinción, exclusión o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religión opinión política, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupación”.

A pesar de los avances alcanzados en materia de reconocimiento de los derechos de los grupos excluidos y discriminados, particularmente, en el caso de las mujeres, el logro de una efectiva igualdad de oportunidades es un objetivo que aún está lejos de ser alcanzado en la mayoría de los países. 

Siguiendo la conceptualización formulada por la OIT,  la desigualdad en el trato involucra una multiciplidad de aspectos del empleo como la cobertura provisional, las condiciones en que se desarrolla el trabajo, el horario, las posibilidades de ascenso, entre otros, sin embargo las diferencias salariales tienen una particular relevancia. La existencia de un pago diferente para trabajadores que tienen capacidades equivalentes y que desempeñan trabajos de iguales características es considerada una discriminación salarial cuando esta disparidad está basada exclusivamente en la pertenencia a un grupo particular en función de la raza, el sexo, la religión u otra que no tenga relación con el trabajo desempeñado.

La relevancia del tema de la discriminación desde el punto de vista de las políticas públicas no sólo se fundamenta en la pérdida de libertad, dignidad y bienestar para las personas directamente afectadas. La discriminación salarial, en particular, tiene fuertes implicancias en temas tan críticos como la pobreza y el crecimiento económico. Un estudio elaborado en conjunto por el Banco Mundial, el Banco Interamericano de Desarrollo y el Sernam, estima que “la eliminación de la brecha de ingresos en razón de género en Chile podría implicar una reducción del 8% de la extrema pobreza y en un aumento del 2% en el ingreso per cápita promedio” (SERNAM, 2007). 

En el caso de Chile, diversos estudios muestran que en el país existe una brecha salarial entre hombres y mujeres que no se explica por diferencias de productividad, esto implica que existe discriminación por género. Un estudio realizado en base a información de la Encuesta CASEN  (Fuentes et. al.) determina un subpago promedio para las mujeres, estimado en 14,3%, mientras que los hombres percibirían un pago adicional de 13,2% . Al igual que el comportamiento observado a nivel mundial, el estudio muestra que para el período 1990-2003 la tendencia de la brecha salarial en Chile es decreciente.

Un estudio realizado por el Ministerio del Trabajo muestra que la brecha salarial presenta una alta variación cuando es desagregada por rama de actividad, grupo ocupacional, tamaño de empresa y nivel de ingreso. Por ejemplo, entre los trabajadores no calificados la brecha se reduce a 3% mientras que en los servicios personales se eleva a 42% (Mintrab, 2005)

Estudios a nivel internacional muestran que las diferencias salariales entre sexos tienen su origen, de manera importante, en el hecho de que las mujeres tienden a estar segregadas en estructuras laborales predominantemente femeninas. La evidencia muestra que una proporción significativa de la diferencia salarial se explica por la desigual distribución ocupacional de hombres y mujeres. Las mediciones más aceptadas estiman que entre un 20% y un 25% de la brecha salarial puede ser atribuida a la segregación (Hakim 1992; Macpherson and Hirsch 1995; Preston 1999). 

La segregación ocupacional, entendida la desigual distribución ocupacional entre hombres y mujeres, provoca la exclusión de las mujeres de determinadas ocupaciones y la concentración en otras cuya valoración y cuyos salarios son inferiores a aquellos correspondientes a los hombres.

Conceptualmente, se debe precisar que la segregación de las mujeres en determinados tipos de empleos no implica necesariamente la presencia de un fenómeno de discriminación laboral. La desigual distribución ocupacional puede reflejar las distintas preferencias de hombres y mujeres frente a las condiciones no monetarias de los puestos de trabajo así como distintas dotaciones de capital humano que se ajustan de manera distinta a los requerimientos de la estructura productiva. Lo anterior no excluye que estas preferencias y diferentes dotaciones no estén determinadas por procesos discriminatorios que ocurren fuera del mercado laboral. Por ejemplo, la desigual asignación de las tareas domésticas determina que las mujeres deban “optar” por empleos de jornada parcial o aquellos en que la discontinuidad no sea castigada tan fuertemente.

La segregación y la discriminación parecen fenómenos fuertemente vinculados. Una posible explicación de esta vinculación es conocida como la hipótesis de "crowding" formula por Bergmann (1974). Esta hipótesis plantea que si las mujeres son excluidas de trabajos típicamente masculinos, ellas se desplazaran hacia ocupaciones femeninas. En ese escenario, el salario ofrecido en esas ocupaciones tiende a disminuir debido a la sobreoferta de trabajo generada incluso si las calificaciones requeridas en ambos tipos de trabajo son las mismas.

Las causas de la segregación son múltiples e incluyen factores sociales, culturales, históricos y económicos. La OIT (2003) platea que las pautas sociales e ideas estereotipadas sobre los hombres y las mujeres, la vida familiar y la vida laboral, la educación y la formación profesional, los regímenes fiscales y de seguridad social, y las políticas e instituciones de bienestar social, la estructura del mercado de trabajo, incluida la dimensión de la economía informal así como la discriminación en el acceso al mercado de trabajo y al trabajo son elementos que están detrás de la existencia de la segregación.

En Chile, el tema de la segregación ocupacional adquiere mayor relevancia en la medida que se observa una baja tasa de participación femenina, fenómeno que podría estar asociado a los tipos de empleo a los que pueden acceder las mujeres. Además de su bajo nivel, la incorporación de la mujer al mercado laboral ha estado fuertemente sujeta a las variaciones tanto estacionales como las del ciclo económico. Asimismo, existe evidencia de que el ingreso de la mujer al trabajo remunerado presenta una alta volatilidad lo que se refleja en un elevado porcentaje de mujeres que cambia su condición de actividad en el período de un año (Henríquez). 

En los últimos años, se observa una tendencia positiva que ha significado que la tasa de participación haya aumentado, de acuerdo a cifras del INE, desde 34% a inicios de la presente década a más de 38% en el 2006 y es esperable que esta tendencia continúe en el mediano plazo. Sin embargo, además de los patrones tradicionales de inserción laboral de la mujer, caracterizados por una tendencia hacia ocupaciones orientadas al área de los servicios y el comercio, la incorporación de la fuerza de trabajo se ha desarrollado en un contexto marcado por el surgimiento de nuevas formas de relaciones laborales. Se constata la existencia de una gran diversidad de esquemas en las relaciones laborales: jornadas parciales, jornadas flexibles, trabajo a domicilio, teletrabajo, trabajo en espacios físicos diferentes a los habituales, etc. Estos nuevos esquemas han estado asociados a una mayor inestabilidad, menor protección social y una mayor variabilidad de los ingresos. Es, por lo tanto, relevante observar qué ha sucedido con la segregación ocupacional en el contexto de esta creciente incorporación de la mujer al trabajo remunerado.

En el presente estudio, como una primera fase del trabajo analítico, se estudia la información de la encuesta CASEN 2006 en relación a la inserción de las mujeres en el mercado laboral y las brechas salariales entre hombres y mujeres. Cada uno de estos temas se analiza desagregando de acuerdo a variables relevantes como nivel educacional, edad, jefatura de hogar, estructura del hogar, rama de actividad, categoría ocupacional, jornada de trabajo, oficio, entre otras.  
En la siguiente sección se pretende medir el nivel de concentración y de segregación ocupacional a través de un conjunto de indicadores para distintos grupos de la población, por nivel educacional, tramo de edad, quintil de ingreso, entre otras. Asimismo, se analiza la evolución de la segregación ocupacional durante el período 2000-2006.

Además, utilizando tres métodos complementarios, se pretende medir la brecha salarial existente entre hombres y mujeres, identificando diferencias que son explicadas por distintas características de capital humano y otras que son atribuibles a un factor discriminatorio. Además, se busca descomponer la brecha en un componente correspondiente a subpago para las mujeres y sobrepago para los hombres.
1. Análisis descriptivo: inserción laboral femenina, Chile 2006

1.1 Inserción de las mujeres ocupadas

La inserción laboral de las mujeres es diferente a la de los hombres en varios aspectos: las mujeres se concentran en algunas ramas de actividad y categorías ocupacionales específicas, los tipos de empleo difieren en cuanto a la duración de la jornada, calidad del contrato, las mujeres se desempeñan en oficios diferentes a los hombres y, finalmente, perciben salarios que son en promedio inferiores a los recibidos por los hombres.

El análisis por rama de actividad, muestra que más del 40% de las mujeres ocupadas se desempeña en el sector servicios. En cambio el porcentaje de hombres en servicios es sólo 16,3%. Otra actividad que absorbe una proporción importante de la mano de obra femenina es el comercio, donde se ubica cerca de la cuarta parte de las ocupadas.

Desde otra perspectiva, se puede observar que estas ramas son dominadas por la presencia de mujeres.  En efecto, el 62,7% de los ocupados en servicios y el 50,7% de los ocupados en el comercio son mujeres. En contraste, existen ramas en las que las mujeres prácticamente están excluidas, es el caso de la minería y la construcción donde el empleo femenino representa menos del 6%.

El análisis por categoría ocupacional muestra una fuerte concentración de mujeres en  una categoría específica. Es el caso del servicio doméstico, donde las mujeres representan más del 98% de los ocupados. Asimismo, se observa una importante participación de las mujeres en el sector público con un 9% de las ocupadas en este sector, mientras que para los hombres esta categoría representa sólo el 4,6% de los ocupados.

Las mujeres están subrepresentadas en el trabajo como patrón o empleador y en las fuerzas armadas: en estas categorías las mujeres representan sólo el 28,3% y 15,6%, respectivamente.

La distribución de los ocupados por tamaño de empresa muestra también diferencias bastante significativas entre hombres y mujeres. Mientras la cuarta parte de las mujeres trabaja en empresas unipersonales, para los hombres esta opción representa menos del 15%. Como contrapartida, las mujeres están subrepresentadas en las empresas de más de 50 y de más de 200 trabajadores. Mientras un más de un 36% de los hombres trabaja en este tipo de empresas, para las mujeres el porcentaje se reduce a 31%.

Al descomponer por oficio, se puede observar que las mujeres se concentran en sólo dos grupos ocupacionales: trabajadores no calificados y trabajadores en los servicios y vendedores de comercio que representan en conjunto más del 50% de las ocupaciones femeninas. En contraste, los hombres muestran una mayor dispersión en los distintos oficios y alcanzan su mayor concentración en el grupo de los Oficiales, operarios y artesanos de artes mecánica, con un 22,2% de los ocupados.

Es interesante notar que las mujeres exhiben una mayor proporción de ocupadas que los hombres en grupos que involucran un mayor grado de calificación como profesionales, técnicos y directivos. El porcentaje de mujeres en estas actividades es superior al porcentaje de mujeres en el total de ocupados.

Entre los grupos ocupacionales, se observa que dos de ellos son dominados por la presencia de mujeres. Es el caso de los empleados de oficina y los trabajadores de los servicios y vendedores de comercio donde las mujeres representan más del 60% de los ocupados.

Otro factor que diferencia la inserción laboral de hombres y mujeres es la jornada de trabajo. Aunque las ocupaciones a  jornada parcial aún representan un porcentaje muy bajo, las mujeres trabajan en jornada parcial en mucho mayor proporción que los hombres. Casi el 20% de las ocupaciones femeninas son de jornada parcial, en tanto para los hombres el porcentaje baja a 7,9%.

El conjunto de variables analizadas muestra que efectivamente existen diferencias importantes en la forma en que hombres y mujeres se incorporan al mercado laboral. Por una parte, existen características y ocupaciones que son propias del género femenino, como el servicio doméstico, el comercio, la empresa unipersonal, la jornada parcial, entre otras. Al mismo tiempo, se observa que las mujeres quedan tienen un acceso muy limitado a  algunas actividades o formas de inserción  como la minería, la construcción y el trabajo como empleador.

Estas diferencias observadas son factores importantes al momento de identificar brechas salariales y comprobar la hipótesis de existencia de discriminación salarial por género debido a que una parte importante de la brecha puede estar explicada por la forma de inserción laboral.

1.2 Ingreso por hora de los asalariados

En el año 2006, el ingreso promedio por hora de la ocupación principal de los hombres asalariados supera en un 10% el ingreso promedio de las mujeres. Los antecedentes disponibles muestran que esta diferencia se ha venido reduciendo desde 1990
. 

Esta brecha salarial presenta diferencias importantes al desagregar a los asalariados de acuerdo a variables de capital humano como educación, oficio y edad, y de acuerdo a características del empleo como rama de actividad y la categoría. En general, se observa que la brecha tiende a aumentar en los niveles más altos de ingreso lo que está asociado a su vez a un mayor grado de calificación.

El ingreso de la ocupación principal muestra un comportamiento algo diferente al conocido en el ciclo de vida laboral, pues en este caso el nivel máximo de ingreso aparece desplazado hacia la derecha, ubicándose en los tramos de mayor edad en lugar de la edad media como es habitual.

En el inicio del ciclo laboral, específicamente, entre los 20 y 29 años la brecha salarial es prácticamente inexistente, tendiendo incluso a favorecer a las mujeres. Lo anterior resulta llamativo considerando que este tramo de edad es un período fértil de la mujer y considerando que el costo de la maternidad es un factor utilizado para explicar las diferencias salariales entre hombres y mujeres.

La brecha salarial por género alcanza sus máximos valores entre los 35 y los 49 años. En estos tramos las diferencias salariales llegan hasta el 25% entre los 40 y 44 años.  

La brecha salarial persiste en todos lo niveles educacionales, excepto en el grupo que no tiene educación formal. Lo anterior significa que aun teniendo el mismo nivel educacional de los hombres, las mujeres reciben en promedio un ingreso menor que el de los hombres. La diferencial salarial alcanza un grado máximo cercano al 40% en el caso de las mujeres con educación superior completa. Sin embargo, también es importante la brecha que se observa en el nivel de educación media completa o incompleta donde las diferencias son del orden del 20%.

La brecha salarial entre hombres y mujeres es fundamentalmente urbana. En efecto, en las zonas rurales los ingresos son significativamente inferiores al promedio nacional pero las diferencias por género son mínimas. Lo anterior está asociado probablemente al bajo nivel de calificación y de educación que tienen los asalariados de zonas rurales. 
En relación a las ramas de actividad, es destacable el hecho de que las mayores brechas salariales se observan en las ramas donde justamente se observa una mayor presencia femenina, esto es, servicios y comercio. En estos sectores, los hombres ganan en promedio 36% y 28% más que las mujeres.

Es interesante notar que la brecha salarial parece ser mayor en el sector público que en el privado. Sin embargo, debe tenerse en cuenta que este dato debe estar influenciado por el tipo de trabajador predominante en cada uno de estos sectores, en la medida que las mayores brechas se asocian a mayores niveles de calificación.

El análisis por oficio muestra que las brechas se mantienen en la mayor parte de los grupos ocupacionales, excepto en las fuerzas armadas y en los trabajadores no calificados. En las restantes ocupaciones, las diferencias se ubican sobre el 18% y las mayores están nuevamente asociadas a niveles más altos de calificación y de ingresos como es el caso de los directivos y los profesionales y técnicos. 
Las diferencias salariales entre hombres y mujeres tienden a desaparecer sólo en el caso de los trabajadores no calificados o con bajo nivel educacional, es decir, en la parte más baja de la distribución del ingreso. Por el contrario, cuando las mujeres completan la educación superior y se desempeñan como profesionales, alcanzan niveles mayores de salarios pero la brecha con respecto a lo que alcanzan los hombres en las mismas condiciones se ve incrementada.

Estos antecedentes dejan abierta la hipótesis de existencia de discriminación salarial pues el análisis realizado hasta ahora es básicamente unidimensional. Para continuar avanzando se pasará a un análisis multidimensional que incluya todas las dimensiones, al menos observables, que puedan estar detrás de las brechas salariales de manera de despejar las diferencias asociadas a las características de capital humano y del puesto de trabajo de aquellas que efectivamente son atribuibles a discriminación pues se basan en la característica de género del individuo. Esta siguiente etapa corresponde al análisis econométrico mencionado en el plan de trabajo.

2. Segregación en el mercado laboral
Es un hecho ampliamente conocido que existen ocupaciones, oficios o actividades  donde se concentran preferentemente los trabajadores de uno y otro sexo. Lo anterior se evidencia por la existencia de ocupaciones típicamente masculinas o femeninas. A este fenómeno se le conoce con el nombre de segregación ocupacional, o segregación sectorial, por sexo, según se trate de la manera en que hombres y mujeres se distribuyen entre diversas ocupaciones específicas o entre diversos sectores de actividad económica.

Esta segregación ocupacional por géneros es un factor que genera ineficiencia y rigidez en el mercado del trabajo. Además de la exclusión y discriminación, la segregación implica una subutilización de recursos humanos, debido a que las personas que quedan excluidas de una ocupación, a causa de su género  pueden potencialmente tener una mayor productividad y estar capacitadas para desempeñar con mayor eficiencia ese puesto de trabajo. Por lo tanto, la asignación de la fuerza de trabajo en las ocupaciones no es óptima. A nivel agregado y en el largo plazo, lo anterior significa una reducción en el nivel de ingreso y producto así como un menor crecimiento potencial de la economía.

La segregación ocupacional y la discriminación en el mercado del trabajo tienen también efectos dinámicos pues afectan las decisiones de formación de las nuevas generaciones. Las oportunidades y limitaciones presentes en el mercado del trabajo son antecedentes considerados por los padres y los propios jóvenes al momento de tomar decisiones sobre su educación y formación profesional lo que, a su vez, contribuye a perpetuar la desigual distribución de funciones entre los hombres y las mujeres en el mercado del trabajo y en sus hogares. 

Existe consenso en que la segregación se está convirtiendo en uno de los obstáculos más importantes para lograr la equidad salarial entre hombres y mujeres. Diversos estudios que han incorporado la estructura ocupacional a las funciones de ingresos estimadas han demostrado que la distribución de hombres y mujeres en los grupos ocupacionales puede explicar parte importante  de la diferencia de ingresos entre ambos sexos.

2.1 Distribución de la ocupación por grupos ocupacionales
En esta sección se analiza un conjunto de estadísticas e indicadores que pretenden dar cuenta del grado de segregación por género presente en el mercado laboral chileno, su evolución entre 2000 y 2006, así como la situación al interior de las regiones y en grupos específicos de edad.
Como ya se mencionó, este período se caracteriza por un importante crecimiento de la participación de la mujer en el mercado laboral. Más de 500 mil mujeres se incorporaron a trabajar remuneradamente durante este lapso de seis años.

En primer lugar, se observa que la distribución ocupacional difiere significativamente entre mujeres y hombres. Como se observa en el gráfico, el porcentaje que representa cada oficio en la ocupación femenina y masculina presenta una gran diferencia en la mayoría de los oficios. Las mayores discrepancias corresponden a los “Trabajadores de los servicios y comercio” que representa casi la cuarta parte de la ocupación femenina mientras para los hombres equivale sólo al 10%. Por el contrario, los “Oficiales, operarios” representan más del 20% de la ocupación masculina y sólo el 6% de la ocupación femenina. 
Gráfico 2
Distribución ocupacional* por género
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Fuente: elaboración propia a partir de datos de Encuesta CASEN.

(*): Ver códigos de grupos ocupacionales en anexos.
En el año 2006, la distribución ocupacional de las mujeres se caracterizaba por una fuerte concentración en dos grupos ocupacionales: “Trabajadores de los servicios y comercio” y “Trabajadores no calificados” que en conjunto representaban más del 50% de las ocupadas. Esta situación tendió a agudizarse entre 2000 y 2006 pues ambos grupos aumentan su participación en el período.
Por otra parte, se redujo la participación de la mujer en ocupaciones como “Miembros del poder ejecutivo” y “Profesionales, científicos”. Sin embargo, es importante notar que en estas ocupaciones, las mujeres aún tienen una representación mayor que la de los hombres. 
Durante el período también se redujo la participación de las mujeres que se desempeñan como “Empleados de oficina”, mientras que las “Técnicos y profesionales” aumentan en 1,4 puntos porcentuales.
Una mirada más fina se obtiene al analizar las ocupaciones con un mayor grado de desagregación. El cuadro siguiente muestra las cinco ocupaciones más frecuentes entre las mujeres para los años 2000 y 2006.

Cuadro 1
Principales ocupaciones de mujeres
2000 y 2006
2000
	
	Ocupación Clasificación CIUO
	Frecuencia
	Acumulada

	1
	Personal doméstico
	17.03
	17.03

	2
	Vendedores y demostradores de tiendas
	14.83
	31.86

	3
	Secretarios
	9.56
	41.43

	4
	Mozos de labranza y peones agropecuario
	5.90
	47.32

	5
	Niñeras y celadoras infantiles
	4.54
	51.86

	
	
	
	


	2006
	
	
	

	1
	Personal doméstico
	13.1    
	13.1    

	2
	Vendedores y demostradores de tiendas y almacenes
	9.8    
	23.0    

	3
	Secretarios
	6.0    
	29.0    

	4
	Limpiadores de oficinas, hoteles y otros 
	4.0    
	33.0    

	5
	Mozos de labranza y peones agropecuarios
	4.0    
	37.0    


Fuente: elaboración propia a partir de datos de Encuesta CASEN.

En el año 2000, más del 50% de las ocupadas se concentraba en 5 ocupaciones. Al año 2006 se verifica una significativa desconcentración pues el porcentaje acumulado en las cinco ocupaciones más importantes baja a 37%, mientras que el número de oficios en que se ubica el 50% de las ocupadas se eleva a 10. Sin embargo, es notorio que las mujeres trabajan principalmente en ocupaciones que requieren bajo nivel de calificación y que en muchas ocasiones son extensiones de las labores que las mujeres realizan en el hogar como el cuidado de los niños, la limpieza y el trabajo como personal doméstico.
Esta concentración de las mujeres en ocupaciones de baja calificación,  con bajos niveles de remuneraciones y, en muchos casos, con altos niveles de precarización  se identifica como una evidencia de segregación ocupacional que perjudica a las mujeres.
Los hombres, por su parte muestran una mayor dispersión en su distribución ocupacional. Las cinco ocupaciones más frecuentes representaban menos del 30% de los ocupados en 2000. En el año 2006 el porcentaje era inferior a 22%. Por lo tanto, la desconcentración ocupacional ha favorecido tanto a hombres como a mujeres.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      
2.2 Indicadores de segregación

Una forma de analizar la situación de segregación en el mercado laboral de manera más sintética es a través de los índices de segregación. En la literatura existe una amplia gama de indicadores de segregación
, cada uno de estos indicadores tiene ventajas y limitaciones las que deben ser evaluadas en función de los objetivos y la disponibilidad de información. La metodología más común para medir la segregación es el índice de disimilaridad propuesto por Duncan y Duncan en 1955. El índice de disimilaridad de Duncan (IDD) por sexo indica la proporción de hombres (mujeres) que deberían cambiar de ocupación para mantener una proporción de hombres y mujeres en la ocupación igual a la que se registra a nivel del total de ocupados. El índice de Duncan varía desde un valor mínimo de 0 (cero), cuando no existe segregación y la proporción de mujeres es igual en todas las ocupaciones, hasta un valor máximo de 100 cuando existen sólo ocupaciones que son 100% masculinas o 100% femeninas. Implícitamente, la metodología asume que la situación de plena integración se presenta cuando el índice toma el valor cero y por lo tanto la proporción de mujeres en cada una de las ocupaciones es igual a proporción de mujeres en el total de ocupados.

El índice de Duncan puede verse modificado por 2 tipos de cambios. En primer lugar, si se altera la proporción de mujeres en una determinada ocupación, el valor del índice cambiará. Por ejemplo, si aumenta la proporción de mujeres en una ocupación donde las mujeres están subrepresentadas, el índice experimenta una disminución.  Otra fuente de variación del índice de Duncan se presenta cuando se modifica la estructura ocupacional a nivel global sin que cambien las proporciones de hombres y mujeres en cada ocupación. Por ejemplo, si aumenta la proporción de empleos en una ocupación donde las mujeres están subrepresentadas se producirá un aumento del índice. 

Una limitación de esta metodología es que el IDD es extremadamente sensible a la cantidad de ocupaciones utilizadas en su cálculo lo que muchas veces limita las posibilidades de comparación internacional. Otra limitación del índice es que pondera igualmente todos los oficios sin diferenciar entre aquellos que representan sólo una pequeña proporción del empleo y otros que concentran una gran cantidad de ocupados.
Un estudio a nivel latinoamericano muestra a Chile en un nivel relativamente alto de segregación en ese contexto y con una alta estabilidad del indicador entre 1970 y 1990. En el cuadro siguiente se presenta la evolución del IDD para el período 2000-2006. El cálculo realizado a 1 dígito de la Clasificación Internacional CIUO 88 arroja un valor de 0,34, valor que se mantiene prácticamente constante en el período. Arteaga y Dresdner (1999) calculan el IDD a partir de una desagregación ocupacional de 2 dígitos utilizando información de la Encuesta CASEN 1994, estiman un valor de 0,55.  En el informe del Banco Mundial se calcula un valor que va de 0,35 a 0,56 a partir de 1 o 3 dígitos, respectivamente. La comparación internacional muestra que Chile se ubica en un nivel equivalente al que tenían países como Bélgica, Dinamarca y España en la mitad de los años noventa pero inferior al que se registraba en Brasil a fines de esa década (Oliveira). 
Complementariamente, se calculó el Indice de Hutchens
 que arroja resultados similares en cuanto a la persistencia del indicador. 
Cuadro 2
Indices de segregación (1 dígito)

2000, 2003 y 2006
	Indice
	
	1 dígito

	
	
	2000
	2003
	2006

	Duncan
	
	0.34
	0.35
	0.34

	Hutchens
	
	0.09
	0.09
	0.09


Fuente: elaboración propia a partir de datos de Encuesta CASEN.
Como se ha dicho, el Indice Duncan de Disimilaridad es altamente sensible al número de ocupaciones con que es calculado. En el cuadro siguiente se presenta el cálculo del índice para la desagregación de los oficios desagregados a 4 dígitos, lo que eleva el número de ocupaciones a 390. En este caso, ambos índices muestran una leve tendencia decreciente. Este comportamiento es consistente con la desconcentración observada en las principales ocupaciones femeninas. La reducción más significativa de la segregación se registra entre 2000 y 2003 en los 2 índices calculados.
Cuadro 3
Indices de segregación (4 dígitos)

2000, 2003 y 2006

	Indice
	 
	4 dígitos

	
	
	2000
	2003
	2006

	Duncan
	
	0.67
	0.59
	0.58

	Hutchens
	 
	0.43
	0.33
	0.32


Fuente: elaboración propia a partir de datos de Encuesta CASEN.
Con el propósito de comprobar si existen grupos que presenten un grado mayor de segregación se calcularon índices considerando tramo de edad, escolaridad, quintil de ingreso y región 
.
En primer lugar, se destaca que la segregación afecta más a las mujeres  con menores niveles de escolaridad, en todas las mediciones realizadas. Para los ocupados con más de 12 años de escolaridad, en cambio, el nivel de segregación es significativamente inferior que el resto de los ocupados. Lo anterior implica que la escolaridad permite a las mujeres acceder a un mayor número de ocupaciones puesto que ese segmento la condición de género se hace menos relevante para desempeñar una determinada ocupación.
El IDD muestra una tendencia creciente con la edad de las personas. Este comportamiento se observa en los tres años del estudio pero fue particularmente fuerte en el año 2000 cuando el IDD se movió en un rango de 0,70 a 0,90 entre los más jóvenes y los más viejos.

La disminución de los índices de segregación observada entre 2000 y 2003 fue relativamente pareja en todos los tramos de edad con excepción del grupo de mayor edad. No hay, por lo tanto, evidencia clara de que la segregación se reduzca como consecuencia de un cambio generacional donde las mujeres jóvenes vayan accediendo a ocupaciones que antes estaban limitadas sólo a los hombres.
Asimismo, se observa que  la segregación tiende a ser mayor en los quintiles de menores ingresos. Excepto por el comportamiento irregular observado en 2000, el IDD desciende aceleradamente desde el quintil más pobre al más rico. El índice Hutchens muestra además que el nivel de segregación es levemente superior a la segregación promedio de la población.
3. Discriminación salarial entre hombres y mujeres

3.1 Metodología

La metodología más directa utilizada para estimar brechas salariales consiste en estimar una ecuación de salarios donde las variables explicativas corresponden a características individuales relacionadas con el capital humano como la experiencia y la escolaridad. Adicionalmente, se incorporan variables de control que pueden afectar el nivel de salario de un trabajador como su ubicación geográfica, la rama de actividad y el tamaño de la empresa. Una de estas variables, es una dummy para identificar sexo. Cuando el coeficiente estimado para esta variable es significativo se estaría en presencia de discriminación dado que a igualdad de condiciones de características de capital y controlando por variables relevantes, hombres y mujeres percibirían salarios significativamente diferentes. A esta metodología, corrigiendo por sesgo de selección corresponde el modelo Heckman que se aplicará en el presente estudio.

3.2 Datos

La investigación se realizó utilizando datos de la Encuesta CASEN de los años 2000, 2003 y 2006. Esta encuesta es realizada por MIDEPLAN y tiene por objetivo realizar un diagnóstico de la situación socioeconómica de los hogares del país incluyendo un módulo de empleo orientado a caracterizar la situación de empleo de los individuos, considerando situación ocupacional, rama de actividad, grupo y categoría ocupacional así como ingresos laborales.
3.3 Estimación y resultados
[image: image3.wmf]
Modelo Heckman

A partir de un modelo básico que incluye como variables explicativas la escolaridad, la experiencia potencial, la experiencia potencial al cuadrado y una variable dummy para zona geográfica, se estimaron cuatro especificaciones alternativas. Se corrigió por sesgo de selección utilizando el método de 2 etapas propuesto por Heckman. En anexos se presentan las definiciones de las variables utilizadas tanto para la ecuación de salarios como la de participación. El universo analizado corresponde al total de ocupados al momento de la encuesta.
Previamente a la estimación de la ecuación de salarios se estimó un modelo probit donde la variable dependiente corresponde a una variable dicotómica que toma el valor 1 para  los individuos que registran un salario observado y 0 para el resto. Las variables explicativas utilizadas fueron escolaridad, edad, jefatura de hogar, estado civil, total de personas y número de personas en el hogar e ingresos no laborales, además se incorporaron variables geográficas por zona y región. 

Los coeficientes presentan los signos esperados y mayoría de ellos son significativos al 1%. Los factores que aumentan la probabilidad de participar en el mercado del trabajo son la escolaridad, la edad, ser jefe de hogar y el número de personas en el hogar. Sin embargo, el coeficiente de la edad al cuadrado es negativo lo que significa que llegado a un cierto nivel de edad la probabilidad de participar en el mercado laboral comienza a decrecer. 
Los variables que presentan coeficientes negativos y que, en consecuencia reducen la probabilidad de participar son la presencia de menores en el hogar, tener estado civil casado o conviviente y el ingreso no laboral. Además, tienen una menor probabilidad de participación quienes residen en zonas rurales y en cualquier región diferente a la XI y la Metropolitana. Estos efectos se mantienen en todos los años, excepto en el año 2000 cuando la residencia en zonas urbanas reduce la probabilidad de participar.

A partir de la estimación del modelo probit se calculó la inversa de la razón de Mills para introducirla en la ecuación de salarios como variable explicativa con el propósito de obtener estimadores consistentes corregidos por sesgo de selección.
La variable explicativa de la ecuación de salarios corresponde al logaritmo del salario por hora. Para las variables explicatorias se especificaron tres modelos a partir de un modelo básico que considera las variables escolaridad, experiencia potencial, experiencia potencial al cuadrado más una dummy por zona de residencia y una dummy por sexo que se utiliza para probar la hipótesis de discriminación en el mercado laboral. Las definiciones de las variables se presentan en anexos.
Los modelos alternativos se especificaron introduciendo variables de control adicionales de la siguiente manera: 1) región, jornada completa y categoría ocupacional; 2) región, jornada completa y rama de actividad; 3) región, jornada completa, categoría ocupacional y rama de actividad.

La mayor parte de los coeficientes presentan los signos esperados, la única excepción corresponde a la experiencia potencial al cuadrado que presenta signo positivo pero bajo nivel de significancia.  El coeficiente de los años de escolaridad que puede ser interpretado con el retorno promedio de un año adicional de educación varía entre 0,108 y 0,132 dependiendo de la especificación y el año.
La experiencia potencial tiene signo positivo y es significativa como determinante del salario en todas las especificaciones estimadas, lo que está de acuerdo con la teoría del capital humano. Sin embargo, la experiencia potencial entrega valores levemente positivos lo que contradice la teoría del ciclo vital de los ingresos. 
El coeficiente de la variable dummy asociada a las zonas urbanas  tiene signo positivo, lo que indica que las zonas urbanas perciben salarios  mayores que las  zonas rurales. La variable dummy de jornada completa tiene un coeficiente con signo negativo. Lo anterior significa que los trabajadores de jornada completa, por su parte, reciben un salario por hora inferior al que ganan quienes trabajan en jornada parcial .
El coeficiente de la dummy sexo es positivo y significativo en todas las especificaciones y en todos los años. Los valores obtenidos varían entre 0,124 y 0,197. Estos resultados validan la hipótesis de discriminación salarial por género en contra de la mujer en el mercado laboral chileno, esto es, diferencias salariales no explicadas por diferencias de productividad.
Los coeficientes de la inversa de Mills son significativos, corroborando la hipótesis de sesgo de selección.

El cuadro 4 presenta un resumen de los resultados obtenidos. De acuerdo a estos resultados, en el año 2006, la variable sexo estaría explicando entre un 14,2% y un 19,6% de los salarios por hora dependiendo de la especificación utilizada. Estos valores son significativos al 1%. El resultado puede ser interpretado como evidencia de discriminación en el mercado laboral que perjudica a las mujeres en los porcentajes señalados.

Las cuatro especificaciones muestran una gran estabilidad de los resultados obtenidos para el período analizado. La especificación que incluye la mayor cantidad de variables de control indica que el factor discriminatorio se ha mantenido prácticamente constante entre 2000 y 2006. 
Cuadro 4
Coeficiente estimado de la variable sexo
según modelo y año
	Básico
	Coef.
	Robust Std. Err.
	 

	2000
	0.177   
	0.01   
	*

	2003
	0.180   
	0.01   
	*

	2006
	0.176   
	0.01   
	*

	Básico + RG+J+C
	 
	 
	 

	2000
	0.150   
	0.01   
	*

	2003
	0.147   
	0.01   
	*

	2006
	0.162   
	0.01   
	*

	Básico + RG+J+R
	 
	 
	 

	2000
	0.197   
	0.01   
	*

	2003
	0.167   
	0.01   
	*

	2006
	0.196   
	0.01   
	*

	Básico+RG+J+C+R
	 
	 
	 

	2000
	0.142   
	0.01   
	*

	2003
	0.124   
	0.01   
	*

	2006
	0.142   
	0.01   
	*

	Básico: esc, exp, exp2, z
	
	

	RG: Dummy por región
	
	

	J: Dummy por jornada completa
	

	R: Dummy por rama de actividad
	

	C: Dummy por categoría ocupacional
	

	*: Significativo al 1%
	
	


Modelo Oaxaca Blinder

Con el fin de descomponer la brecha salarial en un componente explicado por diferencias de capital humano y otra parte no explicada, se aplicó el método de Oaxaca y Blinder para los tres años analizados Se utilizó la cuarta especificación probada en el modelo Heckman, aplicando la misma corrección por selección .
	Cuadro 5
Descomposición Oaxaca Blinder
	

	 Componente
	2000
	2003
	2006

	Remuneración
	28.9      
	27.4      
	29.9      

	Dotación
	-5.1      
	-3.0      
	-2.5      

	Selección
	-10.4      
	-12.7      
	-14.8      

	Brecha
	13.4      
	11.8      
	12.7      


El cuadro 5 resume los resultados obtenidos. En primer lugar, se destaca que el componente no explicado de brecha correspondiente a las diferencias en el pago por el capital humano se ubica cerca del 30%. Este valor presenta pocas variaciones durante el período analizado. 
El componente dotación presenta signo negativo, lo que significa que favorece a las mujeres pues debido a su mejor de dotación de capital humano las mujeres logran compensar el componente remuneración y reducir la brecha observada. Sin embargo, este componente, muestra una tendencia decreciente en el período, reduciéndose de 5,1% en 2000 a 2,5% en 2006.
Por último el componente selección representa una parte importante y creciente de la brecha salarial llegando al 14,8% en 2006. Este valor debe ser interpretado como el monto en que se incrementaría la brecha salarial observada en ausencia de sesgo de selección, esto es si las personas que participan en el mercado laboral no fuesen diferentes en las variables relevantes de las que participan.
Modelo Oaxaca Ransom
Determinada una brecha cercana al 30%, resulta interesante conocer qué proporción de esta diferencia corresponde a un sobrepago que favorece a los hombres o a un subpago o discriminación pura que perjudica a las mujeres. Para ello se aplicó el modelo Oaxaca Ransom sobre la misma especificación utilizada en el modelo Oaxaca Blinder. Los resultados se presentan en el cuadro 6.
	Cuadro 6
Descomposición Oaxaca Ransom
	

	Componente 
	2000
	2003
	2006

	Sobrepago
	3.2      
	3.5      
	5.9      

	Subyago
	21.2      
	20.3      
	21.7      

	Dotación
	-0.7      
	0.7      
	-0.1      

	Selección
	-10.4      
	-12.7      
	-14.8      

	Brecha
	13.4      
	11.8      
	12.7      


La mayor parte de la discriminación registrada corresponde a un subpago por discriminación hacia las mujeres, también conocido como discriminación positiva. Este componente varía entre 20,3% y 21,7% durante el período. Adicionalmente, el sobrepago por favoritismo se ha venido incrementando sostenidamente pasando de 3,2% a 5,9% entre 2000 y 2006.

Los resultados de este modelo indican que las diferencias en dotación son mínimas e incluso favorecen a los hombres en el año 2003. Se debe considerar que aunque teóricamente este componente captura las diferencias de dotación en capital humano de  hombres y mujeres, en la práctica también incluye las diferencias de las variables de control.
4. Conclusiones
Entre el año 2000 y 2006 más de 500 mil mujeres se incorporaron a la fuerza de trabajo, esto equivale a un crecimiento cercano al 25%. A pesar de lo anterior, la tasa de participación femenina sigue siendo muy baja en el contexto internacional. El proceso de integración de las mujeres al mercado laboral deberá mantenerse en el mediano plazo para avanzar en los objetivos de equidad y desarrollo que el país se ha propuesto.

La inserción laboral de las mujeres se caracteriza por concentrarse en las ramas de servicios y comercio, en pequeñas empresas y en trabajos no calificados. Sin embargo, las mujeres también tienen una participación importante en ocupaciones como profesionales y técnicos debido a que en promedio una mayor escolaridad que los hombres.
La distribución de las mujeres es altamente concentrada en sólo unas pocas ocupaciones. En el año 2006 el 50% de las mujeres se concentraba en sólo 10 ocupaciones. Sin embargo, esta situación ha mejorado en los últimos años: en el 2000, más del 50% de las ocupadas trabajaba en sólo 5 ocupaciones. 

Las ocupaciones más frecuentes de las mujeres presentan un fuerte sesgo de género pues constituyen extensiones de las tareas que históricamente se le ha asignado a las mujeres a nivel doméstico, esto es, aseo, cuidado de niños, preparación de alimentos, etc.

La segregación en el mercado laboral chileno ha experimentado una leve disminución, particularmente durante el período 2000-2003. Esta segregación afecta con mayor intensidad a grupos específicos de la población como las personas de menor escolaridad, los de menores ingresos y de mayor edad.
En el año 2006, los hombres asalariados ganaban en promedio un 10% más que las mujeres, la diferencia se eleva a 12,5% cuando se considera el total de ocupados. Los resultados de los distintos modelos analizados muestran que se confirma la hipótesis de existencia de discriminación salarial por género en el mercado laboral chileno. La discriminación salarial por sexo es un fenómeno persistente en el período 2000-2006 y se ubica entre 12% y 20% a favor de los hombres.
La brecha se incrementa cuando se consideran las diferencias de dotación de capital humano. Al descomponer la brecha, se observa que el pago por el stock de capital humano es de alrededor de un 30% superior para los hombres. Lo anterior se compensa, en parte, con una mayor dotación de capital humano por parte de las mujeres.
La mayor parte de la discriminación salarial, corresponde a discriminación pura, es decir, está constituida principalmente por un subpago que castiga a las mujeres más que un sobrepago a los hombres. Este último componente, sin embargo ha ido adquiriendo mayor importancia durante el período analizado.

El análisis realizado se concentra en promedios de la población pero existe evidencia de que la discriminación no se distribuye homogéneamente en todos los grupos de  mujeres. Se requiere profundizar el análisis para identificar los instrumentos más adecuados para avanzar en la reducción de la desigualdad.
La segregación laboral también contribuye a incrementar la brecha salarial en la medida en que las mujeres quedan confinadas a ocupaciones de menores ingresos mientras que, a pesar de tener las competencias  suficientes, tienen un acceso limitado a otras ocupaciones donde podrían obtener mejores salarios. La aplicación de técnicas de microsimulación constituye un instrumento útil para medir el posible impacto en la brecha salarial de políticas orientadas a disminuir la segregación.
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Anexos
Anexo 1.
Grupos principales de ocupación clasificación CIUO
1. Miembros del Poder Ejecutivo, legislativo y personal directivo de la administración pública y empresas

2. Profesionales científicos e intelectuales

3. Técnicos y profesionales de nivel medio

4. Empleado/a de oficina

5. Trabajadores/as de servicios y vendedores de comercio y mercado

6. Agricultores y trabajadores/as calificados agropecuarios y pesqueros

7. Oficiales, operarios y artesanos de artes mecánicas y de otros oficios

8. Operadores de instalaciones y máquinas y montadores

9. Trabajadores/as no calificados







� Ver “Encuesta de Caracterización Socioeconómica Nacional 2006. Trabajo e ingresos”, Mideplan , 2007.


� Ver: Frankel y Volij (2007)


� El índice de Hutchens presenta la ventaja sobre el IDD de aceptar descomposiciones por subgrupos y de medir la contribución que hace cada subgrupo a la segregación total.


� Ver cuadros detallados en Anexo.
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