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ABSTRACT

Esta tesis pretende evaluar empiricamente si existe evidencia de discriminacién
de género en el mercado de trabajo en Argentina, a través de la estimacién de los
diferenciales salariales entre los varones y las mujeres que poseen un trabajo remune-
rado. Se utilizan los microdatos de la Encuesta Permanente de Hogares (EPH), que
realiza el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INDEC), correspondientes al
ano 2022. Se utiliza el método de descomposicién de Oaxaca-Blinder corregido por
sesgo de seleccion para ambos grupos. El hallazgo principal es que la media del loga-
ritmo de los ingresos netos por hora es de 6.493 para los varones y de 6.262 para las
mujeres. Esto significa que los varones en promedio ganan aproximadamente 23,1 %
mads que las mujeres; donde el 21,8 % de la brecha salarial se asocia a discriminacion
en el mercado de trabajo y el 1,3% se explica por diferencias en la acumulacion de

capital humano de los individuos.

Palabras clave: Método de Oaxaca-Blinder, discriminacion, diferencial salarial,

mercado de trabajo.
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Capitulo 1

Introduccion

La igualdad es un derecho humano fundamental reconocido en todas las re-
giones del mundo a través de la Declaraciéon Universal de Derechos Humanos®.
En este documento, la igualdad de género se incorporé al derecho internacional
de los derechos humanos a través del reconocimiento de que “todos los seres hu-
manos nacen libres e iguales en dignidad y derechos” y que “toda persona tie-
ne todos los derechos y libertades proclamados en esta Declaraciéon, sin distincion
alguna de raza, color, sexo, idioma, religién, nacimiento o cualquier otra condi-

cién” [Organizacién de las Naciones Unidas, 1948]. Argentina reconoce el principio

de igualdad de género como un derecho humano fundamental a través de normas

1Se puede acceder al documento completo a través del siguiente enlace: https://www.ohchr.
org/sites/default/files/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf


https://www.ohchr.org/sites/default/files/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf
https://www.ohchr.org/sites/default/files/UDHR/Documents/UDHR_Translations/spn.pdf

Introduccion

internacionales® y de su legislacién nacional®. Sin embargo, en todas las regiones
existen diferencias entre las personas o entre grupos de personas: la desigualdad es
una caracteristica de la forma de organizaciéon de la sociedad, y por ello, es un campo
de investigacion relevante en las ciencias sociales. La desigualdad de género es una
manifestacion de las desigualdades que enfrenta la sociedad. En particular, el merca-
do laboral muestra notorias disparidades entre varones y mujeres, ya sea en términos

de acceso al empleo, a puestos de liderazgo y toma de decisiones o de salarios*.

Este trabajo intenta estudiar la desigualdad salarial en términos de género® y

de nacionalidad®, entendida como la diferencia de ingresos laborales de dos grupos
de personas (mujeres—varones) con las mismas caracteristicas, controlando por pais

de nacimiento. En este sentido, el concepto de desigualdad estéd estrechamente re-

2Convencién sobre eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer (CEDAW,
por sus siglas en inglés), aprobada por resolucién 34/80 de la Asamblea General de las Naciones
Unidas el 18 de diciembre de 1979; Agenda 2030 incorpora el Objetivo de Desarrollo Sostenible
(ODS) 8 sobre crecimiento inclusivo y empleo en la meta 8.5 “Para 2030, lograr el empleo pleno y
productivo y garantizar un trabajo decente para todos los hombres y mujeres, incluidos los jévenes
y las personas con discapacidad, y la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor” y el
ODS 5 que busca lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y ninas.

3Ley N© 23.179/1985 de aprobacién de la Convencién; Ley N© 23.451/1986 de aprobacién al
Convenio sobre igualdad de oportunidades y de trato entre trabajadores y trabajadoras, producto
de la 67° reuni6én de la Congerencia General de la OIT; Ley N© 23.592/1988 de penalizacién de
actos discriminatorios, que entre otros actos senala la discriminacién ”por motivos de sexo”; Ley
N© 25.674/2002 de Asociaciones Sindicales donde se establece que la participacién femenina en las
unidades de negociaciéon colectiva de las condiciones laborales tiene que ser representativa de la
cantidad de trabajadoras en la rama de actividad o actividad, integrar mujeres en cargos electivos
y representativos de las asociaciones sindicales y los porcentajes de dicha representacién; Ley N©
27.412/2017 de Paridad de género en dmbitos de representacién politica.

4En este trabajo se habla de salarios, remuneracién o ingresos laborales como sinénimos; ha-
ciendo referencia a la contraprestacion econémica que una persona recibe a cambio de su trabajo.

5El términos género tiene un alcance muy limitado: se considera el género asumiendo que todas
las personas son cisgénero, es decir, que se autoperciben con el género asignado al nacer. Es decir,
tiene una interpretacién binaria (mujer—varén). Esto se debe a que la tnica informacién que existe
en fuente de informacion de este trabajo es el sexo.

6Esta variable refiere al pafs de nacimiento, entendida en términos binarios como
argentina—otros paises debido a que es el dato que se puede obtener a partir de la fuente de
informacion de este trabajo.
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lacionado con la inequidad y la discriminacion —concepto en el que se profundiza
mas adelante—. Es decir, en este caso, la desigualdad de salarios esta asociada a la
discriminacién ya que es consecuencia o reflejo de una situacién injusta o éticamente

cuestionable.

La discriminaciéon en el mercado de trabajo se produce cuando factores como la
raza o el género se tienen en cuenta a la hora de realizar intercambios econémicos. Es
decir, cuando dos personas o grupos de personas, igualmente productivas, acceden a
niveles salariales o posiciones laborales diferentes debido a sus caracteristicas obser-
vables. “La cultura, la tradicién y la discriminacién manifiesta (overt discrimination,
segtin palabras del autor) tienden a hacer restrictivas las condiciones en que las mu-
jeres pueden participar en la fuerza de trabajo. Estas influencias se combinan para
generar una distribucién ocupacional desfavorable de las trabajadoras con respecto
a los trabajadores y para crear diferencias salariales entre varones y mujeres dentro

de la misma ocupacién” [Oaxaca, 1973].

Empiricamente se ha comprobado que la desigualdad salarial de género juega
un rol importante en los incentivos a la participacion laboral, en el progreso socio-
econémico de las mujeres, asi como también en la distribucion del ingreso de los paises
[Blinder, 1971]. En las ultimas décadas, Argentina ha experimentado un proceso de
reduccion de la desigualdad de género salarial y un aumento de la tasa de insercion
laboral de las mujeres en el mercado de trabajo [CEPAL, 2014]. Espino et al. (2012)
hallaron que, a partir de la eliminacion de la Ley de Convertibilidad, el incremento

7

de la tasa de feminizacion’ aumentd la tasa del crecimiento del PBI. Este aumento

ocurrié tanto por el crecimiento de los sectores donde habia mayoria de mano de

"Entendida como el incremento de la relacién de participacién laboral y las horas ofertadas de
las mujeres en el mercado de trabajo.
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obra de mujeres, asi como también por la feminizacién de algunos sectores donde la
participacién de mujeres era menor. Aunque la participacién de las mujeres afecta po-
sitivamente el crecimiento econémico, no siempre es beneficiosa para ellas, dado que
la recuperacion econémica puede no responder a esta concurrencia. Esto puede tener
consecuencias en una reduccion del salario ofertado, que también es una tendencia

en los sectores que experimentan mayor feminizacion [Vasconez Rodriguez, 2017].

Este escenario da cuenta que existe una brecha salarial entre varones y mujeres
asi como también barreras de acceso a puestos gerenciales o de liderazgo (segre-
gacion vertical) y diferencias en las posibilidades de insercién laboral en ramas de
actividad o sectores econémicos (segregacién horizontal). Como la desigualdad de
género sigue siendo un problema relevante que debe abordarse en nuestra sociedad,
este estudio buscard abordarlo y entender sus causas con el fin de que sea un aporte
a la resolucion de la problematica. Desde una perspectiva econdémica, este trabajo
estudia la discriminacion de género en funcién de las caracteristicas, aparentemente
irrelevantes, de las personas que poseen un trabajado asalariado en Argentina. La
unidad de andlisis son los grupos de personas (varones y mujeres), no las personas
en si mismas. El estudio de la desigualdad entre grupos es ttil como forma de enten-
der la desigualdad agregada y como instrumento para focalizar la politica econémica

[Gasparini et al., 2014].

En concreto, se intenta responder la siguiente pregunta de investigacién: ;existen
diferencias en los salarios de los trabajadores de acuerdo con su género en el mercado
de trabajo argentino en 20227 ;qué parte de ese diferencial se explica por las dife-
rencias en la acumulacién de capital humano de los individuos y qué parte se puede
interpretar como discriminacién? Para cuantificar este diferencial salarial se aplica el

método de descomposicién Oaxaca-Blinder, corregido por sesgo de seleccion, utilizan-

4
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do como fuente de informacién los microdatos de la Encuesta Permanente de Hogares
(EPH). Resulta relevante responder a este interrogante ya que, en comparacién con
otros paises de la regién, Argentina tiene una larga trayectoria en la defensa de los
derechos humanos y cuenta con una normativa de género considerada de avanzada
pero contradictoriamente atin los datos muestran la existencia de una brecha salarial

por género.

El objetivo es poder entender si existe una contradiccién entre lo que propone
el marco legal y lo que muestra el trabajo empirico a partir de los datos recolec-
tados por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INDEC) en el ano 2022.
Se estudia este ano ya que se considera que es el momento donde el mercado labo-
ral volvié a funcionar bajo las dinamicas preexistentes a la crisis desatada por la
pandemia de la COVID-19, cuando finalizan las restricciones dictaminadas por el
Aislamiento Social Preventivo y Obligatorio que afectaron directa e indirectamente
la dinamica de trabajo. La hipotesis es que ante las mismas caracteristicas de los asa-
lariados, los varones perciben un salario por hora mayor que las mujeres controlando
por nacionalidad, sector (publico y privado) y tipo de contratacién laboral (formal
o informal). Es decir, las diferencias salariales en el mercado laboral argentino no
responden a diferencias en la acumulacién de capital humano ni experiencia laboral;

por el contrario, existe discriminacion de género.

El presente trabajo se estructura de la siguiente manera: en primer lugar, se
presenta el marco tedrico-conceptual en el que se basa el andlisis a partir de una
revision de la literatura tedrica y empirica, explorando investigaciones para el caso
argentino. A continuacién, se desarrolla el método de descomposicién de Oaxaca-
Blinder utilizado para determinar si existe o no una brecha salarial entre varones y

mujeres en Argentina en el 2022, se presenta el disenio empirico a partir de los datos
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disponibles en la fuente utilizada y se explica la correccién por sesgo de seleccion
muestral a través del método de Heckman [Heckman, 1979]. En la misma seccién
también se describen y presentan las estadisticas de las variables creadas con los
datos de la EPH; y luego, se presentan los puntos fuertes y débiles del analisis. Por

ultimo, se exponen los hallazgos y resultados, y la conclusién de la tesis.



Capitulo 2

Revision de literatura

2.1. Marco teorico

La literatura en economia laboral empirica se ha dedicado a analizar los deter-
minantes de los salarios y las desigualdades salariales. La teoria de capital humano
[Mincer, 1958; G. S. Becker, 1962; G. Becker, 1964; Schultz, 1971; Mincer, 1974;
Perrotta, 2018] asume a la educacién como una inversién que produce ganancias
en el futuro. En otros términos, asume que la educacion favorece la acumulacion
de competencias y aumenta los salarios. Segin esta teoria el salario que recibe un
trabajador estd determinado por su dotacién de caracteristicas productivas (anos de
escolaridad, experiencia laboral, capacitacion, entre otras); y por ello la existencia de
diferencias salariales entre trabajadores es consecuencia de un proceso heterogéneo
de inversion en capital humano. Esta teoria plantea que los individuos invierten en si
mismos mediante la obtencion de capital humano, y esto eleva sus ingresos laborales

en el largo plazo debido a que incrementan su productividad.



2.1 Marco tedrico Revision de literatura

Mincer (1958) enuncia que hay una relacién creciente donde més educacién impli-
ca mas salarios, asumiendo que la determinacion de los salarios es sélo por el lado de
la oferta relativa. Luego, plantea que el capital humano tiene un retorno en ingresos
potenciales (E;) y que se acumula con los anos de educacién y la capacitacién en el
trabajo. La inversion en capacitacion la define como C; = k. E; ya que el costo es
tiempo dedicado a capacitacion y no genera ingresos [Mincer, 1974]. De esta forma,
define los ingresos laborales como: wy; = E; — Cy, por lo tanto: w, = E(1 — k). A
partir de esta forma simplificada Mincer (1974) desarrolla la regresién que indica que
los salarios dependen de la educacién (entendida como una variable continua medida
en anos) y la experiencia laboral (que se computa como los anos de edad, menos los

anos de educacién, menos 6) de una forma especifica tal que:

Inw(s,r) = agpss + Box + P (2.1)

donde s es el nivel de educacion, T' los anios en el mercado laboral, ps son los retornos
a la educacion y By > 0y 1 < 0 representan los retornos de la experiencia laboral

(z) y experiencia laboral al cuadrado (z*) [Mincer, 1974].

Posteriormente, Heckman, Lochner y Todd (2008) postulan el modelo de Min-
cer extendido buscando presentar estimaciones mas flexibles de estos retornos. En
particular, utilizan los perfiles por edad para analizar el valor actual neto generado
por alcanzar un nivel educativo mayor. De esta forma, enuncian que un individuo
buscaria maximizar su valor esperado de los ingresos presentes de la educacién bajo
ciertas condiciones como, por ejemplo, la posibilidad de tener acceso a financiamien-
to. Ergo, el método es mas adecuado si se quiere hacer un anélisis mas exhaustivo

del retorno de la educacion. De forma predeterminada, el modelo supone que los
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trabajadores estan siempre empleados. Los efectos del desempleo sobre los ingresos
deben incorporarse a los perfiles de ingresos a lo largo de la vida para tener en cuenta
los efectos de la educacion. Los investigadores concluyen que invertir en educacion

es invertir en diferencial salarial e invertir en empleabilidad.

Becker (1964) también entiende a la educacién como una inversiéon que produce
ganancias en el futuro. Estudié como la inversiéon en capital humano en Estados
Unidos reporté una tasa de rendimiento sustancial a través de mayores ingresos de
los individuos, que generé aumentos en la productividad. El autor comprende el
capital humano a partir de la distincién entre formacion general (conocimiento que
se adquiere a través de la educacién formal) y formacién especifica (es la formacién en
el puesto de trabajo, asociada a la experiencia laboral, especializacion que se aplica a
una ocupacién o rama de actividad determinada), argumentando que ambas generan
impacto positivo en los ingresos. Bajo esta literatura se podria entender la brecha
salarial de género por las diferencias en la acumulaciéon de capital humano entre los
dos grupos (varones y mujeres). Asi como también por factores no observados o no
medidos en las caracteristicas del trabajador o del puesto de trabajo. Cabe destacar
que las diferencias en la acumulacién de capital humano entre varones y mujeres se
pueden explicar por la autoseleccion laboral —esta idea se desarrolla mas adelante—
que, entre otras cosas, implica que la oferta laboral de las mujeres es menor a la de

los varones.

La literatura enuncia también que las diferencias salariales pueden ser producto
de discriminacién en el mercado laboral. Para Stiglitz (1973), la discriminacién sala-
rial existe cuando dos individuos con las mismas caracteristicas econémicas reciben
salarios diferentes y tales diferencias se encuentran sistematicamente correlacionadas

con ciertas caracteristicas no econémicas de los individuos en cuestién (género, raza,

9
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religién). Podrian existir dos tipos de discriminacién laboral: la discriminacién por
gusto o preferencia —taste discrimination— y la estadistica —statistical discrimina-

tion—.

El nacimiento del andlisis econémico de la discriminacion laboral ocurre en 1957
con la teoria de Becker, quien introduce el concepto de taste discrimination. Supone
que hay dos tipos de trabajadores en el mercado laboral: trabajadores blancos y tra-
bajadores negros. Ademas, supone que un empresario competitivo enfrenta precios
constantes para estos insumos: wy, se define como la tasa salarial para un trabaja-
dor blanco y wp como la tasa salarial para un trabajador negro. Si el empresario
tiene prejuicios contra las personas negras, la contratacién de trabajadores negros le
produce desutilidad. En otras palabras, aunque sélo cueste wg contratar a un traba-
jador negro, el empresario actuard como si costara wg(1+ d), donde d es un nimero

positivo y se denomina coeficiente de discriminacion.

Esta teoria plantea que si existe un individuo que tiene “gusto o preferencia por
la discriminacién” actiia como si estuviera dispuesto a pagar un costo més alto,
directamente o en forma de reduccién de ingresos, para que se lo asocie con un
grupo de personas en lugar de con otro grupo. Cuando se produce una situacién de
discriminacion real, debe, de hecho, pagar o perder ingresos por este privilegio. En la
practica, los prejuicios de los empleadores es uno de los motivos principales por el que
ocurre este tipo de discriminacion. Por lo tanto, un empresario puede percibir que el
coste de contratar a una mujer es mayor que el de contratar a un varén. Vale aclarar
que la teoria plantea que este tipo de discriminacién no necesariamente ocurre desde
la perspectiva del empleado, sino que existen tres casos de discriminacion por gusto:

por parte del empleador, del empleado o del cliente.

10



2.1 Marco tedrico Revision de literatura

La discriminacion estadistica —statistical discrimination, en palabras de los au-
tores — (Phelps, 1972; Arrow et al., 1972; Aigner y Cain, 1977) sucede al tratar a
un individuo en funcién de su pertenencia a un grupo y del conocimiento de la his-
toria de dicho grupo. Esto ocurre cuando el empleador o la empleadora, basandose
en estadisticas o creencias, estima que el rendimiento de la trabajadora mujer seria
inferior al del varén. En particular, Arrow (1972) enfatiz6 que la diferencia entre los
salarios de los trabajadores se debe a que el mercado asigna un valor a las carac-
teristicas personales y no sélo a las variables productivas, generando asi que grupos
de trabajadores con determinados atributos personales tengan un valor distinto. De
igual modo, Phelps (1972) argument6 que los empleadores enfrentan dificultades para
obtener informacién confiable sobre los niveles de productividad de los trabajadores
(necesaria para fijar los salarios). Sin embargo, conocer el grupo social al que pertene-
cen los trabajadores permite predecir su productividad, a pesar del ruido estadistico
y del impacto que creencias previas puedan tener respecto a esta informacién. Este
tipo de discriminacién puede ser aplicada a todo tipo de empleador o trabajador,
puesto que no esta basada en un gusto particular por determinado grupo sino en un

problema de informacién imperfecta [Phelps, 1972].

Por 1ultimo, otra de las teorias que indaga acerca de la desigualdad de género
y de los determinantes salariales estudia la division sexual del trabajo que tiene su
punto de partida en la existencia de roles y mandatos sociopoliticos especificos para
las mujeres y los varones. De aqui surgen los conceptos de segregacion ocupacional
vertical y segregacion horizontal. El primero hace referencia a las dificultades que
enfrentan las mujeres para poder desarrollarse profesionalmente y acceder a puestos
de altos mandos, de liderazgo, con mayor poder de decisién y, por ende, mejor re-

muneracién [Vaca-Trigo, 2019]. Estudios empiricos muestran que mientras que en las

11
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mujeres la segregacion vertical reduce el ingreso horario, en el grupo de los varones la
segregacion vertical no es significativa en la determinacion de los ingresos. Es decir,
la feminizacién de una jerarquia ocupacional penaliza a las mujeres que ostentan
la misma, no asi a los varones. La segregacion ocupacional horizontal se manifiesta
en la concentracién de mujeres en profesiones y oficios de menor cualificacién y, en
consecuencia, de menor remuneracién [Vaca-Trigo, 2019]. Se ha demostrado que la se-
gregacion horizontal presenta un efecto negativo en la determinacion de los ingresos.
Cuanto mayor es la participacién de las mujeres por sector ocupacional, menor es el
ingreso horario percibido tanto para varones como para mujeres, aunque el efecto es
més fuerte para éstas dltimas. De esta forma, Flores y Jasso (2004) argumentan que
la existencia de mujeres fuera del mercado laboral se explicaria por la presencia de
ciertas caracteristicas no observadas que presionan hacia arriba el salario de reserva,

incrementando la probabilidad de decidir no entrar en el mercado de trabajo.

2.2. Marco empirico

Por todo lo dicho anteriormente, resulta interesante preguntarse si dadas las mis-
mas caracteristicas de los trabajadores, existen diferencias en sus salarios, y en qué
medida la existencia de una brecha salarial por género puede explicarse por dis-
criminacion laboral. Diversos investigadores han elaborado trabajos empiricos con
el objetivo de medir diferenciales salariales entre grupos de trabajadores igualmen-
te cualificados y examinar sus causas, mediante distintas metodologias. Uno de los
primeros estudios fue realizado por Oaxaca (1973), quien estimé el grado de discri-
minacioén entre varones y mujeres considerando el grupo étnico al que pertenecian.

Aplicé una regresion sobre los salarios y una descomposicién de ingreso con datos

12
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de la Encuesta de Oportunidad Econémica para el ano 1967 en Estados Unidos. Su
hallazgo principal fue que habia 58,4 % de discriminacién entre varones y mujeres

blancos/as y 55,6 % entre varones y mujeres negros/as.

Por su parte, Blinder (1973) fue motivado en su trabajo por las diferencias exis-
tentes en la economia estadounidense entre los varones y las mujeres, entre las mu-
jeres blancas y las mujeres negras, y entre los varones blancos y negros. El autor
presenta estimaciones tanto en forma reducida como estructural para entender si las
diferencias pueden explicarse por factores como la educacién, la experiencia laboral
o las habilidades. Es decir, busca determinar en qué medida las diferencias se deben
a la discriminacién directa o a otros factores econdémicos y sociales. “En vista del
importante papel que desempena la desigualdad salarial en la desigualdad general
de ingresos, parece probable que las diferencias salariales entre blancas y negras con-
tribuyan en gran medida a la desigual distribuciéon de la renta en Estados Unidos”
[Blinder, 1973]. Su hallazgo principal es que el 70 % del diferencial general por raza y
el 100 % del diferencial general por sexo son atribuibles a la discriminacion de género
[Blinder, 1973]. Asimismo, el autor concluy6 que “los varones obtienen incrementos
salariales mucho mayores por acceder a niveles educativos superiores, y son mucho

menos sensibles a las condiciones del mercado laboral local” [Blinder, 1973].

Altonji y Blank (1999) con el fin de cuantificar brechas de salarios en Estados
Unidos en los anos 1979 y 1995 aplican la descomposicién de Oaxaca-Ransom y la
metodologia de Oaxaca-Blinder, a partir de la cual descomponen la diferencia sala-
rial entre grupos en dos componentes: el “explicado” y el “inexplicado” (p.14). El
primer componente es explicado por los atributos de los trabajadores y el otro no es
explicado por estos atributos, y generalmente es asociado a discriminacién laboral.

Los autores aplican el método para descomponer los cambios en los salarios por hora
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logaritmicos de las mujeres frente a los de los varones en Estados Unidos y descu-
brieron que la diferencia salarial bruta era del 28,6 % en 1995. Ademés, el factor que
explica la mayor parte de la diferencia (el 27,9 %) se atribuye a discriminacién laboral
[Altonji and Blank, 1999]. Afirman que en 1995 no habia muchas diferencias en las
caracteristicas de fondo entre varones y mujeres, y que éstas s6lo desempenaban un
pequeno papel en las diferencias del mercado laboral para las mujeres. Sin embargo,
constatan que “los rendimientos tanto de la educacién como de la experiencia son
ligeramente inferiores para las mujeres. Una gran parte del efecto del coeficiente para
las mujeres y las personas negras se debe a que poseen un intercepto mas bajo. Esto
se interpreta generalmente como limitaciones discriminatorias en el mercado laboral

para estos grupos” [Altonji and Blank, 1999].

En la literatura, muchos investigadores también se dedicaron a estudiar las bre-
chas salariales en términos de género, a nivel regional. Tenjo, Rivero y Bernat (2002)
analizaron la evolucién de las diferencias salariales por sexo en Argentina, Brasil,
Costa Rica, Colombia, Honduras y Uruguay. Para cada uno de estos paises, estima-
ron ecuaciones mincerianas para varones y mujeres ocupados y desocupados, con y
sin correccién por sesgo de seleccién, utilizando la metodologia de descomposicion
de los diferenciales salariales de Oaxaca. La variable dependiente fue definida por el
ingreso por hora. Los resultados que encontraron en la situacion de la mujer fueron
mixtos: por un lado, los diferenciales de salarios por hora disminuyé significativamen-
te; y, por otro lado, el acceso de la mujer al empleo también disminuy¢ relativamente

al masculino [Tenjo et al., 2002].

Los autores concluyen que las diferencias observadas en salarios por hora pare-
cen estar asociadas con patrones de remuneracion laboral al interior de sectores y

al interior de ocupaciones. Es decir, que habia un nivel significativo de segregacion
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horizontal por ramas de actividad econémica y ocupaciones [Tenjo et al., 2002]. El
analisis realizado de regresiéon de ingresos sugiere que los diferenciales en salarios
por hora disminuyen al aumentar el capital humano, indicando que aunque es po-
sible que todavia queden rezagos de discriminacion en contra de las mujeres, esta
discriminacién es estadistica (a la Phelps), mas que basada en prejuicios contra el
género femenino. “El tipo de discriminacion que persiste es el basado en los roles
tradicionales femeninos que todavia hacen de la mujer la mas responsable por la

administracién del hogar y el cuidado de los hijos” [Tenjo et al., 2002].

2.2.1. Estimaciones de brechas salariales en Argentina

Existen también estudios empiricos que analizan las brechas de género en el mer-
cado laboral argentino. Paz (1998) estim¢ la brecha de ingresos por género para Bue-
nos Aires y el Noroeste argentino en mayo de 1997 a partir de los datos provenientes
de la EPH. La poblacién estudiada comprendié a todos los individuos entre 15 y 64
anos. Los resultados obtenidos mostraron que las diferencias en la brecha entre ambas
regiones eran pequenas y probablemente no respondan a cuestiones econémicamente
relevantes. La porcion de la brecha que no fue explicada por las dotaciones de capital
humano y la posicién ocupacional no diferia entre los dos mercados laborales y se

sitia en 90 %, aproximadamente (Paz, 1998).

Di Paola y Berges (2000) calcularon la brecha salarial de género estimando fun-
ciones mincerianas de ingreso para ambos sexos y aplicaron la técnica de Blinder
y Oaxaca, corregida por sesgo de seleccién. La variable dependiente elegida fue el
logaritmo de las horas mensuales, que se calculé a partir de las horas semanales de-

claradas en la Encuesta Permanente de Hogares. Los resultados muestran que, sin
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corregir los resultados y si las mujeres cobraran lo mismo que los varones, la diferen-
cia total del logaritmo de los ingresos seria de 0,471. Al analizar la descomposicion
de la diferencia, el 28 % se explicaba por la asignacién de capital humano y el 72 %

por la estructura del mercado [Di Paola and Berges, 2000].

Mas recientemente, Esquivel (2007) a partir de los datos de la EPH encuentra que
entre 2003 y 2006 existe una brecha salarial de entre 11 % y 18 %, y que las mayores
diferencias ocurren en los puestos de trabajo no registrados (definidos como aquellos
sin descuento jubilatorio), mientras que en los puestos registrados decrece. Asimis-
mo, una de las conclusiones principales del estudio es que la insercién asalariada es
relativamente desventajosa para las mujeres: “no solo su salario horario observado
es menor en promedio que el de los varones, sino que, ajustando por caracteristicas
personales asociadas a la productividad —aquellas que, en teoria, son remuneradas
por los salarios— sus salarios horarios deberian ser mayores a los de los varones en los
dos periodos bajo andlisis” [Esquivel, 2007] (p.17). Esto puede ser interpretado como

discriminacién laboral.

Asimismo, Carranza y Alderete (2014) aplican el método de descomposicién de
Oaxaca-Blinder ajustado por sesgo de selecciéon muestral para estimar la brecha de
ingresos por género entre trabajadores asalariados y por cuenta propia en Argenitna.
Para el ano 2012, mostraron que la media del logaritmo de los ingresos netos por hora
era de 2.820 para las mujeres y de 2.849 para los varones, por lo tanto encuentran
una brecha en el logaritmo del ingreso horario de 0.029 favorable a los varones.
De esta forma, demostraron que las mujeres tinene una mayor dotaciéon de capital
humano, pero la retribucion que obtienen del mismo es menor que para los varones

[Carranza and Alderete, 2014].
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Cabezon y Trombetta (2021) también aplican la descomposicion de Oaxaca-
Blinder para todos los trabajos independientemente de su categoria ocupacional pero
para el periodo 2016-2019. En contraposicion a los hallazgos descriptos, encuentran
un efecto dotacion negativo, estadisticamente significativo y con un tamano de entre
16,6 % y 14,8 %. De esta forma, los autores afirman que las mujeres ocupadas tienen
caracteristicas que son mas valoradas en el mercado de trabajo que las de los va-
rones, lo que darfa lugar a un diferencial salarial a favor de las primeras cuando se
controla por educacion, edad, regién, calificacion y jerarquia del puesto, tamano del
establecimiento, antiguedad del puesto, intensidad horaria y nacionalidad. Otro de
los hallazgos de este andlisis es que la considerable diferencia de intensidad horaria
entre puestos femeninos y masculinos es un factor fundamental: la existencia de un
techo de cristal plausiblemente esté vinculada a una insercién femenina limitada en
el mercado de trabajo producto de la mayor dedicacion al trabajo dentro del ho-
gar, dado que tanto la carrera laboral ascendente como la capacitacién en el trabajo
(que permite la adquisicién de capital humano especifico) probablemente sean me-
nos accesibles para trabajadores a tiempo parcial, que son en su mayoria mujeres

[Cabezon and Trombetta, 2021].
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Capitulo 3

Analisis empirico

3.1. Metodologia

Se aplica el método de descomposicién desarrollado por Oaxaca (1973) y Blinder
(1973) para estimar la diferencia salarial entre varones y mujeres, controlando por
multiples variables observables, y para poder entender en qué medida la diferencia
observada no puede explicarse por las caracteristicas de los trabajadores. Esta parte
de la diferencia salarial que no se puede justificar con diferencias en la acumulacién de
capital humano es lo que aqui se asocia con discriminacién en el mercado de trabajo.
Se entiende entonces que existe discriminacion de género en la esfera laboral cuando
hay diferencia entre el promedio de ingresos laborales de los varones y las mujeres,
favorable a los varones y derivada exclusivamente del género del individuo. Esto

genera desigualdad econémica y supone un problema de acceso a bienes y servicios
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para las mujeres, grupo que recibe un nivel salarial mas bajo en el mercado!.

El método de Oaxaca-Blinder estima dos regresiones lineales iguales, una para
cada grupo de trabajadores estudiados (mujeres y varones), y luego descompone el di-
ferencial salarial en dos componentes para analizar qué parte puede explicarse por las
caracteristicas de los trabajadores que impactan en su productividad —comuinmente
utilizadas en la literatura para captar las dotaciones de capital humano— y qué par-
te del diferencial no puede explicarse por las diferencias en las dotaciones de capital
humano. De esta forma, este método separa el efecto de composicién (cantidades) y
el efecto retornos (precios) y asume que las diferencias de ingresos en media pueden
ocurrir debido a que las mujeres tienen menos educacién o porque a cada ano de

educacién se paga menos para las mujeres.

La funcién de determinacién de los salarios laborales de las mujeres y los varones,

respectivamente, pueden escribirse como:

hlez’:aM—'—xMiﬁM"}_eMi (31)

Inwy; = ay + zvify + ev; (3.2)

donde wyy; v wy; son los salarios, x,; v @y, son los vectores de observables para las
mujeres y los varones, determinantes de su productividad, 8y, y By son los vectores de
coeficientes a estimar, reflejan los retornos del mercado laboral a las caracteristicas de

los individuos. Estos coeficientes se interpretan como correlaciones, no como efectos

I'No escapa a mi conocimiento que esta definicién resulta insuficiente para dar cuenta de los
diversos mecanismos discriminatorios que suceden en la esfera laboral, como por ejemplo la imposi-
bilidad de las mujeres de acceder a puestos jerarquicos, sin embargo resulta complejo poder medir
estos fendmenos sociales y es por ello que me limito tnicamente a definir discriminacién laboral
como diferencia entre salarios a favor de los varones.
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causales del conjunto de variables independientes sobre el salario. Asimismo, a;
y ay representan los interceptos de las funciones de salarios. Si los empleadores
valoran de la misma forma las caracteristicas de los hombres y las mujeres cuando
no poseen habilidades (por ejemplo, cero anos de educacién y/o antiguedad laboral),
los interceptos entre los varones y mujeres deben ser iguales (ay = ay). Por ltimo,

€y es el término error.

Si se asume que el término error en cada ecuacién tiene media cero y no esta corre-
lacionado con las respectivas variables observables del modelo (z;) (E(ens|zar) = 0
y E(eyi|zy;) = 0); a partir de las ecuaciones (3.1) y (3.2), se puede representar la
media del logaritmo del salario para las mujeres y para los varones, respectivamente,
de forma tal que:

In Wy; = ay + jViBV (33)
La descomposicion surge de hacer la diferencia entre la ecuacion (3.3) y la ecuacién
(3.4) de los grupos —en este caso varones y mujeres— y sumar y restar el siguiente

término cruzado xy;By. Asi, el diferencial salarial (en puntos logaritmicos) se puede

escribir como:

Inwy; — Inwa; = (av — au) + (B — Ba)Tari + By (Tvi — Tari) (3.5)
donde Tvy; v Tpz; son los valores promedio de las variables observables de los varones

y las mujeres, respectivamente.

La ecuacion (3.5) se divide en dos componentes principales. Por un lado, el ulti-

mo término [By (Ty; — Tasi)| representa la parte “explicada” de la diferencia salarial
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o efecto dotacion, se debe a las diferencia en las medias en las caracteristicas (por
ejemplo, en el nivel educativo alcanzado o los afios de experiencia laboral) de los in-
dividuos. Por otro lado, el primer y el segundo término [(ay — anr) + (Bv — B )T il
representan el componente “no explicado”, asociada a determinantes estructurales
del mercado de trabajo, que generan salarios diferenciales independiente de las ca-
racteristicas de productividad de los individuos. En la literatura este componente se

asocia a la discriminacién en el mercado de trabajo.

Con el objetivo de simplificar la exposicién, se deriva la descomposicion de Oaxaca-
Blinder en un modelo en el que anos de educacién es la tinica variable explicativa en
la funcién de ingresos. Esto permitird mostrar graficamente las ecuaciones derivadas
del modelo. También puede ser ampliado para aquellas otras variables que afectan
los ingresos, como los anos de experiencia laboral, los anos de antiguedad laboral,
entre otras. La idea es la misma: la diferencia salarial puede ser descompuesta en
una parte debido a las diferencias en las caracteristicas entre los dos grupos y una

parte que queda sin explicar, asociada a la discriminacion.

Por lo tanto, la Figura 3.1 representa las funciones de ingresos para varones y
mujeres. Como se puede observar, la mujer promedio posee Z; anos de educacién y
percibe un ingreso de wy;. Por otro lado, el varén promedio cuenta con Zy anos de
educacion y obtiene un ingreso de wy . Parte de la disparidad salarial surge debido a
que los varones poseen mayores anos de educacion que las mujeres. Sin embargo, si la
mujer promedio recibiera una remuneracion equivalente a la de un varén, percibiria
un salario igual a wj,;. Es por esto que una medida de discriminacion, segin este

modelo, se determina a partir de la diferencia w}; — wyy.
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Analisis empirico

Figura 3.1: Funciones de salarios de varones y mujeres

Wy; = ay + TyPy

Wy = an + T

Xz

Fuente: Elaboraciéon propia a partir de la representacion de Borjas, 1995.
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3.2. Sesgo de seleccién

El modelo que se busca estimar cuantifica el diferencial salarial entre mujeres y
varones a partir de una estimaciéon por Minimos Cuadrados Clasicos (MCC) de in-
gresos laborales para cada grupo. Sin embargo, s6lo se pueden observar los salarios y
sus determinantes para los individuos que estan ocupados, no para los desocupados
o inactivos. De esta forma, los individuos ocupados constituyen una submuestra pro-
ducto de la autoseleccién para trabajar. Es decir, la submuestra no es el resultado de
una seleccion aleatoria sino de la autoseleccion derivada de un proceso de maximiza-
cion de utilidad de los individuos que deciden participar en el mercado laboral. Esto
ocurre cuando en una funcién de salarios las variables explicativas influyen también
en la decision de trabajar o no y, en efecto, la muestra sélo se compone por aquellos
que participan en el mercado de trabajo. En este caso, las personas que trabajan son
una submuestra de la poblaciéon potencialmente activa, que puede trabajar. General-
mente se supone que son los individuos mas habilidosos los que tienden a educarse
por encima de aquellos que enfrentan un costo mayor de hacerlo. Cuando una mues-
tra no es aleatoria, no representa de manera adecuada la poblacién que se desea

estudiar.

Dada la existencia de bajas tasas de participacién femenina en la fuerza de traba-
jo, y menores tasas de participacion de mujeres respecto a las de varones, la presencia
de este sesgo de seleccién basado en inobservables puede generar una sobreestima-
cién del efecto de las variables explicativas sobre los ingresos laborales y una posible
subestimacion de la brecha salarial. Bajo el supuesto de que la oferta de trabajo
individual indica que a cada salario por hora ofrecido en el mercado, la cantidad

de horas que un individuo esta dispuesto a ofrecer es en funcion de sus preferencias
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entre ocio y trabajo; en el caso de las mujeres existe un costo de oportunidad dado
no solo por el valor de las horas de ocio sino también por el valor que se le atri-
buye a otras actividades productivas (tales como las tareas de cuidado del hogar y
de personas dependientes). Si el valor de estas actividades fuera superior al salario
de mercado, las personas no tendrian incentivos para trabajar, ya que maximizarian
su utilidad no trabajando y realizando otras tareas en su tiempo disponible. Este
precio minimo necesario para que las personas decidan participar en el mercado de
trabajo se conoce como salario de reserva. De esta forma, las mujeres trabajadoras
no constituyen una submuestra aleatoria ya que su participacién en el mercado la-
boral esta condicionada por variables inobservables. En efecto, el salario promedio
de las mujeres corresponde al valor calculado a partir de la submuestra observada.
De esta forma, existe una proporciéon de la poblacion capaz de percibir salarios pero
que no trabaja, y por ello, la media de los valores observados sera menor que la que
resultaria si estas mujeres estuvieran insertas en el mercado de trabajo. El hecho
de que el salario —entendido como la productividad marginal— de las mujeres sea 0

porque no trabajan no significa que su productividad sea nula.

En términos matematicos, en este trabajo se busca estimar, para varones y muje-
res, los determinantes salariales a partir de las ecuaciones (3.2) y (3.1). Sin embargo,
cuando no se cuenta con una muestra aleatoria existe una variable s;, conocida como
la variable de selectividad, que puede tomar valor 1 cuando es observada y 0 cuando
no lo es. Por lo tanto, sélo se pueden estimar estas ecuaciones cuando s; = 1, ya que
su variable dependiente (w;) estd condicionada por la ocurrencia del evento s;. De
esta forma:

E(’LU:'[L'M? S; — 1) = o+ Jﬁliﬂ =+ E(U1i|$1i, S; — 1) (36)
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Bajo este escenario de selectividad, no se cumple la propiedad de consistencia
basada en el supuesto de exogeneidad E(u;|z;) = 0 que implica que E(wf|z;) =
a + ;8 . En consecuencia, los estimadores de MCC son inconsistentes y sesgados
[Heckman, 1979] ya que el conjunto de individuos ocupados, constituye un segmento
de la muestra que atravesd un proceso de autoseleccién para participar en el mercado
de trabajo, y su incorporacién podria generar cambios en el andlisis de la brecha sala-
rial y en la estimacién de la discriminacion. Ante este problema, se aplica el método
biatapico de Heckman (1979) para poder corregir el problema de endogeneidad y asi

aislar el sesgo de seleccion.

El punto de partida del método de Heckman (1979) son dos ecuaciones, la de

regresion que se desea estimar (3.7) y la de selectividad (3.8):

sz = + l’liﬁl + U14 (37)

8;1- = .TQi/BQ + U2; (38)

En este caso, la ecuacién (3.8) de selectividad representa la decisién endégena de
trabajar, en donde s3; es la utilidad neta del trabajo, xs; son los determinantes de la
decision de trabajar y us; es el término error. Se supone que el error tiene distribucion

normal, centrada en cero y varianza igual a o3.

Para que el modelo de Heckman (1979) sea estimable, se deben realizar los si-
guientes supuestos. La decision de trabajar y los determinantes de hacerlo se observan
para todos los individuos de la muestra; el salario y los determinantes del salario se
observa sélo para las personas ocupadas, por ello, la muestra para estimar la brecha
salarial estd sujeta a un mecanismo de selectividad. Se supone también que los erro-

res (uy4, ;) son independientes de zy;, con esperanza nula. Por tltimo, se supone
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que hay una relacién entre el modelo de selectividad y el modelo de regresion que
estd dada por el hecho de que E(uq;|ug;) es potencialmente distinta de 0. Es decir, los

términos de error, los no observables, de los dos modelos pueden estar relacionados:

E(unilugi) = yua (3.9)

Dicho todo esto, la esperanza de los salarios, condicional en los determinantes
del salario y condicional en el problema de selectividad estd dada por la siguiente
expresion:

E(wy;|x14, 820 = 1) = aq + x1;61 + E(ui|21i, s2; = 1) (3.10)

Bajo el supuesto de la ecuacion (3.9), se obtiene:

E(wii|z1i, s2i = 1) = o + 2161 + E[yug;|T1s, S9i = 1] (3.11)

Se reemplaza so; = 1 por s5; > 0 ya que el hecho de que una persona trabaje (sg; = 1)
es lo mismo que una persona tiene la utilidad neta de trabajar mayor a cero (s5;, > 0).
Asimismo, se reemplaza s3; por su funcién definida en la ecuacién (3.8). Por lo tanto,

se obtiene:

E(wy;|T1s, 85, > 0) = aq + 2101 + YE[ug| w14, ug < 22;55] (3.12)

El ultimo término se compone por la esperanza de una variable aleatoria normal

(ug; con pu = 0), truncada a la derecha (ug; < 9;82)%. Por definicién, se obtiene la

2En el Apéndice se puede encontrar una explicacién més detallada de incidencia truncal.
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siguiente expresion:

E(wyi|w14, 85 > 0) = g + 21,81 — Yo\ (22:52/09) (3.13)

Para simplificar, se define z; = A(x9;52/03). Por lo tanto:

E(w1i|xh~, 8;2- > O) =g + 1711'61 — Y09%; (314)

Dado que yo9z; # 0, los estimadores por MCC con la muestra seleccionada son
inconsistentes. Segtin Heckman (1979), el problema es que cuando hay selectividad
es como si se estuviera omitiendo el término z; en el modelo. Entonces, el sesgo por
selectividad es un sesgo por omision de variables, y la fuente de inconsistencia es que
existe correlacién entre el mecanismo de selectividad y el mecanismo de regresion a

través de sus no observables (uy; y ug;, por lo tanto v # 0).

Se procede a resolver este problema con el método de Heckman. Primeramente

se define la ecuacién a estimar a partir del procedimiento recientemente explicado:

wy; = ay + w1/ — Y022 + uj; (3.15)

donde uy; se descompone en dos términos: Yoo z;+uj;. Por construccién: E(u};|x1;, so; =

1) =0.

Si xy; v 2z fuesen observables cuando sy; = 1, los estimadores de MCC son
consistentes. Sin embargo, z; = A(x9;82/02) no es observable ya que depende de dos
variables inobservables (5 v 05. Notar que, como se definié anteriormente, us; es una
variable normal centrada en 0 y con varianza o3. Entonces, la probabilidad de que

una persona trabaje (P(sy; = 1)), dado el supuesto de normalidad, es la probabilidad
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de que su utilidad neta sea estrictamente mayor que 0 (s3; > 0). Por construccion

del modelo de variables latentes, esta probabilidad es un modelo Probit:

P(Sgi = 1) = P(S;Z > 0) = P(Ugi/ag < 51321'62/0'2) = @(.T}Lé) (316)

donde el coeficiente desconocido que se busca estimar es § definido como 6 = 5 /0.
Como la decisiéon de trabajar y los determinantes de la decision de trabajar son
observables, el coeficiente d se puede estimar por el método de méaxima verosimilitud

a través de un Probit.

De aqui surge el método de dos etapas de Heckman (1979) que propone, en
primer lugar, estimar el modelo Probit detallado en la ecuacién (3.16) para calcular
la probabilidad (dadas ciertas variables de interés que determinen tal decision) de
estar ocupado, utilizando toda la muestra —no sélo para las personas que trabajan—.
A partir del coeficiente estimado consistentemente (J), se puede obtener el estimador
de z; = M(x9;0), y despejar el estadistico conocido como la razén inversa de Mills ()

que captura la magnitud del sesgo.

La segunda etapa consiste en incorporar una transformacion de las probabilida-
des individuales de trabajar con la forma de la razén de Mills (A) como variable
explicativa del modelo de regresién que estima los ingresos laborales (wy;) mediante
MCC, a partir de los datos de la muestra seleccionada ya que es donde se cumple
E(uj;|x1i, s2; = 1) = 0.

wy; = a1+ 2101 + oA+ uy (3.17)

donde A es el término de correccién de error (la inversa del ratio de Mills) y o es
la covarianza de los factores no observados que afectan la participacion laboral y

aquellos factores no observados que afectan el salario. Se asume la existencia de una
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3.3 Descripcion de los datos Analisis empirico

distribucién normal bivariada de los errores de las ecuaciones. Esta ecuacién estima

consistentemente a 3; y v*.

Si la nueva variable A\ resulta significativa se puede concluir que existe sesgo
de seleccién y en este caso, los coeficientes que intervendran en el calculo de la
discriminacién seran los corregidos por sesgo, es decir los que resultan de la ultima
ecuacion. En caso de sesgo negativo, se sobreestima la brecha; ya que si se incorporara
al mercado laboral el grupo autoseleccionado, el salario promedio seria mayor. La
significatividad de este coeficiente indica la magnitud de sesgo en que se incurriria
si no se hubiese incorporado a la regresion explicativa de la desigualdad salarial. De
esta manera, los coeficientes estimados por MCO anadiendo la variable A, que capta
la magnitud del sesgo, son consistentes. Esto permite obtener la contribucién de los
factores observados y no observados al diferencial salarial; y poder estimar asi la

discriminacién salarial.

Por 1ltimo, retomando el modelo que cuantifica la brecha salarial que tiene como
objetivo estimar este trabajo, se incluye el término de correccién del error en la
descomposicion de Oaxaca-Blinder, explicada en la seccién anterior. Ergo, la ecuacion

a estimar es:

N ~ ~

Inwy;—Inwyg = (Gy—éar)+(By —Bar)Tari+(Tvi—Tar) By + (v v —om ) (3.18)

3.3. Descripcién de los datos

Este trabajo se realiza a partir de los microdatos provenientes de la Encuesta

Permanente de Hogares (EPH), realizada por el Instituto Nacional de Estadisticas y
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3.3 Descripcion de los datos Analisis empirico

Censos (INDEC) con frecuencia trimestral. Se utilizan los datos correspondientes al
tercer trimestre del anio 2022. La poblacién objetivo para este andlisis se compone de
personas asalariadas (pertenecientes a la categoria ocupacional “obrero o empleado”)
que habitan en zonas urbanas y estdn en edad de trabajar (entre 16 anos y 60
anos®). Se excluyen las personas que en la categoria ocupacional reportan ser patrén,
trabajadores por cuenta propia o trabajador familiar sin remuneracion y las personas
con discapacidad. En otras palabras, las estimaciones se realizan considerando la
poblacién econémicamente activa que habita en la Argentina urbana® —nativas y
migrantes® internacionales—, que conforma una submuestra de 24,894 observaciones

correspondientes a 32 aglomerados urbanos de Argentina.

La variable dependiente es la brecha del logaritmo natural del ingreso por hora
de la ocupacion principal de los asalariados. La misma se construye a partir de la
diferencia entre los montos mensuales que reciben los individuos en el mes en el que
se recolectan los datos dividido por el total de horas que trabajaron en la semana en

la ocupacién principal por 4.33 (cantidad de semanas del mes).

Siguiendo el modelo Mincer (1974), explicado en el capitulo anterior, los afios de
educacion y los anos de experiencia laboral (tanto en su forma lineal como cuadratica)
se incorporan como variables explicativas del modelo a estimar. Por un lado, la

primera (AnosEducacién) se crea a partir de las preguntas sobre el nivel més alto que

3Se realiza este recorte etario teniendo en cuenta la edad minima legal para trabajar en Argen-
tina (el trabajo de mejores de 16 afios estd prohibido por ley, con algunas excepciones) y la edad
jubilatoria para las mujeres.

“La EPH no tiene cobertura en zonas rurales, por simplicidad en el resto del trabajo se hace
referencia a Argentina aunque los datos se refieran a la Argentina urbana. Dada la baja proporcién
de poblacién rural del pais, se considera que los resultados no podrian diferir de manera significativa
si se incorporara la poblacién faltante.

5Se toma la definicién de la OIM que designa como migrante a “toda persona que se traslada
fuera de su lugar de residencia habitual, ya sea dentro de un pais o a través de una frontera
internacional, de manera temporal o permanente, y por diversas razones”.
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cursaron o cursan los individuos, si finalizaron o no ese nivel y cudl fue el iltimo ano
que aprobaron. De esta forma, se estiman los anos que la persona estuvo escolarizada,
de manera mas precisa que solo considerando el maximo nivel educativo alcanzado.
Por otro lado, se define un prozy de los anos de experiencia laboral a partir de la
edad de un individuo, menos la nueva variable anos de educacién, menos 6 anos.
Es decir, se supone que la experiencia de cada individuo esta asociada a su edad,
descontada por los anos que le dedico a capacitarse a partir de los 6 anos de edad.
Asimismo, se incorpora esta variable elevada al cuadrado para medir rendimientos

decrecientes.

Sin embargo, las ecuaciones salariales aqui planteadas presentan diferencias con
el modelo de Mincer (1974) ya que aqui también se incorporan como regresores del
modelo dos variables binarias que indican si el maximo nivel educativo alcanzado por
cada individuo es el nivel secundario o universitorio, y los anos de antiguedad en la
ocupacién actual —a partir de las preguntas de la EPH referidas a los meses y anos
que pasaron desde que comenzé a trabajar en la ocupacién del momento de recabar
los datos— ya que se considera relevante entendida como acumulacion de formacion

especifica [Becker, 1964].

Las variables de control que se incorporan son las siguientes: una variable binaria
que vale 1 si el individuo nacié en Argentina (y 0 si es migrante), una variable binaria
que vale 1 si trabaja en el sector formal (y 0 si es un trabajador informal) y una
variable binaria que vale 1 si el individuo trabjaa en el sector privado (y 0 en el
sector publico u otro). Para poder distinguir entre asalariados formales e informales
se emplea el criterio sobre el registro de seguridad social: son trabajadores informales
aquellas personas que reportan ser obreros o empleados y responden negativamente

a la pregunta acerca de si su empleador efectiia descuentos jubilatorios.
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El Cuadro 3.3.1 presenta las estadisticas descriptivas ponderadas para toda la
muestra de las variables que se utilizan en los modelos estimados, que se explican
en la siguiente seccion. Tal como se puede observar, no todas las variables presentan
valores para todas las observaciones. En promedio, los individuos que componen la
muestra tienen alrededor de 12 anos de educacién formal —en términos de nivel
educativo implica haber terminado la secundaria—, 5 anos de antiguedad laboral en
la ocupacion actual y 17 anos de experiencia laboral. Esto muestra que, en promedio,
los individuos prefieren insertarse en el mercado laboral antes que inviertir en capital
humano (formacién general). Asimismo, los datos muestran que la edad promedio
es de 35 anos, que mayoritariamente se compone por mujeres, personas nacidas en
Argentina y trabajadores insertos en el sector privado y trabajadores informales.
Ademsds, en su mayoria no son jefes de hogar (37 %) ni hay presencia de menos de

10 anos en el hogar (38 %).

El Cuadro 3.3.2 muestra las estadisticas descriptivas de las mismas variables para
la submuestra de mujeres, por un lado, y por otro para los varones. En términos de
acumulacion de capital humano las submuestras son similares. En promedio, la edad
de los varones y mujeres que componen la muestra varia solo por 1 ano, esto va
en linea con que, en promedio, las mujeres tienen aproximadamente 1 ano mas de
educacién y de experiencia laboral que los varones, mientras presentan los mismos
anos de antiguedad laboral (5 afios). Sin embargo, existen diferencias en el porcentaje
de personas que tiene la secundaria completa y nivel educativo superior finalizado. El
68 % de las mujeres finaliz6 la secundaria cuando el 60 % de los varones lo hizo. Para
el grupo de mujeres es el 21 % alcanzé un nivel de estudios superior (universitario
o terciario) mientras que el 15% de los varones alcanzé este nivel. Se considera que

estas dos variables son muy relevantes en términos de como pueden afectar el nivel
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salarial de los individuos. Por tltimo, es pertinente notar que en promedio las mujeres
trabajan 30 horas por semana y los varones 40 horas (equivalente a tener un trabajo

de jornada completa).

3.4. Limitaciones del modelo

Antes de proceder a analizar los resultados, se deben reconocer las limitaciones
del modelo. En primer lugar, como se mencioné anteriormente, existen muchos deter-
minantes salariales y distintos factores que componen al capital humano. El modelo
podria estimar de manera mas precisa si se mide y controla por todas las variables
que se consideran que afectan a los salarios y que diferencian a los dos grupos anali-
zados, ya que, si se omite alguna variable de control relevante que esté correlacionada
con las variables que componen los vectores x,; ¥ Xy, los coeficientes se veran afec-
tados. No es posible controlar por todas las variables observables que seria deseable
incluir en los modelos que se busca estimar. En otras palabras, si la descomposicion
Oaxaca-Blinder aisla el impacto de la discriminacion en los salarios depende en gran
medida de haber controlado todas las formas en que difieren las cualificaciones de
los dos grupos de individuos que se analizan. En términos empiricos, en el modelo
desarrollado en este trabajo esta presente esta limitacion debido a una restriccion
de datos disponibles. Por lo tanto, no se incorporan todas las variables que se consi-
deran relevantes para determinar los salarios. No existe informacién sobre variables
observables como la calidad de la educacion, el campo de estudio del mayor nivel

educativo alcanzado, ni los anos de experiencia laboral.

En segundo lugar, el salario de un individuo podria estar afectado por variables
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Analisis empirico

Cuadro 3.1: Estadisticas descriptivas para toda la muestra

VARIABLES Observaciones Peso Media Desvio Estandar Min Max
AnosEducacion 24,758 14,147,504 12.01 3.18 0 20
AntiguedadLab 14,833 8,733,973  5.00 1.35 1 9
Experiencialab 24,758 14,147,504 17.31 13.12 0 54
Experiencial.ab? 24,758 14,147,504 471.70 544.94 0 2,916
Sininstruccion 24,894 14,224,476  0.03 0.17 0 1
Primariacompleta 24,894 14,224,476 0.97 0.17 0 1
Secundariacompleta 24,894 14,224,476  0.64 0.48 0 1
Superiorcompleto 24,894 14,224,476  0.18 0.39 0 1
SectorPrivado 14,968 8,841,388  0.73 0.44 0 1
Nativo/a 24,891 14,220,074  0.94 0.23 0 1
TrabFormal 24,894 14,224,476  0.42 0.49 0 1
HsTrabajadas 14,958 8,827,525  35.89 16.58 0 144
Edad 24,894 14,224,476  35.31 12.74 16 60
Jefa/adehogar 24,894 14,224,476 0.37 0.48 0 1
Casada/o 24,804 14,224,476 0.21 0.41 0 1
Menores10 24,894 14,224,476  0.38 0.48 0 1
SeguroDesempleo 24,893 14,229,812 0.002 0.04 0 1
Subsidio 24,893 14,229,812  0.24 0.43 0 1
Varon 24,894 14,224,476  0.47 0.50 0 1
Inwh 12,034 8,334,057  6.09 0.67 1.5 9.75
IPCF 12,894 14,493,237 55,664 55,556 0 1,336,000

Fuente: Elaboracion propia en base a los datos de la EPH, 3er trimestre 2022.
Nota: La columna Peso es la suma total de los pesos asignados a cada observacién
en la variable ponderada, que refleja la cantidad total que representa la muestra
ponderada.
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Analisis empirico

Cuadro 3.2: Estadisticas descriptivas para mujeres y varones

Mujeres Varones

VARIABLES Obs. Media  Desv.Est.  Obs. Media  Desv.Est.
AnosEducacion 13,455 12.20 3.20 11,303 11.78 3.16
AntiguedadLab 6,926 5.00 1.34 7,907 5.00 1.37
Experiencial.ab 13,455 17.75 13.07 11,303 16.80 13.16
Experiencial.ab? 13,455  485.85 54298 11,303  455.49 546.77
Sininstruccion 13,513 0.03 0.16 11,381 0.04 0.18
Primariacompleta 13,513 0.97 0.17 11,381 0.96 0.20
Secundariacompleta 13,513 0.68 0.47 11,381 0.60 0.49
Superiorcompleto 13,513 0.21 0.41 11,381 0.15 0.35
SectorPrivado 7,006 0.68 0.47 7,962 0.78 0.41
Nativo/a 13,513 0.94 0.24 11,378 0.95 0.21
TrabFormal 13,513 0.36 0.48 11,381 0.50 0.50
HsTrabajadas 6,999 30.35 15.96 7,959 40.59 15.61
Edad 13,513 35.94 12.66 11,381 34.58 12.80
Jefa/edehogar 13,513 0.32 0.48 11,381 0.43 0.49
Casada/o 13,513 0.22 0.41 11,381 0.20 0.40
Menores10 13,513 0.41 0.49 11,381 0.34 0.47
SeguroDesempleo 13,513 0.002 0.04 11,380 0.001 0.04
Subsidio 13,513 0.26 0.44 11,380 0.21 0.40
Inwh 5,667 6.03 0.65 6,367 6.02 0.62
IPCF 13,513 36614.65 42802.15 11,381 41594.45 52357.94

Fuente: Elaboracién propia en base a los datos de la EPH, 3er trimestre 2022.
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inobservables, tales como la motivacion, el esfuerzo y la inteligencia que afectan a
la productividad de los trabajadores. Por lo tanto, el modelo excluye la medicion
de variables inobservables que pueden diferir entre varones y mujeres y de esta ma-
nera, el componente de la ecuacién que representa la discriminacién en el mercado
laboral no capta estas diferencias entre los individuos. Por ello resultaria probleméati-
co interpretar este componente como resultado inicamente de la discriminacién, ya
que barreras discriminatorias en el mercado laboral y en otros ambitos de la eco-
nomia pueden afectar los vectores x); y vy que miden las caracteristicas de mujeres
y varones en el mercado laboral. En este sentido, se debe suponer que las variables
inobservables que afectan al salario estan suficientemente correlacionados con los

observables.

En tercer lugar, en términos de confiabilidad de los datos, cabe destacar que en
las encuestas de hogares las personas tienden a subdeclarar sus niveles de ingresos o
no declarar ingresos. Esto podria ser un problema para el andlisis en el caso de que
el grado de subdeclaracion no sea proporcional en los varones y mujeres con iguales
caracteristicas. Sin embargo, en la préactica es dificil que esto ocurra por lo que se

cree que podria generar sesgos en los resultados.

Por ultimo, tal como argumenta Borjas (1995), definir la discriminacién como la
diferencia salarial entre hombres y mujeres equivalentes desde el punto de vista de
la observacion, o entre negros y blancos, subestima la importancia de la discrimina-
cion. “La discriminacién cultural, asi como la financiacion diferencial de las escuelas
para blancos y negros, influye en la acumulacién de capital humano de los distintos
grupos antes de su entrada en el mercado laboral” (Borjas, 1995). Por lo tanto, una
explicacion mas completa de la discriminacién no querria compensar las diferencias

de cualificacion entre los grupos y se centraria mas en la diferencia salarial bruta.
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Capitulo 4

Resultados

En esta seccién se presentan los resultados del andlisis empirico realizado. En
primer lugar, se exponen los resultados del modelo de probabilidad de participar en
el mercado laboral. Como se explicé anteriormente, en la practica soélo se observan
los salarios de las personas que trabajan y esta autoseleccion podria sesgar las es-
timaciones. Ergo, resulta relevante el analisis de la probabilidad de que las mujeres
por un lado, y los varones por otro, se inserten en el mercado argentino. En segun-
do lugar, se muestran las estimaciones de las funciones de Mincer extendidas para
las submuestras por género (mujer—varén). Por ultimo, se presenta la descomposi-
cion de la brecha salarial de género obtenida a partir del método de Oaxaca-Blinder

corregido por sesgo de selecciéon muestral.

El Cuadro 4.1 presenta los resultados del modelo de la probabilidad de estar
ocupado/a para el grupo de varones y mujeres, segin determinadas variables so-
ciodemogréficas y caracteristicas de los individuos. Se realizan las estimaciones a

partir de un modelo probit a través del método de méaxima verosimilitud (con erro-
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Resultados

res estandares robustos) ya que la variable dependiente es una variable binaria y no
hay una relacién lineal entre esta variable y las variables explicativas del modelo. La
variable dependiente toma valor 1 cuando el individuo esta ocupado, es decir, parti-
cipa en el mercado laboral formal o informal, ya sea en el sector publico o privado.
Las variables explicativas son los anos de educacién, la edad, el ingreso per cépita
familiar (IPCF), la regién y variables binarias que indican si el individuo es jefe/a
de hogar, esté casado/a, tiene hijos menores de 10 afios, es nativo/a o migrante y si

percibe un seguro de desempleo o un subsidio.

Tal como se puede observar en el Cuadro 4.1, el efecto de todas las variables
independientes en la probabilidad de ocurrencia del evento (estar ocupado/a) es
estadisticamente significativo. El signo de los coeficientes estimados que acompanan a
cada variable explicativa indica el signo del efecto marginal que, en todos los casos, va
en linea con lo esperado: tener més anos de educacién, més edad, ser jefe/a de hogar
y tener hijos menores de edad, aumentan la probabilidad de estar empleado para el
caso de las mujeres y de los varones. Al contrario, percibir un seguro de desempleo
o un subsidio disminuye las chances de tener un empleo también en ambos grupos.
Cabe destacar que para el grupo de mujeres, estar casada disminuye la probabilidad

de estar ocupada mientras que para el caso de los varones, la aumenta.

El Cuadro 4.2 exhibe las estimaciones de los determinantes salariales para las
mujeres y los varones, donde la variable dependiente es el logaritmo del salario hora-
rio. El modelo es una regresion lineal multiple que estima los coeficientes a través del
método de Minimos Cuadrados Clésicos (MCC) con errores robustos para el tercer
trimestre de 2022. Este modelo busca identificar la variabilidad promedio del salario
horario percibido por las mujeres y los varones de acuerdo a los anos de educacion,

los anos de antiguedad en la posicion actual, la experiencia laboral y el maximo ni-
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Cuadro 4.1: Modelo de probabilidad de estar ocupada/o

0 )
VARIABLES Coeficientes Mujeres  Coeficientes Varones
AnosEducacién 0.111%%* 0.052%*%
(0.000) (0.000)
Edad 0.024%+* 0.037***
(0.000) (0.000)
Jefa/edehogar 0.429%%* 0.4517%**
(0.001) (0.001)
Casada/o -0.318%** 0.076%+*
(0.001) (0.002)
Menores10anos 0.125%** 0.527%**
(0.001) (0.001)
IPCF 0.0007*** 0.0007%**
(0.000) (0.000)
Regién -0.002%*** -0.000%**
(0.000) (0.000)
Nativo/a 0.050%** -0.171%5*
(0.002) (0.003)
SeguroDesempleo -0.370*** -0.316***
(0.012) (0.014)
Subsidio -0.051%+* -0.044 %%
(0.001) (0.002)
Constantes -2.356%* -1.458%*
(0.004) (0.005)
Observaciones 7,552,739 6,586,699
Pseudo R2 0.135 0.199

Errores estandares robustos entre paréntesis
R p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Elaboracién propia en base a la EPH, 3er trimestre 2022.
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vel educativo alcanzado, controlando por el sector (ptblico o privado) y el tipo de
contrato (formal o informal). La mayoria de los coeficientes que acompanan a las

variables explicativas son estadisticamente significativos.

Se puede afirmar que, en promedio, un ano mas de educaciéon aumenta el salario
horario en un 1,4 % para las mujeres y en un 2,5% para los varones. Asimismo, en
promedio un ano més de antiguedad en la posicién actual impacta en un 4,6 %y 3,3 %
respectivamente. Ademads, un ano mas de experiencia laboral solo para el grupo de
mujeres genera un aumento del 1,7 % en el salario por hora. Es relevante destacar
que tener una mayor cantidad de anos de experiencia en el puesto de trabajo actual
(antiguedad laboral) —lo que podria considerarse, de acuerdo con la literatura como
formacion especifica— genera un aumento en los salarios por hora en mayor medida
que los anos de experiencia laboral o anos de educacion. Para el caso de las personas
con educacion universitaria completa se demuestra que existen retornos positivos a
la educacion, ya que dada su inversion en capital humano tienen probabilidades de
recibir un salario al menos 20 % mayor que aquel de quienes no cuentan con un titulo
universitario con similares caracteristicas, aproximadamente. En contraposcién, no
se pueden hacer afirmaciones sobre el efecto de finalizar la escuela secundaria sobre
el salario horario, ya que los coeficientes que acompanan a esta variable no son

significativos.

La variabilidad de la variable dependiente (logaritmo del salario horario) estéd
explicada por las variables explicativas especificadas en un 33 % para el grupo de
mujeres y en un 37 % para el grupo de varones. Asimismo, respecto a la significa-
tividad conjunta de las regresiones, los estadistico F' que indican que cada uno de
los modelos en su conjunto son significativos y que al menos una de las variables

independientes tiene un efecto significativo en la variable dependiente.
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Cuadro 4.2: Estimacion de los determinantes salariales por género

(1) (2)

VARIABLES Coeficientes Mujeres Coeficientes Varones
AnosEducacion 0.014* 0.025%**
(0.013) (0.007)
AntiguedadLab 0.046%+* 0.033%%*
(0.017) (0.010)
Experiencial.ab 0.017%** -0.005
(0.005) (0.004)
ExperienciaLab? -0.000%** 0.000
(0.000) (0.000)
Secundaria_comp 0.023 -0.006
(0.072) (0.033)
Universitario_comp 0.229%4* 0.214%%*
(0.050) (0.036)
Sectorprivado 0.153%** -0.003
(0.059) (0.041)
Nativo/a 0.186%** 0.064
(0.084) (0.057)
TrabFormal 0.357H%* 0.452%%*
(0.039) (0.028)
A -0.378%***
(0.082)
Ay -0.567H+*
(0.073)
Constantes 5.051%** 5.48TH**
(0.219) (0.145)
Observations 5,614 6,313
R-squared 0.327 0.374
Estadistico F F(10, 5603)=67.21  F(10, 6302)=126.59
Prob > F 0.000 0.000

Errores estandares robustos entre paréntesis
K p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: Elaboracion propia en base a la EPH, 3er trimestre 2022.

41



Resultados

Por 1ltimo, el Cuadro 4.3 presenta los resultados del método de descomposicién
de Oaxaca—Blinder sobre el logaritmo del salario neto por hora, corregido por sesgo
de seleccion muestral. En el primer panel de este Cuadro se exponen las estimacio-
nes de los retornos salariales para mujeres y varones —como se puede observar, los
coeficientes son los mismos que se presentan en el Cuadro 4.2—. Luego se presenta la
diferencia entre las predicciones de los varones menos el coeficiente para mujeres. La
diferencia positiva significa que, en promedio, los varones son mejores pagos que las

mujeres en el mercado, mientras que una diferencia negativa indicaria lo contrario.

Esta descomposicion se compone por dos partes: un componente explicado por las
variables explicativas del modelo y un componente no explicado por estas variables.
Por un lado, el primer componente (explicado) mide la parte de la brecha salarial que
se debe a las diferencias en las dotaciones entre ambos grupos de estudio; por otro,
el segundo componente (inexplicado) se interpreta como existencia de discriminacién
laboral. De esta forma, el segundo panel del Cuadro muestra el aumento medio de los
salarios (en horas y mensuales) si los varones tuvieran las mismas caracteristicas que
las mujeres, desagregado por variable. Por su parte, el tercer panel (componente in-
explicado) cuantifica el cambio en los salarios de los varones al aplicar los coeficientes

de las mujeres a las caracteristicas de los varones.

La media del logaritmo de los ingresos por hora es de 6.493 para los varones y de
6.262 para los mujeres. Esto da como resultado una brecha salarial de 0.231 favorable
a los varones. Es decir, los varones en promedio ganan aproximadamente 23,1 % mads
que las mujeres. Ajustando los niveles de dotacién (afios de educacién, el méximo
nivel educativo alcanzado, los anos de antiguedad en la posicién actual y los anos de
participacién en el mercado de trabajo) de las mujeres a los niveles de los varones,

los salarios de las mujeres aumentarian un 1,3 %; queda sin explicar una diferencia
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del 21,8 % que aqui se asocia a discriminacién laboral.

En otras palabras, el componente explicado refleja el aumento medio de los sala-
rios por hora de las mujeres si tuvieran las mismas caracteristicas que los varones.
El aumento de 0.013 indica que las diferencias en las variables explicativas predi-
cen aproximadamente el 5,63 % de la diferencia salarial. Mientras que el componente
inexplicado —que cuantifica el cambio en los salarios de las mujeres al aplicar los
coeficientes de los varones a las caracteristicas de las mujeres més el término de inter-
acciéon, que mide el efecto simultaneo de las diferencias en dotaciones y coeficientes—

representa el 94,37 % de la brecha salarial.

Como se explico anteriormente, retomando el concepto de —taste discrimina-
tion— por parte del empleado, dado por el hecho de que la muestra se compone por
asalariados, se podria pensar que la discriminacién surge de asumir que esta diferen-
cia de salarios que no esta justificada por diferencias en capital humano se vincula a
discriminacién por parte de los empleadores. Asimismo, es posible que los empleado-
res utilicen la variable observable género para predecir una variable potencialmente
relevante para el capital humano (por ejemplo, calidad de la educacién), y en este

caso se trataria de discriminacion estadistica.
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Cuadro 4.3: Descomposicicon de Oaxaca-Blinder

Inwh Coef.

Resumen ajustado por selectividad

Varones 6.493%***
(0.027)
Mujeres 6.2627%**
(0.028)
Diferencia 0.2317#%*
(0.039)
Componente explicado 0.013%*
(0.006)
Componente inexplicado 0.218**
(0.036)
Descomposicién

Componente explicado

AnosEducacién 0.023***
(0.008)
AntiguedadLab 0.001*
(0.001)
Experiencial.ab -0.002
(0.002)
ExperienciaLab? 0.002*
(0.002)
NivelEducativo -0.025%**
(0.008)
Sectorprivado -0.001
(0.001)
Nativo/a -0.001
(0.000)
TrabFormal 0.014%%*
(0.004)

44



Resultados

Inwh Coef.
Componente inexplicado
AnosEducacion -0.524%%*
(0.134)
AntiguedadLab -0.006
(0.053)
Experiencial.ab -0.416
(0.077)
ExperienciaL.ab? -0.010
(0.041)
NivelEducativo 0.017
(0.098)
Sectorprivado -0.091**
(0.044)
Nativo/a -0.158%*
(0.064)
TrabFormal 0.022
(0.016)
Constante 1.015%**
(0.155)
Observaciones 11,927

Errores estandares robustos entre paréntesis
X p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Ajustado por Ay v Ay
Fuente: Elaboracion propia en base a la EPH, 3er trimestre 2022.
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Capitulo 5

Conclusion

Este trabajo mide la brecha de ingresos laborales entre asalariados varones y
mujeres y busca evaluar en qué medida la existencia de esta brecha por género se
debe a discriminacién laboral. A partir de la EPH, los resultados demuestran que
existe una diferencia salarial de género entre los dos grupos que componen el mercado
laboral argentino en el ano 2022. Esta brecha es favorable a los varones, es decir, es
este grupo de individios el que recibe mayores retornos por sus caracteristicas dadas
por los anos de educacién, los anos de antiguedad en su ocupacion principal, los anos
de experiencia laboral y la obtencion del titulo secundario o universitario, controlando
por el sector publico—privado en el que se encuentran insertos, el tipo de contratacion

formal—informal y el lugar de nacimiento Argentina—otro pais.

La metodologia aplicada también permite asociar la brecha hallada a la existen-
cia de discriminacién laboral hacia las mujeres ya que por las mismas caracteristi-
cas que los varones, en las variables explicativas y de control del modelo, perciben

un menor salario por hora. Al igual que algunos estudios para el caso argentino
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[Carranza and Alderete, 2014], los datos presentados para el ano 2022 muestran que
las mujeres tienen una mayor dotacion de capital humano, particularmente anos de
educacién y anos de experiencia laboral, pero aun asi la retribucion que obtienen del

mismo es menor que para los varones.

Cabe destacar que la discriminacién es un fenémeno dificil de medir ya que mu-
chas de sus manifestaciones resultan inobservables. Ergo, cualquier modelo que inten-
te cuantificarla podria estar subestimando su efecto en variables observables como el
salario. Es fundamental considerar también que la ausencia de diferencias salariales
no elimina la posibilidad de discriminacién en el mercado, ya que puede haber dis-
criminacion en el proceso previo a la inserciéon en el mercado de trabajo relacionada

con el acceso a la educacién y/o el entorno familiar, entre otras variables.

Ademas, hay muchos factores que se deben tener en cuenta en su interpretacién.
La pregunta relevante es, entonces, ;la descomposicion Oaxaca-Blinder mide real-
mente la discriminacién? Bajo el supuesto de que no hay variables omitidas en el
modelo presentado, se argumenta que hay discriminacion hacia las mujeres. Sin em-
bargo, resultaria interesante que en futuras investigaciones se profundice el andlisis
para entender si otros factores podrian estar afectando los resultados. Por ejemplo,
podria ocurrir que exista divisién sexual del trabajo caracterizada por el hecho de
que las mujeres o los varones prefieran ocupaciones mejor o peor pagas. Asimismo,
resultaria interesante profundizar en la segregacion horizontal y vertical, en las ho-
ras que las mujeres le dedican al trabajo no remunerado en el hogar y cémo esto
puede afectar su participacién en el mercado, asi como también cémo se relaciona la

cantidad de horas que trabajan las mujeres con el retorno que reciben.

“Remunerar a los individuos de la misma manera independientemente de su géne-
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ro conduciria a una asignacion de recursos més eficiente y, por lo tanto, a un mejor
resultado econémico a nivel regional” [Cabezon and Trombetta, 2021]. La evidencia
empirica en torno a esta tematica debe ser util para que el proceso de formulacion de
politicas publicas que promuevan la inclusion y la igualdad en el mercado de traba-
jo, con el objetivo de mejorar el nivel de ingresos y la insercién o exclusion laboral,
provocando asi cambios en la trayectoria de crecimiento econémico del pais y en la

vida cotidiana de las personas.

En conclusion, a pesar de la reduccion de las desigualdades que los paises del
mundo y la regién han experimentado en las iltimas décadas, tal como afirmaron
Altonji y Blank (1999), “las diferencias de raza y de género en el mercado laboral
siguen siendo obstinadamente persistentes”. Este trabajo ha comprobado que aun
existe una diferencia salarial de género en Argentina en 2022 y es, por lo tanto, un

problema que debe abordarse a nivel nacional.
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Apéndice A

Apéndice

A.1. Incidencia truncal de una variable aleatoria

Por definicion X|X < a : X truncada en a se expresa algebraicamente de la
siguiente manera:

E(X|X<a):,u—0@ (A.1)

®(a)
Donde o = (a — p)/o, ¢(a) es una funcién de densidad y ®(«) es una funcién de
distirbucién acumulada de una variable aleatoria normal estandar. El cociente de
estas dos expresiones representa una elasticidad que indica cuanto se mueve a la
izquierda la esperanza de la variable a aleatoria (X, en este caso ug;) por truncar a la
derecha de acuerdo a la magnitud de la elasticidad en ese punto. La literatura define
a esta elasticidad de la funcién de distribuciéon acumulada, conocida como la inversa

de la razén de Mills, como:

Aw) = 20 (A.2)




A.2 Correlacion entre variables explicativas Apéndice

A.2. Correlacion entre variables explicativas

Para poder estimar por Minimos Cuadrados Clédsicos (MCC) y lograr estimadores
insesgados, consistentes y eficientes se deben cumplir principalmente cuatro supues-
tos: linealidad, exogeneidad estricta, no multicolinealidad, varianza de los errores
esféricos. La multicolinealidad es la existencia de una alta correlacién entre las va-
riables independientes en un modelo de regresion lineal; esto puede afectar nega-
tivamente la interpretacion de los coeficientes de regresion y puede hacer que las
predicciones sean menos precisas. Por ello, resulta relevante identificar una matriz
de correlacion entre las variables explicativas del modelo que estima el salario horario
promedio de las mujeres y los varones. La Tabla A.2 presenta los valores de estas
correlaciones que van desde -1 a 1; las correlaciones cercanas a -1 o 1 entre pares
de variables independientes, indican una alta correlacion y la posible presencia de

multicolinealidad.
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Apéndice

Cuadro A.1: Matriz de correlacién de las variables explicativas

VAR

AnosEd

AntigLab ExpLab ExpLab? NivelEd SecPriv Nativo/a TrabFor
AnosEd 1.000
Antiglab  0.148 1.000
ExpLab -0.249 0.338 1.000
ExpLab®  -0.315 0.277 0.956 1.000
NivelEd 0.933 0.152 -0.198 -0.271 1.000
SecPriv -0.007 0.004 -0.000 -0.000 -0.013 1.000
Nativo/a  -0.003 0.032 -0.055 -0.052 -0.002 0.018 1.000
TrabFor 0.315 0.433 0.257 0.154 0.327 -0.022 -0.000 1.000

Observaciones = 14,791
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