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RESUMEN EJECUTIVO

Este capitulo explora las brechas entre hombres y mujeres en los salarios
y en la participacién laboral en Chile. Los resultados indican que la bre-
cha salarial no explicada por caracteristicas observables experimenté una
fuerte caida entre los afios 1992 y 2006, pasando de 33% a 16%. Adicional-
mente, se observa que desde 2015 dicha brecha se ha mantenido en torno a
16%. En cuanto a la brecha de participacion, se muestra que esta ha bajado
en el tiempo, producto basicamente de un aumento en la participacién labo-
ral femenina. Esta tiltima, a su vez, se explica mayoritariamente porque hay
un aumento progresivo de esta participaciéon en las nuevas generaciones de
mujeres que se van sumando a la poblaciéon econémicamente activa. Dentro
de las conjeturas que podrian explicar las brechas en salarios y en partici-
pacién, se pueden mencionar diversas barreras que enfrentan las mujeres
en el mercado laboral, por ejemplo, regulaciones que encarecen su contra-
tacién, la distribucién desigual de las labores domésticas y de cuidado y
castigos por demandar mayor flexibilidad laboral, entre otras. Al final del
articulo se hacen algunas recomendaciones de politica ptblica para reducir
estas brechas.

1. INTRODUCCION

En materia de brechas entre hombres y mujeres, la dimensién laboral ha
sido una de las mas estudiadas. Desde los afios 70, miltiples investigaciones
se han abocado a descubrir las razones por las cuales las mujeres participan
menos que los hombres en el mercado laboral y por qué cuando lo hacen
obtienen salarios méas bajos que ellos. Estos estudios han documentado la
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existencia de brechas de género en distintos paises, incluido Chile, encon-
trando que parte de ellas se pueden explicar por diversos factores observa-
bles, como la educacién, el sector ocupacional y la maternidad, entre otros.
Sin embargo, atun persiste una parte que no se puede explicar con estas
variables, lo que suele ser asociado a discriminacion.

Este capitulo explora las brechas de género en la participacién laboral
y en los salarios en Chile a lo largo de los dltimos 40 y 30 anos, respectiva-
mente. Nuestro objetivo es observar su evolucién y entender qué factores
son los mas importantes en las brechas que aun persisten. Esto es crucial
para formular politicas publicas que eliminen las barreras que enfrentan las
mujeres en el mercado laboral, lo que a su vez puede ayudar a reducir las
desigualdades que ellas afrontan en otros a&mbitos de la vida y que represen-
tan una piedra de tope para la movilidad social de muchas familias.

Para nuestro analisis nos apoyamos en dos modelos utilizados en la lite-
ratura internacional y nacional. Primero utilizamos el tradicional método
de Blinder-Oaxaca (Blinder 1973, Oaxaca 1973), para descomponer la bre-
cha salarial entre su parte explicada por factores observables y aquella no
explicada, y observamos la evolucién de ambas para el periodo 1990-2020.
Luego, estudiamos la evolucién de la participacion laboral para ambos sexos
en Chile para los dltimos 40 anos, actualizando el trabajo previamente rea-
lizado por Contreras, Puentes y Bravo (2005). Para ello, construimos un
pseudo-panel de cohortes sintéticas y descomponemos la tasa de participa-
cién en tres efectos: edad, cohorte y ano.

Las estadisticas salariales muestran que la brecha bruta entre hombres
y mujeres ha caido en el tiempo, aunque de manera irregular. Con todo, se
observa que en 1990 las mujeres ganaban un salario 30,4% inferior al de los
hombres, cifra que disminuye a un 20,8% en 2020. Los resultados de la des-
composicién de Blinder-Oaxaca indican que la brecha salarial no explicada
por caracteristicas experimenté una fuerte caida entre los afios 1992 y 2006,
pasando de un 38,6% a 18,5%. Adicionalmente, a partir de 2015 dicha bre-
cha se ha mantenido en torno a 16%. Por el lado de la participacién encon-
tramos que, desde los 23 anos hasta los 30, la tasa de participacion femenina
crece con la edad. Sin embargo, entre los 31 y 34 anos la participaciéon feme-
nina cae y después vuelve a su nivel previo, lo cual puede asociarse a posi-
bles efectos de la maternidad en la participacion laboral. Sobre este punto,
cabe resaltar que no encontramos una caida en la participacién masculina
durante el periodo asociado a la paternidad (31-34 afios), lo cual va en linea
con la gran cantidad de evidencia respecto a las diferencias de género en la
distribucién del tiempo para labores de cuidado (ver capitulo sobre roles de
género en las tareas familiares). También vemos que la participacién laboral
femenina aumenta, en promedio, con las nuevas cohortes de mujeres, pero
solo hasta la cohorte nacida en 1990. Para las siete generaciones posteriores,
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las mujeres presentan una menor tasa de participacién laboral en compara-
cién con cohortes mas antiguas. Finalmente, los resultados del efecto ano
arrojan que la participacién laboral femenina y masculina se comportan de
manera similar ante los shocks temporales, como el ciclo econémico, las
reformas laborales y regulatorias de un determinado afio, entre otros.

2. REVISION DE LA LITERATURA

Las brechas entre hombres y mujeres en el mercado laboral se dan princi-
palmente a nivel de participacion y de salarios. La literatura documenta la
evoluciéon de ambas variables a través de distintos periodos de tiempo, des-
cubriendo diversas tendencias y factores para explicar por qué las mujeres
participan y ganan menos que los hombres. En este sentido, la literatura ha
ido progresando hacia modelos que consideran no solo caracteristicas como
el nivel educacional, sino también otras variables, como los roles de género
y las estructuras salariales, que permiten explicar parte de la brecha que las
variables mas tradicionales no pueden.

Debido a que fue uno de los primeros factores investigados, la mayoria
de los estudios internacionales sobre brechas de género se centra en el rol de
la educacién y la experiencia laboral, elementos que parecieran haber con-
tribuido fuertemente al incremento de la participacion y de los salarios de
las mujeres durante los afios 80 en Estados Unidos y otros paises desarrolla-
dos.! La literatura atribuye este hecho, principalmente, al fuerte aumento de
la demanda por trabajadores calificados, lo cual empujé al alza los salarios
de las mujeres mejor educadas, incentivando la entrada de ellas al mercado
laboral (Juhn y Murphy 1997). En este proceso, el aumento del nivel educa-
cional y de la experiencia laboral de las mujeres jugaron un rol fundamental,
al permitirles optar por estos trabajos de alta calificacién y mejores salarios.
Ambos factores fueron los principales causantes de la disminucién conjunta
de las brechas, tanto en participacién laboral como en salarios, entre hom-
bres y mujeres durante este tiempo (Blau y Khan 2016, Blau y Khan 1999,
Mincer y Polachek 1974).2

Ademas de la educacion y la experiencia, hay otras variables importan-
tes que afectan las brechas salariales. Una de ellas es la segregacién de
los empleos por sexo, un factor ampliamente estudiado tanto en Estados
Unidos como en Europa. Blau y Khan (2016) estiman que, en 2010, el 49%

! Esta tendencia también ha sido reportada en Europa, aunque en menor medida, por estu-
dios como el de Redmond y McGuinness (2017).

2 Por ejemplo, para Estados Unidos, Blau y Khan (2016) encuentran que los factores con-
cernientes a experiencia laboral y educacién pasaron de explicar 27% de la brecha salarial en
1980 a solo 8% en 2010.



BRECHAS DE GENERO EN EL MERCADO LABORAL 235

de las brechas salariales en Estados Unidos correspondia a factores relacio-
nados con las ocupaciones e industrias en donde se desempefia cada sexo. En
términos de ocupaciones, los autores indican que las mujeres avanzaron en el
acceso a posiciones gerenciales y otras ocupaciones tradicionalmente domi-
nadas por hombres (medicina, derecho, ingenieria), asi como disminuyeron
su participacién en ocupaciones denominadas como “de mujeres” (apoyo
administrativo, enfermeria y ensenanza) (ver capitulo sobre educacion).

Las brechas salariales por segregacion pueden darse en dos niveles: ocu-
pacional e intra-firma. A nivel ocupacional, se ha detectado que las ocupacio-
nes con mayor proporciéon de mujeres pagan menos que aquellas con menor
proporcién. Trabajos como el de Polachek (1981) y Macpherson y Hirsch
(1995) proponen que, ya sea por caracteristicas y circunstancias personales
(como la maternidad), falta de habilidades adecuadas o simple discrimina-
cién, las mujeres terminan segregadas a trabajos peor remunerados y de peor
calidad. En cuanto a la dimensién intra-firma, la evidencia apunta a las poli-
ticas especificas de cada empresa, a las disparidades en la jerarquia de los
cargos y a las posibilidades de acceder a ellos. En el ambito de las politicas
de la empresa, Card, Cardoso y Kline (2015) usan datos de trabajadores y
empleadores en Portugal, y encuentran una subrepresentacion de mujeres
en firmas que ofrecen salarios altos para ambos sexos, lo que explicaria gran
parte de las brechas salariales observadas en ese pais (15%).3> Ademas, indi-
can que una parte menor de las brechas se debe al hecho de que las mujeres
ganan menos que los hombres en las empresas con salarios més altos.*

Las investigaciones mas recientes incorporan otras variables de estudio.
En este sentido, la estructura salarial es hoy uno de los factores mas estu-
diados para explicar la persistencia de las brechas de género en los salarios.
Goldin (2014) sostiene que una parte importante de la brecha actual en Esta-
dos Unidos se explica porque los horarios mas flexibles a menudo son mas
costosos que aquellos continuos, especialmente cuando es dificil encontrar
sustitutos para un determinado trabajador, es decir, el salario por hora no
es lineal.’ Esta estructura salarial penaliza mas a las mujeres en términos de
contratacién, especialmente a quienes tienen hijos, dada su mayor demanda
por flexibilidad. Redmond y McGuinness (2017) encuentran resultados simi-
lares en Europa.

Los roles de género, el matrimonio y la maternidad también tienen inci-
dencia en la brecha salarial. En relacion con los roles de género y con el
matrimonio, Hersch y Stratton (2002) estudian la distribucién de las tareas

3 Groshen (1991) encuentra una dindmica similar para Estados Unidos.

4 A lo primero, Card, Cardoso y Kline (2015) le llaman efecto “sorting” (distribucién), a lo
segundo se le denomina efecto “bargaining” (negociacién).

5> Goldin (2014) encuentra que este efecto es particularmente importante en las ocupaciones
del mundo corporativo, financiero y legal, donde el traspaso de informacion es costoso.
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del hogar entre parejas casadas, encontrando que la mayor carga hacia las
mujeres incide de forma negativa en sus salarios. Mientras tanto, Blau y
Khan (2016) analizan la localizacion geografica y la preferencia por las
oportunidades laborales del marido, y concluyen que estas variables tie-
nen impactos negativos en los salarios de las mujeres casadas, pues ellas
dejan trabajos favorables para privilegiar la carrera del hombre (ver capitu-
los sobre familia y pobreza).® En tanto, los efectos de la maternidad en las
brechas de género han sido abordados por England (2005) y, mas reciente-
mente, por Bazen, Joutard y Périvier (2021). Ambos trabajos explican que,
al salir del mercado laboral para asumir la maternidad, las habilidades de la
mujer se deprecian, lo cual las hace menos atractivas para recibir capacita-
cién y asumir puestos de mayor responsabilidad, con el consecuente efecto
en salarios y participacion.

Cuando las variables de control observables como las ya mencionadas
no logran explicar toda la brecha, surge la discriminacién como una poten-
cial forma de explicar la parte faltante. La discriminacién fue modelada en
términos tedricos por primera vez por Becker (1971), en cuyo modelo los
agentes poseen preferencias por discriminacién, por las cuales deben asu-
mir un costo. Este modelo fue adaptado por Black (1995), quien propone
un modelo de busqueda en donde existen empleadores prejuiciosos (discri-
minadores) y no prejuiciosos. En un mercado perfectamente competitivo, la
discriminacién no puede existir, pues implica pagar un costo extra por dis-
criminar. Sin embargo, en presencia de monopsonios, el poder de la firma
permite la segregacion y los menores salarios para minorias.’

En términos empiricos, aun es complejo asegurar discriminacion, por la
dificultad de controlar por caracteristicas no observables. Noonan, Corco-
ran y Courant (2005) encuentran que, tras controlar por multiples factores,
siguen existiendo brechas no explicadas en los salarios de abogadas egresa-
das de la Universidad de Michigan. Goldin y Rouse (2000) usan datos de un
experimento en donde realizan audiciones para una orquesta a “ojos cerra-
dos”, donde solo se puede escuchar al candidato tocar. Las autoras estiman
que, mediante esta via, las mujeres aumentan en 50% sus probabilidades de
avanzar de ronda, asi como también sus probabilidades de ser elegidas en la
fase final.

Asimismo, existe un tipo especial de discriminacién que ocurre dentro de
las empresas, llamado glass ceiling.® Este nombre se utiliza para referirse al

¢ Hersch y Stratton (2002) también concluyen que para hombres y mujeres solteros el efecto
es igual.

7 Blau y Khan (2016) arguyen que para que esta situacion se dé, la elasticidad ingreso de la
oferta de las mujeres debe ser menor que la de los hombres.

8 Al ser un tipo especial de discriminacién, Cotter et al. (2001) sostienen que para que haya
glass ceiling se debe observar: 1) La existencia de barreras artificiales que no tengan relacién
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hecho de que las mujeres (y minorias en general) enfrentan barreras adicio-
nales al resto de sus pares a la hora de optar por puestos de mayor jerarquia
y mejores salarios dentro de las empresas. Para Estados Unidos, Cotter et al.
(2001) encuentran la existencia de estos glass ceilings tanto a nivel de género
como racial. En tanto, Albrecht, Bjorklund y Vroman (2001) observan la pre-
sencia de caracteristicas concordantes con el glass ceiling en Suecia, lo que
atribuyen a politicas de pre y posnatal, y de cuidado de nifios especificas de
ese pais.

Pasando al analisis de las brechas de género en la participacién laboral,
encontramos que este topico ha sido abordado con mas fuerza en modelos
mas recientes, que exploran la influencia de factores culturales, especifica-
mente los roles de género, el trabajo no remunerado y la maternidad (ver
capitulo sobre roles de género en las tareas familiares). De acuerdo con
Goldin (2014), entre los anos 60 y 90 las mujeres comenzaron a buscar el
desarrollo de una carrera profesional de largo plazo y ocupar un rol en la
sociedad mas alla del que se les asignaba dentro del ntcleo familiar. Este
proceso, denominado por Goldin (2014) como la revolucién silenciosa (quiet
revolution), habria incidido en la mayor disposicién de las mujeres a partici-
par en el mercado laboral.

Greenwood, Seshadri y Yorukoglu (2005) observan que la aparicién de
tecnologias que facilitaron las tareas del hogar durante el siglo XX tuvo una
influencia positiva y significativa en la participacién laboral femenina y
la permanencia de las mujeres en sus trabajos. Finalmente, Goldin y Katz
(2000) y Bailey (2006) estudiaron los efectos de la pastilla anticonceptiva en
la participacion laboral femenina, concluyendo que la pildora contribuyé de
forma importante al aumento en la participacién de las mujeres.

En Chile las brechas de género en el mercado laboral también han sido
bastante estudiadas. La mayoria de los estudios documentan brechas sala-
riales significativas entre sexos, aunque las magnitudes dependen de las
especificaciones y bases de datos utilizadas. La investigacién de Paredes
(1982) fue pionera en el estudio de las brechas de ingresos del trabajo de
hombres y mujeres para el Gran Santiago. El autor utiliza la descomposi-
cién de Blinder-Oaxaca (Blinder 1973, Oaxaca, 1973) para los afios 1969 y
1981, y encuentra que la brecha de ingresos no explicada (que asocian a dis-
criminacion) es entre 21% y 28% favorable a los hombres.

Montenegro (2001), utilizando las Encuestas de Caracterizacién Socioe-
conémica (CASEN) desde 1990 hasta 1998, aplica técnicas de regresiones de
cuantiles y la descomposiciéon de Oaxaca para medir las brechas salariales.

con la experiencia pasada o calificacién laboral, 2) el grado de la discriminacién crece a medida
que se escala en la jerarquia, 3) la discriminacién se encuentre en una menor probabilidad de
acceder a esos puestos, no solamente en la existencia de una menor proporcién de minorias
ocupéndolos, y 4) la discriminacién aumenta con el trascurso de la carrera del trabajador.
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Los resultados muestran que la brecha no explicada por caracteristicas obser-
vables es creciente en relacién con los percentiles de ingresos y aumenta del
10% al 40% al moverse a lo largo de la distribucién condicional de ingre-
sos. Por otro lado, Bravo, Sanhueza y Urzaa (2008) utilizaron la Encuesta
de Protecciéon Social 2002 para estudiar simultineamente la segregacién
salarial, ocupacional y educacional. En linea con los resultados de Montene-
gro (2001), los autores encuentran brechas importantes de salarios por hora
entre hombres y mujeres, las cuales son estadisticamente significativas para
individuos con alta escolaridad (36-38%).

Resultados similares obtuvo Nopo (2007), quien utiliz6 una metodologia
de matching para evaluar la brecha salarial no explicada en Chile para el
periodo 1992-2003 y logré evidenciar la existencia de glass ceiling en las fir-
mas chilenas.

Por su parte, el estudio de Fuentes y Vergara (2018) analiza la evolucién
de la brecha salarial en el periodo 1990-2017. Los autores se basan en la des-
composicion de Blinder-Oaxaca, pero corregida con el método de Heckman
(1979). Los resultados indican una caida consistente de la brecha no expli-
cada en el periodo 1990-2006, pasando de 38,6 a 18,5%, para luego mante-
nerse, con altibajos, en torno a 20%. Sanchez, Finot y Villena (2021) estiman
que los hombres chilenos ganarian entre 19% y 28% mas que las mujeres,
como resultado de la menor elasticidad-ingreso de la oferta de trabajo de
ellas.

Respecto de las brechas en participaciéon laboral, Larranaga (2006) revisa
las tendencias para el periodo 1958-2003, y sostiene que la tasa de participa-
cién femenina se mantuvo relativamente estable durante las décadas de los
60 y 70, para luego aumentar en 15 puntos porcentuales entre la mitad de
la década de los 80 y principios de los 2000. Esto es consistente con lo visto
a nivel internacional, con los avances en el desarrollo econémico del pais y
con la mejora en los niveles de escolaridad de las mujeres. Con todo, la par-
ticipacién laboral femenina en Chile ha mostrado niveles bajos en compara-
cién con paises de América Latina, un fenémeno que la literatura denomina
como la “excepcion o paradoja chilena” (Fort et al. 2007; Contreras, Hurtado
y Sara 2012).

Entre los factores que explican esta brecha en participacion en Chile se
encuentran el nivel educacional, el ciclo de vida, el estado civil y el nimero
de hijos. Sobre lo primero, Larranaga (2006), Contreras y Plaza (2010) y
Contreras, De Mello y Puentes (2011) sugieren que hay una fuerte asociacién
positiva entre la educacién y la participacion de la mujer en la fuerza de tra-
bajo, concordante con lo visto a nivel internacional.’ Asimismo, los propios

° Larrafiaga (2006) también menciona que la mayor duracion de los estudios de las mujeres
ha reducido la participacién de las mas jévenes.
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Contreras y Plaza (2010) sostienen que la participaciéon laboral femenina
crece a tasas decrecientes con el curso del ciclo de vida y que el matrimonio
o presencia de una pareja reduce significativamente la participacién laboral
femenina. Finalmente, los tres estudios citados en este parrafo revelan una
asociacién negativa entre el niumero de hijos y la participacion femenina
en el mercado del trabajo, la cual es particularmente importante en el caso
de nifios de corta edad (ver capitulo sobre los roles de género en las tareas
familiares).

Dada la evidencia respecto de la relacién negativa entre el nimero de
hijos y la participacién de la mujer en el mercado laboral, una serie de estu-
dios ha utilizado la expansion de la oferta de programas de cuidado de nifios
para evaluar su impacto sobre los niveles de empleo y participacién en la
fuerza de trabajo de las mujeres. Los resultados son mixtos. Martinez y Per-
ticara (2017) y Bentancor (2013) encuentran que la implementacién de estos
programas aumenta la participacion de las mujeres en el mercado laboral,
mientras que algunos estudios no ven impacto alguno en la oferta de pro-
gramas de cuidados preescolares (Encina y Martinez 2009, Medrano 2009,
Manley y Vasquez 2013).1°

También se destaca la importancia de los factores culturales y las per-
cepciones sobre los roles de género en la participacion laboral femenina
(ver Capitulos Iy 11, sobre estereotipos y familia). Contreras, Hurtado y Sara
(2012) muestran que las percepciones de género sobre el rol de la mujer en
la sociedad, y en particular con respecto al cuidado de la casa y la familia,
explican parte de la baja participacién laboral femenina en Chile. La inves-
tigacién de Contreras y Plaza (2010) revela que las mujeres que tienen acti-
tudes mas tradicionales hacia los roles de género (un mayor indicador de
machismo) y aquellas que son mas conservadoras en sus opiniones sociocul-
turales, presentan una menor participacion en el mercado del trabajo.

Otro punto relevante es la distribucién del trabajo doméstico no remune-
rado (TDNR) entre hombres y mujeres. En un primer trabajo sobre este tema,
ComunidadMujer (2019) indica que ellas siguen siendo quienes se hacen
cargo de la crianza de los hijos, del cuidado de personas dependientes y los
quehaceres de la casa.!' En el mismo informe se estima que el valor econé-
mico del TDNR como contribucién al PIB ampliado (PIB mas el valor del TDNR),
estimado para el afio 2015 alcanza el 21,8%, lo que supera la contribucién
de cualquier otra rama de actividad econémica. Este porcentaje se desglosa
en 14,5% aportado por mujeres y 7,3% por hombres. El Banco Central de

10 Cabe mencionar que la investigacién de Martinez y Perticara (2017) evaltia un programa
de cuidado posjornada escolar para nifios de entre 6 y 13 afios, llamado “Programa de 4 a 7”.
Por otro lado, Encina y Martinez (2009) estiman el efecto del aumento en la cobertura de salas
cuna en la tasa de participaciéon femenina.

' Ver también Capitulo II.
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Chile (Avilés-Lucero 2021) actualizé estos datos para el afio 2020, obteniendo
resultados levemente superiores a los estimados por ComunidadMujer (2019)
para 2015.

3. ESTADISTICAS DESCRIPTIVAS Y ANALISIS DE DATOS

A continuacién se presentan datos descriptivos sobre las brechas existen-
tes entre hombres y mujeres en materia de salarios y participacién laboral
para Chile. Los datos provienen principalmente de la Encuesta de Carac-
terizacién Socioeconémica Nacional (CASEN), la Comisién Econémica para
América Latina y el Caribe (CEPAL), la Encuesta Nacional de Empleo (ENE)
del Instituto Nacional de Estadisticas (INE) y la Encuesta de Ocupacién y
Desocupacién en el Gran Santiago (EOD).

El Grafico V1.1 muestra el aumento de los salarios reales tanto de hombres
como de mujeres en Chile. En él observamos que los salarios reales de las
mujeres aumentaron levemente mas que los de los hombres, especificamente
167% versus 134%. Esto ha significado una reduccién en la brecha salarial,
medida tanto en salario por hora como en salario mensual, tal como muestra
el Grafico vi.2. Sin embargo, aunque la brecha ha disminuido, su tendencia
no ha ido siempre a la baja, pues el Grafico VI.2 muestra una clara tendencia
al alza a inicios de los 2000 y entre 2006 y 2009, para luego volver a caer.

Asimismo, el Grafico V1.2 indica que la brecha que considera el salario
mensual es mayor que la brecha calculada utilizando el salario por hora.
Este resultado da luces acerca de la existencia de brechas entre hombres y
mujeres respecto al nimero de horas trabajadas. En efecto, los datos de la
encuesta CASEN sefnalan que el nimero promedio de horas mensuales pac-
tadas con el empleador alcanza las 160 horas para los hombres y 148 horas
para las mujeres.

Dado lo anterior, en 2020 las brechas se ubicaban en un 21% para el sala-
rio mensual y en un 12% para el salario por hora. Esto dltimo sugiere algo
muy interesante, que dice relacion con las brechas que pueden existir entre
las horas trabajadas por cada sexo. Dado que las brechas en salario por hora
son menores que las brechas en salario total, asumiendo que el salario por
hora es idéntico por cada hora trabajada y que el efecto de las horas extras es
marginal, los datos podrian estar indicando que las mujeres trabajan menos
horas que los hombres. Lo dltimo seria plausible, toda vez que si las mujeres
dedican mas tiempo a otras actividades —trabajo doméstico no remunerado,
por ejemplo— es esperable que busquen trabajos part-time o de menor can-
tidad de horas (ver capitulo sobre roles de género en funciones familiares).
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GRAFICO VI.1. Crecimiento salarios reales de hombres y mujeres en Chile
(ajustados a UF de 2020) entre 1990y 2020
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de CASEN.
Nota: Los ingresos estan en pesos chilenos ajustados a la UF de 2020 y son determinados utili-
zando una muestra restringida, que considera a los mayores de 14 afios y menores de 66 afios.

GRAFICO VI.2. Brecha salarial en el promedio de ingreso de la ocupacion
principal para hombres y mujeres en Chile
(% del ingreso promedio de los hombres)
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Fuente: Elaboracion propia con datos de CASEN.
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A nivel internacional, vemos que, pese a la disminucién de las brechas
salariales entre hombres y mujeres, Chile sigue estando al debe en esta
materia, siendo el segundo pais con las brechas salariales mas altas de Lati-
noamérica en 2019, segtun datos de la 01T (Grafico v1.3). Lo anterior es atn
mas evidente al comparar esta estadistica con las exhibidas por paises como
Nicaragua (2014), Honduras, Ecuador y Guatemala, donde la brecha es

incluso a favor de las mujeres.

GRAFICO V1.3. Brecha salarial en Latinoamérica ario 2019
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la OIT.

El Grafico vi.4 muestra la evolucién de la participacién laboral feme-
nina comparando distintas fuentes: CEPAL, EOD y ENE (desde 2010).'2 Para
los periodos anteriores a 2010, la CEPAL y la EOD (que incluye solo el Gran
Santiago) dejan ver una clara tendencia al alza de la participacién laboral
femenina, la cual fue mas marcada entre 2003 y 2010. Posterior a 2010, los
datos evidencian aumentos de menor cuantia en la participacién femenina y
en 2020 se observa una fuerte caida producto de la pandemia.’?

El Grafico vI.5 muestra que la brecha en participacién existente entre
hombres y mujeres se reduce a lo largo de la serie (1990- 2020). Esto se debe
al sustancial aumento de la participacién laboral femenina y la estabilidad
en la serie masculina, lo que ayudé a disminuir la brecha entre ambos sexos,
la cual ha caido desde 43% en 1990 hasta 24% en 2020, de acuerdo con los

datos de la CEPAL.

12 Los datos de la ENE que utilizan la metodologia actualizada solo se encuentran disponibles
desde el 2010, y por ahora no hay métodos disponibles para empalmar las series de afios anteriores.
13 La serie que describe la encuesta CEPAL no muestra la caida en la participacién en 2020,
debido a que el valor para este afo esta hecho sobre la base de proyecciones del 2017 que no

han sido corregidas atin.
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GRAFICO VL1.4. Participacion laboral femenina en Chile
entre 1990y 2020
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Brecha

GRAFICO VL.5. Brechas de género en participacion laboral para Chile
entre 1990- 2020
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GRAFICO VL.6. Participacion laboral femenina en Latinoamérica
entre 1990-2021
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Fuente: Elaboracion propia con datos de la CEPAL.

GRAFICO VL.7. Brechas de participacion laboral entre hombres y mujeres
en Latinoamérica entre 1990-2020
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A nivel internacional, practicamente todos los paises de la regién mues-
tran una participacion laboral femenina ascendente, lo cual se refleja en el
Grafico VI.6. En él vemos una tendencia uniforme al alza que fue mas fuerte
entre los inicios de los afios 90 y mediados de los 2000, y que luego tendi6 a
estabilizarse. En este contexto, Chile histéricamente ha presentado un bajo
nivel de participacion laboral femenina comparado con otros paises de la
regién, incluso aquellos con menor PIB per capita.

Por tltimo, las brechas en participacién masculina y femenina también
siguen una tendencia uniforme entre los paises latinoamericanos, segin se
ve en el Gréfico VI.7. Consistentemente con la mayor alza en la participacion
femenina entre la década de los 90 e inicios de los anos 2000, las brechas en
participacién cayeron bastante durante ese periodo. Actualmente la tenden-
cia generalizada (salvo México y Panama) sigue a la baja, pero a un ritmo
menor.

4. METODOLOGIAS Y RESULTADOS EMPIRICOS

Las estadisticas descriptivas presentadas en la seccién anterior muestran
que, hasta antes de la pandemia, la participacién laboral femenina habia
aumentado consistentemente. A su vez, los datos de salarios indican que
los ingresos provenientes del trabajo de las mujeres han evolucionado de
manera creciente en los ultimos treinta afios. A pesar de estas positivas ten-
dencias, las cifras también revelan que atin persisten amplias brechas entre
hombres y mujeres en términos de salarios y participacion en la fuerza de
trabajo. Mas aun, destaca la gran magnitud de estas brechas, incluso al com-
parar con paises latinoamericanos con menores niveles de ingresos.

El objetivo de esta seccién es indagar respecto de las brechas entre
hombres y mujeres en dos aspectos del mercado laboral chileno: salarios
y participacién laboral. En primer lugar, buscamos estimar la magnitud de
las brechas salariales por género en Chile utilizando la descomposicién de
Blinder-Oaxaca (Blinder 1973, Oaxaca 1973). Adicionalmente, nos pregun-
tamos cudles son las caracteristicas observables que estan detras de las bre-
chas salariales entre hombres y mujeres.

En segundo lugar, buscamos caracterizar la evolucién de la participa-
cién laboral femenina en las dltimas cuatro décadas. Para ello se estima
un modelo de cohortes-afios-edades, utilizando paneles sintéticos elabora-
dos a partir de la Encuesta de Ocupacion y Desocupacién (EOD) del Gran
Santiago. El objetivo de este modelo es desagregar los cambios en la par-
ticipacién laboral segian los efectos ciclo de vida (edad), cohorte y eventos
macroeconémicos que afectan el mercado laboral (afios).



246 DISPARIDAD BAJO LA LUPA

4.1. Brechas salariales

La literatura sobre las brechas de género en el mercado laboral general-
mente remarca la existencia de brechas salariales entre hombres y muje-
res. Los datos para Chile indican que nuestro pais no es una excepcion. En
efecto, los resultados de la tltima Encuesta Suplementaria de Ingresos (ESI)
revelan que el ingreso medio mensual de las mujeres ocupadas es un 21,7%
inferior que el obtenido por los hombres.

Dado lo anterior, desarrollaremos un modelo estadistico que permite
explorar la evolucién de las brechas salariales por género en Chile durante
los ultimos 30 afos. En principio, es importante mencionar que las brechas
salariales detalladas en la seccién anterior podrian estar asociadas a una
serie de factores, por ejemplo, podrian existir diferencias entre hombres y
mujeres respecto de las caracteristicas que determinan los salarios, a saber:
experiencia laboral, nivel educacional, sector productivo, etc. De igual
forma, las firmas podrian valorar estos atributos de manera distinta segiin
el género de las personas, provocando que los hombres y mujeres obtengan
salarios diferentes incluso en el caso de que tengan las mismas caracteris-
ticas.

En este marco, al igual que Fuentes y Vergara (2018), utilizamos la des-
composicion de Blinder-Oaxaca con el fin de estimar la proporcion de la bre-
cha de salarios por género que es explicada por caracteristicas observables
y la proporcién que no es explicada por dichas caracteristicas. Para ello, se
utilizan los datos de corte transversal correspondientes a cada una de las
Encuestas de Caracterizacion Socioeconémica Nacional (CASEN) desde el afio
1990.1

En términos concretos, el ejercicio empirico consiste en estimar ecua-
ciones de Mincer mediante el método de minimos cuadrados ordinarios de
manera separada para hombres y mujeres. Estas ecuaciones corresponden a
regresiones lineales multiples, en las cuales la variable dependiente es el loga-
ritmo natural del salario por hora's y las variables de control consisten en la
experiencia laboral potencial y su cuadrado,'® indicadores para los distintos

4 Esto corresponde a las rondas de la encuesta CASEN de los afios 1990, 1992, 1994, 1996,
1998, 2000, 2003, 2006, 2009, 2011, 2013, 2015, 2017 y 2020.

15 Para obtener el salario por hora se utiliza la variable “ingreso de la ocupacién principal
corregido”. Adicionalmente, para que los resultados sean consistentes en cuanto a la medicién
de ingresos entre las distintas rondas de la encuesta, se utiliza la variable medida de acuerdo a
la metodologia mas actual.

16 La experiencia laboral potencial es una medida que se calcula tomando la edad de un
individuo y restando la escolaridad y la edad de inicio de la etapa escolar. Para ello, se asume
que la etapa escolar comienza a los seis afos.
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niveles educacionales, dummies regionales, variables dicotémicas para cada
uno de los sectores productivos y para cada categoria de ocupacion.!’

En este punto, cabe indicar que la literatura ha documentado el problema
de sesgo de seleccién generado por el hecho de observar a una mujer parti-
cipando en el mercado del trabajo que recibe ingresos por este concepto. En
efecto, la decision de una mujer de participar en el mercado laboral depende
de factores socioculturales que afectan de manera diferente a los hombres.
Por esta razdn, las observaciones contenidas en nuestras bases de datos no
son una muestra aleatoria del total de mujeres y hombres en edad de traba-
jar (Fuentes y Vergara 2018).

En vista de lo anterior, se incorpora una correcciéon al problema de sesgo
de seleccién siguiendo el método de Heckman (1979). En detalle, mediante
un modelo probit, se estima (separadamente para hombres y mujeres) la pro-
babilidad de que cada individuo participe en el mercado laboral en funcién
de un conjunto de caracteristicas sociodemograficas: su edad, el cuadrado
de la edad, variables dummies para los distintos niveles educacionales, para
el estado civil, si es jefe(a) de hogar, si vive en una zona rural, el niimero
de personas que viven en su hogar, el ingreso per capita del hogar sin con-
siderar su aporte, la cantidad de nifios menores de seis afios en el hogar
y variables dicotémicas para las distintas regiones y los distintos sectores
productivos.

Una vez estimados los coeficientes de cada una de las variables asociadas
a la probabilidad de participar en el mercado laboral, se calcula el inverso
del ratio de Mills para cada individuo, el cual es utilizado como proxy de la
probabilidad de observar al individuo en la muestra.'® Este proxy se emplea
como variable de control en las ecuaciones de Mincer descritas anterior-
mente. Con ello se busca corregir el hecho de que las personas que partici-
pan en el mercado laboral no son una muestra aleatoria de la poblacién de
hombres y mujeres en edad de trabajar.

Al estimar las ecuaciones de salarios, se obtienen un vector correspon-
diente a los estimadores de los coeficientes para las mujeres (7)) y un vector
de estimadores para los hombres (7). Adicionalmente, se define X, y Xy
como el vector que contiene el promedio de las caracteristicas de las mujeres

7 A modo de utilizar las mismas categorias de ocupaciones, se decide usar las 10 grandes
categorias provenientes de la clasificacién internacional uniforme de ocupaciones (C1uo) del
ano 1988, de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).

18 Sea Z;' el vector de caracteristicas que determinan la probabilidad de participar en el
mercado laboral y §; el vector de parametros estimados mediante el modelo probit. El inverso

del ratio de Mills se define como 1 = "’(Lf”. Donde ¢(Z{6;) y ®(Z;8,) son las funciones de densi-
dad y de distribucién acumulada de una normal estandarizada, respectivamente.
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y hombres, respectivamente. De esta manera, la descomposicién en dos par-
tes de Blinder-Oaxaca se determina de la siguiente manera:!’

D =In(wy) — In(Wy) = [Xy — Xul'Pu + XylPu — ul €))

El primer término de la descomposicién, detallado al lado izquierdo de la
ecuacion, corresponde a la brecha explicada por las diferencias en las carac-
teristicas observables (dotaciones) promedio entre ambos géneros.

El segundo término de la descomposicion corresponde a la brecha expli-
cada por distintas valoraciones respecto de las caracteristicas promedio de
ambos géneros. Este ultimo término se considera como la brecha salarial
de género entre hombres y mujeres que no es explicada por caracteristicas
observables. Cabe destacar que, si las caracteristicas de hombres y mujeres
se valoran en igual medida, el segundo término de la descomposicién seria
igual a cero.

Es importante notar que la brecha no explicada se mide de manera resi-
dual. Esto implica que su magnitud depende de variables que estan detras
de la brecha de género, pero que no estan disponibles en nuestros datos.
Algunas de estas variables podrian estar relacionadas con la discriminacién
por género en algunas empresas, glass ceiling en la participacion de mujeres
en puestos gerenciales y factores regulatorios que encarecen la contratacién
de mujeres, por citar algunos elementos. En relaciéon con estos factores regu-
latorios, cabe destacar la existencia del articulo 203 del Cédigo del Trabajo,
el cual establece que las empresas con mas de 20 empleadas mujeres deben
proveer salas cuna para sus trabajadoras.

Las estimaciones del primer término de la descomposiciéon de Blinder-
Oaxaca, las cuales se presentan en el Grafico V1.8, indican que, para todos los
anos considerados, la brecha salarial explicada por caracteristicas observa-
bles toma valores negativos (entre -26% vy -4%) y estadisticamente distintos
de cero. De acuerdo con la ecuacién (1), las estimaciones indican que, si no
existieran diferencias en las valoraciones de las caracteristicas observables,
las mujeres recibirian un salario mayor que el de los hombres. Al analizar
los variables detras de la brecha explicada, se observa que el resultado ante-
rior se explica en forma importante por el hecho de que las mujeres tienen
mayor nivel educacional que los hombres.

19 Al utilizar variables categoricas en el vector de caracteristicas observables, los resultados
de la descomposicién dependen de la eleccion de la categoria base (omitida). Para resolver este
problema, se decide calcular la descomposiciéon basada en efectos “normalizados” (Yun, 2005).
Estos efectos son expresados como desviaciones respecto a la media agregada.
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GRAFICO VL.8. Evolucion de la brecha salarial explicada por caracteristicas
en Chile entre 1990-2020
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de encuestas CASEN.
Nota: Las barras representan los intervalos de confianza al 95%.

GRAFICO VL.9. Evolucion de la brecha salarial no explicada por caracteristicas
en Chile entre 1990-2020
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Fuente: Elaboracién propia sobre la base de encuestas CASEN.
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Por su parte, el Grafico V1.9 presenta las estimaciones para el segundo tér-
mino de la ecuacién (1) para los distintos cortes transversales de la encuesta
CASEN desde 1990, el cual representa la brecha salarial no explicada por
caracteristicas observables. Los resultados del Grafico v1.9 evidencian que
la brecha salarial no explicada experiment6 una fuerte caida entre los afios
1992 y 2006. Durante ese periodo, la brecha no explicada cae en 17 puntos
porcentuales, pasando de 33% en 1992 a 16% en 2006.

Posteriormente, la brecha salarial no explicada por caracteristicas
aumenta durante los afios 2009 (21%) y 2011 (28%). Este tltimo resultado se
compara con las tendencias obtenidas por Hermann y Jauregui (2019), quie-
nes atribuyen el aumento de 2009 a la crisis econémica. Desde 2011, la bre-
cha no explicada presenta una tendencia a la baja y en los tltimos cinco afios
se ha estabilizado en torno al 16%. Los resultados para la dltima encuesta
CASEN muestran que la brecha salarial no explicada por caracteristicas no
experiment6 grandes variaciones durante el primer afio de pandemia.

4.2. Participacion laboral

La baja participacion laboral de las mujeres en el mercado laboral es un
hecho ampliamente documentado en la literatura relacionada con el mer-
cado del trabajo chileno. Dado lo anterior, el objetivo de esta subseccién
es analizar la evolucién de la participacion laboral femenina y masculina
durante cuatro décadas, para el periodo 1979-2019. En este marco, nuestro
foco serda examinar los cambios que experiment6 la participacién en el mer-
cado del trabajo desde una perspectiva dinamica; utilizaremos una metodo-
logia de pseudo-panel basada en cohortes sintéticos.

Los datos de panel permiten observar el comportamiento de una per-
sona en distintos momentos del tiempo. A diferencia de los datos de corte
transversal, los datos de panel permiten examinar la evolucién de una deter-
minada variable de manera dinamica, controlar por el ciclo econémico y
por la heterogeneidad provocada por factores determinantes que no varian
en el tiempo. Por su parte, un pseudo-panel posee una estructura similar
a los datos de panel, pero se basa en la observacién del comportamiento
de un grupo de personas en distintos momentos del tiempo. Al tratarse de un
grupo de personas y no de un determinado individuo, es posible construir
un pseudo-panel a partir de las observaciones provenientes de distintos
cortes transversales consecutivos. En este contexto, una estrategia para
construir un pseudo-panel consiste en seguir a cohortes de individuos en el
tiempo, donde una cohorte se define como un grupo de personas que com-
parten el mismo ano de nacimiento.
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En principio utilizamos el enfoque de cohortes sintéticos y 41 cortes
transversales provenientes de la Encuesta de Ocupacién y Desocupacion del
Gran Santiago (EOD), para construir un pseudo-panel.?’ La EOD corresponde
a una de las encuestas mas antiguas sobre el mercado laboral chileno: se
encuentra disponible desde el afio 1957.2! De esta manera, es posible obtener
la tasa de participacion laboral promedio de distintas cohortes de hombres
y mujeres a través del tiempo. A modo de ejemplo, consideremos la cohorte
de individuos que nacieron en el ano 1956. Estas personas tenian 23 afios
en el momento en que se realizé la encuesta de 1979. De igual manera, el
mismo grupo tenia 40 anos en la encuesta de 1996, 55 anos en la encuesta
del ano 2011 y 60 afios en la encuesta de 2016. Asi, podemos obtener la tasa
de participacién promedio de la cohorte de individuos que nacieron en el
ano 1952 en distintos momentos del tiempo, considerando las distintas eta-
pas del ciclo de vida.

Al aplicar el procedimiento anterior a lo largo de las distintas cohortes,
se obtiene un pseudo-panel con la tasa de participacién laboral promedio
de cada grupo. En la construcciéon de nuestra base de datos se consideran
personas cuya edad sea mayor o igual a 23 afios, y menor o igual a 60 afios.
Dado que nuestro estudio se enfoca en la evolucion de la participacion labo-
ral del periodo 1979-2019, nuestro pseudo-panel considera cohortes de per-
sonas nacidas entre los afios 1919 y 1996.

Una vez construido el pseudo-panel, extendemos la evidencia presen-
tada por Contreras, Puentes y Bravo (2005) para el periodo 1979-2019. En
dicha investigacion los autores utilizan un pseudo-panel de cohortes sin-
téticos y la metodologia de Deaton (1997) para descomponer la tasa de
participacién femenina en tres efectos: edad, cohorte y ano. En detalle, la
descomposicion consiste en estimar la siguiente especificacién econométrica:

Ve = B+ ag+ Ve + ¥ + Uy (2)

donde Y.t corresponde a la tasa de participacion promedio de la cohorte ¢ en
el afo ¢ y a indica la edad de la cohorte en el afio correspondiente. Por otro
lado, @4, ¥. y ¥t denotan a un conjunto de coeficientes de variables dicot6-
micas (dummies) para cada edad, cohorte y afio, respectivamente. En este
marco, el vector @, representa el efecto edad, el cual indica como el ciclo

20 Al ser una encuesta del Gran Santiago, los resultados obtenidos en este ejercicio econo-
métrico no necesariamente son extrapolables al resto de las regiones de Chile. No obstante,
cabe indicar que los datos del Censo 2017 revelan que el Gran Santiago representa un 35% de
la poblacién nacional.

21 Para propositos de nuestro estudio, se consideran todos los cortes transversales del mes
de junio para el periodo entre los afios 1979-2019. El afio 2020 no se incorpora en el anali-
sis, debido a que en junio de 2020 se modifican los factores de expansién, a fin de incorporar
datos del Censo 2017. Si bien este cambio metodolégico se incorpora a versiones pasadas de la
encuesta para hacer comparables las cifras, esto solo se observa a contar de 2002.
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de vida se relaciona con la participacion en el mercado laboral. A su vez, el
vector Y. corresponde al efecto cohorte. Este efecto describe las diferencias
en la tasa de participacion entre distintas generaciones de personas. Final-
mente, el vector de coeficientes ¥: denota el efecto afio e indica cémo se
comporta la tasa de participacién, entre otras cosas, con el ciclo econémico.

La especificacién (2) se estima de manera separada para la tasa de par-
ticipacién en la fuerza de trabajo de mujeres y hombres. En este punto, es
importante mencionar que la estimacién econométrica de la especificacién
(2) exhibe el problema de multicolinealidad. Esto se debe a que existe una
relacién entre las variables edad, cohorte y afio.?? Para enfrentar este pro-
blema, se estima la especificacién omitiendo la variable dicotémica de la
primera edad (23 afos) y la primera cohorte (nacidos en 1919). Adicional-
mente, se omiten las variables dummies para los dos primeros afios y se
emplea la normalizacién propuesta en Deaton (1997), la cual permite recu-
perar los coeficientes asociados a los dos afios omitidos.

Los paneles A y B del Gréfico VI.10 presentan los resultados para las esti-
maciones del efecto edad en la descomposicién de la tasa de participacién
femenina y masculina, respectivamente. En detalle, el grafico muestra la
relacién entre la participacién de las mujeres en la fuerza de trabajo y el
ciclo de vida. Los resultados indican que, desde los 23 afios hasta los 30, la
tasa de participacion femenina exhibe una relacién creciente con la edad.
Posteriormente se observa de manera general la misma relacién positiva
entre edad y participacién, aunque de manera irregular y con algunas caidas
en la tasa de participacion femenina, lo cual se puede asociar a la eviden-
cia respecto a la relacién negativa entre el nimero de hijos y la probabili-
dad de participar en el mercado laboral (Larranaga 2006, Contreras y Plaza
2010, Contreras, De Mello y Puentes 2011). Finalmente, el grafico indica que
desde los 50 afios la participacion laboral femenina disminuye hasta la edad
de jubilacién (60 afios). Lo anterior es consistente con los resultados obteni-
dos por Contreras, Puentes y Bravo (2005).

22 En este analisis en particular, las cohortes se definen a partir del afilo de nacimiento, el
cual se obtiene mediante la resta entre el afio de la encuesta y la edad de la persona.
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GRAFICO VI.10. Descomposicion de la tasa de participacion
en Chile-Efecto edad
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Al comparar estos resultados con la evolucién de la participacién de los
hombres en la fuerza de trabajo a lo largo del ciclo de vida, es posible notar
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algunas diferencias. En primer lugar, se observa que la relacién entre edad
y participacién laboral exhibe una forma de “U” invertida para los hombres.
Esto quiere decir que la participacién en la fuerza de trabajo aumenta al ini-
cio del ciclo de vida, luego se mantiene y posteriormente desciende a medida
que los hombres envejecen. Si bien las mujeres también siguen una trayec-
toria similar, este patrén es mucho més marcado y estable en el caso de los
hombres. En segundo lugar, no se observan mayores variaciones en la par-
ticipacién laboral de los hombres en la etapa del ciclo de vida asociada a la
paternidad. Este resultado va en linea con la gran cantidad de literatura res-
pecto a las diferencias de género en la distribucién del tiempo para labores
domésticas y de cuidado, y la carencia de corresponsabilidad parental en un
gran namero de hogares chilenos (ver capitulo sobre roles de género en las
tareas familiares).

Por otro lado, los paneles A y B del Gréfico VI.11 muestran las estimacio-
nes para el efecto cohorte para hombres y mujeres nacidas entre los afios
1919 y 1996, respectivamente. El efecto cohorte indica que una mujer que
tiene 30 afios y nacié6 en el afio 1940 no participa de igual manera en el mer-
cado laboral que una mujer que tiene 30 afios y nacié en el afio 1970. Mas
especificamente, la pendiente positiva observada en panel A del Gréfico vI.11
indica que la participacion laboral femenina aumenta, en promedio, con las
nuevas generaciones de mujeres.?* Esta evidencia es coherente con los resul-
tados obtenidos por Blagrave y Santoro (2017).

El aumento en la participacion laboral femenina a lo largo de las gene-
raciones de mujeres podria estar asociado a distintos factores. En primer
lugar, el mayor acceso a la educacion y el incremento en el nivel educacional
de ellas tienen un impacto positivo en su participacién laboral. En efecto,
las generaciones mas educadas pueden acceder a mejores oportunidades
laborales y enfrentan un mayor costo de oportunidad de estar fuera de la
fuerza de trabajo, en comparacién con las generaciones menos educadas.
En segundo lugar, la participacién laboral femenina pudo aumentar debido
a cambios generacionales en las conductas y percepciones socioculturales
respecto del rol de la mujer en el hogar y la familia.

Al observar el efecto cohorte en la tasa de participacién laboral mas-
culina, destaca una tendencia a la baja en las ultimas 28 cohortes. Este
resultado no es distinto del encontrado en Blagrave y Santoro (2017). Los
autores consideran el periodo 1990-2014 y encuentran que, independiente
de la edad, las primeras cohortes que entran en la muestra participan en

23 Si bien las ultimas siete cohortes de nuestra muestra exhiben una tendencia a la baja en el
efecto cohorte, los intervalos de confianza al 95% revelan que esta caida no es estadisticamente
significativa. A pesar de lo anterior, es importante seguir monitoreando el efecto cohorte en el
futuro, poniendo especial énfasis en una eventual persistencia de la tendencia a la baja obser-
vada en el Grafico VI.11.



256 DISPARIDAD BAJO LA LUPA

una mayor proporcién en el mercado laboral. Es importante tener en cuenta
que, a pesar de las tendencias observadas en los efectos cohortes de ambos
sexos, la brecha en la participacién laboral entre hombres y mujeres atn es
significativa.

El Grafico vI.12 presenta las estimaciones para el efecto afo en la descom-
posicién de la tasa de participacion femenina y masculina. Las estimaciones
indican que, en general, los eventos que ocurren en un ano determinado y
que se relacionan con la participacién de las personas en el mercado laboral
inciden de manera similar entre hombres y mujeres. En detalle, la correla-
cién entre ambas series es positiva (0,57) y estadisticamente significativa.

GRAFICO VI.12. Descomposicion de la tasa de participacion femenina (PLF)
y masculina (PLM) en Chile-Efecto a¥io
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DE POLITICA PUBLICA

A pesar de que las brechas en salario y participacién laboral entre hombres y
mujeres han caido en el tiempo, este estudio muestra que aun persisten. Asi,
por ejemplo, mientras la brecha salarial de género no explicada por varia-
bles observables bajé significativamente entre 1992 y 2006, desde 2015 se
ha mantenido estable, en torno a 16%. En este contexto, es fundamental
la correcta conduccién de politicas publicas orientadas a la eliminacién de
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aquellas barreras que impiden que las mujeres enfrenten las mismas condi-
ciones que los hombres en el mercado laboral.

En materia de salarios se requiere avanzar hacia una estructura salarial
que no castigue la flexibilidad laboral. Esta medida dice relacién con lo mos-
trado por la evidencia internacional (por ejemplo, Goldin 2014), en donde
una de las hipétesis mas fuertes para explicar el estancamiento de las bre-
chas salariales es el mayor costo de ciertas horas laborales, lo que perju-
dica mas a las mujeres por requerir de mas flexibilidad en sus horarios. Una
manera de lograr lo anterior es mediante la promocién de una estructura
salarial con enfoque en productos/resultados, en lugar del actual enfoque
por hora trabajada.?* Esto permitiria premiar la concrecién de resultados y
disminuir las diferencias entre el valor de cada hora trabajada, reduciendo
el costo de la flexibilidad para empresas y mujeres, quienes serian las mayo-
res beneficiadas.

Por otro lado, recomendamos avanzar en una nueva ley de igualdad de
remuneraciones, que otorgue mayor proteccion a las denunciantes y forta-
lezca el rol de la Direccién del Trabajo. Esto debe venir de la mano con una
mejora en la legislacion relacionada con transparencia de informacién sobre
remuneraciones por parte de las empresas y de las acciones concretas que
ellas toman para la reduccion de brechas salariales. Lograr transparentar
estos elementos reduciria las posibilidades de discriminacién salarial arbi-
traria, la cual incluye el fenémeno de glass ceiling descrito previamente.

Por el lado de la participacién, se recomiendan medidas que disminuyan
las barreras y discriminaciones que enfrentan las mujeres para ingresar al
mercado laboral. En primer lugar, se propone mejorar el actual marco legal
de adaptabilidad laboral, incluyendo una normativa que asegure una imple-
mentacion adecuada del teletrabajo. Dicho esto, es necesario hacer hincapié
en que, si bien el teletrabajo tiene el potencial de ser un gran aporte a la
flexibilidad laboral y beneficiar a las mujeres, también puede significar un
riesgo para la salud de ellas. Especificamente, el teletrabajo puede acentuar
la carga adicional que ya tienen las mujeres respecto del TDNR (Comunidad-
Mujer 2019, capitulos de este mismo libro sobre salud y familia), dejando-
las a ellas sin posibilidad de desconexion de estas responsabilidades, lo que
podria terminar en un efecto inverso al deseado con el abandono del trabajo.

Segundo, se recomienda ampliar la oferta de cuidados, sin ignorar la
calidad de estos servicios. En este punto es deseable considerar la eviden-
cia internacional sobre modelos de cuidados exitosos en otros paises, que
incluyan un sistema institucionalizado y consideren formas alternativas de
cuidados, tales como guarderias colaborativas entre vecinos (Cerda et al.

24 Es importante notar que esta propuesta no necesariamente es aplicable a todos los pues-
tos de trabajo.
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2020). Esto ultimo podria mejorar la efectividad de las politicas que apuntan
a aumentar la oferta de cuidados y para las que la evidencia muestra solo
resultados mixtos, permitiendo una mayor cobertura y generando mas con-
fianza en el sistema por parte de las madres.

En tercer lugar, se propone reformar el articulo 203 del Cédigo del Tra-
bajo, que establece que las empresas con mas de 20 empleadas mujeres
deben proveer de sala cuna en el lugar o de la contratacion de una para sus
empleadas. Se propone eliminar el piso de 20 mujeres, extendiendo el bene-
ficio a todas las trabajadoras y quitando el desincentivo a la contratacién
de mujeres que genera el actual articulo. En este sentido, cabe destacar que
actualmente existe un proyecto que universaliza la aplicacion de esta norma
subsidiando parte del costo a las pequefias y medianas empresas.

Por ultimo, al igual que lo mencionado en el capitulo sobre brechas de
género en la vejez, se recomienda transitar desde el actual sistema de capa-
citacién hacia uno de reconversion y capacitacion continua del individuo.
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