CAPITULO VII
BRECHAS DE GENERO EN PENSIONES

Daniela Leitch y Rafael Sanchez

RESUMEN EJECUTIVO

Este capitulo analiza las brechas de género en pensiones en Chile, concen-
trandose en cémo la estructura del sistema y la historia laboral influyen
sobre ellas. A partir de una simulacién, encontramos que las edades de jubi-
lacién son el principal factor que explica las brechas de género en pensiones
en nuestro pais. En promedio, una mujer con una trayectoria laboral idén-
tica a la del hombre y con los mismos parametros de jubilacion que él, salvo
la edad de jubilacién, obtiene una pensién hasta 41% menor. El segundo
factor que mas explica las brechas en pensiones son las diferencias en la
densidad de cotizaciones, las cuales se traducen en una pensién alrededor
de 33% menor para las mujeres. Acumulando todas las diferencias de para-
metros entre ambos sexos, estimamos que la pensién de la mujer llega a ser
hasta 60% menor que la del hombre.

1. INTRODUCCION

Aunque los temas previsionales han adquirido mucha relevancia desde hace
ya varias décadas, el debate mas reciente se ha centrado principalmente
en cémo los sistemas se adecuan a una poblacién que envejece y en qué se
puede hacer para mejorar las pensiones, tanto en el corto como en el largo
plazo. Esto ha llevado a que se preste relativamente poca atencion a las bre-
chas de género en la materia; y Chile no es la excepcién.

Este capitulo analiza las brechas de género en pensiones en el pais, con-
centrandose en cémo la estructura del sistema y la historia laboral influyen
sobre ellas. Para ello, realizamos un diagnéstico observando las brechas
que existen en los tres indicadores principales de la adecuacién de un sis-
tema de pensiones: el monto de la pensién, la tasa de reemplazo y la densi-
dad, y las ponemos en contexto con los actuales parametros del sistema y
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las caracteristicas principales del mercado laboral. Luego, estudiamos uno a
uno como las diferencias de género en los parametros del sistema previsional
y las desigualdades en el mercado laboral disminuyen la pensién de la mujer
respecto de la del hombre. Para esto simulamos un escenario de igualdad en
que un hombre y una mujer enfrentan exactamente las mismas condiciones
(basados en los parametros masculinos) y, luego, testeamos qué ocurre con la
pension cuando devolvemos los parametros de la mujer a sus valores reales.

Nuestros resultados indican que si bien la brecha en los montos de pen-
sién se ha ido cerrando en los ultimos afios, este cierre ha sido lento y, de no
realizar ajustes estructurales, se mantendra en sus valores actuales. Vemos
también que las diferencias en las edades de jubilacién son la principal fuente
de brechas en pensiones en Chile, pues solo por el hecho de jubilar cinco
anos antes que el hombre y vivir tres afios mas la pensién de la mujer es en
promedio 41% menor. En segundo lugar, se encuentra que la diferencia en la
densidad de cotizaciones es el segundo factor que mas explica la brecha. Por
solo este concepto, la pension de las mujeres es, en promedio, cerca de 33%
menor que la de los hombres. Ademas, acumulando todas las diferencias de
parametros entre ambos sexos, estimamos que la pensién de la mujer llega
a ser hasta 60% menor que la del hombre. Finalmente, se proponen politi-
cas publicas que apuntan a la disminucién de las brechas encontradas, tales
como, mejorar el actual bono por hijo, establecer un mecanismo de cotiza-
cién para las personas que ejercen de cuidadores y equiparar las edades de
jubilacion entre hombres y mujeres, entre otras.

2. REVISION DE LA LITERATURA

La literatura de brechas de género en pensiones se ha centrado en destacar
los efectos de ciertos elementos, los cuales se pueden agrupar en tres catego-
rias: 1) disefo del sistema, 2) historia laboral y 3) aversién al riesgo.

En lo referido a los efectos del diseno del sistema en la brecha de género,
la experiencia chilena ha adquirido un rol relevante por ser una de las pri-
meras que incluy6 el uso de la contribucién definida (Defined Contribution,
DC por sus siglas en inglés)' en un sistema de pensiones, lo cual ha tenido
efectos importantes en la brecha de género previsional. Asi, Arenas de Mesa

! Los sistemas basados en la contribucién definida son aquellos que establecen como para-
metro fijo y conocido la tasa de cotizacién, pero no se conocen los montos de pensiones ni las
tasas de reemplazo finales. Al contrario, en su contraparte, el beneficio definido (Defined Bene-
fit, DB por sus siglas en inglés), los parametros que se fijan y conocen son el monto de la pen-
sién o tasa de reemplazo, pero no existe certeza de la contribucién. Los ejemplos més clasicos
de cada modalidad son la capitalizacién individual en la contribucién definida y el reparto en el
caso del beneficio definido.
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y Montecinos (1999) estudian cémo la implementaciéon del sistema de capi-
talizacion individual de pensiones en Chile, realizada en 1981, afect6 a las
mujeres de forma negativa, ampliando las diferencias de pensiones en la
vejez, algo reafirmado por Mesa-Lago y Bertranou (2016). Arenas de Mesa
y Montecinos arguyen que la reforma hizo que las pensiones dependieran
fuertemente de la historia laboral de cada trabajador y aumenté los requi-
sitos de acceso al pilar pablico, sin considerar que las mujeres enfrentan
condiciones desfavorables en el mercado laboral.? En paralelo, consideran
que los parametros establecidos por el sistema, como por ejemplo la menor
edad de jubilacién para las mujeres, no tomaron en cuenta caracteristi-
cas individuales de la mujer, como su mayor esperanza de vida. Con todo,
los autores afirman que, incluso si todas las condiciones laborales entre
ambos sexos fuesen iguales, las mujeres atn recibirian una pensién menor
que los hombres, equivalente al 90% de la que reciben ellos, aproximada-
mente. Ello se explicaria por las diferencias en los factores actuariales en
los que se basa el modelo como, por ejemplo, las tasas de mortalidad.

James et al. (2003) también estudian el impacto de la reforma previsional
de 1981 en Chile y concluyen que las mujeres han sido las mas beneficiadas
con la reforma, ya que al subir los requisitos para obtener la PMG (Pension
Minima Garantizada), se logra una mejor focalizaciéon en los grupos mas
vulnerables, que suelen ser mujeres.> A pesar de ello, observan que las dife-
rencias entre hombres y mujeres persisten, y las diferencias en la edad de
jubilacion tienen un efecto muy fuerte sobre las desigualdades en materia de
pensiones. Al respecto, las autoras indican que, si se igualara la edad de jubi-
lacién a 65 anos, la pension de las mujeres aumentaria hasta en 50%.

La reforma de 2008 en Chile también ha sido fuente de muchos estu-
dios por los cambios que se implementaron especificamente orientados a las
mujeres. En general, los estudios encuentran que la brecha se redujo como
consecuencia de esta reforma. Joubert y Todd (2016) observan que la imple-
mentacion de las pensiones solidarias beneficié a las mujeres, pues son quie-
nes trabajan menos tiempo y reciben sueldos mas precarios. En la misma
linea, Mesa-Lago y Bertranou (2016) encuentran que la brecha en la tasa

2 En el sistema antiguo, para optar a la pensién de vejez las mujeres requerian 500 semanas
de cotizaciones (casi 10 afios), mientras que los hombres requerian 800 (casi 15 afios y medio).
Quienes no cumplian con todas las semanas de cotizacién podian optar a una Pensién Minima
Garantizada (PMG), que pedia menos tiempo de cotizaciones y estaba diferenciada entre hom-
bres y mujeres. En tanto para las personas que no habian cumplido con ninguno de los requi-
sitos minimos, existia la PASIS. El sistema de AFP dejé los requisitos de la PMG en 20 afos para
ambos sexos; sin embargo, Mesa-Lago y Bertranou (2016) igualmente arguyen que este requi-
sito también desfavorecia a las mujeres, al solicitar 20 afios de contribuciones.

3 A pesar de ello, James, Cox Edwards y Wang (2003) también notan que el disefio de los
pilares publicos de Chile y Argentina desincentivan la participacién luego de cumplidos los
afos necesarios para ser acreedor de ella, pues no hay retorno por seguir trabajando.
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de reemplazo cay6 6% entre 2008 y 2011 y que, entre 2006 y 2013, la cober-
tura del sistema a mujeres subi6 del 74% al 83%, casi igualando a los hom-
bres (84%). Finalmente, Fajnzylber (2012) concluye que sin las reformas las
mujeres hubieran recibido un monto de pensién equivalente a 37% de lo
que obtienen los hombres, pero si se suma el bono por hijo este porcentaje
aumenta a 45% y, sumando el pilar solidario, se alcanza el 56%.

La experiencia internacional, por su parte, muestra otros elementos del
diseno de los sistemas previsionales que resultan cruciales para las brechas
de género. Stahlberg, Kruse y Sundén (2005) estudian el sistema sueco
implementado a inicios de los 2000 y cémo su estructura afecta a la mujer:
las autoras sostienen que las mujeres obtienen mejores retornos sobre sus
contribuciones y mayores tasas de reemplazo que los hombres. De acuerdo
con ellas, estos resultados se explicarian por caracteristicas del sistema,
tales como el uso de tablas de mortalidad unisex, el otorgamiento de crédi-
tos para la pension por la crianza de hijos y la existencia de un techo a los
beneficios que suele afectar mas a los hombres.

Por el lado de la historia laboral, sabemos, segin lo visto en el capitulo
sobre brechas en el mercado laboral, que hay factores que pueden incenti-
var o coartar la participacion de las mujeres en el trabajo, lo cual incide de
forma directa en aspectos como la decisién de retirarse (o timing del retiro)
y el monto de la pensién. En este sentido, Mitchell y Fields (1984) analizan
los factores econémicos que inciden en el timing del retiro, concluyendo que
las personas cuyo ingreso base del trabajo es mayor, tienen incentivos a reti-
rarse antes y viceversa. Sin embargo, los autores también hallan que los tra-
bajadores, cuyo valor presente del salario futuro es mayor, difieren su retiro.
Esto llevaria a los hombres a retirarse mas tarde y a las mujeres a retrasar su
retiro a medida que sus salarios mejoran.

Mas recientemente, Madero-Cabib, Gauthier y Le Goff (2016) estudia-
ron las decisiones de retirarse en Suiza y constataron que el matrimonio
y la presencia de hijos, en forma conjunta, afectan mucho mas la carrera
de la mujer que la del hombre, dificultando la capacidad de ella de contri-
buir a su pensién. Esto, finalmente, derivaria en que las mujeres tiendan a
retrasar mas su edad de jubilacién. También concluyen que las personas
que salen del mercado laboral para dedicarse al hogar y luego vuelven a
trabajos de medio tiempo, poseen una mayor probabilidad de retrasar su
jubilacién, lo cual es importante, dada la mayor asociacién de las mujeres
con este tipo de empleos.

Algo similar observa Finch (2014), quien analiza el efecto del timing del
retiro para el Reino Unido, concluyendo que las mujeres tienden a retrasar
mucho maés su jubilacién que los hombres, debido a la necesidad de com-
pensar el tiempo que estuvieron fuera del mercado laboral. Esta probabili-
dad de retrasar la jubilacién aumenta para las mujeres cuando existen hijos,
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independiente del estado marital, y cuando se ha trabajado mucho tiempo
con jornada parcial. No obstante, este retraso solo ocurriria si las mujeres
no han pasado demasiado tiempo fuera del mercado laboral, pues aquellas
que han pasado mas de 15 afios sin trabajar tienden a jubilarse antes. Esto
se deberia a las dificultades de reinsercion y a la influencia de los beneficios
estatales del Reino Unido para los cuidadores. Finch también arguye que,
mas que el nimero de hijos, la edad en la que se tuvo al tltimo hijo influye
mas en el retraso de la jubilacién. Asi, las mujeres que tuvieron su ultimo
hijo después de los 30 afnos son mas propensas a retrasar su retiro que aque-
llas que tuvieron el tltimo hijo antes de los 30 anos.

En Chile, Canales, Salinas y Biehl (2021) estudian los determinantes
del timing del retiro utilizando la Encuesta de Proteccién Social (EPS) para
modelar el riesgo de retirarse (o de solicitar la jubilacién). Los autores con-
cluyen que los hombres son mucho mas propensos que las mujeres a pospo-
ner la edad de jubilacion, mientras que las mujeres suelen jubilarse a la edad
legal estipulada. En cuanto a los factores determinantes de la decisién, ellos
observan que la ocupacién y nivel socioeconémico solo afectan la decisién
de los hombres, mientras que las mujeres ven su decisién influenciada prin-
cipalmente por el hecho de estar casada, aunque no por responsabilidades
familiares.

Adicionalmente, Joubert (2015) analiza otro aspecto muy importante en
la historia laboral: la informalidad. Utilizando los datos de la EPS de Chile,
Joubert argumenta que los sistemas que implican una contribucién obliga-
toria generan incentivos a la informalidad. Esto seria especialmente com-
plejo en presencia de una baja demanda por empleo formal. De acuerdo con
el autor, un incremento en la tasa de contribucién de 5% puede aumentar la
informalidad en 12,3% para hombres y 9,3% para mujeres, siendo el efecto
mayor al pasar de 15% a 20% que de 5% a 10%.

La tercera gran rama de la literatura sobre brechas de género en pen-
siones se enfoca en la mayor aversion al riesgo que tendrian las mujeres.
La literatura sobre finanzas ha estudiado extensivamente las diferencias en
los grados de aversién al riesgo que existen entre hombres y mujeres a la
hora de elegir portafolios de inversion, especialmente cuando existen pla-
nes de contribucion definida (DC), que son mas riesgosos que su alternativa
de beneficio definido (DB), pero que otorgan mas retorno. Se aprecia siste-
maticamente que las mujeres tienden a asumir menos riesgo que los hom-
bres en una variedad de circunstancias, lo que se refleja en portafolios mas
conservadores o en menor participacion en planes DC, lo cual finalmente
se traduce en menores pensiones (Hinz et al. 1996, Sundén y Surette 1998,
Jianakoplos y Bernasek 1998, Bajtelsmit ez al. 1999, Gerrans y Clark-Murphy
2004, entre otros).
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Al respecto, existen varias hipétesis sobre las determinantes de esta mayor
aversién en las mujeres. Para Sundén y Surette (1998), la probabilidad de
elegir un portafolio mas riesgoso (acciones) o mas conservador (renta fija)
en el contexto de planes DC en Estados Unidos, esta determinada por la com-
binacién de género y estado civil, ademas de caracteristicas del trabajo. Asi,
la mayor aversion al riesgo es de las mujeres, siendo las casadas el grupo
mas conservador en sus portafolios de pensiones, similar a lo encontrado por
Hinz et al. (1996). Ademas, observan que las ocupaciones tradicionalmente
de mujeres, como los servicios, son las menos propensas a contratar planes
DC, mientras que la mas alta propensién la tienen las ocupaciones de mayor
calificacion (white collar), usualmente cubiertas por hombres. El estudio de
Gerrans y Clark-Murphy (2004), a su vez, repara en que los factores principa-
les son las diferencias en informacién entre sexos y edad. Mayor informacién
reduce la aversion al riesgo, mientras que la edad la aumenta.* Otras razones
investigadas que han resultado significativas en esta materia son el rol de
la educacién para reducir la aversion al riesgo (Fischer 2010), asi como el
namero de nifios, el que aumenta la aversiéon, especialmente en mujeres sol-
teras (Jianakoplos y Bernasek 1998), y el nivel de ingresos (Hinz et. al 1996).

En el caso chileno, Kristjanpoller y Olson (2015) utilizan un modelo pro-
bit con la EpPS 2009 para estudiar si las mujeres son mas conservadoras que
los hombres a la hora de decidir dénde invertir sus fondos de pensiones.
Concluyen que no existen diferencias significativas entre hombres y mujeres
a la hora de elegir un fondo mas o menos riesgoso.

3. ESTADISTICA DESCRIPTIVA Y ANALISIS DE DATOS

A continuacion se presentan estadisticas sobre el sistema de pensiones chi-
leno que nos ayudan a contextualizar las brechas entre hombres y mujeres
en materia de pensiones. Los datos provienen principalmente de la Super-
intendencia de Pensiones (SP) y han sido complementados con los de la
Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (OCDE) para
las comparaciones internacionales. La mayoria de las series temporales que
se analizan se hacen desde el afio 2000 y en forma trimestral.

* El segundo resultado obtenido por Gerrans y Clark-Murphy (2004) estd en discrepancia
con lo obtenido por Hinz et al. (1996), quienes no encuentran influencia alguna de la edad en
el grado de aversion al riesgo, excepto al momento de invertir en renta fija, que se reduce con
la edad.
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3.1. Brechas actuales en pensiones

Comenzamos presentando una fotografia actual de los resultados del sistema
para contextualizar nuestro analisis posterior. En Chile, el monto de la pen-
sién se compone de lo que la persona obtiene de su pensién autofinanciada
(PAF), proveniente de los ahorros previsionales obligatorios en las Adminis-
tradoras de Fondos de Pensiones (AFP), y de los voluntarios, mas lo que el
Estado aporte a través del pilar solidario, si corresponde. Vale destacar que,
hasta enero de 2022, la pensién solidaria se componia del Aporte Previsional
Solidario (APS) y de la Pensién Basica Solidaria (PBS), y en los meses mas
recientes paso a ser la Pension Garantizada Universal (PGU). En este contexto,
hay dos grandes criticas actuales al sistema de pensiones chileno. Una es la
baja tasa de reemplazo’ y la segunda es la inequidad de género. Las mujeres
perciben, en promedio, pensiones mucho mas bajas que los hombres.

GRAFICO VIIL.1. Montos promedio de pension total
(autofinanciada mds APS) de vejez edad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Superintendencia de Pensiones.

5 Tasa de reemplazo se refiere a los montos de la pensién en relacién con los ingresos labo-
rales de las personas.
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El Gréfico vii.1 muestra el monto en UF de las pensiones de vejez para
ambos sexos, entre marzo de 2017 y mayo de 2022.% En él se observa que,
hasta enero de 2021, las mujeres obtienen pensiones inferiores a las 7 UF,
para luego aumentar a 8 UF (algo asi como $260.000 a mayo de 2022), mien-
tras que las pensiones de los hombres llegan casi a las 12 UF al final de la
serie (cerca de $390.000 a mayo de 2022). Por otro lado, en el eje derecho del
grafico vemos la razén entre el monto de la pensién para los hombres y el
de las mujeres, observandose que esta es cercana a 1,4, es decir, los hombres
obtienen una pensién equivalente a 1,4 veces la pensién de las mujeres, aun-
que se observa una tendencia a la baja en los tltimos dos afios.

Cabe destacar que esta estadistica considera el Aporte Previsional Soli-
dario (APS), instaurado en la reforma de 2008, y la Pensiéon Garantizada
Universal (PGU), que desde febrero de 2022 reemplaza a la APS. En ausen-
cia de estos aportes, las mujeres obtienen alrededor de 6,3 UF, mientras los
hombres rondan las 9,5 UF, vale decir, estos tltimos obtendrian una pensién
equivalente a 1,5 veces la pension de las mujeres. Con todo, es importante
recalcar que el aumento del APS, que entré en vigencia en diciembre del
2019, increment6 de forma importante los montos promedio de las pensio-
nes para ambos sexos, pero especialmente para las mujeres, lo que se refleja
en la caida en la razén entre pensiones de hombres y mujeres.

Mas alla del monto absoluto de las pensiones, el principal indicador del
funcionamiento y eficiencia del sistema de pensiones es la tasa de reem-
plazo. Esta tasa indica cuanto cubre la pensién del afiliado respecto de su
salario durante su vida laboral.” Un sistema de pensiones tiene por objeto
suavizar la caida en el ingreso una vez que el trabajador se jubila y la tasa de
reemplazo nos indica la capacidad del sistema de cumplir este objetivo. Asi,
una baja tasa de reemplazo se traduce en un menor ingreso para el jubilado
en relacion con su salario durante su vida laboral.

El Grafico VII.2 muestra las tasas de reemplazo medianas para cada sexo
en Chile entre 2007 y 2017, de acuerdo con los datos de la Superintendencia
de Pensiones. En €l se observa la gran diferencia que existe entre ambos
sexos, llegando los hombres a tener una tasa de reemplazo, en promedio, 1,8
veces mayor que la de las mujeres. Esta diferencia se debe a que las mujeres
enfrentan mas interrupciones en su vida laboral que los hombres producto
de, entre otras cosas, la maternidad, y estan expuestas a mayor informali-
dad, por lo que finalmente su pension termina siendo un porcentaje mucho
menor de su salario (ver capitulo sobre roles de género en las tareas y fun-
ciones familiares).

¢ Solo se considera la pensién de vejez edad, no anticipada.
7 Existen varias formas de medir este salario que varian segin la fuente.
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GRAFICO VIIL.2. Tasas de reemplazo medianas para hombres y mujeres en Chile
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Fuente: Superintendencia de Pensiones (2018).
Nota: Las tasas de reemplazo estimadas por la Superintendencia son respecto del dltimo ingreso
de los afiliados.

3.1. Disevio del sistema

El diseno del sistema también puede repercutir en las brechas de género de
pensiones. Esto, por cuanto el diseio de un sistema de pensiones requiere
tener en cuenta una serie de elementos, desde la estructura del mercado
laboral, la estructura demografica del pais, los efectos en los incentivos para
el ahorro que el disenio pueda generar, etc. Parte de este proceso de diseno
involucra el establecimiento de parametros acorde a los aspectos menciona-
dos, los cuales pueden diferir entre sexos. En el caso del sistema chileno, y al
igual que la mayoria de los esquemas previsionales, se requiere la definicién
de dos parametros: la tasa de cotizaciéon y la edad de jubilacién.

El Cuadro viII.1 expone la tasa de cotizacién y las edades de jubilacion
para Chile y para algunos paises de la OCDE. Los valores en paréntesis corres-
ponden a los hombres cuando el valor de la variable difiere por sexo. La tasa
de contribucién es igual tanto para hombres como para mujeres en todos
los paises analizados. En este sentido, la tasa de contribucién no es por si
misma una fuente de brecha entre sexos, pero si lo es la magnitud de la tasa,
que para el caso de Chile es mas baja que en casi todos los paises de la OCDE.

Por otro lado, la edad de jubilacién es una fuente de generacién de bre-
chas de género, porque existe una diferencia en el parametro aplicado a
cada sexo. Actualmente, en Chile las mujeres jubilan a los 60 afios, cinco



BRECHAS DE GENERO EN PENSIONES 271

antes que los hombres, siendo uno de los ocho paises de la OCDE que mantie-
nen edades de jubilacion diferenciada por sexo. Mas atn, junto con Colom-
bia, Israel y Polonia, Chile posee la mayor diferencia en edades de jubilacion
entre hombres y mujeres (cinco anos), diferencia que no ha cambiado
desde el inicio del sistema, mientras que en paises como Australia y Repu-
blica Checa las edades de jubilacion se han tendido a emparejar en la tltima
década. La magnitud de los efectos causados por esta diferencia la estudia-
mos en la siguiente seccion.

CUADRO VII.1. Pardmetros del sistema previsional y demogrdficos de Chile
y paises OCDE 2020

Indicador Chile I;az'ses Dinamarca  Australia México Promedio
ajos OCDE
Tasade 10% 25,1% 12% 9,5% 6,3% 18,2%
contribucién
Edad legalde ¢ sy 66,3 65,5 66 65 634 (64.2)
jubilacién

Esperanza de

vida post 65 afios

periodo 2015- 2! (18,2)
2020

Razén esperanza
de vida-edad de 0,35 (0,28) 0,32 (0,28) 0,31 (0,27) 0,34 (0,3) 0,29(0,25) 0,34 (0,28)
jubilacién

21,2 (18,8) 20,6 (17,9) 22,7 (20) 18,5(16,6)  21,3(18,1)

Fuente: Elaboracién propia sobre la base de datos de Pensions at a Glance (2021), OCDE (2021).
Notas:

a) Donde solo hay 1 valor es porque es igual para hombres y mujeres.

b) La tasa de contribucién se calcula sobre el salario promedio. En Dinamarca, la tasa de contri-
bucién también incluye el seguro de discapacidad. Para los Paises Bajos y para el promedio OCDE
el namero es la tasa efectiva promedio, ya que la contribucién varia con la edad y la ocupacién.
¢) La tasa de contribucién de Chile es tomada de la Superintendencia de Pensiones.

d) La esperanza de vida corresponde al dato de la OCDE para el periodo 2015-2020.

El Cuadro viI.1 muestra la esperanza de vida después de los 65 anos. Aun-
que la esperanza de vida no es un parametro del sistema, al combinarse con
la edad de jubilacién si afecta de manera relevante la brecha de género en
pensiones. Ello, debido a que en Chile las mujeres no solo deben financiar
mas afios por el hecho de jubilar antes (cinco afios), sino que ademas deben
hacerlo por vivir mas tiempo (casi tres anos mas que los hombres). Esto
se expresa a través del calculo de sobrevida en las tablas de mortalidad.®

8 Las tablas de mortalidad son el instrumento actuarial que utiliza la Superintendencia
de Pensiones para el cdlculo de la pension. Ellas se construyen a partir de la probabilidad de
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Al respecto, hay que notar que Chile posee una esperanza de vida post 65
afnos para las mujeres levemente inferior al promedio OCDE (alrededor de
cuatro meses menos), pero una edad de jubilacion tres anos y medio menor.
A modo de comparacién, las mujeres en Chile poseen una edad de jubila-
cién igual que Polonia, con la diferencia de que la esperanza de vida de su
poblacién femenina es mayor que la de Polonia y similar a la de paises como
Dinamarca o Paises Bajos. Este escenario no se repite para los hombres.

Para entender el desafio que tiene Chile en materia de envejecimiento
y edades de jubilacién para las mujeres, la cuarta fila de la tabla analiza la
razén entre esperanza de vida post 65 afios y la edad de jubilaciéon legal para
los distintos paises de la OCDE y para cada sexo.’ Entre mas grande la razén,
mas afnos se deben cubrir entre la jubilacién y la fecha esperada de falleci-
miento. Tal como muestra el Cuadro VII.1, en Chile la razén de las mujeres es
sustancialmente mas alta que la de los hombres, siendo también la mas alta
entre los paises de la OCDE.

3.2. Andlisis de la historia laboral v las caracteristicas
del mercado laboral

La historia laboral de una persona juega un rol fundamental en la pensién
final. Al mismo tiempo, la historia laboral esta determinada en parte por la
estructura y dindmicas del mercado laboral. En el capitulo sobre brechas de
género en el mercado laboral, observamos que existen brechas importan-
tes en salarios, participacién y densidad. En lo que respecta a salarios, los
Graficos V1.2 y V1.3 de dicho capitulo nos exponen que las mujeres chilenas
ganan entre 12% y 24% menos, segiin la fuente de datos que se utilice. Esto
repercute negativamente en la base imponible sobre la que se calculan las
cotizaciones de las mujeres respecto de la base imponible de los hombres,
haciendo que la pensién de ellas sea inferior, aunque tengan el mismo tra-
bajo e igual tasa de cotizacién.

En relacién con la participaciéon laboral, el Grafico vi.4 de ese mismo
capitulo muestra que la asimetria entre ambos sexos ha ido en constante
descenso desde 1990, producto principalmente del rapido aumento de la
participacion laboral femenina. A pesar de ello, advertimos que la brecha
sigue siendo importante y que aumenté levemente durante la pandemia,
producto del mayor éxodo de mujeres del mercado laboral.

sobrevida de un individuo para cada edad desde los 20 hasta los 110 afios. Entre mas alta la
probabilidad de sobrevivir a cierta edad, menor es el monto de la pension.

° Para la edad de jubilacion legal se consideran las edades de retiro normal, no aquellas que
permiten el retiro anticipado.



BRECHAS DE GENERO EN PENSIONES 273

En conjunto con estas dos variables, para el andlisis en pensiones tam-
bién hay que considerar el rol del desempleo y de la informalidad laboral,
dos condiciones que afectan mas a las mujeres y que erosionan sus pensio-
nes mediante la generacién de lagunas. En este sentido, como se observa en
el Grafico VI3, exceptuando el periodo més algido de la pandemia (marzo-
septiembre de 2020), la tasa de desempleo femenina ha sido entre 0,5 a 3
puntos porcentuales mas alta que la masculina. Por su parte, la tasa de infor-
malidad de las mujeres es sistematicamente mas alta que la de los hombres,
al menos desde que se tiene registro (marzo de 2017). Estas condicionantes
repercuten en la capacidad de las mujeres de cotizar, pues, si bien es posible
hacerlo aun estando desempleada, esto es muy poco frecuente.

GRAFICO VIL.3. Diferencias mujer-hombre en tasas de desempleo, informalidad
y cotizacion (en puntos porcentuales)
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Fuente: Elaboracién propia sobre la base de datos del INE y de la Superintendencia de Pensiones.

Con todo, cuando las mujeres tienen empleos, una proporcién mayor
de ellas tiende a cotizar en comparacion con los hombres. El Grafico viI.3
también muestra esta diferencia. Ahi vemos que, hasta 2015, las mujeres
ocupadas cotizaban menos que los hombres, tendencia que se revirtié y
fluctud alrededor de dos puntos porcentuales més a favor de las mujeres.
No obstante, una vez iniciada la pandemia, esta diferencia a favor de las
mujeres se disparé, lo que es consistente con la mayor caida en el numero
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de ocupados experimentada por las mujeres y el efecto de la Ley de Protec-
cién del Empleo, que incentivo el pago de cotizaciones. Asi, entre febrero
y julio de 2020, las ocupadas mujeres disminuyeron en 24%, mientras que
los ocupados hombres cayeron solo en 20%. Dado lo ultimo, el aumento
visto en la tasa de cotizacién femenina para el periodo de pandemia debe ser
interpretado con cautela.

Los mayores tiempos fuera del mercado laboral para las mujeres y la
mayor precariedad de sus empleos, se reflejan en la densidad de cotizacio-
nes. La densidad es la proporcién de los meses cotizados respecto de los
meses que componen la vida laboral del afiliado. El Gréafico vil.4 muestra
la evolucién de la densidad de cotizaciones de los nuevos afiliados de cada
mes, calculada por la Superintendencia de Pensiones para el periodo 2017-
2022. En él observamos que efectivamente existen grandes diferencias de
género en densidad.!’

GRAFICO VIL.4. Densidad de cotizaciones para nuevos pensionados hombres
vy mujeres en el periodo enero 2017-mayo 2022
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Superintendencia de Pensiones

Si de cada 100 meses en su vida laboral los hombres cotizan alrededor
de 62, las mujeres cotizan alrededor de 49, es decir, menos de la mitad
de su vida laboral. La baja densidad se produce en periodos en que las

10 Para el calculo de la densidad, la Superintendencia de Pensiones considera el inicio de la
vida laboral del afiliado desde el momento de su primera cotizacién, independiente de su edad.
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personas dejan de trabajar o de cotizar, en las llamadas “lagunas previsiona-
les”. En consecuencia, como las mujeres sufren mas desempleo, informalidad
y ausencia del mercado laboral por eventos como la maternidad, es evidente
que su densidad serd menor (ver capitulo sobre roles de género en las tareas
y funciones familiares). Este asunto se aborda con mayor profundidad en la
siguiente seccion.

Por dltimo, analizamos el real comportamiento de las personas al tomar
la decisién de jubilar. La evidencia indica que las mujeres tienden a retrasar
mas su edad de jubilacién que los hombres, en general para compensar los
tiempos fuera del mercado laboral (Madero-Cabib, Gauthier y Le Goff 2016;
Finch 2014, entre otros), algo que el Grafico VIL5 corrobora.

GRAFICO VIL.5. Edades efectivas de jubilacion para el periodo 1983-2021
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Superintendencia de Pensiones.
Nota: El dato para 2021 corresponde al mes de diciembre de ese afio en todas las modalidades
de pension de vejez, no al promedio de todo el afio.

El Grafico viL.5 refleja que, entre 1983 y 2021, los hombres chilenos se
jubilaron en promedio a los 66,5 afios, mientras que las mujeres lo hicieron
a los 62,3." Los datos indican que las mujeres tienden a retrasar mas su

1 Estos promedios excluyen los afios 2010 y 2011, en donde los datos muestran un fuerte
aumento de la edad de jubilaciéon promedio solo para las mujeres. Sobre esto tltimo, no se
tiene una explicacion definitiva acerca de las causas de este aumento temporal. Sin embargo,
existen dos hipétesis que podrian explicarlo. Primero, la apariciéon del Aporte Previsional Soli-
dario y de la Pensién Basica Solidaria a partir de la reforma previsional de 2008, la cual pudo
haber permitido que muchas mujeres mayores de 65 aflos con muy pocas cotizaciones y que no
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jubilacién respecto de las edades legales que los hombres. Asi, en el periodo
mencionado, las mujeres jubilaron en promedio 2,3 afios mas tarde que
la edad legal de 60 anos. Para los hombres, el retraso promedio respecto
de la edad legal fue de 1,5 afios.

4. METODOLOGIAS Y RESULTADOS EMPIRICOS

La seccién anterior nos permite vislumbrar que las brechas de género en
pensiones provienen de variadas fuentes, pero especialmente de las diferen-
cias en la historia laboral y en el disefio del sistema. A partir de este diag-
noéstico, en esta seccién desarrollamos dos sencillos ejercicios para intentar
cuantificar el impacto de las diferencias observadas en la brecha previsional.
El primero de ellos consiste en calcular la densidad de cotizaciones para
el periodo 1980-2020, a partir de los datos reportados en la EPS en todas
sus versiones (2002-2020). El segundo utiliza como insumo la densidad de
cotizaciones obtenida, para simular qué ocurriria con las brechas de género
en pensiones si a las mujeres se les aplicaran los mismos parametros del
sistema que a los hombres. Haciendo un ejercicio de estatica comparativa,
entonces, podemos estudiar cada parametro por separado y determinar el
peso individual de cada uno en la brecha.

4.1. Densidad de cotizaciones 1980-2020

Aunque la densidad de cotizaciones es una de las estadisticas que mejor
explica la pension final, los datos sobre ella son escasos, existiendo datos ofi-
ciales publicos de la Superintendencia solo para el periodo 2017-2022. Para
periodos anteriores existen otros trabajos que han hecho estos calculos. Are-
nas de Mesa, Behrman y Bravo (2004) utilizan la EPS del 2002 (antes deno-
minada Encuesta de Historia Laboral y Seguridad Social), estableciendo
que la densidad entre el periodo 1980-2001 fue, en promedio, de 60% para
los hombres y 44% para las mujeres (52% promedio general). En tanto la
Comisién Asesora Presidencial sobre el Sistema de Pensiones (2015) mide
la densidad promedio para hombres y mujeres entre 1980 y 2009, utilizando
las EPS 2002, 2004, 2006 y 2009, llegando a promedios de 49% y 33%, respec-
tivamente.

podian optar a una pensién solidaria (dados los requisitos de cotizaciones minimas), se jubila-
ran. Una segunda explicacién es el efecto negativo que tuvo la crisis financiera del 2008 sobre
los fondos de pensiones, especialmente en los fondos A y B, lo que podria haber generado el
incentivo a retrasar la edad de jubilacién sobre todo en las mujeres, porque tienden a acumular
menos dinero en su vida.



BRECHAS DE GENERO EN PENSIONES 277

Pero los datos existentes presentan dos problemas. Primero, no cubren
todo el periodo de existencia de las AFP y, segundo, entre las tres fuentes
hay al menos dos metodologias diferentes, por lo que no son completamente
comparables.

Este ejercicio busca extender la evidencia disponible sobre la densidad
de cotizaciones, abarcando el periodo completo desde 1980 hasta 2020. Para
ello utilizamos todas las EPS disponibles (2002-2020)!? y calculamos la den-
sidad promedio de los encuestados, utilizando los datos de historia laboral,
sexo, edad y educacion. Esto nos permitird evaluar practicamente el periodo
completo de existencia del sistema de AFP y hacerlo con una metodologia
consistente. También podremos observar los cambios en las densidades por
cohortes, por edad y segtin nivel educacional.

Con respecto a la metodologia, es necesario primero definir densidad. En
términos generales, la densidad de cotizaciones se calcula de la siguiente

forma:
meses cotizados

PR = meses trabajados

Las distintas metodologias para calcular la densidad difieren en funcién
de los supuestos que se utilicen respecto de la trayectoria laboral del afiliado.
Ello hace que los meses cotizados y los meses trabajados cambien. Para este
ejercicio se realizan dos supuestos, ambos relativos a la fecha de entrada al
mercado laboral del individuo. Primero, suponemos que ninguna persona
puede entrar al mercado laboral después de los 25 afios, es decir, el inicio de
los meses trabajados ocurre maximo en enero del afio en que se cumplen 25
anos. Segundo, nadie entra antes de los 18 afios al mercado laboral. De esta
forma, establecemos los limites superior e inferior para la fecha de entrada
al mercado laboral.

El uso de estos dos supuestos presenta ventajas y desventajas. La mayor
ventaja se encuentra en que, al utilizar un limite superior de fecha de entrada
al mercado laboral, se pueden considerar los periodos de informalidad que
generan lagunas y que ocurren mayormente en trabajadores jévenes. Esto
contrasta con el método de la Superintendencia, donde la entrada al mer-
cado laboral se produce al momento de la primera cotizacién, lo cual podria
subestimar la densidad de personas que trabajaron de forma informal antes.
En paralelo, establecer un limite inferior de 18 afios permite considerar que
ahora la mayoria de los adolescentes estudian, al menos, hasta esa edad,
contrario a lo que suponen Arenas de Mesa, Behrman y Bravo (2004), quie-
nes omiten este hecho.

12 La EPS del 2012 se conserva a pesar de las fallas que hubo en su ejecucién, ya que utiliza-
mos los factores de expansién actualizados proporcionados en la EPS 2020 que estan ajustados
a las caracteristicas de esta encuesta.
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Por otra parte, nuestros supuestos también conllevan desventajas, como
considerar que hay personas que efectivamente entran mas tarde al mercado
laboral, ya sea por decision personal, estudios de posgrado o eventos como
la maternidad. Asimismo, omitimos que existen adolescentes menores de 18
afnos que trabajan, incluso de manera formal, aunque cada vez son menos.

Dicho esto, y dados los supuestos mencionados, calculamos la densidad
de cotizaciones de los encuestados para el periodo 1980-2020, utilizando
tres metodologias, cuyos resultados luego contrastamos:!3

e Metodologia 1 (M1): La entrada al mercado laboral se produce en la
fecha de la primera cotizacion para todas las personas entre 18 y 24
afios, mientras que para las personas de 25 afios o mas se produce en
enero del afio en que cumplen los 25 afios. Se considera como mes
cotizado todos los meses en que el encuestado estuvo en un trabajo en
el que declaré cotizar en el sistema de AFpP.™

e Metodologia 2 (M2): La entrada al mercado laboral se produce en
enero del afio en que se cumplen 18 afos, sin importar si ha cotiza-
do o no. Esta es la definiciéon de Arenas de Mesa, Behrman y Bravo
(2004), pero con una edad de entrada mas alta. Para la definicién de
mes cotizado se utiliza la misma definicién que en la Metodologia 1.

e Metodologia 3 (M3): Idéntica a Metodologia 2, pero la edad de entra-
da es a los 25 anos.

En cuanto a la fecha que marca el final de la vida laboral de un encues-
tado, es decir, el final de los meses trabajados, para todas las metodolo-
gias esta se determinara como el menor valor entre la fecha de jubilacién y
la fecha que marca el término del dltimo trabajo declarado por el encues-
tado. Ademas, respecto a los meses cotizados, en todos los casos solo se
consideran las cotizaciones hechas en el sistema de AFP, no aquellas hechas
en otros sistemas, tales como la Direccién de Previsiéon de Carabineros de
Chile (Dipreca), la Caja de Previsién de la Defensa Nacional (Capredena) o
el Instituto de Normalizacién Previsional (INP).!> Cabe mencionar que, para
evitar tener observaciones cuya historia laboral es en parte desconocida, se

13 Cabe aclarar que, para cada una de estas metodologias, las personas que nunca trabaja-
ron, cualquiera sea la razén, no son consideradas en la medicién.

4 Como en la historia laboral de las EPS se declara solo el inicio y el fin de un determinado
trabajo, se asume que si el entrevistado declaré haber cotizado en ese trabajo entonces cotizé
en todos los meses en los que tuvo ese empleo.

15 Tampoco se considera como mes cotizado si el encuestado declara haber cotizado, pero
sin especificar el sistema. Con todo, al considerar estas categorias como cotizaciones validas los
resultados practicamente no difieren, ya que, de los entrevistados en todas las EPS que declara-
ron cotizar en algun sistema, el 99% lo hizo en AFP.
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eliminan todas las que tengan més de 18 afios en 1980, con la finalidad de
capturar a los afiliados que comenzaron con el nuevo sistema.
Las tres definiciones de densidad se pueden escribir de la siguiente forma:

: meses cotizados en AFP desde entrada al mercado laboral
Densidad =

min(fecha jubilacién, términe tltimo trabajo) — entrada al mercado laboral

donde el término entrada al mercado laboral es variable segtin la metodolo-
gia utilizada.

Los resultados de la estimacién por género de cada metodologia se
encuentran en el Cuadro VviI.2. Si bien los resultados difieren entre metodo-
logias, todas ellas muestran la existencia de brechas importantes entre las
densidades de hombres y mujeres, las cuales fluctiian entre 18 y 21 puntos
porcentuales a favor de los hombres. En el caso particular de la metodolo-
gia 1, donde la entrada al mercado laboral es mas flexible, vemos que los
encuestados hombres cotizan casi 70 de cada 100 meses que trabajan, en
tanto las mujeres solo lo hacen 51 de cada 100 meses. Estos niimeros son
marginalmente inferiores para la metodologia 3. A su vez la metodologia 2
muestra brechas similares, pero con densidades mas bajas, lo cual se debe a
que el denominador de nuestra razén es mayor, dado que la entrada al mer-
cado laboral se considera irrestrictamente desde los 18 afios.

CUADRO VII.2. Densidad de cotizaciones promedio general y por sexo
para el periodo 1980-2020

General Hombres Mujeres Brecha
M1 60,5% 69,4% 51,3% 18,1%
M2 47,0% 56,0% 38,0% 18,0%
M3 57,5% 68,0% 47,2% 20,8%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de las EPS.

Al desagregar los resultados, el Grafico VII.6 nos permite ver la trayectoria
de la densidad (con la M1) de los encuestados por sexo y cohorte, la cual
muestra como la densidad de las mujeres aumenta en las generaciones mas
jovenes, especialmente durante el periodo 1960-1975, mientras que la de los
hombres se mantiene. Lo que ocurre con la serie femenina puede tener mas
de una explicacién. Por una parte, el que las generaciones de mujeres mas
nuevas tengan densidades méas altas puede responder a una mayor partici-
pacién de ellas en el sistema y en el mercado laboral en general (ver capitulo
sobre mercado laboral). Paralelamente, este mismo hecho se podria deber a
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que las generaciones mayores reflejan la acumulacion de lagunas previsio-
nales a lo largo de la vida de la mujer, algo que no podemos ver atn en las
generaciones mas jovenes. Tal como hemos explicado en este capitulo y en el
de mercado laboral, estas lagunas pueden tener sus origenes en diversos fac-
tores, como la salida del mercado laboral por la maternidad, la mayor expo-
sicion de las mujeres a la informalidad o simplemente una menor intencién
de participar en el mercado laboral por razones culturales (especialmente en
las mujeres mayores) (ver los capitulos sobre estereotipos y sobre familia).

GRAFICO VIL.6. Densidad de cotizaciones por sexo y cohorte
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Fuente: Elaboracién propia con datos de las EPS.

El analisis de densidades también se puede extender a nivel educacional.
El Grafico VIL.7 compara las densidades de cotizaciones entre hombres y
mujeres por nivel educacional. Se observa una fuerte correlaciéon positiva
para las mujeres entre nivel educacional y densidad.!® Incluso se observa
que las mujeres con posgrado tienen mayor densidad promedio que los
hombres del mismo nivel educacional. Esto se condice con la evidencia
citada en el capitulo de mercado laboral, donde el nivel educacional se
considera una de las principales determinantes de la participacién laboral,
especialmente para las mujeres (Contreras, De Mello y Puentes 2011; Larra-
fiaga 2006, entre otros). Dado que un nivel educacional mas alto propicia

16 En las distintas categorias de nivel educacional se incluyen personas cuyo nivel méaximo
de educacion fue tal, independiente de si lo completaron o no, ya que en la EPS no es posible
hacer esta distincion.
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una mayor participacion, y una mayor participacién formal mejora la den-
sidad, entonces se justifica la correlacién que observamos en el grafico.

GRAFICO VIL.7. Densidad de cotizaciones segtin sexo y nivel educacional
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de las EPS.

4.2. Determinantes de las brechas de género en pensiones

Como hemos recalcado a lo largo de este capitulo, una gran parte de la bre-
cha de género en pensiones se debe a que las mujeres enfrentan condiciones
distintas a los hombres en diversos ambitos. ¢(Qué sucederia si las mujeres
se pensionasen habiendo enfrentado las mismas condiciones que los hom-
bres, es decir, igual salario a lo largo de la vida, igual edad de jubilacion,
igual densidad e igual ano de entrada al mercado laboral?!” El siguiente ejer-
cicio intenta responder esta pregunta.

En el modelo que llevamos a cabo, el escenario base considera un hom-
bre y una mujer, ambos de 25 afios, que acaban de entrar al mercado laboral
el ano 2020. Ellos ganan el salario mediano y comienzan a cotizar apenas
entran al mercado laboral, a los 25 afios. Ambos individuos son solteros, lo
que significa que no pueden recibir pensiones de sobrevivencia de algiin con-
yuge; sin embargo, la mujer tiene dos hijos durante su vida laboral, uno a los
28 y otro a los 33, lo que la hace acreedora del bono por hijo una vez que se
jubile. Finalmente, al jubilar la pensién de la mujer sera calculada utilizando

17 Ejercicio similar al realizado en 2018 por la Superintendencia de Pensiones.
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la tabla de mortalidad vigente actualmente, RV2014, mientras que para los
hombres la tabla vigente es CB2014. Nuestros casos no dejaran ningan tipo
de pensién de sobrevivencia que pueda afectar su propia pensiéon.

El Cuadro VII.3 presenta los valores reales de cada parametro de interés.
El salario inicial corresponde al salario mediano de 2020 en UF, de acuerdo
a datos obtenidos en la Encuesta de Caracterizaciéon Socioeconémica Nacio-
nal (CASEN) de 2020, mientras que el salario minimo es aquel vigente al 31
de diciembre de 2020, también en UF.!® El crecimiento de los salarios segin
el tramo de edad corresponde al aumento promedio del salario real segin
la CASEN entre los anos 2015 y 2020. Cabe mencionar que, si bien el creci-
miento de los salarios de las mujeres en todos los tramos de edad es mayor
que el de los hombres, en este ejercicio, por simplicidad, se asume que los
salarios de ambos sexos crecen a una misma tasa.

La tasa de cotizacion esta fijada en 10% para ambos sexos y también
especificamos las rentabilidades de cada fondo, las cuales son el promedio
anual de rentabilidad del sistema desde 2010 hasta 2020, segtiin los datos
de la Superintendencia. De estas rentabilidades solo presentamos las de los
fondos B, C y D, en tanto las edades de jubilacién estan definidas en sus
niveles legales, es decir, 65 para los hombres y 60 para las mujeres. Se asume
que la primera cotizacion ocurre a los 25 afnos para ambos y que la mujer
tendra dos hijos, uno a los 28 y otro a los 33, que es cuando, segiin datos del
INE, la mayoria de las mujeres tiende a tener hijos. Finalmente, se establecen
las densidades de cada individuo segtn los valores obtenidos en la metodo-
logia 1 del ejercicio anterior, es decir, una densidad de 69% para los hombres
y 51% para las mujeres."”

Con estos datos calculamos las pensiones del hombre y la mujer en seis
escenarios distintos, los cuales se presentan en el Cuadro vir.4. El primer
escenario representa la situaciéon base y compara qué ocurriria si las muje-
res enfrentaran las mismas condiciones que los hombres, es decir, el mismo
salario que ellos, la misma edad de jubilacién y una densidad igual a la de
los hombres, siendo la tnica diferencia aquella referida a las tablas de mor-
talidad.?® Los otros escenarios muestran cuanto disminuye la pension de las
mujeres por cada aspecto en el que enfrentan desigualdad, manteniendo
todo lo demas constante. El escenario 2 testea cuanto cae la pension de las
mujeres por jubilar a los 60 afios en lugar de los 65, el escenario 3 hace lo

18 Para el dato del salario mediano, se considera el ingreso de la ocupacién principal corre-
gido (variable yoprcor) y para el ajuste en UF se considera el valor promedio de la UF durante
el afio respectivo.

1 A modo de chequeo de nuestros resultados, también realizamos este ejercicio utilizando las
densidades calculadas por las metodologias 2 y 3. Los resultados en ambos casos no difieren signi-
ficativamente de los resultados que presentamos a continuacién obtenidos con la metodologia 1.

20 En los escenarios en que las mujeres jubilan a los 65 afos se aplican las mismas reglas
que los hombres para la seleccién de los fondos segin la edad.
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propio con el salario base, el escenario 4 varia la densidad y el escenario 5
retrasa la entrada al mercado laboral de las mujeres. Adema4s, se anade un
sexto escenario, que utiliza todos los parametros reales de la mujer, es decir,
la situacién actual.

CUADRO VI1.3. Pardmetros del sistema y caracteristicas de la persona para
estimar pension de un hombre y una mujer promedio

Hombre Mujer

Caracteristicas del sistema
Salario inicial 2020 (sal. Mediano) en UF 14,6 13
Salario minimo 2020 en UF 11,39 11,39
Crecimiento salario edad <=35 afios 1,80% 1,80%
Crecimiento salario edad >35 y <=55 afios 2,80% 2,80%
Crecimiento salario edad >55 2,20% 2,20%
Crecimiento del salario minimo 3,5% 3,5%
Tasa de cotizacién 10% 10%
Rentabilidad fondo B 4,66% 4,66%
Rentabilidad fondo C 4,88% 4,88%
Rentabilidad fondo D 4,57% 4,57%
Edad fondo B edad <= 35 edad <= 35
Edad fondo C 35<edad<=55 35<edad<=50
Edad fondo D 55 < edad 50 < edad
Tablas de mortalidad CB2014 RV2014
Caracteristicas de la persona
Afo primera cotizaciéon 2020 2020
Edad de primera cotizacién (edad de 25 25
entrada al mercado laboral)
Edad de jubilacién 65 60
Estado civil soltero soltera
Numero de hijos 2
Edad de la madre al primer hijo 28
Edad de la madre al segundo hijo 33
Densidad 69% 51%

Fuente: Elaboracion basada en tabla de Superintendencia de Pensiones (2018).



284 DISPARIDAD BAJO LA LUPA

CUADRO VII.4. Escenarios hipotéticos de comparacion
de pensiones por sexo

Edad Edad Edad
primera . bilacis Salario mujer al  Densidades  Salario
cotizacion THPRICIOM base H/IM nacimiento H/M minimo
H/M ..
H/M de hijos

Escenario 1:

Earémetms de 553 65/65 14,6/14,6 28-33 69%169% 11,39
ombres para

ambos sexos

Escenario 2:

Mujeres con 25/25 65/60 14,6/14,6 28-33 69%/69% 11,39
menor edad

de jubilacién

Escenario 3:

Mujeres con 55,5 65165 14,6/13  28-33 69%/69% 11,39
menor salario

base

Escenario

4: Mujeres 2525 65/65 14,6/14,6 28-33 69%/51% 11,39
con menor

densidad

Escenario

5: Mujeres

entran mds 5z g 65/65 14,6/14,6 28-33 69%169% 11,39
tarde al

mercado

laboral

Escenario 6:
Escenario 25/25 65/60 14,6/13  28-33 69%151% 11,39
actual

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de resultados.

En cada escenario consideramos la pensién de la mujer con y sin el
bono por hijo.?!Asimismo, en cada uno se simulan las pensiones bajo las
dos modalidades principales de jubilacién, la renta vitalicia (RV) y el retiro
programado (RP). La primera paga una pensién constante a lo largo de la
vida del afiliado, mientras que el RP paga cuotas que se recalculan cada afio,
las que se van reduciendo a medida que el afiliado envejece. Al respecto,

2 Como el bono por hijo se comienza a entregar a los 65 afos, para realizar una mejor com-
paracion en los escenarios en que la mujer jubila a los 60 afios con Renta Vitalicia, sumaremos
a su pension el monto potencial que la mujer recibira en cinco afios mas por el bono.
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cabe aclarar que, para el caso de RP, se toma el promedio de las pensiones
del afiliado desde la jubilacién hasta los 85 afios, y para el caso de las RV se
asume que ambos individuos cumplen con las condiciones necesarias para
optar a esa modalidad.?? Los resultados de las simulaciones se presentan en
el Cuadro VII.5.

CUADRO VIIL.5. Montos de pension en UF de hombres y mujeres jubilados con
renta vitalicia vy retivo programado para seis escenarios distintos

Renta Vitalicia (RV) Retiro Programado (RP)
., Pensiéon Pension . Pensién Pensiéon
Pensién . . Pensiéon . .
hombre Mujer+ —mujer . ° S mujer +  mujer
bono  sin bono bono sin bono
Escenario 1:
}arametros de 10,73 10,74 9,52 8,77 9,19 8,35
ombres para
ambos sexos
Escenario 2:
Mujeres con 10,73 7,46 6,34 8,77 6,38 5,73
menor edad de
jubilacién
Escenario 3:
Mujeres con 10,73 9,67 8,45 8,77 8,27 7,44
menor salario
base

Escenario 4:
Mujeres con 10,73 8,40 7,17 8,77 7,13 6,29
menor densidad

Escenario 5:
Mujeres entran

2 10,73 9,15 7,92 8,77 1,17 6,93
maés tarde al
mercado laboral
Escenario 6: 10,73 5,37 4,25 8,77 4,50 3,85

Escenario actual

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de resultados.
Nota: Para las pensiones de RP se presenta el monto promedio que recibiria el jubilado hasta
los 85 afios.

22 Los requisitos para poder optar a las pensiones de Renta Vitalicia son més exigentes en
términos de saldo minimo acumulado. En efecto, para acceder a la modalidad de RV el afiliado
debe poder optar a una pensién mensual mayor a la Pensién Basica Solidaria.
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A partir de los resultados del Cuadro VIL.5, se desprenden dos conclusio-
nes importantes. Primero, se confirma que las pensiones de las mujeres son
altamente sensibles a las diferencias en los parametros con los hombres.
Esto es especialmente notable para las diferencias en la edad de jubilacion.
Segundo, el escenario 1 nos muestra que, incluso si las mujeres enfrenta-
sen exactamente las mismas condiciones para pensionarse que los hombres,
sus pensiones sin bono seguirian siendo mas bajas que las de los hombres.
Este resultado, que ademas resalta la importancia del bono por hijo en la
reduccién de las brechas, se explica por las tablas de mortalidad diferencia-
das, las cuales determinan la probabilidad de muerte de un hombre y de una
mujer a una edad determinada. Luego, estas probabilidades se traspasan al
calculo del Capital Necesario Unitario (CNU), que es un tipo de “valor cuota”
de la pensién.? Dado que las mujeres tienen mayor esperanza de vida que los
hombres, sus probabilidades de muerte son menores, lo que aumenta el CNU
y disminuye el monto de la pensién.?*

GRAFICO VIL.8. Brechas en el monto de la pension respecto de un hombre
promedio para escenarios 1-6 segiin modalidad de pension

20%

10%

0% —

Sy N
-20%

-30%

Brecha

-40%
-50%
-60%

-70%
Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario Escenario
6

Sin bono por hijo Con bono por hijo
sRV uRP

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de resultados.

2 . s Saldo acumulado , .
» La férmula para calcular la pensién es: = ————. Para mas detalles del célculo de

las pensiones, puede revisar la nota técnica de la Superintendencia de Pensiones disponible en:
https://www.spensiones.cl/portal/institucional/594/articles-10594_pdf.pdf

24 Por ejemplo, de acuerdo con las tablas de mortalidad las probabilidades de muerte apro-
ximadas, para un hombre y una mujer a los 70 afios son de 0,7% y 0,3%, respectivamente. A los
80 estas probabilidades son de 2,6% y 1,2%, respectivamente.
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Dicho esto, el Grafico viI.8 muestra las brechas en la pensién final que se
generan entre hombres y mujeres en los escenarios 1 a 6, tanto en la moda-
lidad de RP como en Rv. El lado izquierdo del grafico muestra la compara-
cién sin considerar los bonos por hijo, de forma de comparar solo pensiones
autofinanciadas. El lado derecho muestra las brechas considerando el bono.

Del Grafico VIIL.8 se desprende que la diferencia en la edad de jubilacién
(escenario 2) es el factor que mas amplia la brecha de género en pensiones.
Incluso si el sueldo de la mujer fuese el mismo que el del hombre, si cotizara
igual cantidad de tiempo y entrara al mercado laboral a la misma edad, su
pension sin bono seria entre 35% y 41% menor que la del hombre, depen-
diendo de la modalidad con la que se jubile. Si le agregamos el bono por
ambos hijos, la brecha se reduce al rango de 22% a 32,6%. En el escenario
3, donde varia solo el salario base a 13 UF (salario mediano de las mujeres
en la realidad), la brecha generada es de 15% en retiro programado y 21%
en rentas vitalicias, sin tomar en cuenta el bono. Agregando el bono, las bre-
chas respectivas se reducen a 1,2% y 10%.

Si variamos la densidad de las cotizaciones de la mujer a 51% (escenario
4), su pensién sera entre 28% y 33% menor que la del hombre sin el bono y
entre 14% y 22% con este. En el escenario 5 suponemos que la mujer entra
a los 28 afios al mercado laboral. La brecha en este escenario, sin conside-
rar el bono por hijo, oscila entre 21% y 26%. El aporte del bono reduce esta
brecha, que va de 6,7% a 14,7%. Finalmente, si devolvemos todos los para-
metros de la mujer a sus valores reales al mismo tiempo y no consideramos
el bono por hijo, tenemos una brecha total de 56% en los montos de retiro
programado y 60% en rentas vitalicias (escenario 6). Sumando el bono, las
brechas en las respectivas modalidades son de 44% y 52%.%

Ademas de la importante extensién de las brechas de género, el ejerci-
cio refleja la importancia del bono por hijo para reducir estas brechas. Para
todos los escenarios, excepto el 2 y el 6, la entrega del bono por los hijos que
la mujer tuvo a los 28 y 33 afnos permite reducir las brechas en RP y RV en
14 y 11,4 puntos porcentuales (p.p.), respectivamente. Este efecto es menor,
pero importante, al analizar los escenarios 2 (menor edad de jubilacién) y 6
(escenario actual) con reducciones de 12,5 p.p. en la modalidad de rRP y 8,3
p.p- en RV en cada escenario.

Con el monto de las pensiones también es posible calcular la tasa de
reemplazo respecto del salario mediano utilizado en cada escenario. El Gra-
fico VII.9 muestra varios escenarios al respecto. En el escenario 1 se observa

25 Cabe aclarar que las brechas generadas en la modalidad de rentas vitalicias son mayores
que las generadas en retiro programado, porque cada valor en retiro programado es un pro-
medio de las pensiones que obtendra el individuo a lo largo de su vida en cada escenario. Si
tomésemos como referencia el primer valor de la pensién en retiro programado, esta seria igual
al valor de la renta vitalicia y las brechas mostradas serian idénticas para ambas modalidades.
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que, si la mujer promedio tuviese los mismos parametros que el hombre
promedio y ademads le sumaramos el bono por hijo, entonces su pensién
equivaldria al 42% de su sueldo promedio a lo largo de su vida, comparado
con el 41% del hombre. Sin embargo, si quitamos el bono y comparamos
solo pensiones autofinanciadas, la tasa de reemplazo de las mujeres cae al
37%, generando una brecha de 4 p.p. en la tasa de reemplazo, que se explica
por la diferencia en la expectativa de vida. Mismas tasas de reemplazo ten-
dremos, si devolvemos el salario de la mujer a su mediana real (escenario 3).

Ahora, si consideramos que la edad de jubilacién de las mujeres es menor
en cinco afios a la del hombre, entonces la tasa de reemplazo de las mujeres
cae a 31% con el bono y a 27% sin él. Tasas similares se observan en el esce-
nario 4, cuando a la mujer se le asigna su densidad real estimada (51%). Por
otro lado, el retraso al acceso al mercado laboral (escenario 5) tiene efectos
negativos sobre la tasa de reemplazo, pero de menor cuantia. Por ultimo,
acumulando todas las diferencias entre hombres y mujeres, de acuerdo con
lo que ocurre hoy en dia, obtenemos una tasa de reemplazo sin bono de solo
20% para las mujeres, la mitad que la tasa de los hombres, y de 25% si se
afiade el bono (escenario 6).

GRAFICO VIL.9. Tasas de reemplazo por sexo para cada escenario
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sHombres = Mujeres con bono = Mujeres sin bono

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de resultados.
Nota: La tasa de reemplazo esté calculada sobre el salario promedio a lo largo de la vida laboral
del individuo.

De los resultados anteriores podemos concluir que, si bien modificar
los parametros disminuye la brecha de forma significativa, ambas tasas de
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reemplazo siguen siendo bajas (alrededor del 40% en el mejor de los casos).
También, nuevamente vemos la importancia del bono por hijo, el cual per-
mite aumentar la tasa de reemplazo de las mujeres en alrededor de 5 p.p.
Con todo, existen desafios adicionales, a saber, aumentar las tasas de reem-
plazo. Para ello, se podria considerar, por ejemplo, aumentar gradualmente
la tasa de cotizacién, disminuir lagunas y mejorar el bono por hijo.

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DE POLITICA PUBLICA

Al analizar las brechas de género en pensiones observamos que ellas han
experimentado una leve disminucion en el tiempo, al menos en lo que se
refiere a densidad y al monto de la pension. Sin embargo, la disminucién
ha sido muy leve y se ha estancado en los tltimos afios. De hecho, las dis-
minuciones de la brecha se deben principalmente al aumento en los mon-
tos del pilar solidario, que tiende a favorecer mas a las mujeres. Asi, de no
realizarse modificaciones importantes al sistema de pensiones y al mercado
laboral, las brechas se mantendran en el futuro.

Las brechas actuales se explican en gran medida por diferencias en la
historia laboral entre hombres y mujeres, asi como también por el diseno
del sistema de pensiones. Respecto de las historias laborales, observamos
que existen diferencias en salarios, tasas de participacién, informalidad y
densidad de cotizacién, mientras que en lo referido al diseno del sistema
destacan la diferencia en la edad de jubilacién que, en conjunto con la
mayor expectativa de vida de las mujeres, aumentan fuertemente la brecha
de género en pensiones; a ello se suma la baja tasa de cotizacién. Sobre esto
altimo, revisamos qué ocurriria en el escenario 1 si la tasa de cotizacién
aumentara a 18%. Tanto las mujeres sin el bono por hijo como los hombres
verian aumentos de 80% en sus tasas de reemplazo, independientemente de
la modalidad de pensién que escojan. Por otro lado, las mujeres con bono
verian un aumento de alrededor de 72% en cada modalidad.

En relacién con los problemas derivados de la historia laboral, las reco-
mendaciones deben apuntar a generar politicas publicas que apoyen la par-
ticipacién femenina en el mercado laboral formal, disminuyan las lagunas
previsionales y reduzcan la brecha salarial. En este sentido, muchas de las
posibilidades que existen para abordar los problemas de historia laboral
coinciden con las ya propuestas en el Capitulo vi de mercado laboral, por
ejemplo, la ampliacién de la oferta de cuidados ayudaria a mejorar la parti-
cipacién laboral, especialmente de aquellas mujeres de menor ingreso. Asi-
mismo, el cierre de las brechas salariales aumentaria el ingreso imponible
de las mujeres y, por ende, su jubilacién.
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No obstante, un sistema de pensiones también debe pensar en el mer-
cado laboral de largo plazo, uno mas envejecido y en presencia de fenémenos
como la automatizacién, que podrian afectar de forma importante el desem-
pleo, la informalidad y los salarios, especialmente aquellos de las mujeres.
Es por ello que resulta importante tener un mercado laboral mas amigable
con las personas de mas edad, mas accesible para las mujeres y que incentive
el trabajo formal y reduzca el costo de cotizar. Asimismo, se requiere una
poblacién que se pueda reconvertir facilmente, de manera que las personas
puedan adaptarse a los puestos de trabajo que se requeriran en el futuro.

Dicho esto, a continuacion se presentan algunas propuestas que apuntan
a mejorar las condiciones del mercado laboral, especialmente para las muje-
res, tanto en el corto como en el mediano y largo plazo.

1. Crear un mecanismo que permita cubrir las cotizaciones de seguri-
dad social de las personas que trabajan como cuidadoras, asi como
durante los periodos de ausencia de la mujer en el trabajo por em-
barazo. Esta medida apunta al reconocimiento y formalizacién de la
labor de cuidados, llevada mayormente por mujeres y que las saca del
mercado laboral sin compensacién alguna.

2. Mejorar el bono por hijo, el cual actualmente corresponde a 1,8 suel-
dos minimos a la fecha en la que nace el nifio. Como mostraron los
resultados, el impacto de este beneficio es significativo, tanto sobre el
monto de la pensién como sobre la tasa de reemplazo. En este sentido,
un aumento leve del bono podria significar un beneficio mayor a su
costo.

3. Establecer un sistema de reconversion laboral, modificando comple-
tamente el sistema actual de capacitacién con financiamiento a la
empresa y transitando hacia un sistema de reconversién y capacita-
cién continua del individuo. Esto es especialmente importante para
las mujeres que tienen entre 30 y 40 anos, quienes se enfrentaran a
un mercado laboral mas complejo, especialmente en términos de las
habilidades requeridas para acceder a él, por lo que sera necesario
enfatizar la capacitacién en el manejo de tecnologias de la informa-
cién, un area donde las mujeres se ven en desventaja en comparacién
con los hombres.

4. Establecer un sistema mas flexible de jornadas laborales, asi como
de reconversién y capacitacién especialmente orientado a personas
sobre los 50 afnos, de manera que puedan mantenerse vigentes en el
mercado laboral, en especial las mujeres quienes actualmente traba-
jan por menos tiempo.

5. Mejorar el disefio de la politica social, de manera que apunte a apoyar
el empleo formal, cambiando los cortes discretos en los beneficios



BRECHAS DE GENERO EN PENSIONES 291

sociales por un enfoque de focalizaciéon decreciente y continua. Esto
ayuda a reducir los costos de la formalidad.

6. Fortalecer la Direccién del Trabajo para una mejor fiscalizacion del
trabajo informal, especialmente aquel ejecutado por trabajadores in-
dependientes y trabajadores dependientes de casa particular, que son
quienes tienden a evadir mas el pago de cotizaciones.

9. Disminuir las lagunas previsionales al contar con mayor flexibilidad
en las jornadas laborales, de manera que sean mas compatibles con
la vida de los trabajadores. Esto también disminuye el costo de la
formalidad laboral.

Respecto al disefio del sistema, es necesario modificar los parametros del
sistema para que se condigan con la realidad laboral y demografica de Chile.
Es urgente aumentar e igualar las edades de jubilacion. Este aumento se
podria hacer de forma gradual, via incrementos sistematicos por cohorte de
nacimiento, que ayuden a converger la edad de jubilacién de las mujeres a la
de los hombres. Una vez igualadas, se podria indexar ambas a la expectativa
de vida a la edad de 65 afios (promedio para hombres y mujeres). Asi, por
cada afio que aumente la expectativa de vida promedio se podra extender la
edad de jubilacién en, por ejemplo, medio afio, tal como ha sido implemen-
tado en algunos paises de la OCDE.

También se requiere aumentar la tasa de cotizacion, la cual es muy lejana
al promedio de los paises de la OCDE. Esto debe ser gradual y debe venir de
la mano con el cierre de la brecha salarial, de forma que las mujeres no ten-
gan mayores incentivos a evadir el pago de cotizaciones debido a una menor
liquidez. Ademas, se podria evaluar la implementacién de la cotizacién via
consumo, que evite la regresividad, de manera de no sobrecargar con cotiza-
ciones el trabajo formal, lo que es especialmente importante dadas las pers-
pectivas de envejecimiento de la poblacién.

Otras modificaciones posibles también incluyen la creacién de una moda-
lidad tinica de jubilacién que entregue estabilidad en los montos de pensién
hasta el dia en que fallezca el beneficiario, es decir, estilo rentas vitalicias.
Esta implementacién beneficiaria a las mujeres que, dados los requisitos
actuales, tienen menos posibilidades de acceder a la modalidad de rentas
vitalicias. Finalmente, se podria avanzar hacia tablas de mortalidad unisex.
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