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BRECHAS SALARIALES EN URUGUAY: GENERO,
SEGREGACION Y DESAJUSTES POR CALIFICACION

Alma Espino*

Fecha de recepcion: 30 de octubre de 2012. Fecha de aceptacion: 25 de febrero de 2013.

RESUMEN

Se analizan las diferencias salariales por sexo considerando el efecto de la segregacién
laboral y de los desajustes en las calificaciones laborales, por medio de la estimacién de
ecuaciones que incorporan estas variables explicativas. Los resultados indican que la
segregacién es fundamental para entender la persistencia de las brechas salariales entre
trabajadores de ambos sexos, aunque una parte sustancial de éstas es atribuible al sexo de
los individuos. Las variables tradicionales de capital humano pricticamente no explican
la brecha salarial de género, mientras que los desajustes educativos en particular la sobre
educacion, también contribuye a dichas brechas. Todo ello tiene implicaciones para las
politicas publicas, para valorar los avances por las mujeres rompiendo los estereotipos
de género que conllevan a una marcada discriminacién econémica.

Palabras clave: segregacidn, brechas salariales, sobrecalificacién, subcalificacion.

Sarary Gaprs IN URUGUAY: GENDER, SEGREGATION
AND UNEQUAL LABOR (QUALIFICATIONS

Abstract

This text analyzes salary differences between genders, taking into account the effect
of labor segregation and unequal labor qualifications, by estimating the equations
that incorporate these explanatory variables. The results indicate that segregation is
fundamental to understand the persistence of salary gaps among employees of both
genders, although a substantial portion is attributable to the gender of individuals.
Traditional human capital variables do not really explain the gender salary gap, while
educational inequality is another contributing factor. All of this has broad implications
for public policy, in order to evaluate women’s advances in breaking the gender
stereotypes implied by marked economic discrimination.

Key Words: Segregation, Salary Gaps, Over-Qualification, Under-Qualification.
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ECARTS DE SALAIRE EN URUGUAY : GENRE, SEGREGATION ET DISPARITES DUES
A LA QUALIFICATION

Résumé

Il est procédé a I'analyse des différences de salaires entre les deux sexes en considérant
Ieffet de la ségrégation sur le plan professionnel et des disparités dans les qualifications
professionnelles, au moyen de I'estimation d’équations qui englobent ces variables
explicatives. Les résultats indiquent que la ségrégation est fondamentale pour
comprendre la persistance des écarts de salaire entre les travailleurs des deux sexes,
bien qu'une partie substantielle de ces écarts soit attribuable au sexe des individus. Les
variables traditionnelles de capital humain n’expliquent pas dans la pratique I'écart de
salaire entre sexes, tandis que les disparités éducatives notamment la sur-éducation,
contribue aussi a les creuser. Tout cela a des implications pour les politiques publiques,
pour valoriser les avancées des femmes en rompant les stéréotypes de genre qui menent
a une discrimination économique marquée.

Mots clés: Ségrégation, écarts de salaire, surqualification, sous-qualification.

BRECHAS SALARIAIS NO URUGUAI: GENERO, SEGREGACAO E DESAJUSTES POR
QUALIFICACAO

Resumo

No presente trabalho se analisam as diferencias salariais por sexo, considerando o
efeito da segregacio laboral e dos desajustes nas qualificagoes laborais, por meio da
estimacdo de equagdes que incorporam estas varidveis explicativas. Os resultados
indicam que a segregagio ¢ fundamental para entender a persisténcia das brechas
salariais entre trabalhadores de ambos os sexos, ainda que uma parte substancial destas
seja atribuivel ao sexo dos individuos. As varidveis tradicionais de capital humano
praticamente nio explicam a brecha salarial de género, enquanto que os desajustes
educativos em particular sobre a educagio, também contribui a ditas brechas. Tudo
isso tem implicagdes para as politicas publicas, para avaliar os avancos feitos pelas
mulheres rompendo os esteredtipos de género que levam a uma marcada descriminagio
econdmica.

Palavras-chave: Segregacio, brechas salariais, sobre-qualificacdo, sub-qualificacio.
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Brechas salariales en Uruguay: género, segregacion y desajustes por calificacién

INTRODUCCION

En el mercado laboral uruguayo las mujeres presentan menores salarios que
los hombres en promedio aunque las diferencias salariales por sexo tien-
den a disminuir coincidentemente con lo observado para otros paises. La
interpretacién de las brechas salariales de género en el marco de la economia
neocldsica suele basarse en diferencias de productividad asi como en factores
de discriminacion. Esta tltima aparece cuando las diferencias en las remune-
raciones por trabajo no se explican por las caracteristicas econdémicas que afec-
tan la productividad de los trabajadores, o por las caracteristicas de los puestos
de trabajo.

En un sentido mds amplio, la discriminacién hacia las mujeres se en-
tiende como parte del proceso por el cual se adquieren las habilidades y
las capacidades para ingresar al mercado laboral, y que luego contribuyen
a las diferencias de género reales o percibidas en la productividad. Esto es,
la discriminacién en la educacién, la contratacién y/o la promocién en el
empleo pueden aumentar los costos de adquisicién de habilidades para el
grupo discriminado y la remuneracién que obtienen puede no compensar
ese mayor costo. La formacién de expectativas en ese marco puede actuar
desalentando a los individuos con determinadas preferencias que no respon-
den a las normas de género prevalecientes. Por tanto, los determinantes de
la eleccién de la ocupacién pueden ser considerados en parte enddgenos. Las
normas (formales e informales) y las expectativas del medio social son espe-
cialmente importantes para las economistas feministas en la formacién de
las preferencias de hombres y mujeres en términos de educaciéon y empleo.
Estas podrian subestimar sistemdticamente el valor, la habilidad y el esfuerzo
que implican actividades construidas como “femeninas”, en un orden social
donde las mujeres son una categoria de género subordinado (Johansson y
Katz, 2007).

En este trabajo, en primer lugar, se cuantifica la segregacién laboral de
género entre tipos de ocupacién, ramas de actividad econémica y estable-
cimientos empresariales. Se analiza luego el desajuste presente en la califi-
cacién de la fuerza de trabajo uruguaya, asi como la vinculacién entre este
fenémeno y la segregacién ocupacional. Finalmente, se calcula la magnitud
de la incidencia de la segregacién laboral y los desajustes por calificacién en
las brechas salariales, por medio de la estimacién de ecuaciones que incor-
poran estas variables explicativas.
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FACTORES A CONSIDERAR: SEGREGACION LABORAL
Y DESAJUSTES POR CALIFICACION

Segregacién laboral

La segregacién ocupacional de género —entendida como la concentracién des-
proporcionada de las mujeres— en relacién con su participacion en la fuerza
de trabajo —en ciertas ocupaciones— ha sido recogida en la literatura como
un factor que contribuye a las diferencias salariales entre hombres y mujeres.
Numerosos trabajos empiricos procuran cuantificar la evolucién de la segre-
gacién en el nivel de ocupaciones, industrias y establecimientos y su efecto
sobre los salarios.! En el caso uruguayo, la segregacién ocupacional aparece
como un fendémeno persistente y ha sido empiricamente identificada como
una de las principales fuentes de las diferencias salariales entre los individuos
de ambos sexos. Amarante y Espino (2004) analizan la incidencia de la segre-
gacién ocupacional en las diferencias salariales por sexo en el sector privado
(1990-2000). Concluyen que las diferencias salariales entre hombres y muje-
res obedecen a que los salarios de las mujeres son afectados negativamente por
la concentracion de mujeres en las ocupaciones. Sin embargo, los salarios de
los hombres en Uruguay no se ven afectados a la baja por la insercién laboral
en ocupaciones feminizadas. El trabajo confirma las diferencias en los retor-
nos a las caracteristicas econémicas entre hombres y mujeres, y el efecto de la
segregacion ocupacional, cuya importancia ademds, aumenta en el periodo
considerado. Esta aumenta las diferencias salariales, ya que implica una pena-
lizacién por pertenecer a ocupaciones femeninas para las mujeres y no para
los hombres.

Desajustes en las calificaciones para el empleo

Se entiende por desajustes por calificaciones (skill mismatch) a la existencia de
sub o sobre calificacién entre los trabajadores respecto a los puestos que ocu-
pan, lo cual puede expresarse en la productividad laboral, el desempleo y las
remuneraciones. Las calificaciones laborales se obtienen en el sistema formal
y en el desarrollo y la acumulacién de competencias profesionales en el lugar

' Entre otros Bergmann (1974), Polachek (1979), Blau (1984), Johnson y Solon (1986),
Cabral Vieira, Rute Cardoso, Portela (2003) Bernat Diaz (2009), Nacira Marfa Barraza
Narvdez (2010).
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de trabajo o mediante la socializacién. La calificacién adecuada, la sobrecali-
ficacién o la subcalificaciéon son conceptos relacionados con las caracteristicas
particulares de los puestos que se ocupan por lo cual, se trata de situaciones
que pueden modificarse.

Los desajustes por calificacién se han explicado desde diferentes perspecti-
vas tedricas como la del capital humano, la “sefalizacién”, competencias por
puestos de trabajo, busqueda con informacién imperfecta, entre otras (Leuven
y Oosterbeek, 2011).

El andlisis de los desajustes por calificaciones y su efecto sobre los sala-
rios ha sido examinado con modelos que incorporan la sobrecalificacién y
la subcalificacién Over, Required, Under Education (oru) para explicar las
diferencias en las remuneraciones (Verdugo y Verdugo, 1989; Hartog, 2000;
Groot y Maassen, 2000). Los resultados obtenidos muestran que los diferen-
ciales salariales ademds de desfavorecer a quienes han alcanzado un nivel de
educacién formal superior al requerido en el empleo (sobrecalificados), suelen
beneficiar a quienes tienen un nivel de educacién inferior al demandado en
su puesto de trabajo (subcalificados) (Cohn y Kahn, 1995; Allen y Van der
Velden, 2001). Otros trabajos indican que los afios de sobreeducacién tienen
una tasa de rendimiento positiva, aunque inferior a la de los afios requeridos
en el puesto de trabajo, mientras que los de infraeducacién tienen una tasa
de rendimiento negativa (Duncan y Hoffman, 1981; Hartog y Oosterbeek,
1988; Sicherman, 1991; Cohn y Ng, 2000; Daly, Biichel y Duncan, 2000;
Groenelveld y Hartog, 2004).

Si bien las diferencias de género en educacién han sido centrales en mu-
chos andlisis sobre las brechas salariales, es menos comtn que se consideren
los desajustes por calificaciones con este propésito.? En Uruguay el tema de los
desajustes ha sido analizado recientemente por Espino (2011) encontrando
que la probabilidad de estar sobrecalificado es mayor para las mujeres —mds
propensas a gozar de mds anos de educacién formal que lo que se requiere
normalmente para su actividad profesional- mientras que los hombres son
propensos a la subcalificacién. Esta situacién se verifica en diferentes estudios
(Hertz et al., 2008). Por su parte, en América Latina la subrepresentaciéon en
puestos gerenciales y la sobrerepresentacién femenina en ocupaciones tales

El modelo neocldsico de especializacion de los hogares se ha empleado para explicar por qué
las mujeres tienen mds probabilidades de estar sobre calificadas relaciondndolo por ejemplo,
con las opciones condicionadas por mercados particulares (Frank, 1978). Una discusién so-
bre esta perspectiva puede verse en Biichel y Battu (2002).
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como trabajadoras de servicios, personal administrativo, servicio doméstico y
en ciertos sectores de actividad no estaria de acuerdo con sus niveles educati-
vos (Nopo, 2012).

Johansson y Katz (2007) investigan los desajustes educativos y su repercu-
sion en las diferencias salariales de género y en los retornos a la educacién en
Suecia entre 1993 y 2002, con resultados similares respecto a las propensiones
de mujeres y hombres. Las descomposiciones de la brecha salarial por sexo
ajustando por el mismatch de calificaciones la disminuyen entre un décimo y
un sexto, es decir, entre un tercio y la mitad de lo que contribuye la segrega-
cién por rama de actividad econémica.

METODOLOGIA

Con el propésito de medir la segregacién ocupacional y su evolucién se cal-
cula el indice de Duncan; posteriormente, se estima la incidencia de la segre-
gacién en las brechas salariales con base en Bayard ez a/. (2003) incorporando
ademds la correccién por sesgo de selecciéon de Heckman. Finalmente, luego
de estimar la probabilidad de encontrarse sobre o subcalificado se desarrollan
regresiones salariales que toman en cuenta estos aspectos (ORU), consideran-
do especialmente el papel que desempenan en sus resultados la segregacion
laboral de género. También en este caso se descomponen los resultados para
explicar los factores que explican las diferencias entre hombres y mujeres.

Medida de la segregacién

En este trabajo se presentan mediciones de segregacion laboral por medio del
indice de disimilitud de Duncan (1p) (Duncan y Duncan, 1955). El cual mide
el promedio de la magnitud de las diferencias entre la situacién observada en
determinado grupo de la fuerza laboral y un valor de referencia que se supone
6ptimo. Se calcula como:

ID=Y"|hj—m;|/2 (1)

onde /; es el porcentaje de hombres trabajando en la ocupacién i jese
donde A | taje de hombres t b] d 1 y m |
porcentaje de mujeres trabajando en la ocupacién i. Este indice varia entre
, tomando el valor 0 cuando la distribuciéon ocupacional de hombres
Oy1, ¢ do el valor 0 do la distrib p | de hombres y
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mujeres es idéntica, y 1, cuando hombres y mujeres no se superponen en nin-
guna ocupacién, es decir, que hay segregacién ocupacional perfecta. Este in-
dice suele interpretarse como la proporcién de mujeres (u hombres) ocupadas
que serfa necesario cambiar de ocupacién para lograr la perfecta integracién o
distribucién uniforme. El 1D puede calcularse para tipos de ocupacién o ramas
de actividad siendo sensible al nivel de agregacién de las categorias que se ana-
lizan. Esto es, a mayor agregacién, menor es la segregacion que se alcanza con
el indice, pero no sélo el nivel de la misma puede diferir sino que también lo
puede hacer su evolucién en el tiempo asi como la comparacién entre dreas.’
Para analizar la evolucién del 1D es necesario considerar si los cambios que se
verifican son estadisticamente significativos. Para ello se construyen intervalos
de confianza utilizando la técnica de bootstraps,* 1a cual permite estimar la dis-
tribucién de un estadistico con base en el re-muestreo con reposicion, a partir
de la cual se construyen intervalos de confianza para ese estadistico.

Medicién de desajustes por calificaciones

Los métodos estadisticos comunmente usados para medir los desajustes por
calificaciones se basan en la correspondencia efectivamente observada entre
puestos de trabajo, ocupaciones y niveles de escolaridad respecto a las clasifi-
caciones de las ocupaciones, a la media observada de la distribucién de los
ocupados (Verdugo y Verdugo, 1989) o al modo de dicha distribucién. La
informacién que se toma como referencia de la calificacién de los trabajadores
es el nivel o los afios de escolaridad. Para conocer las caracteristicas de los
puestos de trabajo segin los niveles de educacién requeridos —en ausencia de
encuestas especificas— suele utilizarse una clasificacién de ocupaciones. Estas
suelen no estar actualizadas (Hartog, 2000), la conversién de las escalas de
las clasificaciones en anos de educacion no es obvia (Halaby, 1994), se asume
implicitamente que todos los trabajadores con un nivel de educacién dado son
perfectamente sustitutos y que hay requerimientos fijos de nivel de escolaridad

La mayor desagregacién cuando el tamafio de la muestra disponible no es muy grande, debi-
do ala falta de representatividad puede llevar a la aparicién de ocupaciones con cero observa-
ciones, en el total y, especialmente, en el caso de mujeres en ocupaciones mayoritariamente
masculinas, distorsionando el nivel de segregacién observado.

Los bootstraps calculados no tienen ningdn supuesto previo sobre la distribucién, corrigen por
el sesgo en el valor medio estimado y se calculan para 95% de confianza. Se realizaron 100 re-
peticiones de la muestra original.
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dentro de un mismo tipo de ocupacién (Chevalier, 2003), aspectos éstos que
debilitan la capacidad de andlisis de los desajustes.

En este estudio se cuentan entre los sobrecalificados a los trabajadores que
presentan mds afos de educacién formal que las requeridas para el puesto que
ocupan, segun la CIUO88’ y entre los subcalificados a los que cuentan con
menos anos de escolaridad que la requerida en dicha clasificacién. La impu-
tacién de niveles de calificacién y competencias a las ocupaciones (CIUO88)
hace posible contrastar las calificaciones que requeririan los puestos de trabajo
y las que poseen quienes los ocupan. Se trata pues del uso de un criterio nor-
mativo, es decir, basado en requerimientos formales preestablecidos. Espino
(2011) sefiala que este método permite un andlisis mds adecuado para el caso
uruguayo que el de la media o el modo, dado que la distribucién observada de
las calificaciones entre los trabajadores no aconsejaria el uso de esas medidas
como referencias vélidas. Por su parte, el valor de referencia presenta cierta
objetividad en la definicién de los requerimientos y es independiente de las
calificaciones efectivamente observadas para la fuerza de trabajo del mercado

laboral del pais.®
Diferencias salariales y segregacién
A los efectos de incorporar la segregacién de género y el sexo entre las variables

explicativas de las diferencias salariales entre hombres y mujeres se sigue la
metodologia propuesta por Bayard ez /. (2003). Para ello se asume que esas

La Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO88) se usa desde el afo
2000 por el INE para caracterizar los tipos de tareas que realizan los ocupados en Uruguay.
Utiliza cuatro niveles o grupos de competencias definidas segtin las categorias y niveles de la
Clasificacién Internacional Normalizada de la Ensefianza (CINE). Los niveles de competencia
no se especifican dentro de las grandes dreas ocupacionales, pero estdn directamente asocia-
dos con los grandes grupos de ocupaciones. Ocho de los grandes grupos de ocupaciones es-
tdn asociados directamente a un nivel de competencias; por ejemplo, el grupo de ocupaciones
cientificas y profesionales requiere del nivel de competencias mds elevado y el grupo de ocu-
paciones no calificadas requiere el nivel de competencias mds bajo.

De manera similar a lo ocurrido en otros estudios, para Uruguay los resultados cuando se si-
gue el método de la media si bien mantienen los resultados en términos comparativos, las
magnitudes son muy diferentes ya que casi la tres cuartas partes de los y las ocupadas resulta
adecuadamente calificada; cuando se analiza a partir de la moda pasa lo mismo con los valo-
res relativos pero las magnitudes se acercan algo mds al método normativo (Espino, 2011).
Para una discusién sobre esto véase G. Quintini (2011).
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diferencias son una funcién de las caracteristicas individuales de capital huma-
no y las de feminizacién del dmbito laboral de cada uno de los trabajadores,
representada por el porcentaje de mujeres en cada ocupacién, rama y tamafio
de establecimiento.

De esta forma se plantea la ecuacién salarial (1):

Wpoij= Q + Psexopt ysegM,+ dsegramai+ Asegtam;+ Xpoi;i0'+ Epoij (1)

donde /wyoji es el logaritmo del salario por hora que se explica por una varia-
ble dummy igual a 1 si el individuo , es mujer (0 si es hombre), segM es el
porcentaje de mujeres en la ocupacién ,, segrama es el porcentaje de mujeres
por rama de actividad a un digito ;, segtam es el porcentaje de mujeres segtin
tamano del establecimiento ;. X representa un vector de variables individuales;
& es un término de error bien comportado. fsexo serfa la diferencia atribuible
al sexo de los individuos luego de controlar por la proporcién de mujeres en
las diferentes ocupaciones, ramas de actividad y categorias de establecimiento.
Se puede interpretar como una medida de la discriminacién, pero también
capta diferencias en caracteristicas no observables de los individuos, que en
caso de afectar negativamente el salario estando mds concentrada entre las
mujeres que entre los hombres, su efecto se captura por este pardmetro. Si el
signo del pardmetro es positivo, se puede interpretar que se debe a que hay
discriminacién hacia las mujeres y si es negativo, denota la situacién inversa.
El coeficiente O representa la remuneracién de las caracteristicas del indivi-
duo. Si éstas son valoradas como positivas en el mercado laboral o implican
una mayor productividad, cuanto mayor sea su valor, mds serd el salario y se
traduce en un valor positivo del pardmetro, si esas caracteristicas se valoran
negativamente o se vinculan con una menor productividad, serd negativo.
El pardmetro ¥ mide cémo influye la proporcién de mujeres en las diferentes
ocupaciones en el salario percibido. Un signo positivo en el pardmetro supone
que a mayor peso de las mujeres en la ocupacién, mayor serd el salario; andlo-
gamente se interpretan Ay 0.

La ecuacién (1) segiin Bayard ez a/. (2003) se puede descomponer expre-
sando las diferencias en promedio de los logaritmos de los salarios entre hom-
bres y mujeres como en (2):

Wy - wn= '+ (Xn- Xn)0' + y'(segM) - segM.) +

O (segtamy, - segtam,,) + A (segramay, - segrama,,) @)
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donde la prima en los coeficientes indica los valores estimados y los subindi-
ces m y # en las variables indican el promedio para las mujeres y los hombres,
respectivamente.

La diferencia promedio de los salarios se compone de cinco términos. La
diferencia Xj, - X refleja las desemejanzas en las caracteristicas de los indivi-
duos. La forma en que son remuneradas esas caracteristicas en el mercado
laboral estd definida por el valor y el signo de 0. La diferencia segM), - segM.n
mide la contribucién de la segregacién ocupacional a la brecha salarial. Si las
mujeres se concentran en pocas ocupaciones la diferencia entre ambos térmi-
nos serd negativa. Mds adn, cuando hay segregacién laboral, dado que las ocu-
paciones en que hay mayor proporcién de mujeres estdn peor remuneradas,
esta contribuirfa al aumento de la brecha salarial (el término es positivo). La
misma interpretacién se puede dar al tercer y cuarto término.”

Diferencias salariales y desajustes por calificacién

En este trabajo se estiman tres ecuaciones salariales (Badillo Amador y Vila
Lladosa, 2005; Johansson y Katz, 2007). La primera ecuacidn salarial (Verdu-
go y Verdugo, 1989) procura analizar si el desajuste educativo con relacién a la
media de los ocupados explica las diferencias salariales entre trabajadores que
tienen similares caracteristicas y, por tanto, el mismo nivel educativo:

In salario; = [y + Bisobrecalifi+ [ subcalifi+ [3 X; + m; (3)

donde la variable dependiente es el logaritmo del salario medio por hora del
individuo i; sobrecalif; es una variable dicotémica que adquiere valor 1 si el
trabajador i estd sobreeducado en su empleo y 0 si no lo estd; subcalif; es una
variable dicotémica que vale 1 si el trabajador i estd infraeducado y 0 en caso
contrario; X; es un vector de variables explicativas que recoge las caracteristicas
del individuo i m; es el término de perturbacién aleatoria. La segunda y terce-

El andlisis de las diferencias salariales por sexo controlando por segregacion alo largo de todas
esas dimensiones tanto como otras caracteristicas capturadas en 8’ puede pensarse como una
descomposicién tradicional de R. Oaxaca (1973), pero en este caso, se impone como restric-
cién que los coeficientes sean los mismos para mujeres y hombres. Es decir, la segregacién fe-
menina, por lo tanto, podria afectar tanto los salarios femeninos como los masculinos.
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ra ecuaciones salariales permiten analizar si este fenémeno laboral explica las
diferencias en el rendimiento de los afios de educacién de los trabajadores vy,
por tanto, las discrepancias salariales entre trabajadores que se encuentran en
un mismo empleo.

En primer lugar, se estima una ecuacién de salarios donde se examina la
hipétesis de que todos los afos de educacién formal tengan la misma tasa de
retorno, lo cual ocurrirfa si dicho retorno dependiera solamente de la oferta
de laboral, como asume la teoria de capital humano (Becker, 1962 y 1975;

Schultz, 1961).

In salario; = A9 + Aedu;+ 22 Xi + pi (4)

Luego se estima una ecuacidn salarial similar a la propuesta por Duncan y
Hoffman (1981) para examinar si los retornos a la educacién dependen tni-
camente de la educacién requerida en el puesto de trabajo, como argumenta
la teorfa de competencia por el empleo (Thurow, 1975):

In salario;= ap+ ajedu;+ a» AfiosSobre; + as AniosInfra;+ a4 Xi+ e; )

donde los afios totales de educacién formal alcanzados por el trabajador
i (edu;) se desagregan en anos de sobreeducacion (afiosobre;) o en anos de
infraeducacién (asiosinfra;) (Hartog 1997, 2000).

RESULTADOS

La informacién analizada es para 2010 y proviene de la Encuesta Continua
de Hogares (EcH) que realiza el Instituto Nacional de Estadistica (1NE).® En
el cuadro 1 se presentan los valores promedio para hombres y mujeres en el
tramo de edad entre 24 y 65 afios, que se encuentran ocupados y reportan
ingresos por trabajo en la categoria de ocupacion de asalariados (publicos y
privados) de cada una de las variables que se incorporan al andlisis.

8 Anteriormente a 2006 se relevaba informacién solamente para las localidades de 5 000 y mas

habitantes.
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Cuadrol. Asalariados de 24 a 65 afios (total del pais)

Variable Aiio 2010

Hombres Mujeres
Logaritmo del salario 5.50 540
Edad 41.40 41.60
Adios de estudio 9.70 11.0
Montevideo 0.47 0.51
Interior 0.53 0.49
Tamaiio de lo empresa
Pequeia 14.00 27.60
Mediana 11.30 7.80
Grande 74.70 64.6

100.00 100.0

Rama
Agropecuaria y mineria 7.00 1.40
Industrias manufactureras 17.50 8.80
Electricidad, gas y agua 2.10 0.90
Construccion 11.90 0.60
Comercio, restaurantes y hoteles 18.10 15.90
Transportes y comunicaciones 10.20 3.10
Servicios a empresas 7.10 7.60
Servicios comunales, sociales y personales 26.20 61.7
Asiste al sistema de ensefianza 0.05 0.09
Trabaja a tiempo completo 0.96 0.81
Experiencia laboral (en afios) 25.70 24.60
Tiempo en su empleo actual (en afios) 9.40 8.60

Fuente: ECHINE.
Segregacion laboral de género
Los resultados del célculo de la segregacién laboral de género se presentan

en el cuadro 2. La segregacion ocupacional tendié a aumentar a lo largo de
la década en el sector privado mientras disminuyé6 en el pablico. Amarante
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y Espino (2002) encuentran que la segregacién ocupacional en el mercado
laboral uruguayo es alta con un valor del 1D de 0.568 en 1999, 0.539 entre
los asalariados del sector publico y 0.607 entre los del privado, aunque en
este caso se trabaja con un mayor nivel de agregacién. El 1p presenta valores
sustancialmente menores para la segregacién medida por rama de actividad (a
un digito de la clasificacién crru adaptada a Uruguay), decreciente en el sector
privado y significativamente menor en el pablico. La menor segregacion en el
sector publico también se observa en otros estudios, lo cual obedeceria a las
formas de contratacién o de ascensos (por ejemplo, concursos) que han per-
mitido incluso que las mujeres incursionen en puestos de direccién y tengan
una representaciéon mayor en el nivel profesional, aunque pesan de manera
significativa en las ocupaciones de la ensefianza.’

Cuadro 2. Indice de Duncan.* Asalariados de 24 a 65 afios (total del pais)**

2001 2010

Total Privado Piblico Total Privado Piblico
Ocupadiones ¢ o 062 0.547 0.608 0.637 0.509
(tres digitos)
Inervelo o3 | 0406 0406 | 0634 0521|0573 0.600 [0.616 0428 |0.647 0492 | 0.526
de confianza
Rama de
actividad 0.351 0.441 0.138 0.354 0.409 0.132
(un digito)
Imervalo g 357 | 0366 0423 | 0458 0114|0161 0343 0364 0398 | 0421 0.13] 0151
de confianza
Tamafio 0.155 0.205 nc 0.135 0.190 nc
de empresa
Infervdlo g 149 | 0169 0.188 | 0222 0.128 | 0.143 0.180 | 0.201
de confianza

*Tipo de ocupaciones a tres digitos de la CIU088. **Calculado con boostrap.
Fuente: Elaboracion propia con base en ECHHNE.

9 Esta menor segregacién puede constituirse en un aspecto positivo, si los espacios ganados obe-

decen a una real ruptura de los esquemas tradicionales de asignacién de puestos, pero también
puede reflejar relaciones de desigualdad, en tanto los hombres no permanecen en el sector pu-
blico dado las mejores remuneraciones que reciben en el sector privado, donde es mayor la se-
gregacion (Ibdfiez Pascual, 2010).
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La disminucién de la segregacién laboral de género resulta compatible con
la disminucién observada en la brecha salarial por sexo en el periodo. En par-
ticular debe considerarse que entre los asalariados del sector publico esa brecha
ha tendido a cerrarse y en algunos periodos favorece a las mujeres.

Desajustes por calificaciones

La proporcién de trabajadores asalariados segtin tipos de ocupacién de acuer-
do a la CIUOSS a tres digitos afectados por sobre y subcalificacién con res-
pecto a los niveles educativos requeridos se muestra en el cuadro 3. Hay una
tendencia a la disminucién de la subcalificacién para ambos sexos durante
el periodo. Las mujeres presentan una menor proporcion de subcalificacién
reflejando el mayor nivel educativo promedio de la fuerza de trabajo feme-
nina. La sobrecalificacion es un problema de mayor magnitud —afecta a una
mayor proporcién de la fuerza de trabajo en forma agregada— que el de la
subcalificacién y es creciente en el tiempo. El aumento de la incidencia de
la sobreeducacién en general pero en particular entre las mujeres, obedeceria
a las dificultades para acceder al empleo, que las estimulan a mejorar su si-
tuacién educacional para poder aspirar a una mayor gama de oportunidades
(“sefializacién”). La segregacién —tanto vertical como horizontal de género— en
condiciones de aumento de la tasa de actividad femenina, también podria
contribuir a esta explicacién. Es decir, independiente de la formacién educa-
tiva, tienden a insertarse o ser contratadas preferentemente en ciertas ramas y
tipos de ocupacién (Espino, 2011).

Efecto de la segregacién y desajustes por calificacién
sobre las brechas salariales

Sexo, segregacion y brechas salariales

En el cuadro 4 se presentan los resultados de las estimaciones para la
ecuacion (1) que incorporan los diferentes grupos de variables. El coeficiente
asociado al sexo femenino es negativo y aumenta su valor cuando se incluyen
los controles de caracteristicas individuales. Esto podria implicar que pese a
la caida observada en las brechas salariales, el factor que podria atribuirse a
la discriminacién o como ha sido sefialado, a variables no observables en la
investigacién, ha crecido como parte de la explicacién de dichas brechas. Si
bien la educacién tiende a compensar las diferencias entre hombres y mujeres,
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como se ve, no lo logra completamente. El cuadro 4 muestra que al incluir las
diferentes medidas de segregacién laboral el coeficiente asociado al sexo del
trabajador disminuye 34% en valor absoluto (de -0.269 a -0.178). En este
sentido, se obtienen resultados similares a los de Bayard ez a/. (2003), o sea,
que aunque una parte importante de la brecha se explica por la segregacién
ocupacional femenina por tipo de ocupacién y sector econémico, una parte
sustancial de esta brecha contintia siendo atribuible al sexo de los individuos.
Sin embargo, a diferencia de ese estudio, cuando se colocan las variables de
control asociadas a las caracteristicas individuales observables, la contribucién
del sexo aumenta y la educacién y la trayectoria laboral solamente contrarres-
tan esos factores contribuyendo apenas a disminuir la magnitud de la brecha.

Cuadro 3. De 24 1 65 afios proporcion de trabajadores segin calificacion y caracteristicas individuales de los
asalariados (sectores pblico y privado)

2000 2010
Total de asalariados Sobre Sub  Adecuado Sobre Sub Adecuado
Mujeres 56.6 235 19.9 62.9 19.2 17.9
Hombres 40.2 40.9 18.9 46.1 34.2 19.7
Asalariados del sector pablico
Mujeres 69.2 18.3 12,5 7.1 15.1 13.9
Hombres 45.2 36.1 18.7 54.0 271.5 18.5
Asalariados del sector privado
Mujeres 52.3 253 224 60.3 205 19.2
Hombres 38.3 427 19.0 439 36.1 20.1
Regién
Inferior 39.9 37.9 223 48.3 30.1 21.6
Montevideo 54.6 28.4 17.1 60.8 23.3 15.9
Edad
Hasta 29 afios 57.0 25.0 18.0 62.4 20.4 17.2
30 a 39 afios 52.2 27.2 20.7 59.2 22.9 17.9
40 a 49 afios 483 328 19.0 52.5 21.9 19.6
50 y mds 36.2 443 19.5 46.0 339 20.1
Total 48.0 327 19.4 54.4 26.8 18.8

Fuente: Elaboracion propia en base a ECH-INE.
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Cuadro 4. Estimaciones del logaritmo del salario y proporcin de mujeres en lus ocupaciones, ramas de actividad
y establecimientos. Trabajadores asalariados de 24 a 65 afios (total del pais, 2010)

Muier 0,143+ 0.266** -0.269** 0.179%**
(0.00833) (0.00683) (0.00680) (0.00903)

Educacion en afios 0.0886™** 0.0895%** 0.0915%**
(0.00152) (0.00141) (0.00140)

Experiencia 1 0.0186*** 0.0148*** 0.0143***
(0.00157) (0.00152) (0.00151)

Experiencia 2 -0.00014*** -0.00015%** 0.00013***
(2.22e-05) (2.18e-05) (2.17e-05)

Tiempo de trabajo 0.0373*** 0.0355%** 0.0366™**
onof empleo acua (0.00107) (0.00109) (0.00109)
Tiempo de trabajo -0.000494*** -0.00049*** -0.000523***
en el empleo acuol 2 (3.30605) (3.34205) (3.34205)
Tiempo completo 0.326*** 0.329*** 0.367***
(0.0108) (0.0107) (0.0109)

Montevideo 0.107*** 0.105%**
(0.00781) (0.00775)

Sectores (pdblico-privado) 0.0853*** 0.105%**
(0.00875) (0.00942)

% de mujeres -0.132%**
en lus ocupaciones (0.0146)
% de mujeres segin rama -0.06947**
de actividad 0.0232)
% proporcion de mujeres por 0.01047**
tamaio de establecimiento (0.00116)
Consfante 6.301%** 4.876%** 4.608*** 4.728***
(0.0281) (0.0511) (0.0520) (0.0522)

Observaciones 57194 57194 57194 57194

Errores estdndar entre paréntesis * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01. Fuente: FCH-INE.
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Cuadro 5. Contribuciones a la brecha salarial.
(1) Trabajadores asalariados de 24 a 65 afios (total del pais, 2010)

Hombres Mujeres (12) Contribucién ~ Contribucidn

absoluta relativa
M () @A) (4) (5)

Logaritmo del salario 549 5.37 0.119
por hora
Mujer 0.00 1.00 -1.00 0.18 141.8
Educacién (en afios) 9.84 11.14 -1.30 -0.12 940
Experiencia 1 25.50 24.54 0.97 0.01 10.9
Experiencia 2 794.62 750.74 43.89 .01 -4.6
Tiempo de trabajo 9.63 8.76 0.87 0.03 25.1
en el empleo actual 1
Tiempo de trabajo 193.77 168.29 25.48 0.01 -10.6
en el empleo actual 2
Tiempo complefo 0.96 0.82 0.14 -0.05 417
Montevideo 0.46 0.50 -0.04 0.00 -3.2
Sectores (pblico-privado) 0.23 0.26 -0.03 0.00 2.7
% de mujeres en las 0.26 0.74 -0.48 0.06 50.4
ocupaciones
% de mujeres segin rama 0.41 0.58 0.17 0.03 21.8
de actividad
% mujeres por tamafio de 2.17 1.21 0.01 0.01 6.7
establecimiento

Fuente: ECHINE.
Los resultados mostrados en el cuadro 5 indican que la brecha es atribuible

en orden decreciente al sexo de los trabajadores —que absorbe todo el aporte
de la educacién a la disminucién de la brecha—, la segregacién ocupacional
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(50%) y por rama (22%)"° (cuadro 5). Macpherson y Hirsch (1995) advierten
que el porcentaje de mujeres en las ocupaciones puede ser una proxy para otras
caracteristicas de los puestos de trabajo por lo que los efectos negativos estima-
dos sobre los salarios pueden parcialmente reflejar compensaciones a los dife-
renciales basados en preferencias de los trabajadores asi como requerimientos
de calificaciones. Pero también a los efectos de la interpretacién de estos resul-
tados debe recordarse que las mujeres estdn ubicadas en ocupaciones, ramas
y establecimientos que tienen una alta proporcién femenina.'' Los resultados
presentados, confirman estudios anteriores dando cuenta de la importancia de
la segregacién laboral en la brecha salarial por sexo. Por otro lado, permiten
observar que aunque una parte considerable de la brecha de sexo en los salarios
se explica por la segregacion de las mujeres en ocupaciones peor remuneradas
y ramas con una porcién sustancial de esta brecha sigue siendo atribuible al
sexo de la persona.

Sexo, segregacion y demjmtc’s

Para investigar en qué medida los desajustes por calificaciones tienen un efecto
en la brecha salarial de género se considerardn las variables de mismatch ade-
mis de la educacién y la segregacion de género. Para ello se trabaja con cinco
ecuaciones. En la primera, se evalta la incidencia de la educacién medida en
afos; en la segunda, se introducen las variables que corresponden a la pro-
porcién de ocupados sobrecalificados (sobre) y subcalificados (sub), respecti-
vamente (Verdugo y Verdugo, 1989). En la tercera, sobre y subcalificacion se
miden en funcién de los afios de escolaridad de los individuos respecto a los
afos requeridos, y en adelante se nombrard como sub y sobreeducacién. Las
variables anosub y afosob surgen de desagregar los anos de educacién reque-

A los efectos de la descomposicién de las brechas se aplicé también el procedimiento de R.
Oaxaca —con y sin correccidn por sesgo de seleccion— considerando como estructura salarial
no discriminatoria, la de los hombres. Los resultados son consistentes con los obtenidos por
el anterior procedimiento y cuando se corrige por sesgo de seleccién éstos pricticamente no
varfan. El componente no explicado de las diferencias es positivo y significativo. Con respec-
to a los componentes de la parte explicada resalta nuevamente el coeficiente de los afios de
educacién, y con respecto a la parte no explicada, los mayores coeficientes de signo positivo
corresponden a la segregacion ocupacional y por rama de actividad.

Bayard (2003) encuentra que en comparacion con las estimaciones de una sola ecuacidn, el
efecto total estimado de sexo de un individuo es del mismo tamafio en valor absoluto usando
la estructura salarial de las mujeres, pero més grande si es la del salario masculino.

106



Brechas salariales en Uruguay: género, segregacion y desajustes por calificacién

ridos para cada tipo de ocupacién, menos anos de los requeridos o mds. El
pardmetro de la variable “subeducados” debe ser interpretado como la prima
salarial por cada ano de educacién de diferencia entre los requeridos y lo que
se posee. El pardmetro de “sobreeducados”, como la reduccién de los retornos
a la educacion para cada afio de sobreeducacion. En las ecuaciones (37) y (57)
se agregan las variables de segregacién laboral de género.

La estimacién de la ecuacién salarial (3) muestra, como era de esperar, que
a mayor educacion los trabajadores perciben mayores salarios mientras que el
sexo —como ya se ha visto— tiene un fuerte efecto negativo (véase el cuadro 6).
Las ecuaciones (4) y (5) muestran que en 2010, los anos de subeducacién
tienen una tasa de retorno positiva (7%), aunque inferior a la de los afios re-
queridos en el puesto de trabajo (12%); los anos de sobreeducacién tienen una
tasa de retorno negativa (5%). Estos resultados son consistentes con diversos
estudios entre ellos (Hartog y Oostebeek, 1988; Rubb, 2003), en que los re-
tornos a los anos requeridos exceden a los que sobrepasan esos requerimientos,
los cuales exceden (el valor absoluto de) los retornos a la menor cantidad de
afos respecto a los requeridos.

Como ha sido mencionado, la distribucién de ocupaciones por género
en el mercado laboral uruguayo permite constatar la presencia de una fuerte
asociacién de cardcter estructural entre tipos de ocupacién y género. A los
efectos de relacionar estos resultados con la segregacién laboral de género y
la discriminacién econémica se incorpora la variable porcentaje de mujeres
seguin tipo de ocupacién, rama de actividad y tamano del establecimiento. Al
agregar estas variables disminuye el coeficiente asociado al sexo y se mantie-
nen los asociados a los desajustes. Debe notarse que la variable de segregacion
ocupacional, y por ramas de actividad, presenta signo negativo dando cuenta
de su contribucién a la brecha.

Los resultados de las ecuaciones (4") y (57) explican las diferencias salaria-
les entre trabajadores que tienen similares caracteristicas y los mismos anos
de educacién segtin estén dentro del segmento de los sobre o subcalificados.
Controlando por educacion, los trabajadores sobrecalificados en promedio
ganan 14.1% menos que los adecuadamente calificados y los subcalificados
13.2% por encima del promedio. La interpretacién de esta situacién podria
consistir en que los sobrecalificados no tienen los niveles esperados de produc-
tividad; o la educacién no la garantiza; o bien, que los bajos retornos salariales
para los sobrecalificados estarian reflejando puestos con bajos salarios, o sea,
concentrarse en ocupaciones de bajos salarios como podria ser el caso de las
mujeres. Al agregar las variables de segregacién disminuye ligeramente el co-
eficiente de la subcalificacion. Los resultados coinciden con los presentados
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en la literatura sobre la temdtica (por ejemplo, Rubb, 2003): los retornos a la
educacién requerida son mds altos que los retornos a la educacién observada.
Los afnos de sobre educacién son recompensados, pero menos que los anos
de la educacién requerida y los trabajadores con bajo grado educativo ganan
menos que los trabajadores en trabajos similares con el nivel requerido de la
educacién. Sin embargo, aquellos ganan mds que los trabajadores que tienen
su mismo nivel de educacién, pero en puestos de trabajo en los que el nivel
requerido es menor. Esto sugiere que todos los afios de educacién formal no
tendrian el mismo rendimiento educativo. Este dependeria tanto de la edu-
cacién ofertada como de la demandada en el empleo, como sugiere la teoria
de la asignacién (Hartog y Oosterbeek, 1988:188). El modelo oru dado que
brinda mayor informacién sobre la incidencia de las variables de capital hu-
mano en las remuneraciones, seria superior a las ecuaciones que sélo incluyen
la educacién efectivamente adquirida (Hartog, 2000).

A los efectos de estimar la incidencia de los desajustes en las brechas sala-
riales entre los sexos se realizan nuevas descomposiciones. En el cuadro 7 se
muestran las contribuciones absolutas y relativas de las variables asociadas a
los desajustes por calificaciones. El encontrarse en el segmento de los sobre y
subcalificados contribuye a la brecha salarial aunque en una magnitud algo
menor que las variables de segregacion.

Cuando se controla por las variables que dan cuenta de la escolaridad re-
querida por los puestos de trabajo, una escolaridad inferior o superior (todas
medidas en afos de educacién) se obtiene que los resultados son similares a
los anteriores (cuadro 8).

Las descomposiciones anteriores confirman hallazgos previos respecto a
que las mujeres presentan retornos inferiores a los hombres (incluso cuando
presentan los anos requeridos para el puesto que ocupan).'? La mayor escola-
ridad femenina se ve contrarrestada por el menor rendimiento que presentan
para las mujeres los anos de educacién que cumplen con lo requerido para el
puesto de trabajo. A ello se agrega que al presentar una mayor sobreeducacién
se ven afectadas por la penalizacién salarial que ello representa. Los desajustes
en las calificaciones pueden ser algunos de los mecanismos de “trato desigual”
que aparece como “inexplicable” en descomposiciones tradicionales de la bre-
cha salarial de género. A pesar de que las mujeres han invertido igual o mds en
educacidon que los hombres, sus salarios se ven deprimidos tanto porque los

12 Las regresiones realizadas en forma separada para hombres y mujeres comprueban esa
afirmacion.
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retornos son mds bajos que para los hombres, como porque consiguen traba-
jos peor pagados que los hombres para el mismo nivel educativo.

Cuadro 6. Regresiones salariales. Trabajadores asulariados de 24 a 65 afios (fotal del pais, 2010)

Variables Coeficientes
3 (39 4) (5 (5%
Mujer (sexo) -0.203*** -0.158*** 0.269*** -0.243*** 0.166***

(0.00670) (0.00907) (0.00680) (0.00669) (0.00883)

Afios de educacién (Edu) 0.110%* 0.177%**  0.0895*** 0.122%** 0.123**
(0.00157) (0.00157) (0.00141) (0.00161) (0.00160)

Sobrecalificacion 0.141%%* 0.143*+*
(0.00991) (0.00988)
Subcalificacion (Sub) 0.132%** 0.129***
(0.00999) (0.00998)
Adios requeridos (Afioreq) 0.118*** 0.179***
(0.00139) (0.00139)
Sobreeducacidn 0.0519**  0.0526%**
(afiossobre)
(0.00203) (0.00202)
Subeducacion (afiossub) 0.0672%**  0.0657***
(0.00275) (0.00274)
% de mujeres en las -0.0423*** -0.0948***
OPEOTE (0.0147) (0.0143)
% de mujeres por rama -0.103*** -0.167%%*
de actividad
(0.0228) (0.0223)
% de mujeres por 0.0102*** 0.0108***
estblecimiento (000132 (0.00128)
Constante 4.080%** 4.098*** 4.608*** LA N el 4.289***

(0.0520) (0.0524) (0.0520) (0.0518) (0.0523)

Observaciones 57194 57194 57194 57194 57194

Errores estdndar entre paréntesis * p<0.1, ** p<0.05, *** p<0.01.
Fuente: ECH-INE.
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Cuadro 7. Contribuciones a lu brecha salarial. Trabajadores asalariados de 24 a 65 afios (total del pais, 2010)

Hombres Mujeres Diferencia Contrbucidn Confnbyaon

absoluta relativa

Logaritmo del salario por hora

Sexo 0.00 1.00 -1.00 0.17 138.1

Educacion (afios) 9.84 11.14 -1.30 .14 1148

Experiencia 1 25.50 24.54 0.97 0.01 10.7

Experiencia 2 794.62 750.74 43.89 0.01 5.4

Tiempo de trabajo 9.63 8.76 0.87 0.03 254

en el empleo actual 1

Tiempo de trabajo 193.77 168.29 25.48 -0.01 -10.5

en el empleo actual 2

Tiempo complefo 0.96 0.82 0.14 -0.05 -41.3

Montevideo 0.46 0.50 -0.04 0.00 -3.3

Sector piblico 0.23 0.26 -0.03 0.00 -2.41

Sobrecalificacion 0.47 0.64 .59 0.02 173

Subcalificacidn 0.34 0.19 0.46 0.02 16.7

% de mujeres 0.26 0.74 -0.48 0.05 38.1

en los ocupaciones

% de mujeres por rama 0.41 0.58 0.17 0.03 23.8

de actividad

% de mujeres por tamaio 2.17 1.21 0.97 0.01 7.6

de establecimiento

Fuente: ECH-INE.
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Cuadro 8. Contribuciones a la brecha salarial. Trabajodores asalariados de 24 a 65 afios (2010)

Contribucién ~ Contribucidn

Hombres Mujeres Diferencia dbsolua elafiva
Logaritmo del salario por hora
Sexo 0 1.00 -1.00 0.166 136.1
Educacin 9.8 11.14 -1.30 .16 -130.8
Experiencia 1 255 24.54 0.97 0.01 1.1
Experiencia 2 794.6 750.74 43.89 -0.01 -6.0
Tiempo de trabajo 9.6 8.76 0.87 0.03 248
en el empleo actual 1
Tiempo de trabajo 193.8 168.29 25.48 0.01 -10.2
en el empleo actual 2
Tiempo complefo 0.96 0.82 0.14 -0.05 -39.9
Montevideo 0.46 0.50 -0.04 0.00 -3.4
Sector piblico 0.23 0.26 -0.03 -0.002 -1.8
Afios requeridos (Afiosreq) 9.3 9,57 0,24 -0,029 -0,31
Sobreeducacion (afiosobre) 1.4 2.02 0.59 0.03 25.6
Subeducacion (afiosub) 0.91 0.45 0.46 0.03 249
% de mujeres 0.26 0.74 -0.48 0.046 375
en los ocupaciones
% de mujeres por rama 0.41 0.58 -0.17 0.029 235
de actividad
% de mujeres por tamafio 2.1 1.2 0.97 0.010 8.6

de establecimiento

Fuente: ECH-INE.
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CONCLUSIONES

Este trabajo se propuso por una parte, reexaminar la magnitud de la segrega-
cién laboral de género y los desajustes por calificaciones y su incidencia en las
brechas salariales. Los resultados indican que la segregacién laboral de género
resulta un fenémeno importante en Uruguay para entender la persistencia
de las brechas salariales entre trabajadores de ambos sexos. A pesar de ello,
aunque una parte considerable de la brecha de sexo en los salarios se explica
por la segregacién de las mujeres por ocupaciones y sectores con bajas remu-
neraciones, otra parte sustancial de esta brecha sigue siendo atribuible al sexo
de las personas. La investigacién —asi como la discusién politica— sobre la
igualdad de género en los salarios ha prestado mayor atencién a la segregacién
laboral que a las discrepancias entre la escolaridad y el nivel de empleo. Sin
embargo, la probabilidad de encontrarse en situacion de sobrecalificacion es
mayor para las mujeres y contrariamente, la de estar subcalificado es mayor
para los hombres. La segregacién ocupacional incide positivamente tanto en-
tre los hombres como las mujeres en la probabilidad de la sobrecalificacién.
Al igual que en otros paises, las mujeres presentan, contrario a los hombres,
una educacién que es superior a lo que normalmente se requiere para su ocu-
pacion, lo cual, contribuye a la brecha salarial de género. Es decir, las primas
por educacién son inferiores para las mujeres y a ello se agregan los efectos
de los desajustes en la brecha salarial, entre los que se cuenta la penalizacién
por la sobreeducacion, situacién que las afecta en mayor medida. Las brechas
salariales son una expresién de la desigualdad de género vinculada a una va-
riedad de factores propios y ajenos al mercado. El enfoque de capital humano
estrictamente no permite explicar por qué, si las mujeres en la fuerza laboral
presentan mayor escolaridad en promedio, y como se ha visto las diferencias
de género en la experiencia de trabajo son pequenas, se mantienen dichas bre-
chas. Esto es, las variables tradicionales de capital humano pricticamente no
explican la brecha salarial de género. De hecho, con un modelo que incluye
s6lo la educacién y la experiencia, el término de dotacién resulta negativo en
la descomposicién. Por tanto, ello puede estar dando cuenta de otras formas
de discriminacién tanto por el lado de la oferta como de la demanda rela-
cionadas, como se ha visto, con la segregacién y las dificultades para obtener
empleos de mayor calificacién —pese a sus mayores niveles educativos en pro-
medio. Estos hallazgos tienen evidentes implicaciones de politica; si la segre-
gacion a lo largo de diferentes dimensiones da cuenta de la mayor parte de la
brecha salarial por sexo, las politicas tendientes a la igualdad de oportunidades
en el empleo y la promocién y la accién afirmativa serfan fundamentales para
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el cierre de esta brecha. La carencia de un andlisis que permita considerar la
segregacion ocupacional de género en las empresas no permite por el momen-
to extraer conclusiones de politica més especifica probablemente ligadas a la

negociacién colectiva.

DEFINICION DE VARIABLES

Logaritmo del salario:

Sexo:

Educacién:

Experiencia potencial:

Asiste:

Region:

Tiempo en el empleo actual:

Tiempo completo

% de mujeres en la ocupacion:

% de mujeres por tipo
de establecimiento:

% de mujeres por rama
de actividad
Sobrecalificacién:
Subcalificacién:

Sobreeducacién:

Subeducacién:

se calcula sobre salario liquido por hora de la ocupacién

principal
Dummy asume el valor 1 si es mujer; 0 si es hombres

afios de escolaridad finalizados en el sistema formal

(Edu)

edad del individuo menos los 6 afios previos al ingreso
al sistema de ensenanza (Exp y Exp2)

Dummy asume el valor 1 si el individuo asiste al sistema
educativo (asiste).

Dummy asume valor 1 si el individuo reside
Montevideo.

afios en el empleo actual (Expfirm y Expfirm?2).

Dummy que toma valor 1 para quienes trabajan 20 ho-
ras semanales o mds en el empleo principal (full).

en base a las ocupaciones a tres digitos (CIUO88)
(segM);

se basa en la clasificacién de las empresas segin niimero
de empleados (segtam);

se calcula a partir de la clasificacién CIIU a un digito
(segram).

Dummy adquiere valor 1 si el trabajador estd sobrecali-
ficado para el puesto que ocupa (sobrecalificado)

Dummy que vale 1 si el trabajador estd infra-educado
para el puesto que ocupa (subcalificado)

cantidad de afios de educacién menos afios requeridos
por la ocupacién (AfiosSobre= AfiosEduc — AnosReq)

cantidad de afios de educacién requeridos menos afios
observados (AfiosInfra= AfiosReq — AfiosEduc)
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