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Dispersión salarial, capital humano y segmentación laboral en Lima

El presente documento está dedicado a investigar las diferencias salariales
a través de los retornos a las variables de capital humano. Antes de pasar a
exponer el trabajo realizado, creemos importante hacer algunas precisiones. En
primer lugar, se trata de una investigación sobre la manera en que se distribu-
yen los ingresos laborales; por lo tanto, es una visión parcial del problema de la
distribución.  Sería muy útil determinar primero cómo se divide el producto
total de una sociedad entre los propietarios del factor capital y los propietarios
del factor trabajo. De esta manera sabríamos si la proporción que los trabaja-
dores tienen para repartirse es mayor o menor a través del tiempo y por qué.
No debemos asumir a priori que las variables que determinan la distribución
de los ingresos laborales son las mismas que aquéllas que determinan la distri-
bución del producto total.

En segundo lugar, no intentamos explicar el nivel de los salarios. Las
teorías que se presentan tan sólo intentan explicar por qué un individuo gana
más que otro y no por qué los salarios reales son menores o mayores a través del
tiempo. Las variables que hacen que un individuo gane más que otro no expli-
can las fluctuaciones de los niveles salariales en el tiempo, ni aseguran que un
individuo gane lo suficiente para salir de la pobreza; por ello las políticas que
intentan afectar las variables de capital humano no son un remedio infalible
contra la pobreza.

Nuestro objetivo es demostrar que no son únicamente las variables referi-
das a las características de los trabajadores (educación, experiencia, etc.) las que
determinan la dispersión salarial, sino que las características de las empresas
también influyen en el hecho de que unos trabajadores ganen más que otros.
Para ello nos basamos en la Teoría del Capital Humano y la Teoría de la Seg-
mentación del Mercado de Trabajo (TSMT), las que conforman nuestro mar-
co teórico y son presentadas en la primera sección. Ambas teorías intentan
explicar el fenómeno que estamos investigando, la dispersión salarial; pero lo
hacen de manera diferente como veremos más adelante.  Después de exponer
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Dispersión salarial, capital humano y segmentación laboral en Lima

1.1 Teoría neoclásica: capital humano

En esta sección presentaremos los elementos principales de la Teoría del
Capital Humano: supuestos, herramientas, últimos desarrollos, recomenda-
ciones y críticas. Hemos omitido las derivaciones algebraicas de los modelos
para concentrarnos en el razonamiento de la teoría. Estas derivaciones pueden
verse en manuales de economía laboral como Smith (1994), Polachek y
Siebert (1993), en los trabajos mismos de Mincer (1974) o Becker (1975,
1983) o en Willis (1986).  Comenzamos el capítulo situando la teoría del
Capital Humano dentro de la Teoría neoclásica para luego explicarla con
mayor detenimiento.

El análisis de la teoría neoclásica se basa en el comportamiento maximi-
zador de los agentes que participan en el mercado de trabajo, donde ningún
agente puede, por sí mismo, influir en los salarios (situación de competencia
perfecta). El proceso competitivo que nace de un gran número de decisiones
individuales guiadas por la mano invisible, es la base del proceso de determi-
nación de los salarios. La teoría neoclásica del mercado de trabajo está
formada por una teoría de la demanda basada en la productividad marginal de
las empresas y por una teoría de la oferta basada en la maximización de la
utilidad de los trabajadores. La teoría de la oferta de mano de obra contiene
(1) la teoría de la elección entre trabajo y ocio que determina la cantidad de
trabajo ofrecido, y (2) la teoría de la inversión en capital humano que deter-
mina el tipo de trabajo ofrecido (Cain, 1976: 1216). En ambos casos existe un

cada teoría intentaremos un balance de sus hipótesis y sus recomendaciones de
política. En la tercera sección presentamos una breve descripción del mercado
de trabajo de Lima Metropolitana para poder ubicar los resultados de nuestra
investigación en el contexto adecuado. La cuarta sección contiene la contras-
tación empírica de nuestra hipótesis: los retornos a la inversión en capital hu-
mano no son iguales en todo el mercado de trabajo. En el sector moderno, un
individuo con determinado stock de capital humano obtiene  mayores retornos
y por lo tanto mayores salarios que en el sector tradicional. Si no rechazamos
esta hipótesis podremos afirmar que no son sólo las variables personales las que
explican la dispersión salarial, sino que la estructura dual del mercado de traba-
jo también incide en dicha dispersión. Se realizan dos tipos de análisis: el pri-
mero, basado en una definición de los segmentos a partir del tamaño de la
empresa, y el segundo, basado en una definición a partir de los residuos de la
ecuación de ingresos. Finalmente, en la quinta sección se resumen las conclu-
siones y recomendaciones.

CAPÍTULO I

Marco Teórico
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periodos en los que se reciban los beneficios y mayor será el costo de oportuni-
dad del individuo ya que el valor de su tiempo es mayor 1 /.

Esta comparación se puede apreciar en el gráfico 1.1 2 /. Un individuo
puede elegir entre asistir a la universidad o empezar a trabajar.  Si va a la
universidad incurrirá en costos directos (área FECD) y en un costo de
oportunidad (área GFEO).  Sin embargo, ir a la universidad aumentará sus
ingresos futuros en una cantidad igual a la distancia vertical entre las curvas
OB y OA. La decisión de asistir o no a la universidad dependerá de la
comparación entre los costos (directos e indirectos) y el valor presente del flujo
de beneficios futuros. Este mismo gráfico podría servir para explicar las
diferencias entre dos individuos de la misma edad: uno con educación secundaria
y otro con educación superior.

        Fuente: Polachek y Siebert (1993), gráfico 2.4 p. 21

Gráfico 1.1
PERFIL DE INGRESOS PARA

EDUCACIÓN SECUNDARIA Y SUPERIOR

equilibrio de mercado que satisface los objetivos contrarios de los agentes
participantes en el mercado de trabajo (Borjas, 1985).

La teoría del capital humano, que determina la calidad de la mano de
obra, se origina en la observación del comportamiento recurrente de los sala-
rios: éstos son mayores para las personas más educadas y aumentan a lo largo
de la vida laboral, primero rápidamente, y luego a una menor velocidad hasta
el momento en que comienzan a declinar. Además, se observa que las personas
jóvenes invierten más en adquisición de habilidades que las personas mayores.
Basándose en estas regularidades se desarrollaron los modelos pioneros de Ben-
Porath (1967), Becker (1975) y Mincer (1974), a partir de los cuales se conti-
núan las investigaciones hasta nuestros días.

Estos modelos consideran que la acumulación de capital humano (cuyos
componentes observables más importantes son la educación y la experiencia),
es el principal determinante de los ingresos individuales, de la desigualdad
salarial y de la distribución de la masa salarial. Se parte de la sistematización del
comportamiento de un individuo racional a lo largo de su vida (life-cycle
human capital model) para intentar explicar cuándo se adquiere capital huma-
no, cuánto se adquiere, cuánto ganan los trabajadores e inclusive cuándo lo
ganan.  En cada periodo las personas deben decidir si dedican su tiempo al
trabajo o a la adquisición de capital humano; es decir, en cada periodo
enfrentan la decisión de invertir en capital humano o no, y cuánto. Las
inversiones que se realizan implican un sacrificio o un costo, por lo que cabe
esperar un beneficio futuro. El beneficio de invertir en una unidad adicional
de capital humano es igual al valor presente del incremento en los ingresos, y el
costo consiste en los gastos directos y los ingresos que se dejan de percibir por
dedicarse a adquirir esa unidad adicional de capital humano en vez de trabajar.

En los primeros años de vida los individuos dedican la totalidad de su
tiempo a la educación escolar, después de todo, en muchos países la educación
escolar es obligatoria. Posteriormente, el individuo debe decidir si invierte en
educación superior.  Esta inversión, como cualquier otra, se produce siempre y
cuando sus beneficios sean mayores a sus costos, hasta alcanzar el punto en que
ambos se igualan. Si el individuo percibe que podría obtener un mayor
beneficio de una inversión alternativa, entonces dejará de invertir en educa-
ción y preferirá la inversión alternativa. La inversión en capital humano se lleva
a cabo en los años de juventud, ya que a mayor edad, menor será la cantidad de
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1 / Es obvio que no podemos pensar que este comportamiento racional se cumple estrictamente, sobre todo en países
subdesarrollados, donde muchos individuos no pueden realmente “decidir” debido a que el costo directo de la educa-
ción es inalcanzable  o el costo de oportunidad es demasiado alto para ellos y/o sus familias. Sin embargo, este compor-
tamiento puede ser pensado como otro de los supuestos simplificadores dentro de la teoría económica.

2 / El ejemplo y su explicación han sido tomados de Polachek y Siebert (1993), pp. 20-21.
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Finalizado el periodo de educación se inicia la vida laboral, durante la cual
el individuo también puede seguir acumulando capital humano ya que continúa
desarrollando sus habilidades a medida que realiza sus tareas. Estas nuevas in-
versiones se expresan como la fracción del tiempo de trabajo dedicado a adquirir
y desarrollar nuevas capacidades y habilidades. Por eso existe una brecha entre lo
que se denomina “ingreso potencial” e “ingreso observable” que mide el costo del
entrenamiento durante el trabajo. El hecho de recibir aumentos salariales es visto
como el retorno a esta inversión post educativa.  La fracción de tiempo que se
dedica a adquirir habilidades en el trabajo no es constante, sino que disminuye
con la edad y también está sujeta al análisis costo beneficio.

De esta manera, la diferencia entre los ingresos que tendría un individuo
si invierte en adquirir o perfeccionar habilidades en el trabajo, y los que tendría
si no lo hace podría verse en el gráfico 1.2 3 /. Imaginemos un individuo con s
años de educación, tal que si trabaja en el periodo t y no invierte nada de su
tiempo en ad-quirir más destrezas ganaría Ys, pero si invirtiese ganaría Y0. La
diferencia es igual al costo del entrenamiento (Ct) expresado como una fracción
del ingreso potencial.

Fuente: Polachek y Siebert (1993), gráfico 2.8 p. 29

La educación formal y el entrenamiento determinan la productividad del
trabajador y hacen que la mano de obra sea heterogénea en el mercado de
trabajo, mientras que los individuos, así como el stock de capital humano acu-
mulado, son considerados como homogéneos.  Los trabajos también son con-
siderados homogéneos, excepto por la cantidad de capital humano que requie-
ren para ser desempeñados.

Sin embargo, la inversión en capital humano no sólo incluye la educación
y el entrenamiento en el trabajo. También incluye las inversiones realizadas en
salud, nutrición, migración y el cuidado que reciben los niños en el hogar du-
rante los primeros años de  vida 4 /. La característica común de estas inversiones
es que todas aumentan la productividad del individuo que las realiza (o que las
recibe, como en el caso del entorno familiar) y por lo tanto aumentan sus
ingresos. Así, el supuesto detrás de esta teoría es que en un mercado de trabajo
competitivo, los trabajadores son pagados de acuerdo a su productividad mar-
ginal y ésta se incrementa invirtiendo en capital humano (Joll et. al., 1983:
250). Por eso, los trabajadores con mayor stock de capital humano (más educa-
dos, con mayor experiencia, más saludables, etc.) tienen mayor productividad
y, como consecuencia, un mayor salario. Nótese que la atención está centrada
únicamente en las características de la oferta de trabajo, es decir, en las caracte-
rísticas de los trabajadores, dejando de lado las características de la demanda de
trabajo y el entorno macroeconómico o legal que enfrentan los trabajadores.

A partir del análisis anterior, basado en el comportamiento racional de un
individuo a lo largo de su vida, se derivan los determinantes de los ingresos y
las causas de las diferencias salariales dentro de una muestra de individuos 5 /.
La herramienta más utilizada para analizar la influencia de la acumulación de
capital humano sobre los ingresos y la dispersión salarial, es la ecuación pro-
puesta por Mincer en 1974 aplicada a muestras de corte transversal:

Ln yi = α + β1 Si + β2 Xi + β3 X
2
i + ui   o ln yi = f(Si, Xi)

donde α, β1, β2 > 0 y β3 < 0.

3/ El ejemplo y su explicación han sido tomados de Polachek y Siebert (1993), pp. 28-29.

4/ Muchos autores expresan el stock de capital humano como una función de producción (similar a la de una empresa)
cuyos insumos son diversos y su forma funcional desconocida.

5/ Al pasar del análisis basado en el perfil de ingresos de un individuo a una muestra de individuos, dejamos sin resolver
dos problemas (Willis, 1986: 535): a) es imposible observar el perfil de ingresos de un mismo individuo con diferentes
cantidades de inversión (educativa o post educativa) y b) es imposible observar todas las variables que determinan el
costo de oportunidad de los individuos (e.g. habilidades).
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La importancia que tienen los coeficientes de esta ecuación radica en que
cuantifican el efecto que tiene el stock de capital humano sobre los ingresos y
sobre la distribución de los ingresos laborales. De la ecuación de ingresos de
Mincer se puede concluir que mientras más altas sean las tasas de retorno (o
mayor la pendiente del gráfico 1.3), mayor será la diferencia entre individuos, o
en otras palabras, mayor será la dispersión salarial originada en la diferente can-
tidad de capital humano acumulado. Estas tasas, junto a la dispersión en la dota-
ción de capital humano, provocan las diferencias salariales. Entonces, si quere-
mos reducir la desigualdad y a la vez mejorar los ingresos, la estrategia a seguir es
la inversión en capital humano: educación formal (primaria, secundaria, univer-
sitaria), programas de capacitación para el trabajo, programas de salud, etc.

Concretamente, el Estado puede modificar de diferentes maneras las
condiciones que los individuos enfrentan a la hora de tomar sus decisiones
sobre el monto óptimo de capital humano que adquieren. El Estado no puede
influir en los parámetros detrás de la curva de demanda por capital humano
(básicamente, habilidades innatas), pero sí en los parámetros detrás de la curva
de oferta alterando el costo de la inversión realizada. Las medidas más comunes

Esta ecuación nos dice que el logaritmo del ingreso individual es una
función de la educación (S), la experiencia (X) y la experiencia al cuadrado.
Mincer incluye inicialmente la inversión en entrenamiento (definida como la
fracción del tiempo de trabajo que se dedica a la adquisición de nuevas habili-
dades o al perfeccionamiento de las ya adquiridas), pero como esta informa-
ción no es observable directamente, es reemplazada por una función cóncava
de la experiencia (b2X + b3X

2), ya que se asume que la inversión acumulada
aumenta con la experiencia o edad, pero a una tasa decreciente.

β1 es la tasa de retorno a la educación -asumiendo que el único costo de la
educación es el ingreso dejado de percibir por no trabajar- y  β2 + 2β3 

X (la
derivada parcial del logaritmo del ingreso con respecto a la experiencia), es la
tasa de retorno a la experiencia.  Estas tasas son tomadas como parámetros para
los individuos, no cambian con el monto invertido (Mincer, 1974: 7), lo que
quiere decir que cada año sucesivo de educación o experiencia provoca un
aumento proporcional en los ingresos 6 /, aun cuando el incremento en unida-
des monetarias no sea constante. La diferencia entre una persona con un año
de educación y una de dos, es menor que la diferencia entre una persona con
nueve y otra con diez años de educación.

De esta manera, se asume una tasa de retorno similar para todos los nive-
les educativos (y de experiencia) y para diferentes calidades de educación (y de
experiencia o entrenamiento). En otras palabras, se asume que cada año de
educación es homogéneo y que cada año todos los trabajadores invierten la
misma fracción de tiempo en adquirir mayores destrezas y habilidades, lo que
significa que tienen el mismo patrón de inversión post educativa (Willis, 1986).

Además, se asume que las tasas de retorno son semejantes para todos los
individuos. Esto quiere decir que el beneficio que obtiene un individuo de un
año adicional de educación o experiencia no es influido por sus características
personales. Esto se aprecia cuando estimamos los coeficientes de la ecuación y
asumimos que se cumplen para todos los individuos de la muestra y de la
población.  En realidad, lo que se estima cuando calculamos una única tasa de
retorno, es una tasa promedio para todos los individuos dentro de la muestra.

6/ Es interesante notar que no todos las investigaciones presuponen una tasa de retorno positiva.  Willis y Rosen (1979)
(citado en Borjas, 1985) concluyen que algunas personas hubieran obtenido menores ingresos estudiando en la univer-
sidad que sin haber asistido a ella; es decir, hubiesen tenido tasas de retorno negativas, lo que significa que no todas las
personas son capaces de obtener retornos positivos de su inversión en educación.
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que el Estado puede tomar son: educación pública, becas, préstamos o subsidios.
Todas ellas intentan igualar las oportunidades que tienen los individuos.
Averiguar cuáles de estas alternativas son eficientes, más rentables o equitativas
está fuera del alcance de este trabajo 7 /.

Un problema que ha preocupado a los investigadores desde el trabajo
pionero de Griliches (1977) es la posible existencia de sesgos en la medición de
las tasas de retorno debido a la influencia de variables omitidas, por ejemplo las
habilidades innatas. Las habilidades también determinan los logros educativos
de los individuos e influyen en la determinación de sus ingresos. Cuando esto
sucede -de tal manera que los individuos más hábiles invierten más en educa-
ción-, los coeficientes podrían presentar problemas como por ejemplo:
i) estar sobrestimados, ya que no sólo recogen el efecto de la variable educa-

ción sino también el de las habilidades; o
ii) reflejar exclusivamente el efecto de las habilidades. Si suponemos que la

educación no afecta la productividad sino que únicamente es una varia-
ble proxy de las habilidades (los individuos más hábiles se educan más),
los retornos a la educación serán en realidad sólo retornos a las habilida-
des de cada trabajador y la educación sería irrelevante en la explicación de
las diferencias salariales.

Estos problemas se han intentado solucionar controlando el efecto de las
habilidades innatas y el entorno familiar, de manera que se comparen los in-
gresos de personas lo más similares posible. En la práctica, se han desarrollado
experimentos utilizando información de gemelos idénticos (monocigóticos),
hermanos y hermanas, pares de padres e hijos, y usando variables instrumenta-
les para sustituir la variable educación por otra que afecte el nivel educativo
pero no los ingresos.

En el primer caso, usando una muestra compuesta por pares de gemelos,
se intenta tener a dos individuos supuestamente idénticos, de manera que cual-
quier diferencia de ingresos entre ellos sea causada exclusivamente por diferen-
cias en la cantidad de educación y no por diferencias en las habilidades. Con
esto nos aseguramos que el coeficiente asociado a la educación sólo reflejará el

efecto de la educación y será independiente de las habilidades 8 /. Ejemplos de
este tipo de trabajos pueden verse en Ashenfelter y Krueger (1994), Ashenfelter
y Rouse (1999) y Arias, Hallock y Sosa (1999). En el segundo caso, usando las
variables instrumentales, se intenta reemplazar la variable “años de educación”
en la ecuación de ingresos por cualquier otra variable correlacionada con ella,
pero que no refleje las habilidades del individuo.

La conclusión a la que llegan los trabajos empíricos es tan ambigua como
predijo Grillches 9 /. En algunos casos se concluye que el coeficiente de la edu-
cación en la ecuación de ingresos minceriana sobrestima la verdadera tasa de
retorno, siendo ésta de alrededor de un 8 % (Ashenfelter y Rouse, 1999: 9); en
otros casos se concluye que en realidad se subestima la verdadera tasa de retor-
no, la que estaría entre 12 y 16 % (Ashenfelter y Krueger, 1994: 1157). Pero
todos coinciden en sostener que existen retornos positivos a la educación, re-
chazando la hipótesis de que sólo es una proxy de las habilidades de las perso-
nas u otras variables omitidas y por tanto, sí afecta los ingresos.

1.1.1 Críticas a la Teoría de Capital Humano

Existen varias críticas a la Teoría del Capital Humano. En primer lugar, la
relación entre educación y productividad no es clara, o es simplemente inexis-
tente. Según Meller (1981), no es claro cómo la educación puede aumentar la
productividad del trabajador si la mayoría de las habilidades se adquieren en
el trabajo y no antes de entrar a él.  Por esto, las remuneraciones de los indi-
viduos estarían más relacionadas con el puesto de trabajo que con las carac-
terísticas personales. En un puesto donde el trabajador pueda aprender
mucho y trabajar con tecnología que lo haga más productivo, recibirá mayores
ingresos. Recientemente, Rosenweig (1995) ha dado una interesante expli-
cación de cómo es que la educación incrementa la productividad de un

7/ Para una discusión sobre el tema puede verse Steurle (1996).

8/ Los trabajos con muestras de gemelos permiten controlar las variables referidas al entorno familiar tales como riqueza,
educación de los padres y cualquier otra variable referida a la familia que pueda afectar la decisión de cuánto stock de
capital humano acumular.  Adicionalmente, hay trabajos que investigan la posibilidad de que el entorno familiar afecte
de distinta manera a los hijos que a las hijas (véase Miller, Mulvey y Martin, 1997 para un ejemplo de este tipo de
trabajos).

9/ “En modelos de optimización no hay una buena razón a priori para esperar que el “sesgo de habilidad”  (o el coeficiente
directo de una medida de la habilidad en la función de ingresos) sea positivo.  De esta manera, no debería ser muy
sorprendente si es pequeño o negativo”  (Griliches, 1977: 18).

Marco Teórico18 19
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individuo: i) la educación mejora el acceso a fuentes de información como pe-
riódicos o manuales (de esta manera, las personas más educadas tienen una
mejor idea de cómo utilizar una determinada tecnología), y ii) la educación
me-jora la capacidad de descifrar nueva información proveniente de fuentes
exter-nas o de la propia experiencia. Así, los más educados aprenden y descifran
la nueva información más rápidamente. Rosenweig concluye que “si los más
educados comienzan un nuevo proceso de producción con más información o
aprenden más eficientemente a medida que lo utilizan, observaremos que
tienen un mayor producto o beneficios en cualquier periodo t que los menos
educados ...” (p.154).

En segundo lugar, parece ser que la educación tiene como rol principal
proporcionar información acerca de la productividad potencial del individuo.
Dicho de otra forma, los empleadores utilizan el nivel de educación de los
postulantes como un filtro de selección. Desde el punto de vista de los
empleadores, la educación es sólo una señal para ver lo “entrenable” que es un
individuo, de tal manera que se escoge a las personas cuyos antecedentes asegu-
ran los menores costos de entrenamiento (Thurow, 1972). En estas circuns-
tancias, las regresiones de la función de ingresos capturan simplemente el he-
cho de que los trabajadores verdaderamente productivos tienen incentivos para
invertir en más educación con la finalidad de dar señales de que son verdadera-
mente productivos y así recibir salarios más altos. Según esta crítica, el resulta-
do principal de este modelo es que se observará una relación positiva  entre la
educación y los ingresos, aunque la educación no afecte la productividad del
individuo en el trabajo.

En tercer lugar, otros autores sostienen que esta teoría está llena de con-
ceptos y términos inmensurables o inobservables. Por ejemplo, el concepto
mismo de capital humano, las tasas de retorno, la forma de la función de pro-
ducción de capital humano, los parámetros de esta función, etc. (Willis, 1986;
Smith, 1994)

En cuarto lugar, no incluye las características de la demanda de trabajo,
particularmente, el stock físico que posee la empresa y con el que trabaja un in-
dividuo. Esta variable es de suma importancia porque los retornos al capital
humano se materializan en la empresa donde se complementan el stock de ca-
pital físico y el humano. Tampoco toma en cuenta la calidad de la educación ya
que se concentra en el tiempo dedicado a adquirir habilidades y conocimien-

tos 10 /. Además, los años de educación pueden ser una mala medida del capital
humano cuando la calidad de la educación varía en el tiempo y entre personas.

Finalmente, Shaffer (1961) critica profundamente el axioma de que la
educación es una inversión racional.  En primer lugar, “al menos una parte de
cualquier gasto directo para la mejora del hombre no es inversión según este
término se utiliza normalmente, por ejemplo, se realiza por causas distintas a la
expectativa de un rendimiento monetario, no tiene efectos demostrables sobre
la producción futura y satisface directamente las necesidades”. Además, “rara
vez es una decisión racional basada en una cuidadosa comparación de las opor-
tunidades alternativas de inversión, con el rendimiento monetario esperado y
el grado de seguridad como grado de acción.”  Podríamos añadir que el gasto
en educación es decisión de los padres (Glomm, 1997), y siendo ellos los “inver-
sionistas”, no son los que reciben los beneficios.  En segundo lugar, si pudiéra-
mos separar la parte del gasto que es consumo de la que es inversión, no po-
dríamos separar la parte del rendimiento que se debe a la inversión de la que se
debe a otros factores. Por último, el Estado debe gastar en educación debido a
que “hemos llegado a aceptar como axioma que (...) el conocimiento es prefe-
rible a la ignorancia...” y no porque este gasto guarde una relación directa con
su rentabilidad económica.

1.2 Teoría de Segmentación del Mercado de Trabajo (TSMT)

En esta sección presentaremos los principales aspectos de los diferentes
enfoques de la Teoría de Segmentación del Mercado de Trabajo (TSMT).  Nos
acercaremos más a la literatura para países subdesarrollados debido a que la
realidad que este enfoque desea explicar es más cercana a la de nuestro país.
Primero centraremos esta teoría en su contexto histórico, definiremos la
segmentación y explicaremos cómo se origina; después definiremos cada uno
de los sectores que coexisten en el mercado de trabajo y el mecanismo por el
cual se determinan los salarios según esta teoría; finalmente, mencionaremos
sus críticas.

10/ En este sentido, Glewwe (1996) ha llegado a encontrar que los retornos a la educación (medida por los años de estudio)
en el sector privado de Ghana son nulos.  Sin embargo, al tomar en cuenta la calidad de la educación (aproximada por
resultados de tests de aptitud matemática y verbal) sí se llegan a encontrar tasas de retorno positivas.
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La teoría de la segmentación nace en la década de los 60 11 / como una
respuesta a la teoría neoclásica, considerada incompleta e insuficiente para expli-
car la creciente dispersión salarial (a pesar de la gradual reducción en la desigual-
dad de la educación), la persistencia de la pobreza y el desempleo, el fracaso de las
políticas de educación y entrenamiento, la discriminación en el mercado de tra-
bajo y el comportamiento aparentemente irracional y discriminador de los
empleadores. Asimismo, se acusaba a la teoría neoclásica de no reconocer cómo
las fuerzas sociales e institucionales restringían las opciones de los trabajadores
determinando los resultados en el mercado de trabajo (Taubman y Wachter,
1986: 1183; Cain, 1976: 1216; Joll et al, 1983: 379; Adnett, 1989: 21, 71-73).

Esta teoría dista mucho de ser homogénea. Según Solimano (1988: 169)
podemos encontrar cuatro enfoques dentro de la teoría de segmentación: (a) el
institucionalista (Dunlop, 1958; Kerr, 1950); (b) el dualista (Doeringer y Piore,
1971); (c) el marxista (Gordon, 1972; Edwards, Reich y Gordon, 1982); y (d)
el latinoamericano (Souza y Tokman, 1976) 12 /.  Algunas ideas en común de
estos enfoques son:
i. el mercado de trabajo es incapaz de equilibrarse;
ii. el mercado de trabajo es mejor representado por dos segmentos con ca-

racterísticas diferentes en lo que respecta a mecanismos de determinación
de salarios y nivel de empleo, condiciones de trabajo, rotación de los
trabajadores, oportunidades de promoción, etc.; y donde las institucio-
nes son más importantes que las fuerzas de mercado como mecanismo de
asignación y distribución;

iii. en la determinación de los salarios, las características de los puestos de
trabajo son más importantes que las de los trabajadores que los ocupan;

iv. hay escasa movilidad de trabajadores entre sectores (como sea que se de-
finan); y

v. la pobreza, el subempleo y la discriminación son sub productos inheren-
tes al mercado de trabajo y sus imperfecciones (Solimano, 1988; Joll et.
al., 1983; Taubman y Wachter, 1986: 1183).

1.2.1 Definición y origen de la segmentación

Podemos definir un mercado de trabajo segmentado como la situación
en la que “un trabajador con la misma productividad es pagado distinto entre
diferentes ocupaciones. También podría definirse segmentación cuando dos
trabajadores con igual capital humano tienen distintos valores presentes de sus
ingresos futuros del trabajo (si éstos se pudieran medir, por supuesto)” (Soli-
mano, p. 170).

Los trabajos de segmentación dejan de lado el análisis de equilibrio asocia-
do a los economistas neoclásicos para adoptar uno centrado en el desarrollo
histórico e institucional del mercado de trabajo, sosteniendo que estos factores
son más importantes que las fuerzas de mercado (si es que éstas existen) 13/.
También sostienen que la ley de un solo precio no prevalece en el mercado de
trabajo, ni siquiera en el largo plazo (Rebitzer, 1993:1411), y por lo tanto perso-
nas con las mismas características productivas pueden tener diferentes salarios.

En el enfoque de segmentación, ésta no descansa en distorsiones introdu-
cidas exógenamente, sino en características endógenamente no competitivas
en mercados distintos al de trabajo, principalmente el de bienes y el de capita-
les. Esto quiere decir que la segmentación no se genera en el mercado de traba-
jo pero sí se manifiesta en él, y es vista como un fenómeno estructural y perma-
nente al igual que el excedente de oferta de trabajo (en el caso de los países sub-
desarrollados) (Mezzera, 1992: 20).

Después de definir la segmentación debemos preguntarnos por qué un
mercado de trabajo se segmenta, o por qué se yuxtaponen y coexisten dos mer-
cados diferentes donde debería haber un sólo mercado competitivo. A lo largo
de la literatura de segmentación se proponen diferentes respuestas. No preten-
demos explicar detalladamente cada una de ellas, pero distinguiremos aquéllas
que se dan para los países desarrollados de las que se dan para América Latina.

En los países desarrollados las explicaciones parten de asumir que los
salarios en algunas empresas son mayores al nivel de equilibrio. Las razones son
diversas pero tienen en común el supuesto de que este grupo de empresas no se

11/ Sin embargo, sus antecedentes pueden ser encontrados desde John Stuart Mill y a lo largo del siglo XX.  Para una
revisión de los antecedentes de la teoría de segmentación se puede ver Taubman y Wachter (1986) o Cain (1976).

12/ La teoría neoclásica también ha dado algunas explicaciones acerca del fenómeno de segmentación.  Para un ejemplo se
puede ver Weitzman (1989) o Rebitzer y Taylor (1991).

13/ Por el contrario, el paradigma neoclásico considera que las costumbres o reglas internas de las empresas, la psicología
del individuo y el resto de instituciones, son muy estables o están limitadas por el mercado. Por eso sólo se refieren
al mercado para explicar los resultados (Piore, 1983).
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rige por la maximización de beneficios sino por reglas institucionales y por
otras necesidades.  Este grupo de empresas no fija sus salarios de acuerdo a la
productividad marginal porque requiere invertir en que sus trabajadores ad-
quieran capital humano específico. Como esta inversión sería inútil si el traba-
jador cambiase de trabajo, se deben reducir los incentivos que los trabajadores
puedan tener para hacerlo. La manera en que las empresas lo hacen es fijando
los salarios por encima del nivel de equilibrio aumentando el costo de oportu-
nidad de sus empleados.

Otra explicación hace alusión a los costos de supervisión y mecanismos
de control de las empresas. Los puestos que presentan altos costos de supervi-
sión reciben altos salarios (por encima del salario de equilibrio) para incentivar
a los trabajadores a no sacar provecho de su situación. Los trabajos que presen-
tan bajos costos de supervisión no necesitan que sus salarios sean mayores por-
que el empleador puede observar fácilmente si el trabajador cumple o no, y si
no cumple con la productividad exigida será despedido.

Los sindicatos también juegan un rol principal en el origen de la segmenta-
ción.  Estos presionan los salarios al alza y por encima de los niveles de equilibrio.
Al saberse poseedores de habilidades específicas para la empresa, se crea un mo-
nopolio bilateral cuyo resultado es nuevamente salarios mayores a los de equili-
brio 14 /. La interacción de empresas y sindicatos genera reglas que gobiernan las
relaciones laborales: “el sindicato quiere seguridad laboral.  La firma desea, y pa-
gará por, estabilidad y ausencia de conflictos” (Joll et. al., 1983: 381) 15 /.

Por todas o algunas de estas razones los salarios en algunas empresas se-
rían mayores a los de equilibrio y estas empresas formarían el “sector moder-
no”, “mercado interno” o “centro”. El resto de empresas que operan en compe-
tencia (y sin rentas oligopólicas), enfrentando costos de supervisión bajos o
donde el capital humano no es específico a la empresa, conformarían el “sector
tradicional”, el “mercado externo” o la “periferia” donde -manteniendo cons-
tante la productividad de un trabajador- los salarios son menores.

La explicación del origen de la segmentación en países sub desarrollados
difiere en dos puntos básicos. En primer lugar, se enfatiza la incapacidad del
sector moderno para absorber a toda la fuerza de trabajo (como veremos más
adelante) y en segundo lugar, todas las variables señaladas como causas de la
segmentación parecen reforzarla, pero no originarla; en otras palabras, parecen
ser fenómenos posteriores a la segmentación y consecuencia de ella.

Siguiendo a autores como Friedmann y Sullivan (1974), Tokman y Souza
(1976), PREALC (1987), Márquez y Mezzera (1988), Mezzera (1992) la
segmentación en países en desarrollo se origina por la conjunción de dos even-
tos. Primero, hay un crecimiento acelerado de la fuerza laboral urbana que es
reforzado por los procesos migratorios hacia las ciudades. Segundo, el sector
moderno 16 / crece a un ritmo menor que la fuerza de trabajo creando menos
puestos de los requeridos para una completa absorción de la mano de obra.
Este crecimiento depende del desarrollo histórico y tecnológico que determina
la cantidad de puestos de trabajo y la estructura de los mismos 17 /.  Así, en
cierta manera, es el sector moderno el que origina la existencia del sector
tradicional; o en otras palabras, el stock de capital del sector moderno es in-
suficiente para poder emplear a toda la fuerza de trabajo.  La consecuencia es
que muchos trabajadores que poseen las habilidades (y credenciales) necesarias
para trabajar en el sector moderno, no pueden hacerlo porque existen menos
puestos de trabajo que trabajadores aptos para ocuparlos.

Dada la insuficiente absorción del sector moderno, se crea un “excedente
de fuerza de trabajo”18 / que puede mantenerse desempleado, autogenerar su
empleo o emplearse en una empresa con características opuestas a las del sector
moderno. Este otro sector se denomina sector tradicional 19 /.

Es importante señalar que son las empresas las que están segmentadas,
no los trabajadores. Esta distinción es importante porque los autores

14/ Es interesante mencionar que otros autores como Mazumdar (1983: 256)  opinan que los sindicatos son una consecuen-
cia y no una causa de la segmentación.

15/ Los sindicatos y la permanencia de costumbres sociales son temas abordados también por autores neoclásicos pero
vistos como una respuesta óptima de propietarios y empleados para llevar a cabo una maximización conjunta de
intereses en vista de la especificidad de habilidades. Este comportamiento evita resultados sub-óptimos (en términos de
esfuerzo, inversiones, supervisión y rotación) y maximiza el excedente que se repartirá posteriormente. “Así, contrario
al argumento de la SMT, muchos aspectos de la relación laboral incentivan la eficiencia” (Joll et. al., 1983: 1194).

16/ Los sectores serán definidos mas adelante.
17/ Thurow sostiene que a) la tecnología determina la estructura laboral, b) el capital humano de los trabajadores y sus

ofertas salariales son casi irrelevantes para determinar el número y tipo de puestos realmente llenados y c) las costum-
bres sociales y los factores institucionales determinan los salarios (reseñado en Cain, 1975 y 1976).

18/ Mezzera (1992) distingue entre un excedente “coyuntural”, que es la mano de obra que sería contratada si el sector
moderno utilizara todo su capital instalado, y un excedente “estructural”, que es la mano de obra que no sería empleada
aunque el sector moderno operara al máximo de su capacidad.

19/ La elección de los términos “tradicional’ y “moderno” (en lugar de “centro” y “periferia” o “formal” e “informal”)
quiere reflejar el énfasis en las distintas organizaciones de las actividades de producción, las diferentes tecnologías y
los diferentes ritmos de acumulación de capital.
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20/ Existen cifras referidas al ratio capital/trabajo según sectores formal e informal para Perú en el trabajo de Carbonetto,
Hoyle y Tueros (1988)

21/ No respetan leyes de salarios mínimos, aportes a la seguridad social, gratificaciones y otros beneficios laborales.
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neoclásicos también aceptan la existencia de mercados de trabajo segmentados
o grupos no competitivos (non competing groups).  Pero ésta es una segmenta-
ción pre mercado que se basa en las características de los individuos: algunas
personas entran a la fuerza laboral con distintas ventajas en términos de
conocimientos, habilidades y actitudes, las que los llevan al éxito.  La
segmentación a la que hacen alusión la TSMT es en el mercado, la que
sucede cuando individuos con la misma productividad potencial tienen
diferente acceso a oportunidades salariales, de trabajo o de entrenamiento (la
distinción entre segmentación pre y en el mercado es de Ryan, 1981). A
continuación señalaremos las características del sector moderno y el sector
tradicional.

1.2.2 Sector moderno

Como mencionamos anteriormente, el tamaño de este sector es una con-
secuencia del desarrollo histórico, económico y tecnológico, el mismo que de-
termina su stock de capital y la cantidad y estructura de puestos de trabajo
(Taubman y Wachter, 1986). Es un sector que opera con una racionalidad de
acumulación capitalista, distinguiendo la propiedad del capital de la propie-
dad de la mano de obra y que además «establece y mantiene situaciones de
dominio oligopólico sobre los mercados de bienes en que opera, genera rentas
de tipo oligopólico que en buena medida reinvierte y, por tanto, presenta rela-
ciones capital - trabajo sumamente altas» (Mezzera, 1992:2).  Esta alta relación
capital - trabajo va acompañada de una mayor productividad del trabajo (a
comparación del sector tradicional) y de una especificidad en la inversión en
entrenamiento que realizan los trabajadores. Esto origina que el trabajador y el
empleador tengan incentivos para reducir la rotación.

La entrada de nuevas empresas a este sector es restringida porque es nece-
sario un alto nivel de capital, existen imperfecciones en el mercado de capita-
les, operan en mercados protegidos por los costos de la formalización de las
empresas (Sethuraman, 1976) y porque las empresas ya existentes establecen
barreras a la entrada. Los puestos de trabajos en este sector son considerados
como “buenos” porque presentan posibilidades de promoción, de adquisición
de nuevas habilidades y porque la existencia de sindicatos y la “legalidad” de la
empresa se traducen en mayores salarios para sus trabajadores.

1.2.3 Sector tradicional

Este sector es la fuente alternativa de empleo en la economía fuera del
sector moderno, y según el enfoque del PREALC (que privilegia el lado de la
oferta de producción informal), existe no tanto como reflejo de la demanda
por sus bienes y servicios, sino más bien como reflejo de una oferta laboral
insatisfecha y de la imposibilidad de conseguir un empleo asalariado en el sec-
tor moderno. Por el lado de la demanda de los bienes del sector informal,
Cermeño (1987) tiene una visión complementaria de la expansión y contrac-
ción de este sector.  Él señala que “el deterioro de los ingresos reales podría
inducir a mucha gente a dejar de consumir productos del sector moderno y
sustituirlos por los que ofrece el sector informal, lo cual determinaría una ex-
pansión de dichas actividades informales». Así podemos explicar la existencia
de una oferta y una demanda para los productos de este sector.

Las empresas de este sector son de pequeña escala, intensivas en mano de
obra no calificada, operan con un pequeño stock de capital  y una tecnología
atrasada en comparación al sector moderno 20 /.  Por otro lado, muchas veces se
confunde la propiedad del trabajo con la propiedad del capital, siendo que la
unidad de análisis pertinente en muchos casos es la familia -y no el individuo
aislado- cuyo objetivo (y resultado final) no es la acumulación de capital, sino
la reproducción de la mano de obra. La mayoría de estas empresas trabajan de
manera ilegal 21 /, y aunque lo hagan de manera legal, tienden a evadir la
legislación laboral y tributaria debido a que su cumplimiento les impediría
tener beneficios positivos y al alto costo que su supervisión representa para los
organismos fiscalizadores.

La población ocupada que pertenece al excedente laboral no es homogénea.
Básicamente debemos distinguir entre las unidades que usan mano de obra
adicional (asalariados o trabajadores familiares no remunerados) y los
autoempleados. La principal diferencia entre estos dos grupos es el stock de
capital con el que trabajan y la facilidad de acceso. Los trabajadores de
microempresas “tienen acceso a mayores dotaciones de capital que los primeros,
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Para Thurow los salarios están basados en las características de los puestos
y los trabajadores adquieren las habilidades necesarias informalmente a través
del aprendizaje en el trabajo. El problema para los empleadores es elegir y
entrenar a los trabajadores para generar la productividad deseada con la menor
inversión en entrenamiento. Pero como los empleadores raramente tienen in-
formación clara acerca del costo de entrenamiento de los trabajadores, los ter-
minan ordenando de acuerdo a las características que los respaldan: sexo, edad,
logros educativos, habilidades previas, tests psicológicos, etc. Cada uno de ellos
es usado como una medida indirecta del costo necesario para producir un des-
empeño estándar. Después de recibir el entrenamiento durante el trabajo en
dos puestos diferentes, los trabajadores inicialmente iguales pueden tener pro-
ductividades desiguales dado que ahora tienen habilidades diferentes. Con esto
queremos decir que la productividad observada de un trabajador depende bá-
sicamente del puesto de trabajo y no tanto de la educación; ésta solamente le
permite el acceso a la cola que existía para esa vacante.

Por eso sostiene Adnett (1989: 22) que “de acuerdo al enfoque de merca-
dos de trabajo segmentados, los “buenos” trabajos [los del sector moderno]
hacen a los “buenos” trabajadores, no viceversa.  Los salarios en los puestos de
trabajo son determinados por la productividad restringida por la tecnología,
no por la productividad potencial de un empleado particular”. De la misma
manera, Osterman (1975) señala que debido a la diferente tecnología en cada
sector, se requieren diferentes cantidades de inversión en el trabajo. Entonces,
la diferencia entre sectores podría significar que a pesar de llevar el mismo
tiempo en el trabajo, una persona gana más porque en el mismo lapso ha in-
vertido más. Y esta diferencia es muy importante porque de esta manera, la
afirmación de que son los trabajadores menos calificados los empleados en el
sector tradicional -afirmación por la cual se explicarían sus menores salarios- se
ve justificada ex - post.

En resumen, los salarios están determinados por los puestos de trabajo y
las características de los trabajadores sólo sirven para elegir a quién se contrata.
Como la principal característica del puesto de trabajo es la tecnología utilizada
y su productividad (características que además nos sirven para distinguir entre
sectores), los salarios dependen del sector en que se ubique el trabajador. Si dos
trabajadores inicialmente similares entran a trabajar en sectores diferentes, de-
sarrollarán habilidades diferentes -de acuerdo a la tecnología- y recibirán sala-

obtienen ingresos más altos, cuya evolución se vincula más cercanamente a la
de los salarios del sector moderno, y es menos claro que cumplan los roles de
empleo contracíclico o de refugio” (Mezzera, 1992: 13). Dentro de las unidades
del sector tradicional que usan mano de obra adicional también existen gran-
des diferencias en el stock de capital. Tokeshi (1994: 49) señala que el stock de
capital en el sector tradicional puede ir desde un capital reducido en el sector
de servicios hasta un capital de 3,000 ó 4,000 dólares en el sector transporte.
Pero si bien el capital, la tecnología y los ingresos son diversos dentro del sector
tradicional, éstos son menores a los que presentan similares actividades econó-
micas en el sector moderno. Con respecto a la facilidad de entrada, conseguir
un puesto en una microempresa implica que ésta demande un trabajador,
mientras que para ser autoempleado no es necesario. Es por esta razón que se
sostiene que el ingreso de los autoempleados es igual al ingreso medio y que
“cumple un rol como “esponja” ante caídas en la capacidad de generar empleos
del sector moderno...” (Mezzera, 1992: 14).

Los trabajos empíricos suelen considerar como trabajadores del sector
tradicional a los autoempleados y a los asalariados privados en unidades de
producción o comercio con menos de diez (o a veces cinco) trabajadores, y sin
importar si usan capital fijo o tienen un local para desarrollar su trabajo. Tam-
bién incluyen a los trabajadores domésticos y a los trabajadores familiares no
remunerados. La delimitación entre sectores cumple con los requisitos relacio-
nados a la escasa organización, ausencia de sindicatos, facilidad de entrada y
uso de tecnologías simples, pero no incorpora la posición de mercado dentro
de la empresa.  Esta deficiencia se debe generalmente a que la información se
basa en encuestas realizadas a hogares y éstos no tienen información completa
de las empresas donde trabajan los encuestados.

1.2.4 Determinación de salarios

La teoría de segmentación sostiene que los salarios se determinan me-
diante reglas y procedimientos diferentes a los mecanismos de mercado pro-
puestos por la teoría neoclásica. En resumen, los salarios corresponden a los
puestos de trabajo (más exactamente, a las características del stock de ca-
pital) y no a los trabajadores como sostienen los autores neoclásicos (Thurow,
1972).
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rios diferentes. Pero además del caso anterior, podemos pensar que la falta de
capital o una tecnología inadecuada también puede evitar que se pongan en
práctica las habilidades o conocimientos previamente adquiridos.

En conclusión, la pertenencia a un sector determinado es uno de los ele-
mentos que explican las diferencias salariales y debe ser tomado en considera-
ción a la hora de explicarla. Dos personas con n unidades de capital humano
pueden tener diferentes ingresos si se emplean en diferentes sectores.  Además,
la diferencia en los salarios de dos personas con diferente stock de capital huma-
no (n y n + j) se verá incrementada si es que trabajan en diferentes sectores. La
razón es que el stock de capital condiciona la productividad del trabajador y las
características institucionales de la empresa refuerzan esas diferencias.

Además de las diferencias entre sectores debido al capital, hay otras carac-
terísticas de las empresas que también pueden influir en las diferencias salaria-
les y éstas son las que mencionamos anteriormente: existencia de sindicatos,
leyes de salarios mínimos, incentivos para disminuir la rotación de los trabaja-
dores, costos de supervisión o salarios de eficiencia.  Pero estas características
son posteriores al surgimiento de la segmentación, son consecuencia de ella y

aumentan las diferencias iniciales dadas por el stock de capital y la tecnología
utilizada.

1.2.5 Complementariedad entre capital físico y capital humano

La literatura de segmentación generalmente ha aceptado la hipótesis de
capital humano para el sector moderno, pero se ha opuesto a su aplicación en
el sector tradicional.  Esto quiere decir que la educación y la experiencia no son
remuneradas en el sector tradicional, o en todo caso este sector otorga una tasa
de retorno menor por unidad de capital humano que el sector moderno, tal
como vimos en el gráfico 1.4.  Esta es la  hipótesis que queremos contrastar en
este trabajo.

La razón principal es que el sector tradicional posee escaso y atrasado
stock de capital, lo que origina que las potencialidades de los trabajadores no
puedan materializarse porque la maquinaria y el equipo con que trabajan no se
los permite.  En pocas palabras, las diferencias en el stock de capital humano no
se traducen en diferencias salariales porque la tecnología con que se trabaja no
permite una diferenciación de las productividades de los trabajadores.  Así, la
dotación de capital físico se convierte en una limitación a la completa realiza-
ción de la productividad de un trabajador.

La consecuencia directa de esto es que los individuos no reciben las re-
muneraciones que corresponderían a su nivel de educación y experiencia, sino
que reciben salarios inferiores creando una brecha entre sus salarios potenciales
y sus salarios efectivos debido a la escasez de capital.  Por eso Mezzera (1992: 7)
afirma que “el origen de los bajos ingresos en el sector informal  no es una
fuerza laboral de ‘inherente baja productividad’ como algunos han pretendido,
sino el escaso acceso que ellos tienen a factores productivos complementarios
al trabajo, especialmente capital.”

Estas circunstancias también provocan que las políticas de educación y
capacitación sean insuficientes y/o ineficaces como políticas de mejoramiento
de los ingresos o de alivio a la pobreza, porque las personas capacitadas no
podrán acceder a puestos de trabajo acordes con sus nuevas calificaciones; y
por lo tanto, la “rentabilidad” de su educación no existirá o no será de la mag-
nitud que podría ser en el caso de que existiesen suficientes puestos de trabajo
en el sector moderno. “Ni siquiera la expansión de las facilidades de la educa-
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ción pública es garantía de mejoramiento de las oportunidades de empleo por-
que éstas dependen en definitiva de la demanda de trabajo calificado. Pero los
factores determinantes de esta demanda son prácticamente excluidos (...); es-
tos factores, como también los de orden tecnológico y organizacional, son alta-
mente relevantes en la estratificación de las empresas y en su demanda de tra-
bajo”.  (Muñoz, 1977).

Las recomendaciones de la teoría de SMT apuntan en primer lugar a la
demanda de trabajo: se recomienda estimular la demanda con políticas
macroeconómicas expansivas o utilizar impuestos/subsidios para alterar la con-
tratación de mano de obra en el sector moderno. En segundo lugar, deben
atacarse algunas restricciones de las empresas del sector moderno:
i) limitado acceso al mercado de capitales: debe incentivarse la acumula-

ción de capital en las empresas más pequeñas a través de facilidades cre-
diticias con el fin de que se transformen en empresas del sector moderno;

ii) limitada información acerca del mercado del producto y de las tecnolo-
gías disponibles: debe haber capacitación empresarial para los propieta-
rios y proyectos de consorcios empresariales donde se concentre y canali-
ce la información hacia sus miembros;

iii) posibles ineficiencias en la organización y comercialización del producto:
deben aprovecharse las organizaciones de microempresarios para mejorar
los sistemas mencionados.

1.2.6 Críticas a la teoría de segmentación

La teoría de SMT también ha sido objeto de críticas y observaciones.  En
primer lugar, la existencia de dos sectores es una simplificación inadecuada de
un mercado tan complejo como el de trabajo. Se asumen variables dicotómicas
cuando en realidad todo es cuestión de grado: el poder monopólico de las
empresas, el poder de negociación de los sindicatos, la tecnología, la intensi-
dad de uso de capital, etc. El sector tradicional no sería otra cosa que el último
escalón de una continuidad productiva y tecnológica.

En segundo lugar, la definición a priori de los sectores siempre será subje-
tiva y sujeta a la disponibilidad de datos. Esta definición a priori puede tam-
bién traer sesgos en la estimación de los parámetros de las ecuaciones de ingre-
sos, haciendo creer que los coeficientes referidos al capital humano en el sector

tradicional son menores a los del moderno. De la misma manera, la noción de
“buenos trabajos” es compleja y normativa, así que las definiciones empíricas
son siempre arbitrarias.

Pero hay ciertos aspectos de la TSMT que sí se rescatan (Joll et. al., Cain).
Por ejemplo, se acepta que las instituciones son centrales para entender el com-
portamiento del mercado, que existen grupos que no compiten, dependiendo
de su nivel educativo, y que es cierta la distinción entre malos y buenos traba-
jos (por oposición a la distinción entre malos y buenos trabajadores). “En la
práctica los trabajos difieren debido a la tecnología. La tecnología determinará
la estructura de puestos de trabajo: puede producir muchos puestos de trabajo
de bajos salarios y pocos puestos de mayores salarios; puede imponer rígidos
límites inferiores a la productividad de los trabajadores que pueden ocupar
cada trabajo(...) Los salarios están asignados a los trabajos y no a las personas.
Podrían haber muchos trabajadores en trabajos de bajos salarios que son per-
fectamente capaces de desempeñar tareas de mayor nivel pero que no tienen la
oportunidad”  (Joll et. al., 1983: 390-91).

1.3 Balance

Hemos dedicado la sección anterior a entender un poco más lo que pos-
tulan dos teorías que intentan explicar el funcionamiento del mercado de tra-
bajo. Quisiera a continuación hacer un modesto balance de las dos teorías.

En primer lugar, la unidad de análisis es diferente en cada teoría. Los
autores neoclásicos centran su análisis en los individuos y sus características,
viéndolos como seres racionales dueños de su destino. La teoría de segmenta-
ción enfatiza el grupo social así como las características de las empresas y de los
puestos que ocupan los trabajadores. Estas son variables y circunstancias que el
individuo no puede cambiar y que lo afectan. La consecuencia inmediata es
que los resultados del mercado de trabajo (empleo y salarios) no son entera-
mente culpa del trabajador o consecuencia de sus elecciones libres y racionales.
Si el individuo gana poco ya no es necesariamente porque acumuló muy poco
capital humano o porque existen fallas en el mercado de capitales, sino porque
la empresa en la que trabaja tiene ciertas características (tecnológicas o institu-
cionales) que condicionan las remuneraciones. Ahí donde la teoría neoclásica
ve un individuo libre, la de segmentación ve un individuo limitado por su
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El mercado de trabajo de Lima Metropolitana ha sufrido múltiples cam-
bios en los últimos diez años como consecuencia del plan de ajuste estructural
y las reformas del mercado laboral dirigidas a flexibilizar la contratación y des-
pido de trabajadores. No es nuestra intención evaluar las consecuencias de
dichas reformas, sino constatar algunos cambios en el mercado de trabajo para
contextualizar los resultados que presentaremos en la siguiente sección.

En primer lugar, notamos que entre 1991 y 1997, la tasa de actividad ha
tenido una tendencia creciente, de manera global y para cada sexo.  En 1997
casi 64% de la población ofrecía mano de obra en el mercado laboral, mientras
que a principios de la década sólo lo hacía el 56%.  Esto implica una mayor
presión en el mercado laboral ya que existen más personas pugnando por un
puesto de trabajo. Pero a pesar de este aumento en la presión sobre el mercado
de trabajo, Lima no ha presentado tasas de desempleo crecientes. Esta consta-
tación nos deja dos preguntas: i) ¿el problema del mercado de trabajo limeño
es realmente un problema de empleo?, y ii) ¿dónde han surgido los nuevos
puestos de trabajo para absorber a esta creciente oferta de trabajo?

La primera pregunta ha tenido dos respuestas diferentes. Por un lado,
autores como Saavedra 23 / (1998, 1999) y Hunt 24 / (1997), afirman que el

CAPÍTULO II

El mercado de trabajo de
Lima Metropolitana: 1991 – 1997 22 /

22/ Esta sección ha sido elaborada con base en trabajos de otros autores como Saavedra (1996, 1997, 1998 y 1999), Hunt
(1997), Verdera (1994, 1997, 1998 y 2000), Gamero (1998), Chanamé (1996) y Diaz (1999).

23/ “Como se describe aquí, a excepción de los hombres mayores, para el resto de los ocupados el problema principal son
los bajos ingresos derivados de una baja productividad” (Saavedra, 1998: 6).

24/ “Así, el problema de empleo es realmente un problema de pobreza con implicaciones en el empleo.  O, dicho de otra
manera, el Perú carece de un número adecuado de empleos que ofrezcan al trabajador un ingreso lo suficientemente
elevado como para que le permita salir de la pobreza” (Hunt, 1997: 3) .

entorno y por sus circunstancias.  Para los neoclásicos “el mercado no puede
ser culpado por la desigualdad, bajos salarios y similares –él solamente repro-
duce la desigualdad que llega a él, sin ser de ninguna manera parte de su crea-
ción.” (Ryan, 1980: 6).

En segundo lugar, la teoría neoclásica considera que la competencia pro-
mueve la eficiencia en el mercado de trabajo.  Por el contrario, la teoría de
segmentación piensa que no sucede tal cosa porque las fuerzas sociales, históri-
cas e institucionales son más poderosas. Esta diferencia lleva a cada teoría a
plantear recomendaciones que apuntan a diferentes direcciones. La teoría
neoclásica desea modificar i) al individuo, aumentando su stock de capital hu-
mano y su información sobre el mercado; y ii) al mercado, permitiendo que
éste funcione sin ninguna interferencia o fricción.  Por el contrario, la teoría de
segmentación desea influir sobre las instituciones y sobre las empresas. En pa-
labras de Adnett (1989; 28) “tenemos la clásica confrontación entre un enfo-
que que generalmente limita al gobierno a proteger y crear mercados competi-
tivos, y un enfoque que apoya una amplia intervención gubernamental en el
mercado de trabajo”.

Finalmente, quisiera señalar que ninguna de las dos teorías explica el ni-
vel de los salarios, sino tan sólo el diferencial entre individuos con menor y
mayor capital humano o entre individuos que se ubican en uno y otro sector.
La teoría de capital humano considera que con mayor educación los indivi-
duos tendrán ingresos que los saquen de la pobreza, y la teoría de segmenta-
ción plantea que si los trabajadores consiguen un empleo en el sector moderno
eso los sacará de la pobreza.  Ninguno de los dos postulados es necesariamente
verdadero. Se deja de lado la determinación del nivel de los salarios reales,
aunque la incorporación de la productividad del puesto de trabajo en la teoría
de segmentación intenta hacerlo asumiendo que la alta productividad de los
puestos del sector moderno implica -al menos empíricamente-  salarios lo sufi-
cientemente altos para asegurar un nivel de bienestar superior.

Si bien subsiste la definición arbitraria de cada uno de los sectores, considero
que es preferible distinguir dos sectores antes que asumir un mercado competitivo
con empresas homogéneas. La realidad del mercado de trabajo amerita la
incorporación teórica y empírica de sectores diferenciados, donde el sector
tradicional es el sector rezagado en términos de tecnología y productividad.
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de 13.6% en 1991 a 6.8% en 1997, mientras que ha aumentado la proporción
de asalariados privados (de 40.5 a 43.6%) y la de independientes (de 35.3 a
38.5%) 26 /.  La siguiente pregunta es: ¿cuáles son las características de estos
nuevos empleos privados?, ¿dónde han surgido?

Una primera respuesta la encontramos en el cuadro 2.2. En él podemos
ver el desplazamiento de empleos desde la gran empresa hacia la pequeña em-
presa (dos a diez trabajadores) y hacia los independientes. A mediados de la
década pasada, el 52.9% de los trabajadores era independiente o trabajaba en
empresas con menos de 10 trabajadores. En 1997, esta cifra se eleva a 65.6%,
al mismo tiempo que las empresas con más de 100 trabajadores disminuyen
violentamente su participación en el empleo hasta llegar a representar el 20%.

Saavedra (1998) también analiza la creación de nuevos puestos de trabajo
separando el mercado de trabajo en formal (empresas privadas con más de
cinco trabajadores, profesionales y técnicos independientes, y sector público) e
informal (resto de independientes, empresas con cinco o menos trabajadores,
trabajadores del hogar y TFNR). Según estas definiciones, la distribución del

problema del mercado de trabajo limeño es de ingresos, porque la tasa de des-
empleo no tiende a crecer, sino más bien a fluctuar.  Sin embargo, las tasas de
subempleo, el nivel de ingresos y las tasas de pobreza, indican que la mayoría
de puestos de trabajo no proveen ingresos suficientes. Por otro lado, Verdera
25 / (1998) sostiene que el problema también es de empleo porque las tasas de
desempleo en la década de los 90 fluctúan sobre una media más alta y llegan a
picos más altos que en décadas pasadas.

La segunda pregunta tiene una respuesta unánime dentro de la literatura:
el empleo privado durante el periodo 1991-1997 ha crecido sustituyendo al
empleo público -destruido en la presente década por los procesos de reducción
de personal público y privatización- y creando nuevos puestos de trabajo adi-
cionales. La participación del Estado dentro del empleo se redujo a la mitad:

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

Tasa de actividad 55.9 57.1 60.1 59.7 62.4 59.7 63.5
     Hombres 70.4 73.1 76.1 75.3 77.3 73.4 76.9
     Mujeres 42.3 42.6 45.2 45.6 48.9 47.1 51.7

Tasa de desempleo a/ 5.9 9.4 9.9 8.8 7.1 7.2 9.0
    Cesantes 80.4 77.6 85.6 91.6 93.3 86.5 90.8
    Aspirantes 19.6 22.4 14.4 8.4 6.7 13.5 9.2

PEA Ocupada
     Asalariado privado 40.5 40.5 42.5 43.8 43.6 43.6 43.6
     Asalariado público 13.6 12.1 11.9 10.2 9.9 8.4 6.8
     Independientes b/ 35.3 37.2 34.8 35.3 35.4 37.9 38.5
     Patrones 5.8 5.2 6.1 5.9 6.1 5.2 5.3
     Trab. del hogar 4.8 4.9 4.6 4.6 4.7 4.2 5.0

  Practicantes 0.1 0.1 0.2 0.2 0.4 0.7 0.8

a/ Excluye a las trabajadoras del hogar
b/ Incluye independientes y Trabajadores Familiares No Remunerados
Fuente: Verdera (1998), cuadros 9, 10 y 11.

Cuadro 2.1
LIMA METROPOLITANA: INDICADORES LABORALES 1991 - 1997

25/ “Esta alta tasa [de desempleo, 9% para el tercer trimestre de 1997], para los estándares de Lima, pone en evidencia la
persistencia de una elevada tasa de desempleo en Lima desde 1989, si descontamos 1991, año de la espectacular caída
de la tasa de actividad. (...) por primera vez, la tasa de desempleo no se ha recuperado después del periodo de las más
altas tasas de desempleo, de 1992-1994.” (Verdera, 1998: 22). 26/ Podemos ver esta misma tendencia en Chanamé (1996), cuadro 1.4 o Saavedra (1998) gráfico 7.
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1984 1987 1989 1991 1993 1995 /a 1997 /a

Independientes 25.0 22.0 23.5 28.6 26.9 26.4 28.4

De 2 a 4 trabaj. 20.6 24.2 23.5 23.6 27.2 27.3 29.0

De 5 a 9 trabaj. 7.3 8.2 7.5 7.0 7.9 9.1 8.2

De 10 a 19 trabaj. 5.4 5.5 4.6 5.4 5.1 5.7 5.3

De 20 a 99 trabaj. 11.2 9.6 11.0 9.7 10.6 9.7 9.6

100 y más trabaj. 30.5 30.6 30.0 25.8 22.3 21.8 19.4

TOTAL 100 100 100 100 100 100 100

Cifras expandidas 1,560.263 2,059.942 2,169.453 2,376.979 2,610.352 2,846.029 3,037.861

Fuente: Chanamé (1996) cuadro 1.2.
/a Elaboración propia en base a ENE 1995 y ENAHO 1997.

Cuadro 2.2
LIMA METROPOLITANA: PEA OCUPADA DEL SECTOR PRIVADO

SEGÚN TAMAÑO DE EMPRESA, 1984 -1993
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Estable Eventual PEA sindicalizable/ Sindicalizados/

PEA asalar. Privada PEA sindicalizable

1987 60.9 39.1 0.52 0.51

1989 65.0 35.0 0.65 0.50

1990 58.6 41.4 0.56 0.49

1991 61.4 38.6 0.56 0.50

1992 50.5 49.5 0.53 0.42

1993 49.5 50.5 0.47 0.35

1994 48.3 51.7 0.52 0.35

1995 42.1 57.9 0.47 0.23

1996 25.1 74.9 0.44 0.15

1997 23.1 76.9 0.48 0.13

Fuente:  Verdera (2000), cuadros 1 y 3.

empleo entre formal e informal en 1986 era de 50 - 50. Esta distribución se
modifica en los siguientes diez años hasta otorgarle al sector informal un peso
de 57%. Dentro del sector informal, la absorción de empleo por parte de la
microempresa crece hasta representar el 13.5%, mientras que los independien-
tes representan casi la tercera parte de toda la PEA ocupada; más que el porcen-
taje de asalariados en empresas con más de cinco trabajadores.  Dentro del
sector formal, el empleo público se reduce a la mitad mientras que los asalaria-
dos de las empresas con más de cinco trabajadores mantienen una participa-
ción relativamente constante a pesar de una breve recuperación el año 1994.
Sería interesante saber cómo evoluciona el empleo en las empresas que tienen
entre cinco y diez trabajadores, aunque a partir del cuadro 2.2 podemos supo-
ner que su participación en la absorción de mano de obra se ha mantenido
constante entre 7 y 8%.

Formal Informal

Prof. y Asalar. Público Total Micro Indepen Hogar TFNR Total Total

Tecnic. Privado Empresa (niveles)

ind. Priv.

1986 2.7 31.5 16.2 50.4 9.6 29.1 6.6 4.5 49.7 2,141,556

1987 2.8 32.7 17.2 52.7 9.3 28.5 5.1 4.5 47.4 2,181,170

1989 2.2 32.1 16.9 51.2 7.6 31.0 4.9 5.3 48.8 2,312,339

1990 2.7 30.1 15.3 48.1 9.4 33.3 5.2 4.1 52.0 2,314,831

1991 2.8 30.9 13.7 47.4 10.1 34.8 4.8 2.9 52.6 2,317,019

1992 2.4 30.1 12.3 44.8 10.9 36.3 4.9 3.1 55.2 2,312,183

1993 3.4 30.0 12.0 45.4 13.2 32.4 4.6 4.4 54.6 2,511,319

1994 3.5 33.1 10.3 46.9 11.5 32.8 4.6 4.2 53.1 2,581,156

1995 3.1 31.5 10.0 44.6 12.7 33.3 4.7 4.8 55.5 2,845,830

1997 5.4 30.5 7.1 43.0 13.5 32.9 5.0 5.5 56.9 3,037,861

Fuente: Saavedra (1998), cuadro 4

Cuadro 2.3
LIMA METROPOLITANA:  ESTRUCTURA DEL EMPLEO

SEGÚN SECTOR, 1986 – 1997

Hay otras dos características importantes referidas al empleo en Lima en
la década de los noventa: el tipo de contrato y el grado de sindicalización.  Lo
que puede observarse es que durante la década pasada, el vínculo laboral per-
manente paulatinamente ha perdido importancia como forma de contratación
debido a los cambios en la legislación laboral, la que fomenta las prácticas pre
profesionales, los contratos de formación laboral juvenil, las contrataciones en
período de prueba y la intermediación laboral. Estas formas de contratación
fueron creados como una manera de promover la creación de empleos a través
de la flexibilización de la contratación y despido.  Estas formas de contratación
no crean un vínculo laboral ni obligan al empleador a pagar aportes de salud,
CTS, vacaciones, etc. Las nuevas formas impulsadas, junto a la descentraliza-
ción de la sindicalización, influyen sobre la libertad de los trabajadores de for-
mar sindicatos, desprotegiéndose a la gran mayoría de trabajadores asalariados
sindicalizables 27 /.

Cuadro 2.4
LIMA METROPOLITANA: COMPOSICIÓN DE LA PEA SEGÚN

ESTABILIDAD Y GRADO DE SINDICALIZACIÓN
DE LA PEA ASALARIADA PRIVADA 1987 -1997

27/ Habría que añadir que al aumentar el trabajo independiente y el empleo en menos de veinte trabajadores, la proporción
de la PEA capaz de pertenecer a un sindicato ha caído dramáticamente.
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Saavedra (1998, 1999) presenta el mismo comportamiento para la com-
posición eventual/permanente dentro de los asalariados privados, pero una caída
menor si se incluye a los asalariados públicos, los que habrían mantenido ma-
yores porcentajes de sindicalización.

En resumen, entre 1991 y 1997 el sector privado en Lima Metropolitana
creó los nuevos puestos de trabajos necesarios para absorber la creciente mano
de obra y los despedidos del sector público.  Estos nuevos puestos de trabajo
fueron autogenerados o creados en las empresas con menos de diez traba-
jadores; los que usualmente son asumidos como empleos de baja calidad, baja
productividad y bajos salarios.  Por eso es preocupante que la creación de nue-
vos trabajos se dé en estos sectores.  Adicionalmente, las formas más flexibles de
contratación alentadas en la legislación laboral, se han convertido en la norma y
no en la excepción, al punto en que se revierte el patrón de contratación de los
asalariados privados y públicos. Asimismo, se ha producido un fuerte proceso
de “desindicalización” de los asalariados, con la desprotección que esto implica.

¿Y cómo han evolucionado los sueldos y salarios reales?  Todos los autores
coinciden en que han crecido durante esta década. Este crecimiento sería alen-
tador si no fuera porque el año 1990 fue el año en que los sueldos y salarios
reales presentan el nivel más bajo de los últimos veinte años y porque aún no
recuperan sus niveles previos al proceso hiperinflacionario 1988-1990 28 / (Ga-
mero, 1998; Saavedra, 1998 y 1999; Diaz, 1999; Verdera, 1997, 1998, 2000).
Durante el período 1988-1990 los sueldos y salarios sufrieron una terrible
contracción 29 / provocada principalmente por la hiperinflación, pero sobre
todo, por la falta de indexación salarial.  Después, entre 1991 y 1993, se man-
tienen estancados y a partir de 1993 presentan una tendencia creciente.

Queremos resaltar algunos aspectos de este cuadro.  En primer lugar,  los
puestos de trabajo cuya participación en la absorción de mano de obra está
aumentando, son aquellos que presentan las menores remuneraciones prome-
dio: el empleo en empresas con menos de diez trabajadores y los independien-
tes no profesionales. En segundo lugar, estos puestos ni siquiera son los que
presentan las más altas tasas de crecimiento para el periodo 1991 - 1997.  Por

28/ Podríamos decir incluso, que es el más bajo de los últimos 40 años (ver Saavedra, 1997, gráfico 1).
28/ Diaz (1999) calcula una caída del 30% en los ingresos reales por hora y de 36% en los ingresos mensuales para el

período 1986-1991 utilizando un Indice de Precios al Consumidor geométrico (cuadro 2, p. 32). Por su parte, Verdera
(1997) calcula una caída alrededor de 70% entre 1986 y 1991 (cuadro 5, p. 15).

el contrario, las remuneraciones reales en las empresas con menos de diez tra-
bajadores aumentan sólo 15% (recordemos, sobre su nivel más bajo en cuaren-
ta años) y las de los independientes no profesionales inclusive caen.

En cambio, los sectores cuya participación relativa disminuye son los que
tienen mayores remuneraciones promedio: sector público (a partir de 1994) y
las empresas con más de cincuenta trabajadores.  Estos puestos son los que
presentan las más altas tasas de crecimiento entre 1991 y 1997.

Si observamos las remuneraciones según la capacidad de negociación co-
lectiva (Gamero, 1998: 103), podemos observar que los trabajadores con nego-
ciación colectiva presentan mayores remuneraciones y mayores tasas anuales de
crecimiento. Si separamos entre empleados y obreros, lo que podemos observar
es que para los empleados las remuneraciones son mayores si se es sindicalizado,
en cambio para los obreros esto sucede recién a partir del año 1994.  Estos gráfi-
cos parecen indicar que la política salarial de desindexación y congelamiento de
la remuneración mínimo vital afectaron en mayor medida a los obreros que a los

Cuadro 2.5
LIMA METROPOLITANA: REMUNERACIONES PROMEDIO REALES

SEGÚN SECTOR Y TAMAÑO DE EMPRESA, 1991 – 97
(SOLES DE 1994)

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1991-97 a/

Sector público 405 480 445 555 600 594 777 0.92

Sector privado 601 638 571 703 728 641 744 0.24

De 2 a 9 trabaj. 497 487 469 533 554 557 572 0.15

De 10 a 49 trabaj. 609 531 536 699 747 591 674 0.11

De 50 a 99 trabaj. 732 669 652 847 831 692 843 0.15

De 100 a 499 trabaj. 646 767 633 854 773 758 880 0.36

500 o más trabaj. 748 1209 912 979 1482 1062 1361 0.82

Sector independiente 439 386 389 382 385 426 386 -0.12

Profesional 410 381 356 383 390 455 416 0.01

No profesional 493 397 447 380 376 383 339 -0.31

Resto 85 101 76 109 107 160 209 1.46

Fuente: MTPS, Compendio Estadístico
a/ Variación porcentual del período 1991 - 1997.

El mercado de trabajo de Lima Metropolitana: 1991 – 199740 41
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empleados.  Asimismo, podemos observar que entre 1991 y 1994, los obreros
sindicalizados estuvieron en mejor posición que los sindicalizados.

Para resumir, las remuneraciones reales en la década de los 90 han presen-
tado una tendencia creciente, pero a partir de los niveles más bajos en los últi-
mos veinte años. Además, los salarios son más altos en la gran empresa, que
absorbe cada vez menos mano de obra; así como para los trabajadores
sindicalizados, los que cada vez son menos. Asimismo, estos son los trabajadores
cuyos salarios han presentado una mayor tasa de crecimiento en esta década.

El mercado de trabajo de Lima Metropolitana: 1991 – 1997

Gráfico 2.2
LIMA METROPOLITANA.  INDICES DE SUELDOS Y SALARIOS REALES

CON Y SIN NEGOCIACIÓN COLECTIVA, 1988 – 1997
(base: agosto 1989 – junio 1990 = 100)

Gráfico 2.1
LIMA METROPOLITANA: EVOLUCIÓN DE LAS

REMUNERACIONES REALES, 1991 - 1997
(SOLES CONSTANTES DE 1994)

Fuente: Verdera (1998), gráfico 13.
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3.1 A partir de una definición de los segmentos del mercado laboral
basada en el tamaño de la empresa

En la primera sección sostuvimos que para la teoría del capital humano, la
diferencia entre los salarios de dos individuos se debe únicamente a las distintas
características que cada uno de ellos posee (básicamente educación y experien-
cia). Por otro lado, la teoría de segmentación sostiene que dos personas con la
misma educación y experiencia pueden recibir salarios distintos si es que traba-
jan en sectores distintos; o lo que es lo mismo, un individuo recibirá diferentes
salarios dependiendo del sector en el que se emplee.  Entonces, lo que debemos
verificar es si la pertenencia a un determinado sector influye en el salario que
recibe una persona.  Para hacerlo, estimaremos la siguiente ecuación:

lny = α
1
 + α

2 
P + α

3 
M + β

1
 S

i
 + β

2
 (P*S

i
) + β

3
 (M*S

i
) + δ

1
 X

i
 + δ

2
 (P*X

i
) +

δ
3
 (M*X

i
) + γ

1
 X2

i
 + γ

2
 (P*X2

i
) + γ

3
 (M*X2

i
) + Ω Z

 i
 + ε

 i

Las variables incluidas son:

• lny: es el logaritmo del ingreso por hora percibido en la ocupación prin-
cipal incluyendo gratificaciones y bonificaciones mensualizadas. Para los
años 1996 y 1997 se incluyeron los ingresos en especie.

• S:  es una variable continua que refleja el total de años de estudio.  Implíci-
tamente se asume que la calidad de la educación es homogénea y que no se

CAPÍTULO III
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coeficientes iguales en todos los sectores. β1, δ1 y γ1 son los coeficientes de la
educación, la experiencia y la experiencia al cuadrado para el sector tradicio-
nal. β2, δ2 y γ2 representan la diferencia de los coeficientes del sector público
con respecto al sector tradicional y β3, δ3 y γ3 las diferencias de los coeficientes
del sector moderno con respecto al sector tradicional.

Si los coeficientes para cada sector son diferentes, entonces no podremos
rechazar la hipótesis de la teoría de segmentación que afirma que la pertenen-
cia a un sector determinado afecta la relación establecida entre el stock de
capital humano y los ingresos. La consecuencia de la existencia de segmentos
con diferentes coeficientes sería que dos personas con n años de educación o
experiencia (o unidades de capital humano) pueden recibir ingresos diferentes,
y que se incrementaría la dispersión salarial, tal como vimos en el gráfico 1.4.

Como dijimos en la sección I, los coeficientes de la educación para cada
sector representan lo que se denomina las tasas de retorno: un año adicional de
educación rinde una tasa de retorno de (coef.*100)% sobre el ingreso que se
recibiría si no se poseyera ese último año 31 /.  Pero los coeficientes no sólo nos
dicen cuánto más gana una persona; también nos ayudan a cuantificar la dis-
persión salarial: mayores coeficientes nos dirán que la dispersión salarial entre
individuos con diferente nivel educativo (o entre individuos con mayor y me-
nor experiencia) es mayor dentro de la muestra. Si los coeficientes para el sec-
tor público o moderno son mayores a los del sector tradicional, la teoría
neoclásica subestimaría la diferencia entre una persona con n y otra con n + j
años de educación porque la explica únicamente por los j años de diferencia
entre ellos. La TSMT le sumaría la diferencia debido a la pertenencia a distin-
tos segmentos si uno trabaja en el sector tradicional y otro en el moderno (ver
nuevamente el gráfico 1.4).

Para la estimación se han utilizado las Encuestas de Niveles de Empleo
1991-1995 (realizadas en Lima Metropolitana por la Dirección General de
Empleo del Ministerio de Trabajo y Promoción Social, DGE-MTPS) y las En-
cuestas Nacionales de Hogares 1996 y 1997 (realizadas por el Instituto Nacio-

modifica en el tiempo.  Si bien sabemos que estos supuestos no son verda-
deros, el tipo de información disponible no permite mayores precisiones.

• X: representa la experiencia potencial calculada como Edad - (Años de
estudios + 6).  Posteriormente se elevó al cuadrado para incluirla en la
regresión y poder captar la concavidad del perfil de ingresos. Esta conca-
vidad refleja la depreciación del capital humano debido a la edad, es decir
la caída en la productividad del trabajo debido a la vejez.

• P y M: son dos variables dicotómicas aplicadas de manera aditiva y
multiplicativa. P toma el valor de 1 cuando el individuo pertenece al
sector público y 0 en otro caso 30 /. M  toma el valor 1 si el individuo
pertenece al sector moderno y 0 en otro caso.  Se utilizó como sector base
al sector tradicional, para lo cual debió hacerse operativa la definición de
cada uno de los sectores. Definimos el sector tradicional como las empre-
sas con diez o menos trabajadores, más los trabajadores independientes
no profesionales; el sector público está formado por las personas que tra-
bajan para el Estado y el sector moderno es definido como las empresas
con más de diez trabajadores y los trabajadores independientes profesio-
nales. Con esto tomamos implícitamente el tamaño de la empresa como
una variable proxy de su stock de capital y también asumimos que los
independientes profesionales poseen un stock de capital mayor al de los
no profesionales.

• Zi: es un vector de características personales usadas como variables de
control.  Este vector incluye el sexo del individuo (= 1 si es hombre),
estado civil (= 1 si es casado o conviviente), condición de jefe de hogar (=
1 si es jefe de hogar) y condición de empleado (= 1 si es empleado)

Las variables de educación y experiencia representan las características de
los trabajadores.  Siguiendo la teoría del capital humano, estas características
dan cuenta de la heterogeneidad de la mano de obra y son las únicas que debe-
rían influir en las diferencias salariales. Las variables dicotómicas P y M indi-
can si el individuo trabaja en el sector público o moderno. La significancia
estadística de α2 y α3, β2, β3, δ2, δ3 nos permitirá contrastar la hipótesis de

30/ Se incluyó al sector público como un sector aparte porque en él los salarios se fijan de manera diferente a la de un
mercado competitivo.  Existen escalas, topes y otras normas institucionales previamente establecidas.

31/ Sin embargo, Psacharopoulos (1993:4) señala que lo que se halla con una ecuación minceriana no es una tasa de
retorno ya que los datos que se usan en la ecuación no incluyen los gastos en educación (y toda inversión consta de
gastos e ingresos). Por otro lado, Chiswick (1997), nos recuerda que la interpretación del coeficiente de la educación
como una tasa de retorno, está sujeta al cumplimiento de algunas restricciones en la derivación de la ecuación como se
le presenta generalmente.

Evidencia empírica46 47
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nal de Estadística e Informática, INEI) 32 /.  De estas encuestas se han tomado a
los asalariados (obreros y empleados) que contaban con un empleo remunerado
en la semana previa a la encuesta. Se han excluido a los empleadores, indepen-
dientes, trabajadores familiares no remunerados y  trabajadores domésticos.

Hemos realizado dos regresiones para cada año: una sin incluir las varia-
bles dummy y otra incluyéndolas, para ver posibles diferencias entre sectores.
Los resultados se presentan en el cuadro 3.1. Este cuadro nos permite confir-
mar la evidencia encontrada por muchos otros autores. En primer lugar, existe
una relación positiva entre las variables educación y experiencia, y el logaritmo
de los ingresos. Un año adicional de educación o experiencia implica una dife-
rencia con respecto a las personas con menos años de educación. Esta diferen-
cia está entre 5.7 y 12.7 % para el caso de la educación y entre 1.3 y 3 % para
el caso de la experiencia.  Además, el R2 está entre 0.12 y 0.31. Estos resultados
son similares a los encontrados por autores como Pscharopoulos y Chu (1992)
en un estudio realizado para varios países de América Latina usando la misma
ecuación de ingresos 33 /. Los coeficientes obtenidos oscilan entre 0.071 y 0.288
para la educación y entre 0.03 y 0.095 para la experiencia.  Para Perú, los
autores utilizaron las ENNIV 1985 y 1990, obteniendo coeficientes de 0.182
y 0.081 para la educación, y de 0.058 y 0.053 para la experiencia; mientras que
el  R2 es 0.54 y 0.18 para cada uno de estos años. Resultados similares a los
nuestros pueden verse en Chanamé (1996) o Diaz (1999) 34 /.

En el mismo cuadro podemos apreciar los resultados de la regresión que
incluye las variables dummy.  En este caso, los resultados principales son:
i. los coeficientes de la educación son mayores en el sector moderno para

todos los años.  Esto significa que el efecto de la educación es mayor si un
individuo se emplea en una empresa con más de diez trabajadores que si
se emplea en una empresa con diez o menos trabajadores. Como conse-
cuencia, es posible que dos personas tengan salarios diferentes debido a
que trabajan en sectores distintos de la economía, y no debido a que

32/ Las características de la muestra pueden verse en los anexos 1 y 2.
33/ Sin embargo, los autores no incluyen otras variables de control y las muestras incluyen también, en muchos casos, zonas

rurales.
34/ Chanamé presenta coeficientes para los años 1984, 1987, 1989, 1991 y 1993.  En los dos últimos años, los coeficientes

de la educación son un poco mayores a los nuestros, notándose una caída progresiva desde 1984. Los coeficientes de la
experiencia son bastantes cercanos a los nuestros para 1991 y 1993. Diaz (1999) presenta coeficientes para 1991-1995
muy parecidos a los nuestros.
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poseen diferente nivel educativo.  Otra forma de decirlo es que esta inver-
sión en educación es más “rentable” si un individuo encuentra trabajo en
el sector moderno. Esta diferencia entre sectores es, en promedio, de 6%
(gráfico 3.2);

ii. los coeficientes de la experiencia en el sector moderno son diferentes a los
del sector tradicional para 1992, 1994, 1996 y 1997, lo que no nos per-
mite afirmar de manera categórica que el sector moderno presenta un
perfil experiencia-ingresos diferente al sector tradicional. Para los años en
los que la diferencia es significativa, el sector moderno obtiene retornos
que son en promedio dos puntos mayores (gráfico 3.4). Sin embargo, no
debemos olvidar que estos coeficientes (a veces iguales a los del sector
tradicional), se aplican a remuneraciones más altas, como vimos en la
sección anterior;

iii. los coeficientes de la educación y la experiencia para el sector público son
iguales a los del sector tradicional, excepto para la variable educación en
1996;

iv. el R2 es mayor que el de la educación sin dummies, pero el incremento
porcentual decae en el tiempo. El incremento del R2 pasa de ser 50%
entre 1991 y 1992 a 9% entre 1996 y 1997. Sin embargo, un R2  mayor
nos permite afirmar que la existencia de sectores diferenciados dentro del
mercado de trabajo contribuye a explicar la dispersión salarial.

Queremos detenernos un momento en el resultado iii. Este no es sor-
prendente si notamos que las remuneraciones de la mayoría de profesionales
del sector público (profesores 35/ , doctores, enfermeras, policía, FF.AA.) varían
muy poco a lo largo de su vida y no presentan muchas diferencias entre distin-
tos grados de instrucción. Con respecto a los profesores del sector público,
Saavedra (1996: 63) señala que “el sueldo depende de la categoría y de la te-
nencia de título profesional y oscila entre S/. 410 y S/. 556, siendo S/. 509 el
nivel promedio. (...) los pequeños diferenciales de ingreso, al interior del ma-
gisterio, no fomentan la capacitación. La estructura de ingresos debe premiar
la capacitación ...”  En otro trabajo Diaz y Saavedra (2000: 33) muestran que

35/ Saavedra (1996) señala que los maestros son la ocupación más importante del empleo público y que sus remuneraciones
constituyen un tercio de la planilla total del sector.
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la diferencia entre el primer y el último nivel de la escala salarial de los maestros
públicos no excede el 32%.  Podemos pensar que algo semejante sucede con
otros empleados públicos.  Por otro lado, estos coeficientes iguales para el sec-
tor público, se aplican a remuneraciones que son, en promedio, mayores a las
del sector tradicional a partir del año 1994 como vemos en el siguiente gráfico.

  Fuente:  A partir del cuadro 2.5

Las diferencias entre coeficientes del sector moderno y tradicional han
sido encontradas por otros autores peruanos como Chanamé (1996), Saavedra
(1997) y Saavedra y Chong (1999). Chanamé calcula ecuaciones de ingresos
por sectores para los años 1991 y 1993 y encuentra el mismo comportamiento
para la PEA asalariada: coeficientes de la educación mayores para el sector
moderno pero iguales para la experiencia potencial.  Cuando este autor toma
sólo a los asalariados y a los independientes, el sector privado también presenta
mayores coeficientes para la experiencia. Saavedra, usando la ENNIV 1994,
encuentra una diferencia de cinco puntos porcentuales entre los coeficientes
de la educación de asalariados formales e informales; y entre independientes,
formales e informales.  Por último, Saavedra y Chong, usando la ENNIV 1994

encuentran que los coeficientes para los asalariados del sector formal (basado
en una definición legalista) son mayores que los coeficientes de los asalariados
del sector formal, incluso después de controlar por las características inobser-
vables que hacen que un trabajador se ubique en uno u otro sector.

En el gráfico 3.1 podemos apreciar la evolución de los coeficientes de la
educación para la muestra completa (coeficientes promedio) y para cada uno
de los sectores.  Los coeficientes de todos los sectores parecen tener una ten-
dencia creciente hasta 1995, luego sufren una caída 36 / y se elevan otra vez en
1997.  En el gráfico siguiente podemos observar la diferencia en puntos por-
centuales entre coeficientes. Aquí vemos que el  sector moderno presenta co-
eficientes que son, en promedio, seis puntos porcentuales mayores a los del
sector tradicional. Esta diferencia presenta un aumento en 1992, pero se man-
tiene entre 4 y 6% para los años siguientes. Los coeficientes de la variable
experiencia presentan una tendencia similar:  son crecientes hasta 1995, luego
caen para volver a subir en 1997 (excepto el sector tradicional).  Los coeficien-
tes del sector tradicional fluctúan más que los del sector moderno, a diferencia
de la educación.

3.2 A partir de una definición de los segmentos del mercado laboral basada
en los residuos de la ecuación de ingresos

El tipo de análisis presentado en la sección anterior ha sido realizado en
repetidas ocasiones sin que esté libre de críticas. La principal crítica se refiere a
la arbitrariedad del máximo número de trabajadores que una empresa del sec-
tor tradicional puede tener y al problema derivado de la comparación de los
coeficientes calculados para estos grupos previamente definidos. Para contras-
tar nuestra hipótesis inicial, evitando determinar el número máximo de traba-
jadores de empresas del sector tradicional, realizamos un contraste tomado de
PREALC (1986).  Debemos recordar que la teoría neoclásica del mercado de
trabajo postula un “mercado único” que estaría representado por la línea grue-
sa central del gráfico 3.6.

36/ Queda por verificar si esta caída en los coeficientes se debe a la inclusión de los ingresos en especie para los años 1996
y 1997.  Esta inclusión puede estar aumentando los ingresos de las personas con menores ingresos monetarios propor-
cionalmente más que los ingresos de las personas con mayores ingresos monetarios. De cumplirse esto, la reducción de
la dispersión salarial –debido a la inclusión de ingresos en especies- reduciría los coeficientes.

Evidencia empírica52 53

Gráfico 3.5
INGRESOS PROMEDIO PARA EL SECTOR
TRADICIONAL Y PÚBLICO, 1991 - 1997
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En este mercado único, todas las personas reciben las mismas tasas de retor-
no por su inversión en capital humano y éstas pueden ser estimadas a partir de la
ecuación estándar de ingresos: lny = α + β1 Si + β2 Xi + β3 γ1 X

2
i + ε i

Sabemos que estos coeficientes son coeficientes promedio para toda la
muestra. Habrá individuos con coeficientes mayores (y residuos mayores que
cero) e individuos con coeficientes menores (y residuos menores que cero).
Podemos pensar que el primer grupo corresponde al sector moderno y que el
segundo grupo corresponde al sector tradicional. Así definimos los sectores del
mercado de trabajo en base a una de las características que teóricamente debe-
ría presentar cada sector, y no imponiendo un límite arbitrario sobre el tamaño
de la empresa. Entonces, la teoría de segmentación representaría el mercado de
trabajo a través de las dos líneas punteadas del gráfico 3.6, donde el sector
moderno presenta la mayor pendiente.

Para cuantificar las diferencias entre los coeficientes de ambos sectores se
estima la siguiente ecuación

lny = α + D + β1 Si + β2 (D*Si) + δ1 Xi + δ2 (D*Xi) + γ1 X
2
i + γ2 (D*X2

i) + Ω Z i + ε

donde D = 1 si el individuo presenta residuos positivos en la estimación de la
ecuación de ingresos que no incluye las dummies. En este caso, Zi sólo contiene
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Gráfico 3.6
REPRESENTACIÓN DEL MERCADO DE TRABAJO
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Gráfico 3.7
COEFICIENTES DE LA EDUCACION, 1991 - 1997
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Gráfico 3.9
COEFICIENTES DE LA EXPERIENCIA, 1991 - 1997
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las variables de estado civil y condición de jefe de hogar, tal como las definimos
en la sección anterior. Asumimos que no existen motivos para que los sectores
presenten distintos coeficientes para las variables de estado civil o condición de
jefe de hogar. Por el contrario, es posible pensar que el sector moderno discri-
mine más que el sector tradicional en términos de género y presente un coefi-
ciente mayor para esta variable.  Esto abriría la posibilidad de que las diferen-
cias salariales se deban a que un sector discrimina más que otro y no a que
remuneren de distinta manera las inversiones en capital humano.  Por eso no se
incluyó la dummy para los hombres. Los resultados de estas estimaciones se
presentan en el cuadro 3.2.

Las conclusiones son básicamente similares a las de la estimación ante-
rior. Los coeficientes para la variable educación son mayores para el sector
moderno, mientras que el coeficiente de la experiencia es diferente (y mayor)
para el sector moderno sólo en dos años.  Al igual que en el caso anterior, los
coeficientes fluctúan año a año con una tendencia creciente hasta 1995, una
caída en 1996 y un nuevo incremento en 1997.  El R2 también aumenta con la
inclusión de la dummy para el sector moderno. Sin embargo, existen diferen-
cias que vale la pena resaltar:
i. La diferencia entre los coeficientes de la educación de distintos sectores es

menor. Para la definición usada en la sección anterior, la diferencia está
entre 4 y 9 puntos porcentuales, mientras que en la definición basada en
residuos está entre 1.3 y 6 puntos porcentuales. La diferencia promedio
es de 6 puntos en el primer caso y de 3.5 puntos en el segundo.

ii. Con la segunda definición, las tasas de retorno para el sector tradicional
son más altas, excepto en 1991, y las tasas de retorno para el sector mo-
derno son muy similares a las obtenidas con la definición anterior (véanse
los gráficos 3.10 y 3.11).

iii. Con la definición basada en los residuos, la diferencia entre coeficientes
presenta una tendencia a la disminución; es decir, se reduce la brecha
entre sectores, al revés de lo que sucede con la definición a priori.

iv. El incremento del R2 derivado de la inclusión de la variable dummy es
mucho mayor que para el caso de la definición por tamaño de empresa.
En la mayoría de los casos el R2 que incluye dummies es el triple.

Evidencia empírica56 57

Gráfico 3.8
DIFERENCIAS ENTRE COEFICIENTES DE LA EDUCACION, 1991 - 1997
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Sin embargo, el aparente “éxito” de la regresión con dummies sobre la re-
gresión sin dummies puede deberse simplemente a la presencia de heterocedastici-
dad, problema que surge comúnmente en las estimaciones de corte transversal.
Este problema aparecería si los errores estuviesen correlacionados (positiva-
mente) con las variables de educación y experiencia. Así, la dispersión alrede-
dor de la línea gruesa del mercado único crecería a medida que crecen las
variables de capital humano por heterocedasticidad y no por la existencia de
dos sectores. Es por esa razón que debemos saber las características de las per-
sonas catalogadas como trabajadores del sector moderno o tradicional, en base
a los residuos de la ecuación de ingresos.

Para averiguar si los individuos con residuos positivos presentan caracte-
rísticas determinadas en relación a su categoría ocupacional, rama de activi-
dad, sector (definido por el tamaño de la empresa) o grupo ocupacional se
presentan los cuadros 3.3 a 3.7. Adicionalmente se realizaron los tests de inde-
pendencia (o test de Pearson) y chi-cuadrado 37 /. En el primer caso la hipótesis
nula es: la obtención de coeficientes menores o mayores al promedio no de-
pende de la variable presentada en las filas, y en el segundo caso, la hipótesis
nula es: los trabajadores ubicados en la fila i se distribuyen de manera uniforme
entre residuos negativos y positivos.

El cuadro 3.3 es muy importante; en él se muestra la distribución de
trabajadores entre residuos positivos y negativos según el sector donde traba-
jan (definido en base al tamaño de empresa). Para casi todos los años se cum-
ple que los trabajadores del sector tradicional, reciben en su mayoría retor-
nos menores al promedio y que los del sector moderno reciben en su mayoría
retornos mayores al promedio.  Sin embargo, esta coincidencia es muy baja
para ambos sectores (entre el 58 y 66 % para el sector tradicional y entre 56
y 60 % para el sector moderno).  Podríamos decir que existen demasiadas
personas en empresas con diez o menos trabajadores que presentan residuos
mayores al promedio y que existen demasiadas personas en empresas con
más de diez trabajadores que reciben retornos menores al promedio. Esto
quiere decir que el tamaño de empresa es un criterio que falla en la tarea de
definir dos sectores: uno con retornos menores al promedio (tradicional) y
otro con retornos mayores al promedio (moderno). Por lo tanto, el tamaño

37/ En el anexo 3 se ofrece una explicación detallada de ambos tests.

Evidencia empírica58 59
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de la empresa por sí sólo no es un buen indicador para predecir el tipo de
retorno que obtendrá un trabajador.

En el sector público, el test chi-cuadrado es significativo para todos los
años y nos indica que alrededor del 60% de sus trabajadores recibe coeficientes
menores al promedio.  Por ello, no podemos rechazar que tenga un comporta-
miento semejante al del sector tradicional, en lo que a retornos se refiere.  El
test de independencia permite rechazar la hipótesis de que el sector en el que el
individuo se encuentra no afecta la obtención de residuos, sean éstos negativos
o positivos.

El cuadro 3.4 muestra la distribución de trabajadores entre residuos posi-
tivos y negativos según la rama de actividad en la que se ubiquen, y nos sirve pa-
ra saber si existe algún sector que otorga tasas de retorno mayores al promedio,
es decir, que “premie” la inversión en capital humano. Esta es una hipótesis que
se ha contrastado a priori, es decir, se han definido a priori las ramas que “pre-
mian” la inversión en capital humano. En el análisis omitiremos las ramas de
agricultura, minería y electricidad, gas y agua debido a su reducida importancia
dentro de la PEA de Lima. Para todos los años o seis de ellos, el sector construc-
ción presenta un mayor porcentaje de trabajadores con retornos mayores al pro-
medio, mientras que pasa lo contrario para los sectores de comercio al por me-
nor, restaurantes y hoteles y servicios comerciales, sociales y recreativos. El test
de independencia para todos los años permite rechazar la hipótesis nula de que
la rama de actividad no afecta la obtención de residuos negativos o positivos.

Los cuadros 3.5 y 3.6 permiten hacer el análisis anterior, pero separando
por sectores (definidos en base al tamaño de empresa).  De esta manera distin-
guimos lo que pasa en las pequeñas y microempresas, de lo que pasa en las
empresas medianas y grandes. En adelante, se omitirá el sector público ya que
estamos interesados en el sector privado donde los ingresos sí se determinan
por reglas de mercado.

A partir del cuadro 3.5 podemos afirmar que en el sector tradicional casi
las dos terceras partes de los empleados reciben retornos menores al promedio;
para los obreros sucede lo mismo entre 1994 y 1997 pero el porcentaje es un
poco menor. En la mayoría de los casos, el test de independencia nos permite
rechazar la hipótesis de que en el sector tradicional la categoría ocupacional no
influye en la obtención de retornos mayores al promedio. Por el contrario, en
el sector moderno también se cumple que los empleados reciben retornos

Evidencia empírica

mayores al promedio, pero el porcentaje de aciertos es menor. En resumen,
vemos que los empleados son los más propensos a verse afectados por el sector
en el que trabajan. Más del 60% de ellos recibe el tipo de retornos que su
sector, definido por el tamaño de empresa, pronostica. El test de independencia
nos permite rechazar, en la mayoría de los casos, la hipótesis de que en el sector
moderno la categoría ocupacional no influye en la obtención de retornos
mayores al promedio.

El cuadro 3.6 nos permite saber si en todo el sector tradicional (moder-
no) se cumple que los trabajadores reciben retornos menores (mayores) al pro-
medio, o si este comportamiento depende de la rama de actividad. Dentro del
sector tradicional, alrededor de dos tercios de los asalariados en las ramas de
industria de bienes de consumo, comercio al por menor, restaurantes y hoteles
y servicios personales reciben retornos menores al promedio, mientras que por
el contrario, en la rama de construcción, los individuos reciben retornos mayo-
res al promedio. Estas ramas representan casi 60% de los trabajadores del sec-
tor tradicional.

La correspondencia entre definiciones es menos concluyente en el sector
moderno. Las empresas de las ramas de industria de bienes intermedios, cons-
trucción, servicios comunitarios, sociales y recreativos y comercio al por ma-
yor, reciben en su mayoría retornos mayores al promedio, como predice la
teoría de segmentación.  Sin embargo, estas ramas concentran sólo un tercio
de los trabajadores del sector moderno.

Por último, el cuadro 3.7 nos muestra un mayor grado de éxito.  En él
observamos que dentro del sector tradicional los siguientes grupos ocupacio-
nales reciben retornos menores al promedio: empleados de oficina, vendedo-
res, artesanos y operarios y trabajadores de los servicios.  El porcentaje de coin-
cidencia fluctúa entre el 60% y el 70%, siendo particularmente alto para los
vendedores. Estos grupos ocupacionales representan casi el 75% de los indivi-
duos en el sector tradicional. En el caso del sector moderno, los grupos ocupa-
cionales que presentan retornos mayores al promedio son: los profesionales,
técnicos y ocupaciones afines, los gerentes, administradores y funcionarios, los
empleados de oficina. El grado de coincidencia en esos casos es alto y fluctúa
entre el 60% y 75%. En contra de lo que pronosticáramos, los trabajadores de
los servicios del sector moderno presentan retornos menores al promedio.

60 61



Dispersión salarial, capital humano y segmentación laboral en Lima

1991 1992

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi b/ (casos) Chi b/

Agricultura 50.0 50.0 16 1 73.3 26.7 15 3.2+
Minería 23.1 76.9 13 3.8* 35.7 64.3 14 1.1
Ind. Bs. de Cons. 48.5 51.5 264 0.24 51.4 48.6 249 0.2
Ind. Bs. Intermedios 40.7 59.3 86 2.97 43.0 57.0 93 1.8
Ind. Bs. de Capital 45.0 55.0 60 0.6 52.1 47.9 48 0.1
Elect., gas, agua 09.1 90.9 11 7.3** 41.2 58.8 17 0.5
Construcción 31.5 68.5 54 7.4** 29.4 70.6 85 14.4**
Com. al por mayor 46.8 53.2 62 0.25 37.5 62.5 56 3.5+
Com. al por menor 55.7 44.3 194 2.4 62.7 37.3 209 13.4**
Rest. y hoteles 64.9 35.1 37 3.2+ 66.0 34.0 53 5.4*
Transp., alm. y com. 35.8 64.2 120 9.6** 44.2 55.8 154 2.1
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 39.6 60.4 149 06.45** 44.4 55.6 153 1.8
Ss. Comun., soc. y rec. 62.1 37.9 485 28.2** 61.8 38.2 477 26.7*
Ss. Personales 47.2 52.8 72 0.22 50.7 49.3 73 0.0

Pearson a/  (13 g.l) : 72.8 ** Pearson a/  (13 g.l) : 69.4 **

1993 1994

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi b/ (casos) Chi b/

Agricultura 69.2 30.8 13 1.9 87.5 12.5 8 4.5*
Minería 15.4 84.6 13 6.2* 18.2 81.8 11 4.4*
Ind. Bs. de Cons. 51.8 48.2 255 0.3 61.6 38.4 276 14.8**
Ind. Bs. Intermedios 40.0 60.0 110 4.4* 38.7 61.3 106 5.4*
Ind. Bs. de Capital 54.1 45.9 61 0.4 59.5 40.5 74 2.6
Elect., gas, agua 20.0 80.0 10 3.6* 22.7 77.3 22 6.5*
Construcción 29.1 70.9 103 17.9** 25.4 74.6 122 29.5**
Com. al por mayor 41.9 58.1 74 1.9 39.3 60.7 89 4.0*
Com. al por menor 63.4 36.6 186 13.4** 67.2 32.8 189 22.3**
Rest. y hoteles 72.7 27.3 55 11.3** 63.0 37.0 54 3.6*
Transp., alm. y com. 50.0 50.0 152 0 53.2 46.8 158 0.6
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 42.9 57.1 163 3.2+ 45.3 54.7 203 1.7
Ss. Comun., soc. y rec. 58.1 41.9 499 13.1** 57.1 42.9 462 9.4*
Ss. Personales 58.9 41.1 73 2.3 58.1 41.9 62 1.6

Pearson a/  (13 g.l) : 77.4 ** Pearson a/  (13 g.l) : 105.4**

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos es independiente de la rama de actividad en la que trabaje el individuo.
b/ La hipótesis nula es: el número de personas que presentan residuos negativos en la rama de actividad i es igual al de personas que  presentan
residuos positivos esa rama.
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia
* Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares 1996 - 97

Evidencia empírica

1991 1992
SECTORES res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test

(casos) Chi-Sq b/ (casos) Chi-Sq b/
Tradicional 60.0 40.0 454 14.8** 58.0 42.0 523 15.8**
Público 61.4 38.6 412 21.4** 63.0 37.0 392 26.5**
Moderno 39.1 60.9 757 35.9** 43.7 56.3 781 12****

Pearson a/ (2 g.l.) : 72.5  ** Pearson a/ (2 g.l.) : 49.14**

1993 1994
SECTORES res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test

(casos) Chi-Sq b/ (casos) Chi-Sq b/
Tradicional 60.0 40.0 614 22.6** 65.9 34.1 586 59***.
Público 58.3 41.7 382 10.7** 60.0 40.0 346 13.3**
Moderno 42.9 57.1 771 15.4** 41.0 59.0 904 23.5**

Pearson a/ (2 g.l) : 45.8 ** Pearson a/ (2 g.l) :  89.9 **

1995 1996
SECTORES res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test

(casos) Chi-Sq b/ (casos) Chi-Sq b/
Tradicional 62.4 37.6 758 46.6** 60.0 40.0 832 28.5**
Público 65.1 34.9 393 36**.6 56.0 44.0 327 4.6*
Moderno 40.0 60.0 959 31.2** 50.7 49.3 895 0.2

Pearson a/ (2 g.l) : 105.7 ** Pearson a/ (2 g.l) : 12.8 **

1997
SECTORES res < 0 res >0 Total Test

(casos) Chi-Sq b/
Tradicional 60.9 39.1 556 26.7**9
Público 60.5 39.5 215 9.4**
Moderno 47.6 52.4 737 1.6**

Pearson a/ (2 g.l) : 26.5 **

aciertos errores
1991 60.8 39.2
1992 58.4 41.6
1993 58.4 41.6
1994 61.4 38.6
1995 61.8 38.2
1996 54.7 45.3
1997 56.7 43.3

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos es independiente del sector en el que trabaje el individuo.
a/ La hipótesis nula es: el número de personas que presentan residuos negativos en el sector i es igual al número de personas que presentan
residuos positivos en el mismo sector.
** Se rechaza la hipótesis nula al  1% de confianza.                 * Se rechaza la hipótesis nula al  5% de confianza.
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares 1996 - 97
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Cuadro 3.3
DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA ENTRE RESIDUOS POSITIVOS Y

NEGATIVOS SEGÚN SEGMENTO DEL MERCADO DE TRABAJO,
1991-1997

Cuadro 3.4
DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA ENTRE RESIDUOS POSITIVOS Y

NEGATIVOS SEGÚN RAMA DE ACTIVIDAD, 1991-1997
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1995 1996

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi b/ (casos) Chi b/

Agricultura 44.4 55.6 18 0.2 76.1 23.9 46 12.5**
Minería 0.0 100.0 13 n.d. 22.2 77.8 18 5.5*
Ind. Bs. de Cons. 56.6 43.4 350 6.0** 64.7 35.3 300 25.8**
Ind. Bs. Intermedios 41.6 58.4 113 3.1+ 51.4 48.6 111 0.1
Ind. Bs. de Capital 38.7 61.3 75 3.8* 63.8 36.2 69 5.2*
Elect., gas, agua 25.0 75.0 8 2 46.2 53.8 13 0.1
Construcción 20.0 80.0 130 46.8** 30.5 69.5 118 17.9**
Com. al por mayor 40.5 59.5 79 2.8+ 48.0 52.0 102 0.2
Com. al por menor 62.8 37.2 234 15.3** 61.6 38.4 190 10.1**
Rest. y hoteles 72.0 28.0 75 14.5** 61.2 38.8 98 4.9*
Transp., alm. y com. 51.3 48.7 150 0.1 52.5 47.5 202 0.5
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 51.9 48.1 210 0.3 53.5 46.5 198 0.1
Ss. Comun., soc. y rec. 58.4 41.6 592 16.8** 52.5 47.5 499 1.2
Ss. Personales 74.6 25.4 63 15.2** 60.0 40.0 90 3.6*

Pearson a/  (13 g.l) : 132.4 ** Pearson a/  (9 g.l) : 75.3 **

1997

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi b/

Agricultura 65.0 35.0 20 1.7
Minería 0.0 100.0 7        n.d.
Ind. Bs. de Cons. 61.7 38.3 230 12.6**
Ind. Bs. Intermedios 51.5 48.5 66 0.1
Ind. Bs. de Capital 54.5 45.5 44 0.3
Elect., gas, agua 37.5 62.5 8        n.d.
Construcción 37.7 62.3 114 6.8**
Com. al por mayor 52.6 47.4 76 0.2
Com. al por menor 62.6 37.4 131 8.3**
Rest. y hoteles 52.5 47.5 61 0.1
Transp., alm. y com. 47.4 52.6 133 0.3
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 50.6 49.4 180 0
Ss. Comun., soc. y rec. 56.7 43.3 381 6.8**
Ss. Personales 64.9 35.1 57 5.0*

Pearson a/  (13 g.l) : 38.9 **

Cuadro 3.4 (continuación)

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos es independiente de la rama de actividad en la que trabaje el individuo.
b/ La hipótesis nula es: el número de personas que presentan residuos negativos en la rama de actividad i es igual al de personas que  presentan
residuos positivos esa rama.
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia
* Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares 1996 - 97

Evidencia empírica

1991 Sector Tradicional Sector Moderno

CATEG. OCUP. res < 0 res >0 Total Chi- res < 0 res >0 Total Chi-
(casos) Square (casos) Square

Obrero 55.0 45.0 238 02.4** 40.5 59.5 301 10.7**
Empleado 63.4 36.6 216 15.5** 38.2 61.8 456 25.5**

Test de Independencia X2 (1 g.l) : 3.2+ Test de Independencia X2 (1 g.l) :  0.43

1992 Sector Tradicional Sector Moderno

CATEG. OCUP. res < 0 res >0 Total Chi- res < 0 res >0 Total Chi-
(casos) Square (casos) Square

Obrero 53.6 46.4 295 01.4** 49.3 50.7 292 0.1*
Empleado 65.4 34.6 228 21.5** 40.5 59.5 489 17.6**

Test de Independencia X2 (1 g.l) : 7.3 ** Test de Independencia X2 (1 g.l) : 5.7*

1993 Sector Tradicional Sector Moderno

CATEG. OCUP. res < 0 res >0 Total Chi- res < 0 res >0 Total Chi-
(casos) Square (casos) Square

Obrero 54.5 45.5 325 02.5** 50.8 49.2 307 0.1*
Empleado 65.4 34.6 289 27.4** 37.7 62.3 464 28***.

Test de Independencia X2 (1 g.l) : 7.5 ** Test de Independencia X2 (1 g.l) : 12.9 **

1994 Sector Tradicional Sector Moderno

CATEG. OCUP. res < 0 res >0 Total Chi- res < 0 res >0 Total Chi-
(casos) Square (casos) Square

Obrero 62.9 37.1 315 20.8** 47.4 52.6 302 0.8*
Empleado 69.4 30.6 271 40.6** 39.2 60.8 602 28***

Test de Independencia X2 (1 g.l) : 2.7 Test de Independencia X2 (1 g.l) : 5.4 **

1995 Sector Tradicional Sector Moderno

CATEG. OCUP. res < 0 res >0 Total Chi- res < 0 res >0 Total Chi-
(casos) Square (casos) Square

Obrero 59.2 40.8 409 13.7** 43.7 56.3 350 5.5*
Empleado 66.2 33.8 349 36.5** 39.4 60.6 609 27.3**

Test de Independencia X2 (1 g.l) : 3.9 * Test de Independencia X2 (1 g.l) : 1.7

1996 Sector Tradicional Sector Moderno

CATEG. OCUP. res < 0 res >0 Total Chi- res < 0 res >0 Total Chi-
(casos) Square (casos) Square

Obrero 56.4 43.6 466 07.7** 57.6 42.4 321 17.4**
Empleado 62.8 37.2 366 24.1** 41.2 59.9 574 15.2**

Test de Independencia X2 (1 g.l) : 3.4+ Test de Independencia X2 (1 g.l) : 9.5 **

1997 Sector Tradicional Sector Moderno

CATEG. OCUP. res < 0 res >0 Total Chi- res < 0 res >0 Total Chi-
(casos) Square (casos) Square

Obrero 60.0 40.0 325 13** 56.6 43.4 279 4.9*
Empleado 62.3 37.7 231 14** 42.1 57.9 458 11.3**

Test de Independencia X2 (1 g.l) : 0.3 Test de Independencia X2 (1 g.l) : 14.6 **

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de su categoría ocupacional.
b/ La hipótesis nula es: el número de personas que presentan residuos negativos en la fila i es igual al número de personas que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula respectiva al 1% de significancia                     * Se rechaza la hipótesis nula respectiva al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares 1996 - 97.
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1991

Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Ind. Bs. de Cons. 50.0 50.0 74 1 48.7 51.3 187 0.1
Ind. Bs. Intermedios 71.4 28.6 21 3.8* 32.3 67.7 62 7.8**
Ind. Bs. de Capital 35.7 64.3 14 1.1 46.5 53.5 43 0.2
Construcción 60.0 40.0 25 1 6.9 93.1 29 21.5**
Com. al por mayor 60.0 40.0 20 0.8 37.5 62.5 40 2.5
Com. al por menor 72.4 27.6 98 19.7** 37.6 62.4 93 5.6**
Rest. y hoteles 75.0 25.0 24 6.0** 46.2 53.8 13 0.8
Transp., alm. y com. 48.8 51.2 41 0 27.6 72.4 58 11.6**
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 55.3 44.7 47 0.5 40.5 59.5 79 2.8+
Ss. Comun., soc. y rec. 53.7 46.3 41 0.2 39.8 60.2 108 4.4*
Ss. Personales 51.1 48.9 45 0 42.3 57.7 26 0.6

Pearson X2 (13 g.l) : 23.3 * Pearson X2 (13 g.l) : 29 **

1992

Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Ind. Bs. de Cons. 65.9 34.1 88 8.9** 43.5 56.5 161 2.7+
Ind. Bs. Intermedios 56.3 43.8 16 0.2 39.7 60.3 73 3+
Ind. Bs. de Capital 64.3 35.7 14 1.1 48.5 51.5 33 0.03
Construcción 24.4 75.6 45 11.7** 33.3 66.7 39 4.3*
Com. al por mayor 50.0 50.0 10 0 34.1 65.9 44 4.4*
Com. al por menor 70.5 29.5 132 22** 49.3 50.7 75 0.01
Rest. y hoteles 72.2 27.8 36 7.1** 52.9 47.1 17 0.06
Transp., alm. y com. 47.3 52.7 55 0.2 45.1 54.9 71 0.7
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 54.3 45.7 35 0.3 45.8 54.2 96 0.6
Ss. Comun., soc. y rec. 62.5 37.5 40 2.5 41.3 58.7 126 3.8*
Ss. Personales 43.2 56.8 44 0.8 62.1 37.9 29 1.6

Pearson X2 (13 g.l) : 45 ** Pearson X2 (13 g.l) : 13.2

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia * Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97

1993

Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Ind. Bs. de Cons. 56.1 43.9 66 0.9 50.0 50.0 182 0.0
Ind. Bs. Intermedios 55.6  44.4 45 0.5 28.3 71.7 60 11.2**
Ind. Bs. de Capital 66.7 33.3 21 2.3 50.0 50.0 40 0.1
Construcción 32.6 67.4 43 5.2* 27.1 72.9 59 12.3**
Com. al por mayor 46.3 53.7 41 0.2 32.3 67.7 31 3.9*
Com. al por menor 67.7 32.3 133 16.6** 52.8 47.2 53 0.2
Rest. y hoteles 84.6 15.4 39 18.6** 43.8 56.3 16 0.2
Transp., alm. y com. 46.4 53.6 56 0.2 50.0 50.0 84 0.0
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 58.5 41.5 41 1.1 41.1 58.9 107 3.3+
Ss. Comun., soc. y rec. 67.2 32.8 61 7.2** 41.6 58.4 113 3.1+
Ss. Personales 58.6 41.4 58 1.7 72.7 27.3 11 2.2

Pearson X2 (13 g.l) : 43.9 ** Pearson X2 (13 g.l) : 31.5 **

1994

Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Ind. Bs. de Cons. 73.6 26.4 91 20.3** 55.2 44.8 181 2
Ind. Bs. Intermedios 48.9 51.1 45 0.02 31.1 68.9 61 8.6**
Ind. Bs. de Capital 67.7 32.3 31 3.9* 53.7 46.3 41 0.2
Construcción 36.0 64.0 50 3.9* 18.3 81.7 71 28.5**
Com. al por mayor 41.4 58.6 29 0.8 39.0 61.0 59 2.8+
Com. al por menor 81.1 18.9 122 47.3 41.8 58.2 67 1.8
Rest. y hoteles 85.2 14.8 27 13.3** 40.7 59.3 27 0.9
Transp., alm. y com. 70.4 29.6 54 8.9** 44.6 55.4 92 1.1
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 63.3 36.7 49 3.4+ 40.8 59.2 147 4.9*
Ss. Comun., soc. y rec. 56.1 43.9 41 0.6 40.2 59.8 122 4.7*
Ss. Personales 66.7 33.3 45 5* 33.3 66.7 15 1.6

Pearson X2 (13 g.l) : 56.4 ** Pearson X2 (13 g.l) : 43.0 *

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia * Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97

Cuadro 3.6 (continuación)
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Cuadro 3.6
DISTRIBUCIÓN DE LA MUESTRA ENTRE RESIDUOS POSITIVOS Y NEGATIVOS,

SEGÚN SECTORES Y RAMA DE ACTIVIDAD, 1991-1997
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Cuadro 3.6 (continuación)

1995

Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Ind. Bs. de Cons. 66.1 33.9 127 13.2** 50.7 49.3 217 0
Ind. Bs. Intermedios 59.6 40.4 47 1.7 28.8 71.2 66 11.8
Ind. Bs. de Capital 47.8 52.2 23 0 34.0 66.0 50 5.1*
Construcción 27.0 73.0 63 13.3** 13.4 86.6 67 35.8**
Com. al por mayor 52.6 47.4 38 0.1 27.5 72.5 40 8.1**
Com. al por menor 70.9 29.1 141 24.6** 50.5 49.5 93 0.0
Rest. y hoteles 84.6 15.4 52 24.** 43.5 56.5 23 0.3
Transp., alm. y com. 64.0 36.0 86 6.6** 33.9 66.1 56 5.7**
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 50.0 50.0 54 0 53.0 47.0 149 0.5
Ss. Comun., soc. y rec. 63.8 36.2 69 5.2* 36.9 63.1 160 11**
Ss. Personales 75.0 25.0 48 12** 73.3 26.7 15 3.2+

Pearson X2 (13 g.l) : 60.7 ** Pearson X2 (13 g.l) : 69.1 **

1996

Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Ind. Bs. de Cons. 68.1 31.9 113 14.8** 62.6 37.4 187 11.8**
Ind. Bs. Intermedios 50.9 49.1 53 0 51.7 48.3 58 0.1
Ind. Bs. de Capital 76.9 23.1 26 7.5** 54.8 45.2 42 0.3
Construcción 32.0 68.0 75 9.7** 27.9 72.1 43 8.3**
Com. al por mayor 46.2 53.8 39 0.2 49.2 50.8 63 0
Com. al por menor 65.4 34.6 133 12.6** 52.6 47.4 57 0.2
Rest. y hoteles 66.2 33.8 71 7.4** 48.1 51.9 27 0
Transp., alm. y com. 59.4 40.6 96 3.3* 47.1 52.9 104 0.3
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 55.7 44.3 70 0.9 53.7 46.3 123 0.6
Ss. Comun., soc. y rec. 56.1 43.9 57 0.8 38.9 61.1 126 6.2*
Ss. Personales 60.6 39.4 66 2.9* 58.3 41.7 24 0.6

Pearson X2 (13 g.l) : 47.3 ** Pearson X2 (13 g.l) : 36 **

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia * Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97

Cuadro 3.6 (continuación)

1997

Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Ind. Bs. de Cons. 68.6 31.4 70 9.6** 58.8 41.3 160 4.9*
Ind. Bs. Intermedios 64.0 36.0 25 1.9 43.9 56.1 41 0.6
Ind. Bs. de Capital 52.6 47.4 19 0.1 56.0 44.0 25 0.3
Construcción 43.9 56.1 57 0.8 31.6 68.4 57 7.7**
Com. al por mayor 54.5 45.5 33 0.2 51.2 48.8 43 0.0
Com. al por menor 72.9 27.1 85 17.8** 43.5 56.5 46 0.7
Rest. y hoteles 54.8 45.2 42 0.4 47.4 52.6 19 0.0
Transp., alm. y com. 56.7 43.3 60 1 40.0 60.0 70 2.8+
Est. Fin., Seg y Bs. Inm. 53.8 46.2 52 0.3 50.0 50.0 126 0.0
Ss. Comun., soc. y rec. 63.5 36.5 52 3.7* 45.4 54.6 119 1.0
Ss. Personales 68.1 31.9 47 6.1* 50.0 50.0 10 0.0

Pearson X2 (13 g.l) : 19.5+ Pearson X2 (13 g.l) : 24.3*

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia * Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97

¿Cómo podríamos resumir los resultados presentados en los cuadros 3.3
a 3.7? En primer lugar, analizando a los empleados y obreros del sector público
privado 38 / podemos decir que el tamaño de empresa por sí solo no es una va-
riable muy útil para distinguir entre un sector tradicional y un sector moderno
que otorguen retornos menores y mayores al promedio respectivamente. En
segundo lugar, son los empleados los más propensos a ver influenciados sus
retornos por el tamaño de empresa en el que se ubiquen. Por el contrario, los

38/ Estimaciones que no se presentan en este trabajo muestran que casi todos los patrones presentan retornos mayores al
promedio, aunque por las características de la encuesta no es posible distinguir los retornos al capital humano de los
retornos al capital físico. Por el contrario, los trabajadores domésticos presentan en su gran mayoría retornos a la
educación menores al promedio, pero en este caso el problema es que las encuestas realizadas entre 1991 y 1995 no
incluyen los ingresos en especies.  Por último, los independientes no profesionales también presentan retornos menores
al promedio, pero en este caso, i) también se mezclan retornos al capital humano y al físico (aunque este último es
mucho menor al de los patrones), y ii) los ingresos que reciben no se derivan de una relación laboral entre el trabajador
y una empresa, al igual que los dos casos anteriores.
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a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia
* Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97
n.a. = no aplicable, la frecuencia esperada es menor que 5.

1991
Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Prof., técn. y ocup. afines 42.6 57.4 54 1.1 30.6 69.4 183 27.5**
Gerent., administ. y func. 50.0 50.0 12 0 23.2 76.8 69 19.8**
Empleados de oficina 57.9 42.1 76 1.8 37.5 62.5 128 8**
Vendedores 77.0 23.0 87 25.5** 50.0 50.0 56 0.0
Ag., ganad. y pesq. - - 0 - - - 0 0.0
Mineros y canteros 85.7 14.3 7 3.5* 57.1 42.9 7 0.1
Artesanos y operarios 53.8 46.2 143 0.8 42.7 57.3 225 4.8*
Obr., jorn. y NE ocup. 54.5 45.5 11 0.1 36.4 63.6 11 0.8
Conductores 33.3 66.7 15 1.6 32.0 68.0 25 3.2
Trab. de los servicios 69.4 30.6 49 7.3** 67.9 32.1 53 6.8**

Pearson X2 (8 g.l) : 28.1 ** Pearson X2 (8 g.l) : 37 **

1992
Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Prof., técn. y ocup. afines 41.7 58.3 48 1.3 31.3 68.8 160 22.5**
Gerent., administ. y func. 40.0 60.0 15 0.6 25.6 74.4 86 20.5**
Empleados de oficina 64.8 35.2 91 8.0** 47.4 52.6 137 0.35
Vendedores 72.6 27.4 113 23** 39.6 60.4 53 2.2
Ag., ganad. y pesq. 85.7 14.3 7 3.5* 40.0 60.0 5 n.a.
Mineros y canteros 100.0 1 n.a. 100.0 1 n.a.
Artesanos y operarios 57.7 42.3 163 3.8* 49.0 51.0 210 0.07
Obr., jorn. y NE ocup. 31.6 68.4 19 2.5 100.0 4 n.a.
Conductores 39.3 60.7 28 1.2 47.7 52.3 44 0.1
Trab. de los servicios 60.5 39.5 38 1.6 70.4 29.6 81 13**

Pearson X2 (9 g.l) : 32 ** Pearson X2 (9 g.l) : 53.2

1993
Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Prof., técn. y ocup. afines 61.5 38.5 78 4.1* 27.2 72.8 169 35**
Gerent., administ. y func. 50.0 50.0 10 0 27.6 72.4 29 5.8*
Empleados de oficina 62.9 37.1 97 6.4** 35.1 64.9 134 11.9**
Vendedores 69.4 30.6 121 18.2** 44.8 55.2 58 0.6
Ag., ganad. y pesq. 87.5 12.5 8 4.5* 20.0 80.0 5 n.a.
Mineros y canteros 100.0 1 0 33.3 66.7 3 n.a.
Artesanos y operarios 53.0 47.0 181 0.6 50.2 49.8 215 0.0
Obr., jorn. y NE ocup. 36.4 63.6 22 1.6 33.3 66.7 9 n.a.
Conductores 35.3 64.7 17 1.4 63.6 36.4 55 4.1*
Trab. de los servicios 64.6 35.4 79 6.2** 59.6 40.4 94 3.4*

Pearson X2 (9 g.l) : 22.9 ** Pearson X2 (9 g.l) : 49.7 **

1994
Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Prof., técn. y ocup. afines 55.1 44.9 69 0.7 30.9 69.1 191 27.9**
Gerent., administ. y func. 36.4 63.6 11 0.8 22.6 77.4 62 18.6**
Empleados de oficina 64.7 35.3 85 7.3** 41.7 58.3 192 5.3**
Vendedores 76.6 23.4 111 31.3** 46.7 53.3 92 0.3
Ag., ganad. y pesq. 100.0 0.0 1 n.a. 80.0 20.0 5 n.a.
Mineros y canteros - - 0 n.a. - - 0 n.a.
Artesanos y operarios 66.1 33.9 174 18.0** 50.3 49.7 199 0
Obr., jorn. y NE ocup. 45.5 54.5 44 0.3 20.8 79.2 24 8.1**
Conductores 74.1 25.9 27 6.2* 48.5 51.5 33 0.03
Trab. de los servicios 75.0 25.0 64 16** 54.7 45.3 106 0.9

Pearson X2 (8 g.l) : 25.4 ** Pearson X2 (9 g.l) : 40.6 **

Cuadro 3.7 (continuación)

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia
* Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97
n.a. = no aplicable, la frecuencia esperada es menor que 5.
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1997
Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Prof., técn. y ocup. afines 52.2 47.8 69 0.1 39.3 60.7 140 5*
Gerent., administ. y func. 40.0 60.0 5 n.a. 30.8 69.2 26 3.8
Empleados de oficina 50.6 49.4 85 0 41.1 58.9 146 4.3*
Vendedores 74.1 25.9 85 19.7** 39.7 60.3 68 2.8
Ag., ganad. y pesq. 87.5 12.5 8 n.a. 66.7 33.3 6 n.a.
Mineros y canteros 100.0 0.0 1 n.a. 0.0 100.0 1 n.a.
Artesanos y operarios 63.1 36.9 149 10.8** 57.8 42.2 161 4.5*
Obr., jorn. y NE ocup. 48.4 51.6 31 0 36.4 63.6 22 1.6
Conductores 65.4 34.6 26 3.2 60.6 39.4 33 2.0
Trab. de los servicios 62.9 37.1 97 6** 56.7 43.3 134 2.7

Pearson X2 (9 g.l) : 18.9* Pearson X2 (9 g.l) : 27.3*

Cuadro 3.7 (continuación)

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia
* Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97
n.a. = no aplicable, la frecuencia esperada es menor que 5.

obreros parecen tener la misma probabilidad de tener retornos mayores o me-
nores sin importar el tamaño de su empresa. En tercer lugar, la probabilidad de
recibir retornos menores al promedio aumenta si el individuo se ubica en las
ramas de comercio al por menor, restaurantes y hoteles o servicios personales.
Lo contrario sucede si se ubica en la construcción. En cuarto lugar, dentro de
las diferentes ramas de actividad, encontramos que diez es un número que no
separa bien a las empresas entre tradicionales y modernas; de ser así debería-
mos encontrar que la mayoría de los trabajadores en empresas con diez o me-
nos trabajadores reciben retornos menores al promedio y al mismo tiempo, que
sucede lo contrario en las empresas con más de diez trabajadores. Por último,
las coincidencias son mayores cuando analizamos los grupos ocupacionales
dentro de cada sector. La probabilidad de obtener retornos mayores o menores

1995
Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Prof., técn. y ocup. afines 53.8 46.2 93 0.5 28.4 71.6 215 40.2**
Gerent., administ. y func. 60.0 40.0 10 0.4 15.2 84.8 33 16**
Empleados de oficina 67.3 32.7 113 13.4** 43.2 56.8 146 2.7*
Vendedores 67.9 32.1 131 16.8** 41.1 58.9 90 2.8*
Ag., ganad. y pesq. 75.0 25.0 8 2 20.0 80.0 5 n.a.
Mineros y canteros - - 0 0 50.0 50.0 2 n.a.
Artesanos y operarios 59.9 40.1 247 9.7* 44.6 55.4 267 3.1*
Obr., jorn. y NE ocup. 30.3 69.7 33 5.1* 0.0 100.0 21 n.a.
Conductores 72.5 27.5 40 8.1** 44.4 55.6 45 0.5
Trab. de los servicios 71.1 28.9 83 14.7** 63.7 36.3 135 10.1**

Pearson X2 (8 g.l) : 25.9 ** Pearson X2 (9 g.l) : 69.5 **

1996
Sector Tradicional Sector Moderno

RAMA de ACTIVIDAD res < 0 res >0 Total Test res < 0 res >0 Total Test
(casos) Chi a/ (casos) Chi a/

Prof., técn. y ocup. afines 50.0 50.0 84 0 31.8 68.2 176 23.3**
Gerent., administ. y func. 44.4 55.6 9 1.1 39.1 60.9 46 2.1
Empleados de oficina 65.2 34.8 115 10.6** 46.8 53.2 186 0.7
Vendedores 68.0 32.0 125 16.2** 54.5 45.5 77 0.6
Ag., ganad. y pesq. 86.7 13.3 30 16.1** 55.6 44.4 9 n.a.
Mineros y canteros 0.0 0.0 0 n.a. 100.0 0.0 3 n.a.
Artesanos y operarios 59.8 40.2 246 9.3** 58.9 41.1 209 6.5**
Obr., jorn. y NE ocup. 27.3 72.7 44 9** 15.4 84.6 13 6.2**
Conductores 56.9 43.1 51 0.9 68.0 32.0 50 6.4**
Trab. de los servicios 57.0 43.0 128 2.5 66.7 33.3 126 14**

Pearson X2 (8 g.l) : 37.8 ** Pearson X2 (9 g.l) : 63 **

Cuadro 3.7 (continuación)

a/ La hipótesis nula es: la obtención de residuos negativos o positivos en el sector i es independiente de la rama de actividad.
b/ La hipótesis nula es: el número de casos con residuos negativos en la fila i es igual al de casos que presentan residuos
positivos en la misma fila
** Se rechaza la hipótesis nula al 1% de significancia
* Se rechaza la hipótesis nula al 5% de significancia
Fuente: Elaboración propia a partir de las Encuestas de Niveles de Empleo 1991 - 95 y las Encuestas Nacionales de Hogares
1996 - 97
n.a. = no aplicable, la frecuencia esperada es menor que 5.
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El presente trabajo no intenta estrictamente demostrar la existencia de
segmentación en el mercado de trabajo; más bien, está dedicado a contrastar
una de las hipótesis de la TMTS acerca del comportamiento del mercado de
trabajo:  el sector moderno otorga mayores retornos a las inversiones dirigidas
a la acumulación de capital humano. Este análisis ha estado sujeto a las restric-
ciones que otros trabajos similares también presentan; principalmente, la ca-
rencia de información referida a las empresas donde trabajan los individuos.  A
continuación, presentamos las conclusiones que se derivan de la estimaciones
realizadas en el capitulo anterior.

En primer lugar, confirmamos una vez más la relación positiva entre ca-
pital humano e ingresos.  Ganarán más, los más educados y los que tienen
mayor experiencia. Estas características individuales hacen que la mano de obra
sea heterogénea y que los ingresos difieran entre un trabajador y otro; o sea,
explican las diferencias salariales.

En segundo lugar, comprobamos que la heterogeneidad de la mano de
obra no es lo único relevante para explicar las diferencias salariales entre in-
dividuos. El lugar donde trabajan también es importante. La inclusión de
una variable dummy indicando el sector en el que trabaja el individuo (defi-
nido a partir del tamaño de la empresa), aumenta el poder explicativo de la
ecuación, pero sobre todo, nos revela algo importante: el efecto de la educa-
ción (y en menor medida, de la experiencia) sobre los ingresos no es cuanti-
tativamente similar en todo el mercado de trabajo.  Si dentro de éste distin-
guimos un sector tradicional y un sector moderno, vemos que la relación es
mayor en este último sector. Un año adicional de educación marca una dife-
rencia mayor con respecto al menos educado. De esta manera, dos personas
no ganarán lo mismo a pesar de tener el mismo grado de instrucción y expe-
riencia, y por lo tanto, la existencia de segmentación en el mercado de traba-
jo es una causa adicional -distinta a las características personales- de  disper-
sión salarial.

Conclusiones

39 En resumen, si hubiéramos estimado un modelo donde la variable independiente fuese cualitativa e igual a 1 si el
individuo presentase residuos positivos, el tamaño de la empresa, la categoría de empleado, ciertas ramas de actividad y
ciertos grupos ocupacionales hubiesen resultado significativos, algunas en sentido positivo y otras en sentido negativo.
Queda pendiente dicha estimación para un trabajo futuro.

se potencia dependiendo de cómo se inserta un trabajador dentro de una em-
presa con un tamaño determinado 39 /.

Estos resultados pueden hacernos pensar que no son las características de
las empresas las que importan para definir los sectores y que los retornos de-
penden en mayor medida de la educación y las habilidades captadas a través de
la variable categoría ocupacional. Pero pertenecer a determinada categoría ocu-
pacional no depende solamente de la educación del individuo, aunque es un
requisito. También depende de la cantidad de estos puestos existentes en la
economía. Como mencionáramos en el marco teórico, la acumulación de ca-
pital de una sociedad y su desarrollo tecnológico configuran la estructura ocu-
pacional: cuántos puestos de determinada índole y con qué características refe-
ridas a la productividad. En la medida que la economía de Lima Metropolita-
na siga creando desproporcionadamente puestos de trabajo para vendedores,
artesanos o trabajadores de los servicios en empresas pequeñas de las ramas de
industria de bienes de consumo, comercio al por menor, restaurantes y hoteles
y servicios personales, los trabajadores obtendrán retornos menores a sus inver-
siones en capital humano.

Después de tomar en cuenta estas variables, aún queda una parte por
explicar. Esta puede ser atribuible a otras características de la empresa - stock de
capital, nivel de ventas o utilidades- que no son captadas en la encuesta y que
servirán para una mejor definición operativa de los segmentos.  También po-
dría explicarse por el problema de heterocedasticidad en estimaciones de corte
transversal como las que se presentan en este trabajo.
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En tercer lugar, basándonos en la definición anterior de los sectores tradi-
cional y moderno, podemos concluir que la diferencia entre la tasa de retorno
a la educación que otorga el sector moderno y la que otorga el sector tradicio-
nal es, en promedio, de 6%.  No hemos obtenido evidencia suficiente para
afirmar lo mismo con respecto a la inversión en experiencia, sin embargo, cua-
tro años en el sector moderno efectivamente otorga una diferencia significativa
que en promedio es de 2%.  Esto implica que en el sector moderno existe
mayor dispersión salarial originada por la educación, mientras que en el sector
tradicional, apreciamos un perfil más plano con respecto a la educación y en
algunos años a la experiencia.

No hemos encontrado evidencia para afirmar que el sector público se
comporte distinto al sector tradicional en lo referido a las tasas de retorno a las
variables de capital humano. Sin embargo, no debemos olvidar que estas tasas,
aparentemente similares, se reciben sobre salarios promedio más altos a partir
del año 1994.

Utilizando una definición de los sectores basada en los residuos de la
ecuación de ingresos sin dummies llegamos a las mismas conclusiones, pero
encontramos una diferencia menor entre los coeficientes de cada sector.  Para
el caso de la educación, la diferencia es de 3.5% y para el caso de la experiencia
(tomando en cuenta los años en los que la diferencia es significativa) es de
1.5%.

En cuarto lugar, la definición a priori de los sectores no coincide con la
definición basada en los residuos a un nivel satisfactorio.  Dentro de las empre-
sas inicialmente clasificadas como tradicionales/modernas, hay trabajadores que
presentan retornos mayores/menores al promedio. Este resultado no significa
necesariamente que no exista segmentación, sino que una definición basada
únicamente en el tamaño de la empresa no es suficiente para captar adecuada-
mente este fenómeno. La evidencia sólo nos permite afirmar que si un asala-
riado se encuentra en una empresa con más de diez trabajadores tiene mayores
probabilidades de obtener retornos mayores al promedio, pero no es 100%
seguro.  Esta discrepancia se debe al uso del tamaño de la empresa como va-
riable proxy del stock de capital y al uso arbitrario de diez como el número
máximo de trabajadores que puede tener una empresa del sector tradicional.

Podemos inferir que hay empresas con muy pocos trabajadores que pre-
sentan un stock de capital relativamente alto y un ritmo de acumulación que las

asemeja más a las del sector moderno. Esto confirma la idea de que si se quiere
tomar como población objetivo a los trabajadores del sector tradicional, no
basta la información referida al número de trabajadores para definir dicho sec-
tor. Es necesaria una definición que incorpore otras variables, tal como lo hace
el MITINCI o PRODAME. Sin embargo, también sería útil tomar en cuenta
la categoría ocupacional de los individuos o, mejor dicho, la estructura ocupa-
cional dentro de las empresas que se piensa promover.
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ANEXOS

1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

Sectores
Tradicional 57.4 60.0 59.9 58.2 60.8 63.8 62.0
Público 14.2 12.7 12.35 10.7 10.4 8.7 7.6
Moderno 28.4 27.3 27.76 31.1 28.7 27.5 30.5

Cat. Ocupacional
Patrón 06.2 05.5 6.7 6.5 6.3 5.5 6.3
Independiente 31.9 33.2 30.8 30.8 31.4 34.8 33.7
Empleado 36.8 35.5 36.3 37.4 35.8 33.4 31.4
Obrero 19.1 19.5 20.6 19.3 20.2 21.3 21.9
Trab. Domésticos 06.0 06.2 5.5 5.8 5.4 4.4 6.7

Educación
Sin ed. y prim. incomp. 08.8 8.3 7.9 7.0 8.0 9.5 8.2
Prim. y sec. incompleta 24.3 26.8 22.8 23.8 24.6 26.14 25.8
Secund. y sup. incomp. 42.7 42.4 45.1 41.5 42.8 42.4 43.1
Superior no universit. 14.2 14.0 13.9 15.7 14.4 10.55 14.6
Superior universitaria 10.1 8.5 10.4 12.0 10.2 11.4 8.2
Años promedio 11.5 11.3 11.6 11.7 11.6 11.2 11.3

Experiencia promedio b/ 07.6 7.0 6.1 6.7 6.0 5.7 5.3

Hombre 61.3 62.3 62.7 61.5 60.3 60.2 55.4
Jefe de hogar 45.7 46.1 44.8 44.0 42.9 40.8 40.7
Casado 56.5 57.8 56.1 56.0 54.3 56.6 56.2

Ln(ingreso por hora) 00.9 1.6 1.8 2.1 2.0 2.4 2.6

Número de casos 2904 3084 3102 3236 3769 3753 2828

Fuente: Elaboración propia en basea ENE 1991-95 y ENAHO 1996 - 97
a/ Excluye trabajadores familiares no remuerados y trabajadores del hogar
b/ En meses

88 89

ANEXO 1
Lima Metropolitana: Características de la PEA ocupada, 1991 - 1997 a/
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Anexo 3

Test de Independencia de factores 40 /

Si tenemos una tabla de doble entrada (con m filas y n columnas) pode-
mos contrastar la hipótesis nula:  los factores son independientes, es decir, el
evento en las columnas es independiente del de las filas; por ejemplo “la obten-
ción de residuos positivos o negativos no depende del sector en el que el indi-
viduo trabaje”.  Para contrastar la hipótesis nula, utilizamos el siguiente esta-
dístico:

donde nij representa las frecuencias observadas y eij representa las frecuencias
esperadas si la hipótesis nula es verdadera.  El valor encontrado es una medida
de las desviaciones  entre las frecuencias observadas y las frecuencias que se
esperarían si el factor en las filas (categoría ocupacional o rama de actividad o
sector) no influyera en las respuestas (residuos > 0, residuos < 0).  Si el valor es
“pequeño” podremos afirmar que no existe influencia entre las variables en las
filas y las variables en las columnas.  Este estadístico sigue una distribución chi-
cuadrado con (m-1)*(n-1) grados de libertad si se cumple la hipótesis nula de
independencia de factores.  En caso de existir demasiadas celdas cuya frecuen-
cia esperada es menor a 5, el estadístico se aleja de la distribución chi-cuadrado
y el test pierde confiabilidad.

El test se entenderá mejor con un ejemplo tomado del texto de Veliz
(1998).  Dada la siguiente tabla:

40/ La explicación ha sido tomada del texto de Veliz (1998), pp. 397 – 9.

A B C Total

Sí 22 24 20 66

No 50 42 60 152

Total 72 66 80 218

la frecuencia esperada para la celda A y Sí es: (72/218)*(66/218)*218.  Esto no
es otra cosa que la probabilidad de que suceda A y Sí si estos eventos fueran
independientes (recordemos que la probabilidad de que dos hechos indepen-
dientes ocurran no es otra cosa que el producto de sus probabilidades) multi-
plicado por 218.  La misma operación se repite para cada celda ij y luego se le
compara con la frecuencia observada.

Anexos

X2 Σ Σ
m n

i j

(n
ij
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ij
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