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Resumen

La discriminacién laboral por raza ha sido un tema ampliamente
analizado en la economia del trabajo a partir de la estimacion de ecua-
ciones de ingreso para determinar diferenciales en el salario, pero la
influencia de este factor en el acceso a un empleo de calidad no se ha
explorado lo suficiente. Realizar este analisis cobra vital importancia
para una ciudad como Cali y su area metropolitana, puesto que se
caracteriza por tener el mayor nimero de poblaciéon negra en Colom-
bia, ascendiendo esta a 542.000 personas, que representan el 26 % de
los habitantes de la ciudad segin el Censo de 2005. Por lo anterior,
en este documento se contrasta empiricamente la hipétesis de que la
raza incide en la calidad del empleo, desde la utilizaciéon de un modelo
logit ordenado generalizado que arroj6 que el ser un trabajador de raza
negra en Cali aumenta las probabilidades de encontrarse en un empleo
de mala calidad en un 13.4 % para el segundo trimestre de 2004.
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Resumen

The labor discrimination by race has been a subject widely ana-
lyzed in labor economics from the estimation of earning functions to
determine wage differentials, but the influence of this factor in the
access to a quality job has not been explored or tested enough. To
make this analysis takes vital importance for a city like Cali and its
metropolitan area, since it is characterized to have a greater number of
black population in Colombia, ascending this to 542,000 people, who
represent 26 % of the inhabitants of the city according to the Census
of 2005. In this document the hypothesis that is resisted empirically
is that the race affects the job quality, from the use of an generalized
ordered logit which estimate that being a black race worker in Cali
rise in 13.4 % the probability of being on bad quality job in the second
quarter of 2004.
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JEL Classification: J15, J71, C25, R23.



1. Introduccién

En los tltimos anos se han venido produciendo grandes cambios en el
mercado laboral mundial, y Colombia no es ajena a este fenémeno. Una de
las principales razones para este gran vuelco ha sido la necesidad de las fir-
mas de incrementar sus beneficios a como de lugar, haciéndolo a través de
una reduccién de sus costos, principalmente concernientes a la contratacion,
dado que la mano de obra es el factor que les resulta méas sencillo modificar
en su composicion y sus costos asociados. Al hablar de estos tultimos, so-
bretodo se quiere hacer referencia a gastos que redundan en el bienestar de
los trabajadores y en la calidad de su empleo, tales como servicios de salud,
aportes a un fondo de pensiones, vacaciones pagadas y adecuadas condiciones
laborales. Ademas, se intentan recortar otros costos recurriendo a formas de
contrataciéon mas baratas, como los contratos temporales y la reduccion de los
salarios. Es por esto que, como lo senalan Reinecke y Valenzuela (2000), una
importante proporciéon de los empleos creados en los dltimos anos presentan
caracteristicas de inestabilidad, falta de proteccién social y bajos ingresos.

Sumado a esto, en los paises del continente americano se han empezado
a gestar diversos procesos de reestructuraciéon y reformas laborales con el
fin de flexibilizar el mercado laboral y hacerlo mas competitivo. Para lo
anterior, se redujo la integracion vertical en las firmas y se externalizaron
distintas labores del proceso productivo (Farné, 2003), las cuales terminan
produciendo cambios no tan favorables en cuestiones como la estabilidad
laboral, modalidades de contratacién, intensidad del trabajo, jornada laboral,
aportes a la seguridad social y muchos otros aspectos que conforman el marco
juridico de este mercado. Es por lo anterior que la calidad del empleo de los
trabajadores ha empezado a decaer, perjudicando de esta forma no sélo su
bienestar sino el de su entorno y el del la sociedad en general.

Una vez descrito el escenario general de la calidad del empleo, es im-
portante senalar que en una ciudad como Cali, que cuenta con una impor-
tante proporcién de la poblacién de raza negra, resulta de gran interés poder
analizar si el factor racial tiene algiin impacto sobre el acceso a un empleo
de calidad. En otras palabras, la investigacion desea contrastar si efectiva-
mente las caracteristicas fisicas de un trabajador determinan la calidad de
su empleo, para de esta forma conocer la magnitud de un posible fenémeno
discriminatorio en contra de un determinado grupo, como lo es el de raza
negra.

Para lograr lo mencionado anteriormente, el presente documento se di-
vide en siete secciones, siendo la primera de ellas esta introduccién. Posteri-



ormente, en la Seccidn 2, se presentan definiciones de discriminacién laboral
y se exponen las principales teorias de esta problematica. La investigaciéon
prosigue realizando una revisiéon de la literatura de calidad del empleo en
la Seccién 3, mostrando asi, las diversas dimensiones que permiten concluir
si un empleo es de calidad o no. En la Seccién 4 se contintia haciendo una
descripcion de la metodologia empleada para contrastar la hipotesis de este
documento, lo que incluye una breve explicaciéon de los modelos de variable
de respuesta discreta ordenada, de los datos empleados para esta estimaciéon
y de las variables que se utilizaron para tal fin. Se termina en las Secciones
5 y 6 haciendo un analisis de los resultados y mostrando los comentarios
finales de la investigacion.

2. Discriminacion Laboral

Para poder establecer si existe algin tipo de influencia de la raza sobre
el acceso a un empleo de calidad, primero es necesario a remitirse a como
la raza puede afectar cualquier tipo de condicion laboral. Que este factor
incida en la suerte de un individuo en el mercado laboral no indica otra cosa
mas que discriminaciéon laboral. Es por esta razén que a continuacion se hace
una revisiéon de la literatura econémica para buscar su definicién, presentar
las principales teorias econémicas que intentan caracterizar este fenémeno y
conocer sus alcances a nivel de la sociedad entendida como un todo.

Definiciones acerca de la discriminacion laboral planteadas desde la teoria
econ6émica hay muchas y de diversos tipos. El tipo de discriminacién més in-
vestigado ha sido indudablemente el de la discriminacién salarial, en la que
gran cantidad de autores coinciden definiéndola como la que se presenta
cuando individuos con iguales caracteristicas econémicas difieren en su tasa
salarial. Ademés, hay una fuerte relaciéon entre esta diferencia y ciertas car-
acteristicas no econémicas como lo son la raza, el sexo o la religion (Stiglitz,
1973), definiendo caracteristicas econémicas como aquellas que afectan la
productividad marginal® neta de un trabajador. Bajo esta definiciéon, como
lo senala Heckman (1998), yace un experimento ceteris paribus de caracter
conceptual, en el que todo se mantiene constante mientras varia determinada
condicién, que para este documento seria la raza.

La productividad marginal se define como la produccién aportada por el altimo factor
productivo contratado, en este caso mano de obra. De acuerdo a la teoria neoclésica es
una funcion decreciente en dicho factor y viene dada por Pmg,, = 0f(x)/0z;



Claro est4, este no es el tnico tipo de discriminacién que existe, también
se presenta este problema cuando hay individuos que no pueden acceder
a determinados trabajos, y otros, con iguales capacidades, si lo hacen, co-
mo ocurre con el tipo de discriminaciéon que se pretende estudiar en este
documento, en la que dos trabajadores difieren en la calidad de su empleo,
mientras que comparten todas sus otras caracteristicas exceptuando la raza.
Una definiciéon que puede ser més contundente es la planteada por Baquero
et al. (2000): “se habla de discriminacion laboral cuando, de dos trabajadores
con la misma capacidad productiva pero que difieren en alguna caracteristica
personal no relacionada con esta, uno recibe un trato inferior en cuanto a
posibilidades de obtener empleo, condiciones de trabajo 6 educacion”.

En el mercado laboral se pueden identificar varios tipos de discriminacion.
Siguiendo a McConell et al. (2003), es posible presentar la siguiente tax-
onomia de este problema:

= Discriminacion salarial: como se sefialo anteriormente, se presenta
cuando la diferencia en sus tasas salariales no se debe a factores econémi-
cos, es decir, no se debe a factores que afecte su productividad.

» Discriminacion en el empleo: existe cuando, ceteris paribus, el grupo
poblacional que se considera discriminado, es el que compone en su
mayoria a la poblaciéon desempleada, soportando de esta manera una
desproporcion en el desempleo.

» Discriminacion ocupacional: se presenta porque personas que pertenecen
al grupo discriminado han sido excluidas de determinadas ocupaciones,
a pesar de que puedan estar calificadas para estas.

» Discriminacion en la adquisicion de capital humano: cuando los indi-
viduos que hacen parte de determinado grupo tienen menor acceso a las
actividades que pueden aumentar su capital humano, como lo pueden
ser la educacion, el entrenamiento en el trabajo o la salud, se dice que
se presenta este forma de discriminacion.

A partir de estas definiciones acerca de discriminacion, la teoria econémica
ha intentado modelar en un lenguaje formal estas ideas, dando lugar asi a
los dos modelos que méas se han empleado para hacer una caracterizacion de
este problema: el modelo de preferencias por discriminacion, y los modelos
de discriminacion estadistica, los cuales seran presentados a continuacion.



2.1. Modelos de Preferencia por Discriminaciéon

Una de las principales ideas sobre las que descansa el marco analitico de
la, discriminacion laboral la provee Becker (1971), que en su trabajo, germen
de esté tipo de investigaciones, sefiala que, a diferencia de otras ciencias, la
economia intenta medir la discriminaciéon empleando un concepto de gran
caracter econdémico: el dinero. Bajo este punto de vista se supone que un
individuo con determinadas preferencias? por la discriminacion?®, las reflejara
en el mercado laboral como si estuviera dispuesto a pagar algo por evitar
ciertos contactos y transacciones con personas de determinado grupo, bien
sea de forma directa o a través de una reducciéon de su ingreso.

Esta disposiciéon a pagar de mas, fruto de las preferencias por discrimi-
nacion, se refleja en lo que Becker denomina coeficiente de discriminacion, el
cual es un factor que representa un elemento no pecuniario y es positivo o
negativo dependiendo de si ese elemento es considerado malo o bueno, que
para el caso de la discriminacién, y més especificamente de este documento
se presume es positivo por estar asociado a la desutilidad de ciertos individ-
uos de estar en contacto con poblaciéon de raza negra. Su valor representa la
proporcién sobre el costo bruto — es decir, el que se observa en la transaccion
— que un agente esta dispuesto a pagar de mas (o de menos, dependiendo de
su signo), con lo que se obtiene el costo neto de la transacciéon. Lo anterior
se resume en:

(1) Py =p(1+d;)

En donde P, representa el costo neto, p el precio de bien o servicio y d; el
coeficiente de discriminacién con respecto a determinado grupo.

Segtn Becker (1971), la magnitud del coeficiente de discriminacion viene
dada por tres situaciones: la distancia social, fisica y socioeconémica entre el
grupo discriminado y el que discrimina; la sustituibilidad en la produccién
entre los dos grupos considerandolos como factores productivos y la diferencia

2Las preferencias pretenden ordenar un conjunto de cestas que brindaran una mayor
utilidad al individuo entre mas preferidas sean. Por ejemplo, un empleador prefiere con-
tratar blancos a contratar negros. Estas deben cumplir determinadas propiedades, a saber:
deben ser completas, reflexivas y transitivas. Para una ampliacién de este concepto véase
Varian (1992) capitulo 7.

3En este punto, Becker introduce la idea de prejuicio dentro del contexto econémico
tal como lo senala Cain (1986): “Becker renombra el abstracto concepto de prejuicio en el
concepto econémico de gustos, y su definiciéon operacional de gustos por discriminacion es
una funciéon de demanda; a saber, una oferta monetaria por un bien o servicio con, como
lo es en este caso, un atributo cualitativo (como por ejemplo la raza) que lo distingue de
otro bien o servicio, que por lo demas seria idéntico”. Traduccién propia.



numérica entre ellos 4, que por lo general tiende a estar a favor del grupo
que ejerce la discriminacion, ejerciendo asi una posiciéon dominante sobre el
grupo minoritario. Estas situaciones se presentan en torno a la poblacién
de raza negra, puesto que en varios aspectos culturales y socioeconémicos
(ademéas del concerniente a la “distancia” fisica por el color de la piel) se
nota cierto distanciamiento con el resto de la poblacién, sumado a que es
considerada una minorfa social en Colombia, en donde representa el 20.67 %°
de la poblacién total segin el tltimo Censo Nacional, y a que histéricamente
ha sido un grupo social con poca representacién en el poder.

El problema que se tiene con este coeficiente es que no es observable en el
mercado, por lo que Oaxaca (1973) sugiere una ampliacion del coeficiente de
discriminacién de mercado que propuso Becker y que tiene mayor viabilidad
que el coeficiente de discriminacién en su estimacion. En su caso general,
este viene dado por:

(Wg —Wy) — (Wp — Wpy)?
(Wp — Wy)°

En donde W es el salario observado, los subindices B y IN indican el grupo
poblacional® y el superindice 0 hace referencia a los salarios en un equilibrio
con ausencia de discriminacion, que, considerando el problema dual del em-
presario (maximizacién de beneficios o minimizacion de costos) deberia ser
equivalente al valor del producto marginal de ese factor (Varian, 1992), es
decir:

(3)

2) CDM =

Wp P xPmgp
Wy P x Pmgn

El hecho que el CDM sea distinto de cero (solo sera cero si no existe dis-
criminacién alguna, el mercado es perfectamente competitivo y hay perfecta
sustituibilidad entre ambos factores productivos), acarrea un costo social,
situacién que se refleja en unos menores beneficios para los productores, via
mayores costos de produccioén, la no obtencién de un empleo para los tra-
bajadores y un mayor precio para los consumidores. Se discutird en mayor
grado este tema més adelante.

“Este hecho puede afectar positiva o negativamente a la discriminacion, puesto si el
grupo discriminado aumenta en tamaifio el otro puede sentirse amenazado e incrementar el
prejuicio, o al contrario, podria ser que esto aumente el conocimiento que se tiene acerca
del grupo y conllevar asi a una mayor aceptaciéon social del mismo.

SIncluyendo poblacién afrocolombiana, mulatos, negros, palenqueros y raizales de San
Andrés y Providencia. Censo Nacional de Poblacion 2005, DANE.

SEn adelante se emplearan los subindices N y B para hacer referencia al grupo dis-
criminado y al no discriminado, respectivamente.



A partir de lo registrado en el soporte tedrico de los modelos de preferen-
cias por discriminacién, se presentan a continuaciéon diferentes modelos que
se derivan de dicha teoria, y que a su vez han tenido gran influencia sobre los
estudios empiricos. En estos modelos se asume que las personas de los dos
grupos son igualmente productivas y poseen idénticos gustos por el trabajo.

2.1.1. Discriminacién por parte del empleado

Primero, es necesario suponer que el tinico agente que discrimina es el
trabajador. Dicho esto, un empleado que tiene determinados gustos por dis-
criminacion decidira trabajar con personas del grupo al cual discrimina (per-
sonas de raza negra para este estudio) si el costo de trabajar con ellas es
mayor a su coeficiente de discriminacion (Becker, 1971). El costo menciona-
do anteriormente proviene de comparar de forma relativa los salarios netos
(esto es descontandole la desutilidad) de trabajar con personas de su mismo
grupo con el salario neto que obtendria al laborar con individuos del grupo
discriminado:

(4) c=

En donde w; para i = B, N es el salario neto que percibe el empleado cuando
debe trabajar con otra persona de la raza i, es decir w; = W(1 — d;).

WN —WB
wp

En el caso de que el costo sea menor a su coeficiente de discriminacion,
el empleado elegird no trabajar con el grupo discriminado y si son iguales,
es indiferente de hacerlo.

2.1.2. Discriminacién por el empleador

Se considera que un empresario discrimina sino contrata a un trabajador
cuando su producto marginal es mayor que el costo marginal de vincularlo
a la firma. En este caso, la funcién de utilidad del productor depende de su
funcién de beneficios y de la cantidad de trabajadores contratados de cada
grupo (discriminado o no), es decir U = f(II, N, B), en donde se supone que
Uy <0y Ug > 0. Bajo estas condiciones, un productor que desee encontrar
las cantidades 6ptimas de los factores productivos debera resolver la siguiente
relacion:

(5) ngN . (wN(l —I—dN))

Pmgp a (U)B(l + dB))

En donde w;(1 + d;) para i = N, B representa la tasa salarial neta (no la
efectiva) percibida por el empleador.



La anterior equivale a decir que la relaciéon entre las productividades
marginales de los empleados de ambos grupos debe ser igual al cociente de
sus precios (para este caso léase salarios), situacion que no es diferente a la
que se presentaria sin discriminacién. Pero aunque la relacién que establece
las cantidades 6ptimas sea la misma que en ausencia de discriminacién, el
equilibrio no se presentara a iguales cantidades contratadas de cada factor
productivo, puesto que la relaciéon de precios le daré una pendiente distinta
a la funcién de costos de la firma y alterara estas cantidades a favor del
grupo no discriminado, elevando asi los costes monetarios. De esta forma,
la poblacion negra serd desfavorecida en su contratacion por una decision
no eficiente. Pero esto no es ningin problema para el empleador, ya que los
mayores costos, y su respectiva disminucion en los beneficios, se ven com-
pensados por un aumento en la utilidad por contratar menos trabajadores

de N.

Una forma de simplificar este problema es decir que el empleador con-
tratara trabajadores de N solo si wy (1 + dy) < wp (Becker, 1971).

Posteriormente, Cain (1986) pone en relieve la situacion en la que existan
empresarios que no tengan ninguna desutilidad por emplear a trabajadores
de N o que alguno de los pertenecientes a N se convirtiera en un empleador,
lo que implica un dy = 0y por lo tanto, ausencia de discriminacién. Bajo este
escenario, y suponiendo competencia perfecta, concluye que los empleadores
que sigan discriminando saldran del mercado, mientras que los que contratan
una fuerza laboral de menor costo perduraran. Friedman (1962), sin hablar
explicitamente de discriminacién también apoya esta idea al afirmar que:

“En un libre mercado existe un incentivo econdmico para distinguir la
eficiencia econdmica de otras caracteristicas del individuo. Un empresario
que exprese en sus actividades empresariales unas preferencias que no es-
tén relacionadas con la eficiencia productiva se encuentra en una posicion
de desventaja en comparacion con otros individuos que no las erpresen. Fse
mdividuo se impone, de hecho, unos costos mdas altos que otros que no ten-
gan esas preferencias. Por lo tanto, en un libre mercado, éstas tienden a
expulsarlo”. (Friedman, (1962) pp. 19 citado en McConell et al. (2003)).

2.1.3. Discriminacién por parte de los consumidores

Es maés dificil de aplicar en comparacién con las dos anteriores, ya que
el consumidor debe ser capaz de dividir todos los atributos de un bien para
asi poder tomar su decisiéon. Esto incluye conocer, por ejemplo, la raza de
la persona que produjo dicho bien (que en la mayoria de ocasiones no es un



dato que se tenga al alcance) para, de esta forma, comparar el precio neto del
bien producido por la poblacién discriminada con el que es producido por la
no discriminada. De aqui se desprende que un consumidor compraré un bien
producido por N sblo si su precio neto es menor que el del bien producido
por B, es decir, solo si py(1+ dx) < pp, puesto que el hecho de comprar
vienen producidos por N le produce una desutilidad que no existe en el caso
de que el bien provenga de trabajadores de B.

El resultado, tal como lo senalan Altonji y Blank (1999), sera que los
bienes o servicios producidos por NN solo seran adquiridos por consumidores
que pertenezcan a IN y consumidores de B que no discriminen en contra de
N, o que los trabajadores de N sélo podréan producir en industrias en las
que no haya contacto alguno con el consumidor final y que por lo tanto este
desconozca la raza de la persona que particip6 en su produccion.

Todas las conclusiones mostradas anteriormente se fundamentan en el
hecho de que todos los individuos poseen informacién perfecta, supuesto
que no es el mas razonable para todos los casos que conciernen al mercado
laboral. Basicamente, este aspecto es el que buscan solucionar los modelos
de discriminacién estadistica, que se presentan a continuacion, para de esta
manera intentar lograr una mayor aproximaciéon a la realidad econémica de
este mercado.

2.2. Modelos de Discriminacion Estadistica

Segtn Phelps (1972), la discriminacion estadistica se origina cuando un
productor que busca maximizar sus beneficios decide no contratar traba-
jadores de determinado grupo poblacional, sélo el hecho de creer que estos
son menos calificados que los trabajadores de otro grupo y porque el obtener
informacion acerca de su productividad le resulta demasiado costoso, en-
tonces, el productor utiliza, por ejemplo, la raza del trabajador como una
proxy de su rendimiento laboral. Uno de los pilares de este tipo de modelos
es la imperfecciéon de la informacion que tiene el empleador.

2.2.1. Discriminacién estadistica basada en estereotipos

Los modelos de discriminacién estadistica se dividen en dos clases. El
primero sostiene que los empleadores tienen un estereotipo o creencia a pri-
ori (que puede ser verdadera o falsa) acerca de la productividad de un tra-
bajador de acuerdo al grupo al que pertenece. A partir de esto y de alguna
débil senal que envia el trabajador acerca de sus capacidades, el empleador

10



asigna una probabilidad de que el individuo obtenga un empleo calificado
basdndose en alguna idea previa que asuma en torno a la distribucién de
productividades de los individuos de cada grupo (Arrow, 1971). Por ejem-
plo, para la discriminacién por raza, suponiendo que trabajadores de cada
grupo envian la misma senal, se espera que el empleador asigne una menor
probabilidad de ser productivo a un individuo de raza negra sbélo porque
cree que es menos productivo que uno de otra raza que no es discriminada,
es decir, p(N) < p(B).

Como consecuencia de esto, los trabajadores pertenecientes a N tendran
una menor remuneraciéon por su trabajo, lo que desincentivara sus inversiones
en capital humano al ver que el costo de entrenarse es mayor que el cambio en
las probabilidades de obtener un empleo calificado (Altonji y Blank, 1999).

Al verse afectadas sus decisiones de inversion en capital humano, se con-
firma la creencia de que individuos pertenecientes a ese grupo son menos
calificados, perpetuando asi un ciclo vicioso de discriminacién en contra de
este colectivo.

2.2.2. Discriminacion estadistica por la calidad de la informacion

Otra rama de la discriminacion estadistica s6lo emplea una senal o un
indicador de la productividad verdadera de los trabajadores — que ante la
ausencia de una mayor informacién podria ser el color de piel de un individuo
— pero la precisiéon de esta senal depende del grupo al que pertenezca. De
acuerdo a este indicador los empleadores toman sus decisiones de contrat-
acion. Siguiendo a Aigner y Cain (1977), este indicador viene dado por:

(6) y=q+u

En donde y es el indicador, g el verdadero nivel de habilidad, que se asume
normalmente distribuido con media « y varianza constante, y u es un termino
de error normalmente distribuido con media cero e independiente de q.

Pero lo que le interesa al empresario es conocer el valor estimado de ¢
dado lo se observa y, es decir, le interesa conocer ¢ = E(q|y), que no es otra
cosa que una regresion lineal de la forma:

(7) = (1-yla+y

Donde ~ representa el coeficiente de determinacion 72 de la regresion de g
sobre y.

11



Como es bien sabido, el coeficiente v de la anterior regresion lineal, de-
pende de forma inversa de las varianzas de ¢ y de 37, por lo que se deduce
que si dos grupos poblacionales tienen distintas varianzas en sus indicadores
(producto de la diferencia en la precision del mismo), es decir, en ¢, entonces
diferiran en su habilidad estimada y por lo tanto en el sus salarios — pagados
de acuerdo a su productividad esperada.

Entonces, si se espera que haya una menor precisiéon en el indicador de
habilidades de la poblacién discriminada, la varianza de uy, y por lo tanto de
yN seran mayores, lo que ocasionara que vy < yp. Es por esto que a menores
magnitudes del indicador, los trabajadores de N seran mejor remunerados
que los de B, situacién que se invierte para niveles altos de y.

Ya habiendo presentado los modelos més destacados que tratan el tema
de la discriminacién desde un punto de vista econdémico, resulta de gran
utilidad conocer como se refleja este fenémeno en el resto de la economfia, méas
precisamente, cuales son los efectos y el impacto de este problema sobre los
agentes econdmicos (sus costos, utilidades y decisiones) y sobre el bienestar
social.

2.3. Consecuencias Econdtmicas de la Discriminacién

El punto de referencia para establecer el impacto de la discriminacion
sobre el bienestar social lo provee nuevamente Becker (1971). Es su trabajo
se supone que la mano de obra de la clase discriminada y la no discriminada
son perfectamente sustitutivas como factores productivos. Sin perder de vista
el proposito de esta investigacion y partiendo de la anterior afirmacion, se
deduce que, en equilibrio, la tasa salarial de un trabajador de raza negra
debe ser exactamente igual a la de un empleado de raza no discriminada,
al mismo tiempo que serd equivalente al valor de su producto marginal, es
decir:

(8) w; =p* Pmg; para i=DB,N

Pero al existir discriminacioén el problema que se plantea es que la remu-
neraciéon que recibe la poblacion discriminada N, serd menor que el valor de
su producto marginal, situacién que se presentara en mayor medida entre
més sea la discriminacion ejercida por el empresario. Estas empresas estaran
pagando unos salarios mas altos que los que pagan las firmas que no dis-
criminan, elevando asi sus costos de produccién, y ocasionando que la fuerza

"Por econometria bésica, el coeficiente de determinacién para una regresion lineal de
dos variables, viene dado por v = (cov(q,y)?)/([var(q)var(y)]) = 2
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laboral que emplean sea mas reducida, lo que resulta en una menor produc-
cion al mismo tiempo que el producto marginal se eleva. Esto no es otra cosa
que una falla de mercado que se da porque la distribucién de la fuerza labo-
ral entre firmas no es 6ptima, sacrificando asi una mayor produccién que se
podria obtener desplazando mano de obra perteneciente a IN hacia las firmas
que discriminan en su contra.

Ademas, la existencia de discriminacion genera perdida de incentivos para
la inversién en capital humano de una poblacién que sufra este fendémeno,
como por ejemplo la negra, puesto que al conocer su condicién de discrimi-
nados sentiran que no vale la pena entrenarse mas porque eso no repercutiré
lo suficiente en sus salarios como para cubrir el costo de la inversiéon. En-
tonces se estaran sacrificando las posibilidades de obtener una mayor y mejor
produccién y por lo tanto, el crecimiento de la economia.

3. Calidad del Empleo

El principal indicador del desempenio de una firma es su nivel de beneficio,
el cual no puede ser poco, pues debe ser de un grado suficiente para ser del
agrado de sus propietarios y para que incentive la inversién de los mismos
en ella. Es por eso que a todo dar las firmas buscan reducir sus costos, y una
forma de hacerlo es recortando gastos que estan destinados a mejorar las
condiciones laborales de sus empleados, y por lo tanto, la calidad del empleo
de sus trabajadores. En funcién de lo registrado anteriormente, en esta parte
del documento se hace necesario definir el concepto de calidad del empleo y
entender que factores lo pueden afectar.

En épocas pasadas cuando se hablaba de que tan “bueno” era determinado
empleo, se usaba el salario como un rasero para determinarlo. Pero ahora,
posiblemente fruto del desarrollo econémico y de una mejora en la calidad de
vida en gran parte de la poblacién mundial, que tanto devenga un trabajador
por sus servicios como factor productivo, no es suficiente para saber que tan
bueno es su empleo, o que tanta calidad tiene el mismo. Por esta situacion,
se empiezan a tener en cuenta otros beneficios que se ofrecen en el trabajo,
que tan estable es y que tan buenas son las condiciones para desarrollar esa
labor. Ademas, resulta interesante conocer que factores pueden afectan estas
condiciones que se reflejan en la calidad de empleo, como lo podria ser la
raza (principal hipotesis de este documento), el sexo, o demés caracteristicas
personales de un empleado.

Pero, por que resulta importante conocer si un empleo es de calidad? La
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respuesta a esto resulta bastante intuitiva: los niveles de ingreso y condiciones
laborales afectan directamente el bienestar de un trabajador, puesto que la
mayoria de ellos dedica una parte importante de su tiempo a sus actividades
laborales, mientras que el ingreso le permite acceder a bienes y servicios
basicos (Reinecke y Valenzuela, 2000).

Determinar que tanta calidad tiene un empleo es un asunto muy complejo,
puesto que esto depende del criterio de la persona que haga dicha evaluacién
y de como lo hizo. Como lo senala Rosenthal (1989), los individuos toman en
cuenta, ademas del salario, multiples factores que les permiten evaluar que
tan bueno es su trabajo. Estos pueden ser clasificados en cinco tipos, a saber:
obligaciones del trabajo y condiciones laborales, satisfaccion laboral, periodo
de trabajo, estatus del empleo, y seguridad laboral. Que tanto valoran cada
uno de estos aspectos, depende de sus origenes, condiciones socioeconémicas
y del entorno en el cual reside, ademas de la autopercepciéon que tiene de sus
habilidades y de otros intereses y actividades.

3.1. Definiciéon y Ciertas Precisiones

Es importante aclarar que los empleos que no son considerados tipicos®

necesariamente indican que un empleo es malo, puesto que ciertas situaciones
que se dan en estos pueden estar acordes a las preferencias de los empleados,
como por ejemplo estar contratados a tiempo parcial. Seria un poco mas fécil
acercarse a la definicién de empleo de mala calidad a través del concepto
de empleo contingente, el cual se define como “cualquier trabajo en el cual
el individuo ni tiene explicito o implicito acuerdo laboral a largo plazo”
(Meisenheimer II, 1998).

También resulta tutil hacer una distinciéon entre calidad del empleo y
calidad del puesto de trabajo. La diferencia entre estos dos términos radica
en que la segunda esta asociada a factores que terminan reflejandose en
la productividad de un trabajador, mientras que la calidad del empleo se
asocia més con condiciones cualitativas que afectan el bienestar del empleado
(Farné, 2003).

De igual forma, es necesario resaltar que satisfaccion laboral no es com-
pletamente equivalente a calidad del empleo, puesto que la primera se asocia
a factores subjetivos, es decir, a las preferencias del trabajador y a como cier-
tos factores afectan su utilidad, en contraste con lo que sucede con la calidad

no

8Como empleo tipico se considera aquel que se caracteriza por que tiene una relacién
de dependencia asalariada de un solo empleador en instalaciones especialmente destinadas
a la produccién de bienes y servicios, y es de tiempo completo y a término indefinido.
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del empleo, que se fundamenta en hechos objetivos, los cuales no dependen de
las percepciones de los trabajadores, sino que expresan la realidad de forma
imparcial. Como lo senalan Reinecke y Valenzuela (2000), la satisfaccion en
el empleo viene dada por la ponderacién, de acuerdo a las preferencias, nor-
mas y expectativas, de los factores objetivos que determinan la calidad del
empleo. Por lo tanto, la calidad del empleo se puede ver inalterada, mientras
la satisfaccién cambia, por una variacién en las expectativas, por ejemplo.

Hechas estas precisiones, se puede definir que es calidad del empleo, te-
niendo en cuenta que esta debe fundamentar en factores considerados obje-
tivos. Vann Bastelauer y Hussman (2000) (en Farné, 2003) senalan que “la
calidad del empleo se refiere a un conjunto de caracteristicas que determi-
nan la capacidad del empleo de satisfacer ciertas necesidades comtinmente
aceptadas” , mientras que Reinecke y Valenzuela (2000) la definen como
“el conjunto de factores vinculados al trabajo que influyen en el bienestar
econdémico, social, psiquico y de salud de los trabajadores”.

De otra parte, autores como Slaughter (1993), definen un buen trabajo
como aquel que “es interesante, permite aprender, ofrece control sobre su es-
pacio de trabajo. Un empleo que lo haga desear ir a trabajar en las manana”.
Pero como el mismo afirma, esos trabajos dejaron de existir hace mucho tiem-
po, por lo tanto es necesario buscar otros atributos que puedan hacer bueno
a un empleo, como lo pueden ser un buen pago, beneficios, vacaciones y un
buen horario.

Una vez se han presentado en el documento las definiciones de calidad
de empleo, se procede seguidamente a realizar un analisis de los factores que
lo afectan. La consideracién de estos debe ser de caricter objetivo, ademés
de uniforme entre los distintos grupos raciales, para asi poder contrastar
la hipétesis de este documento, que senala que un trabajador negro en Cali,
tiene unas condiciones inferiores en lo que se refiere a la calidad de su empleo.

3.2. Variables Asociadas a la Calidad del Empleo

Asociadas a la calidad del empleo se pueden encontrar una multiplici-
dad de variables. Los individuos realizan una evaluacién intuitiva de estas
variables (a veces sin darse cuenta) para tomar decisiones de vinculaciéon
laboral. La mas representativa, y la primera en la que se piensa, es el ingreso
laboral, pero esta es una de las tantas caracteristicas vinculadas a la calidad
del empleo. A continuacion, se presentan las caracteristicas que, después de
hacer una revision de la literatura, se consideran como las mas importantes.
Después de conocer esto, el propésito es observar si se presentan diferencias
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en el acceso a estas condiciones solo por el hecho ser un trabajador de raza
negra.

Siguiendo a Meisenheimer I (1998) y complementéndolo con Reinecke y
Valenzuela (2000), una posible forma de clasificacién que resume las dimen-
siones mas importantes (y las variables que las componen) que afectan la
calidad del empleo es:

3.2.1. Salario

Un trabajador preferira un empleo sobre otro si obtiene una mayor remu-
neracion, asumiendo que las otras caracteristicas que determinan la calidad
del mismo sean exactamente iguales. Los ingresos laborales estan determi-
nados por factores econdémicos y no econdémicos, tal como se senalo ante-
riormente. Por lo tanto, se hace necesario controlar la variable de interés
por educacién, edad, ocupacién y experiencia, al igual que por sexo y raza,
respectivamente?.

3.2.2. Beneficios laborales

Dentro de esta categoria se incluyen todos los beneficios no salariales de
los que pueden disfrutar los trabajadores que bien pueden ser otorgados vol-
untariamente por el empleador o ser parte de una reglamentacién establecida
por ley!?.

Los beneficios méas importantes que las firmas le ofrecen a sus traba-
jadores son la salud, pension, seguros de vida, licencias por enfermedad o
maternidad y vacaciones pagas. Aunque por ley en Colombia algunos de
estos beneficios son de obligatoria prestacién, en muchas ocasiones no se ob-
serva esto, fendmeno se presenta en mayor grado en los empleos del sector
informall!.

9Esto se hace con el fin de poder hacer conclusiones coherentes que tengan en cuenta
todas (6 al menos la mayoria) de las variables que afectan la calidad del empleo.

108egin el codigo sustantivo del trabajo, en Colombia, al iniciar un contrato laboral, el
empleador esta en la obligacion de realizar la afiliacién del trabajador y sus beneficiarios,
al sistema de salud (EPS), pension, riesgos profesionales (ARP), Caja de compensacion
familiar.

1186 considera como informal a una persona que cumpla las siguientes caracteristicas:
i) empleados y obreros que laboren en establecimientos, negocios o empresas que ocupen
hasta diez personas en todas sus agencias y sucursales, ii) los trabajadores familiares
sin remuneracion, iii) los empleados domésticos, iv) los trabajadores por cuenta propia,
excepto los independientes profesionales, v) Los patrones o empleadores en empresas de
diez trabajadores o menos.
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El poder recibir estos beneficios del empleador resulta mejor para el em-
pleado, puesto que si él quisiera adquirirlos de forma independiente (por
ejemplo, con un dinero extra incluido en su salario para tal motivo), le po-
dria resultar mucho mas costoso, ya que, por lo general, las firmas pueden

acceder a unas mejores tarifas con los prestadores de dichos servicios!?.

3.2.3. Estabilidad laboral y de ingresos

El ntimero de empleos temporales, ocasionales, de plazo fijo y, en general,
inestables, cada vez va aumentando en mayor grado y no porque este sea un
deseo de los empleados. Estos tltimos terminan sufriendo las fluctuaciones de
la demanda, como por ejemplo, cuando son contratados por cortos periodos
de tiempo en los cuales la produccién o las ventas se esperan sean mejores.
Otra situacién a considerar es cuando los empleados trabajan con sistemas de
remuneraciéon por rendimiento, en donde el salario base es un porcentaje del
salario promedio, lo cual se presenta sobre todo en sectores como el comercio
y servicios.

También, las diferencias en el tipo de contrato que firme el empleado,
determinan ciertos derechos a los cuales puede acceder, ademés de que el
trabajador tendra la garantia y la certeza de que contara con un trabajo y
con sus consecuentes ingresos y beneficios no monetarios asociados al mismo.

3.2.4. Caracteristicas ocupacionales

En esta categoria se incluyen variables inherentes a la actividad produc-
tiva, como lo pueden ser la duracién de la jornada laboral, la intensidad del
trabajo, la seguridad ocupacional y el ambiente fisico y social del mismo. A
modo de ejemplo, razén a que las firmas buscan una mayor flexibilidad a la
hora de disponer de la fuerza de trabajo, esto termina reflejaAndose en horar-
ios que antes eran considerados poco habituales y largas jornadas laborales.
Estos dos aspectos afectan directamente la salud fisica y mental del emplea-
do y la calidad de vida a nivel personal y familiar (Reinecke y Valenzuela,
2000).

128egiin la Ley 1122 de 2007 y el Decreto 4982 del mismo afio, el aporte para seguridad
social en pensién y salud debe ser del 16 % y del 12.5 % sobre Ingreso Base de Cotizacion,
respectivamente. En el caso de que el trabajador cotice de forma independiente, debe
pagar la totalidad de los porcentajes presentados anteriormente, pero si la cotizacion la
realiza como empleado, el empleador cubre el 12% del aporte para pensiones y el 8 % del
aporte para salud.
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La seguridad ocupacional es un factor clave, ya que es claro que existen
algunos trabajos mas riesgosos que otros, es decir, en donde es méas probable
sufrir un accidente laboral. Por lo tanto un trabajador tiene en cuenta, a la
hora de comparar un trabajo con otro, los riesgos de lastimarse, enfermarse o
morir mientras desempena sus funciones. Aqui puede ser interesante sefialar
que estos riesgos a los que se hace referencia, no solo involucran los tradi-
cionales, relacionados sobre todo con trabajo fisico, sino los nuevos que han
aparecido con las tltimas invenciones tecnoldgicas y que pueden causar di-
versas enfermedades producto de realizar labores que requieran movimientos
repetitivos!s.

En lo que se refiere al ambiente fisico, se tiene que este hace referencia a
la existencia de los requisitos minimo para que un trabajador pueda desem-
penarse en buena forma y en condiciones dignas. Generalmente, se consideran
factores como la temperatura, humedad, polvo, ruido, infraestructura basi-
ca, etc., los cuales también afectan la salud del individuo, haciéndolo més
vulnerable a distintas enfermedades.

Finalmente, un ambiente social del trabajo adecuado, implica posibili-
dades del trabajador de desarrollar sus habilidades y necesidades sociales en
un ambiente de respeto a su dignidad y libre de violencia y de malos tratos
de cualquier tipo.

3.2.5. Representacion de intereses y organizacion

Se considera que las diferentes formas de organizacion colectiva, como por
ejemplo, los sindicatos, tienen un efecto importante a la hora de fortalecer la
posicién de un simple trabajador cuando se refiere a la defensa de la calidad
de su empleo y de los derechos que lo cobijan. Estos grupos de trabajadores
negocian unas mejores condiciones para sus integrantes, logrando mejorar
asi, diversas condiciones y abusos ejercidos por los empleadores a los que se

ven sometidos los trabajadores!.

Una vez se ha revisado el mapa conceptual de la calidad del empleo y

13Debidos al uso de las nuevas tecnologias en el trabajo han surgido enfermedades
osteomusculares y trastornos musculoesqueléticos en codos, hombros o munecas, debido a
movimientos repetitivos, con o sin grandes esfuerzos, tales como la tendinitis y paralisis
de los nervios de presion.

MEn Estados Unidos, los sindicatos (o unions) tienen un gran poder a nivel politico y
promueven las legislaciones a favor de los trabajadores de Norteamérica. Pertenecer a estas
organizaciones puede significar una mejor remuneracién, beneficios no salariales, menor
riesgo de ser despedido y el acceso a mecanismos para resolver problemas laborales de una
forma mas ventajosa para el trabajador (Farber, 1986).
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sus diversas categorias, resulta importante generar un nuevo interrogante, es
decir, si ya se tiene una idea de las variables que afectan la calidad del empleo
de un trabajador, ahora la pregunta es: cémo se pude calcular el grado de
esta calidad? En otras palabras, lo que interesa ahora es saber como poder
cuantificar que tan bueno es determinado trabajo en la ciudad de Cali para
el segundo trimestre de 2004, para luego poder hacer comparaciones de tipo
racial para el acceso a empleos de calidad en base a criterios un poco mas
objetivos.

3.3. Indicadores de Calidad del Empleo

A continuacién se presentan diferentes propuestas sugeridas por otros
autores que intentan hacer una aproximacion a la mediciéon de la calidad del
empleo.

Farné (2003), propone un indicador sintético'® que recoge el efecto de
ciertas condiciones sobre los trabajadores, al mismo tiempo que hace una
valoraciéon diferente dependiendo de si el empleado es asalariado o inde-
pendiente. Se consideran cuatro diferentes dimensiones y sobre las variables
pertenecientes a cada una de ellas se realiza una valoracion vertical (pon-
deracion sobre el indice total) y otra horizontal (escala al interior de cada
una de ellas).

En el Cuadro 1 se presenta una tabla que resume el calculo del indice y
en donde se encuentran las distintas categorias al interior de cada variable,
mostrando la valoracién que recibe cada una en la columna denominada
puntos. Los porcentajes que se muestran en las columnas asalariado e in-
dependiente, representan la ponderacién que tiene cada dimensiéon sobre el
total del indice, dado el puntaje alcanzado en cada una.

De acuerdo al puntaje total establece cuatro grupos que ordenan de forma
ascendente la calidad del empleo de un trabajador. Es asi como un trabajador
que obtiene més de 75 puntos y hasta 100 pertenece al Grupo 1 (el que tiene
la peor calidad del empleo), si obtiene entre 50 y 75 al Grupo 2, si es un
puntaje mayor a 25 y menor a 50 al Grupo 3 y si el resultado es menos
de 25 al Grupo 4 (el de mejor calidad). Entre mas alto sea el puntaje del
trabajador, se indica que este tiene una empleo de mejor calidad.

Por otra parte, Infante y Sunkel (2004) establecen cuatro estratos o seg-
mentos de calidad de empleo. Llaman a un empleo de buena calidad si existe

15Un indicador sintético es un instrumento estadistico que permite medir de forma
cuantitativa y resumida un fenémeno a través de la agregacion de distintos indicadores
parciales.
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contrato de trabajo'%, se cuenta con proteccion en seguridad social y el salario
del trabajador es mayor a 3.3 salarios minimos. Un empleo de de calidad me-
dia superior si tiene una carencia a nivel contractual o de seguridad social,
pero en trabajador devenga un monto superior los 2.2 salario minimos. Para
que pertenezca al rango de calidad media inferior se requiere que el empleo
con o sin contrato y con o sin seguridad social, reciban entre 1 y 2.2 salarios
minimos por su trabajo. Mientras que un empleo hace parte de la categoria
de baja calidad cuando, con o sin contrato y con o sin afiliacién a seguridad
social, el salario es menor a un 1 SMMLV.

Cuadro 1: Puntajes por Variable y Ponderaciéon de cada
Dimensién. Indice de Calidad del Empleo Propuesto por Farné

(2003)
Variable Ptos Asalariado Indep/te
Ingreso 40 % 50 %
Menos de 1.5 SMMLV 0
Entre 1.5 y 3 SMMLV 50
Mas de 3 SMMLV 100
Modalidad de contratacion 25%
Ausencia de contrato laboral 0
Contrato laboral a término fijo 50
Contrato laboral a termino indefinido 100
Afiliacién a seguridad social 25% 35%
Sin afiliacion a salud o pension 0
Afiliado a salud o pensién 50
Afiliado a salud y pension 100
Horario de trabajo 10% 15%
Horario de méas de 48 horas semanales 0
Horario de hasta de 48 horas semanales 100

Fuente: elaboracién propia a partir de Farné (2003)

4. Metodologia

A continuacién se registra una descripcion simplificada de la base teérica
que fundamenta el tipo de modelo a estimar en la investigacién, para luego

161,05 autores no hacen precision sobre el tipo de contrato, solo consideran su existencia.
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continuar describiendo el origen de los datos y las variables construidas con
el fin de contrastar empiricamente la hipotesis de este documento.

4.1. Modelo

En los modelos de respuesta multiple, como es el caso del empleado aqui,
el agente econémico se enfrenta a varias alternativas posibles, mutuamente
excluyentes entre si (Cameron y Trivedi, 2005; Cabrer Borrés et al., 2001). Si
las distintas alternativas pueden ordenar, se dice que el modelo que se desea
estimar es un modelo de respuesta ordenadal”.

Claramente, se puede ver que la calidad del empleo es una variable que
tiene una determinada jerarquizacién, la cual se puede ordenar desde una
categoria inferior (empleo de mala calidad), hasta una superior (empleo de
buena calidad), no sin antes pasar por clasificaciones intermedias.

Es por esta razén que se estima un modelo logit ordenado generalizado,
el cual es sugerido por Fu (1998) y cuyo procedimiento consiste en estimar
m — 1 regresiones simultaneas en las cuales se pueda dicotomizar la variable
dependiente!®. En este modelo, a diferencia del logit ordenado, los coefi-
cientes asociados a distintas las variables explicativas pueden variar entre
regresiones. Su estimacién se hace por el método de maxima verosimilitud'®

basandose en la funcion de densidad acumulada de la distribucion logistica°.

Aunque, como se ha dicho, los coeficientes de las variables en las difer-
entes regresiones no tienen porque ser iguales, es posible imponer ciertas
restricciones sobre algunos coeficientes basandose en una prueba de razén
de verosimilitud. Lo anterior disminuye el nimero de parametros a estimar
y facilita la interpretacion de los resultados. Siguiendo a Hardin y Hilber
(2001), la forma general de las m — 1 regresiones que ajusta el modelo viene

"Para una discusiéon mas detallada de la metodologia empleada aqui, favor remitirse al
Anexo A.

18F] namero de categorias de la variable dependiente es representado por m.

19En este método lo que se pretende es estimar los parametros del modelo de una forma
que maximice la probabilidad conjunta de observar los datos dados. Ademas, sus estima-
ciones son las més eficientes en forma asintotica y, a diferencia del método de Minimos
Cuadrados Ordinarios, no exige la condicién de linealidad en los pardmetros, la cual no se
cumple en la funcién de distribucién acumulada logistica.

20La, funcion de distribucion logistica ofrece varias ventajas, entre ellas estan su sencilla
interpretacién, que es una funcién acotada entre cero y uno, rango en el que por definicién
debe estar una probabilidad, y que refleja el hecho de que la probabilidad no es una funciéon
lineal de los regresores.
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dada por:
(9) Pr(y; > j) = Maj — 2/3;) — Maj—1 — z{Bj-1)

En donde j es una de las categorias de la variable dependiente, A (-) hace
referencia a la funciéon de densidad acumulada de la distribucién logistica y
los subindices j y j — 1 que acompanan a los vectores 8 denotan los coefi-
cientes estimados para las regresiones en las cuales y; > j =1y y; < j =0,
respectivamente. En la expresion (9), z; denota el vector de variables ex-
plicativas y carece de intercepto, ya que este ultimo se encuentra al estimar
los parametros o y ;1.

Dicho esto, a continuacion se referencia el origen de los datos empleados
para tal calculo y se hace una descripcién muy rapida de las variables, que
segun la revision de la literatura presentada en secciones anteriores, influen-
cian tal situacion.

4.2. Datos y Definiciéon de Variables

Los datos empleados aqui para estimar el efecto que tiene el ser negro en
las probabilidades de acceder a un empleo de determinada calidad, provienen
de la Encuesta Continua de Hogares llevada a cabo por el Departamento Ad-
ministrativo Nacional de Estadistica, DANE, en el segundo trimestre de 2004
(ECH 2004-1I). Solo se emplea esté periodo ya que es el tinico trimestre en el
cual la encuesta, que pretende caracterizar el mercado laboral colombiano,
ha incluido un médulo de pertenencia étnica y racial. En el mencionado moé-
dulo, se le pregunt6 al encuestado con que grupo racial se identifica dada sus
caracteristicas fisicas?! (DANE, 2004). Entre las posibles respuestas a esta
pregunta se encuentra la opcién negro, la cual permitira identificar a esta
poblacion. A continuacion se relacionan las variables que se construyeron a
partir de la ECH 2004-11:

» Calidad del empleo (variable dependiente): se empleo el Indice de Cal-
idad de Empleo, y las distintas categorizaciones propuestas por Farné
(2003) que fueron expuestas en la Seccién 322,

21Por caracteristicas fisicas se entiende, entre otras, el color de piel y lo rasgos fenotipi-
cos.

22Farné (2003) establece 4 distintos grupos de calidad del empleo: Grupo 1, Grupo 2,
Grupo 3 y Grupo 4, siendo el primer grupo el que mejor calidad del empleo disfruta y el
altimo el que menos. Para efectos de una interpretaciéon mas clara y empleando la clasifi-
cacion propuesta por Infante y Sunkel (2004), se renombraran estas diferentes categorias
de la siguiente forma: empleo de buena calidad, empleo de calidad media superior, empleo
de calidad media inferior y empleo de mala calidad, respectivamente.
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Raza: variable dic6toma que toma el valor de 1 si la persona pertenece
al grupo racial negro y 0 en cualquier otro caso.

Sexo: variable binaria que equivale a 1 para un hombre y 0 para una
mujer.

Jefe de hogar: dummy que toma el valor de 1 si la persona es jefe de
hogar y 0 en otro caso.

Casado: se consideran a las personas que no estan casadas ni en unién
libre como la categoria base, en el caso de estarlo la variable toma el
valor de 1.

Grupos de edad: se establecen seis rangos de edad a partir de los cuales
se construyen cinco variables dummy. Los rangos empleados son: menos
de 18 anos, de 18 a 24 anos, de 25 a 35 anos, de 36 a 45 afios, de 46 a
54 anos y 55 anos o mas.

Nivel educativo alcanzado: pretende controlar por capital humano.
Para esta caracteristica se generaron 3 variables dic6tomas que toman
los valores de 1 si el nivel educativo alcanzado por la persona fue pri-
maria, bachillerato o superior, respectivamente. Se codific6 como cat-
egoria base ninguna educacién.

Informal: esta variable binaria toma el valor de 1 si la persona esta
clasificada como un trabajador informal y cero en otro caso.

Experiencia: al igual que con el nivel educativo alcanzado, se intenta
controlar por capital humano. Su forma de calculo fue edad—educacion—
6. Pretende ser una proxy del tiempo que lleva el individuo en el mer-
cado laboral, en donde se asume que la persona ingresa a estudiar a
los seis anos de edad y que se vuelve econémicamente activo luego de
suspender su educacién de tiempo completo.

Resultados

A partir de la Encuesta Continua de Hogares del Segundo Trimestre de

2004, se estimo por maxima verosimilitud un modelo logit ordenado gener-
alizado para el drea metropolitana de la ciudad de Cali, contando con 1.824
observaciones, sobre las cuales se contaba con valores para todas las variables
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del modelo. Adicionalmente, se estimo el mismo modelo para Colombia con
el 4nimo de poder establecer comparaciones entre Cali y el total nacional.
Para el logit ordenado generalizado nacional se contaron con 24.664 obser-
vaciones. La rutina que se emple6 permite imponer restricciones entre las
distintas ecuaciones sobre los coeficientes asociados a una determinada vari-
able basdndose en un test de razén de verosimilitud, por lo tanto los coe-
ficientes estimados de algunas variables seran iguales sin importar el nivel
que se este analizando. A continuacién se presentan los efectos marginales de
cada una de las variables sobre cada nivel de la calidad del empleo para Cali
y Colombia. Los coeficientes estimados y las pruebas de bondad del ajuste
se presentan en el Anexo B.

Cuadro 2: Efectos Marginales del Logit Ordenado Generalizado

para Cali
Mala Media Media Buena

Variable Calidad Inferior Superior Calidad
Sexo 0,0366 -0,0927 0,0590  *=+  -0,0030
Jefe de Hogar -0,0256 -0,0226 0,0257 0,0225
Casado -0,1175 = 0,0965 = 0,0219 -0,0009  wxx
Grupos de Edad

De 18 a 24 afios 0,0515 -0,0219 -0,0237 -0,0059

De 25 a 35 afios -0,2090 == 0,0641 0,1132 = 0,0318 =

De 36 a 45 aflos  -0,3235 == -0,0323 0,2492  #xx 0,1067  xx

De 46 a 54 afios  -0,4008 =+  -0,0637 0,2410 0,2235 =

De 55 y mas -0,4330 = -0,0715 0,3178  #xx 0,1867  =xx
Nivel Educativo

Primaria -0,2321 = 0,0983 == 0,1395 = -0,0058

Bachillerato -0,3764 0,2235 Hork 0,1502 *x 0,0026  **x

Superior -0,5450  xxx 0,0388 0,3456  *xx 0,1606  **x
Experiencia 0,0076 = -0,0037 - -0,0037 - -0,0009
Raza Negra 0,1339 = -0,0631  **+  -0,0572  *xx  -0,0137  xxx
Informal 0,3684 == -0,0287 -0,2552  =xx -0,0845  wxx

***: Significativo al 1 %, **: Significativo al 5%, *:Significativo al 10 %

Fuente: Céalculos de los autores

Como se puede ver en el Cuadro 2, el ser hombre tiene un efecto positivo
sobre la probabilidad de estar en un empleo de mala calidad y de calidad
media superior, mientras que el que un individuo sea mujer influye de forma
positiva en la probabilidad de encontrarse en un empleo de calidad media
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inferior. No obstante, el sexo tiene un efecto practicamente nulo (de hecho
es estadisticamente igual a cero) sobre el acceso a un empleo de calidad.

A pesar de que los efectos marginales para la variable jefe de hogar no
son estadisticamente significativos, se puede observar que el ser jefe de hogar
influye negativamente sobre la probabilidad de encontrarse en alguno de las
dos categorias inferiores de la calidad del empleo, a la vez que tiene un efecto
positivo sobre las categorias superiores. Esto permite pensar que un jefe de
hogar es un poco mas selectivo a la hora de buscar un empleo, dado que
muchos de los beneficios a los que se hace acreedor con su trabajo influyen
directamente en el bienestar de su familia, como por ejemplo la salud.

Mientras tanto, ceteris paribus, el estar casado o en unién libre tiene un
impacto negativo considerable sobre la probabilidad de estar ubicado en un
empleo de mala calidad. El efecto de esta variable invierte su signo para las
tres categorias superiores, a la vez que se va reduciendo, al punto de ser
practicamente nulo sobre la probabilidad de acceder a un empleo de calidad.

En adicién a las interpretaciones anteriores, se esperaba que se produjera
un efecto negativo sobre el acceso a un buen empleo a medida de que el tra-
bajador fuera mas joven. Esta hipotesis se verifica con los efectos marginales
asociados a las distintas dummies categéricas que toman como base los in-
dividuos que tienen menos de 18 afios de edad. En efecto, el grupo base y
los trabajadores que tienen entre 18 y 24 anos son los grupos etarios mas
propensos a encontrarse en un empleo de mala calidad. Esta situaciéon se
revierte a medida que se analizan grupos de mayor edad, reflejandose en una
disminucién importante de las probabilidades en estos rangos. El efecto de la
edad sobre la probabilidad de acceder aun empleo de calidad media inferior
no es del todo claro, pero su influencia se puede observar de mejor forma
en los dos mejores segmentos de calidad del empleo, en donde el pertenecer
a un grupo de mayor edad aumenta las probabilidades — con respecto a los
menores de 18 anos — de acceder a un empleo de calidad media superior y
buena calidad. Lo anterior podria reflejar el hecho de que los trabajadores
de mayor edad tradicionalmente cuentan con una mayor estabilidad laboral
y, en general, unas mejores condiciones laborales. Este hecho coincide con
lo planteado por Posso (2008), quien, al estimar un modelo multinomial de
calidad del empleo para Colombia encuentra que las personas de mayor edad
tienen mayores probabilidades de acceder a un empleo de buena calidad,
siendo el rango de trabajadores mayores de 55 anos el que cuenta con un
mayor aumento en la probabilidad de encontrarse en un empleo de buena
calidad producto de encontrarse en este rango.

En cuanto al nivel educativo, era de esperar que entre mas educacion
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haya recibido un trabajador, mayor sera la calidad del empleo en el que
se encuentra. Los efectos marginales asociados al nivel educativo alcanzado
por la persona que son presentados arriba, toman como punto de referencia
un nivel educativo que equivale a ninguna educacién recibida. En efecto, el
impacto sobre la probabilidad de encontrase en un empleo de mala calidad
es negativo y grande si se compara a las personas con educaciéon superior,
primaria o bachillerato con aquellas que no han tenido educacién alguna.
Claro esté, este efecto es mayor, en valor absoluto, entre mas alto sea el niv-
el educativo alcanzado. También se observa que el haber cursado educacién
superior tiene efectos positivos sobre las probabilidades de acceder a un em-
pleo de las dos mas altas categorias en comparacién con una persona que no
tiene educaciéon alguna.

De igual forma, la experiencia tiene un efecto positivo sobre la probabil-
idad de encontrarse en un empleo de mala calidad, mostrando que por cada
ano adicional de experiencia, tal probabilidad aumenta 0.76 %, Es importante
aclarar que este y los otros efectos marginales presentados, se calcularon en
base al valor promedio de la experiencia (23.9 para Cali y 24.9 para Colom-
bia).

Una variable que también se esperaba tuviera un gran efecto sobre la
calidad del empleo, dada la definicién de trabajador informal presentada
anteriormente, era la dummy que denotaba si una persona era informal o no.
Esto se comprueba con los resultados obtenidos, los cuales muestran que esta
variable es la que mas impacta la probabilidad de encontrarse en un empleo
de mala calidad después de la dummy asociada a un nivel educativo superior.
El efecto que tiene es positivo en el segmento mas bajo de calidad del empleo,
negativo en el acceso a un empleo de calidad media superior, buena calidad y
calidad media inferior, en su orden de acuerdo a la magnitud de dicho efecto.

Ahora, al analizar la principal variable de interés en este documento, se
puede observar en el Cuadro 2 que el que una persona sea de raza negra
influye de forma positiva en la probabilidad de encontrarse en un empleo
de mala calidad, siendo su efecto sobre esta tltima del 13.4%. Siguiendo
una tendencia similar, el ser un trabajador negro reduce las probabilidades
de acceder a empleos de mejor calidad, siendo la reduccion de 6.3 %, 5.7 %
y 1.4% para los empleo de calidad media inferior, media superior y bue-
na calidad, respectivamente, aunque el efecto que tiene sobre la categoria
superior es muy pequeno. El anterior analisis para una ciudad como Cali
permite senialar que los trabajadores de raza negra cuentan, generalmente
hablando, con empleos de calidad muy baja y que el ser perteneciente a este
grupo poblacional dificulta el acceso a empleos de mejor calidad. Por lo tan-
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to, es posible pensar que hay presencia de discriminacién laboral en contra
de este grupo, que principalmente puede producirse por el empleador, bien
sea porque de esta forma lo determinan sus preferencias o porque tiene cierta
creencia a priori o estereotipo en relacién a la labor que pueden realizar los
trabajadores de raza negra, obligdndolos asi a tener que aceptar trabajos de
menor calidad.

En este punto se tiene una idea de las diferencias en torno al acceso a
un empleo de calidad. La cuestion ahora es saber que tan buena o mala es
la situacién del area metropolitana de Cali si se tiene en cuenta que hace
parte de un marco geografico, politico y social aiin més grande: el nacional.
Para este fin, se presenta a continuacién en el Cuadro 3 los resultados de la
estimaciéon de los efectos marginales del modelo para el total nacional, con-
siderado como las 13 principales areas metropolitanas, para posteriormente
hacer un comparativo con los efectos calculados para Cali.

Al comparar estos efectos con los estimados para Cali, se puede observar
que el ser negro a nivel nacional tiene un mayor efecto en las probabilidades
de que tal trabajador tenga un empleo de mala calidad, siendo este de 14.9 %,
1.5 % mas alto que el efecto si se considera solamente a Cali. La diferencia
se acentiia mas en los trabajadores que tienen un efecto de calidad media
inferior, en donde a nivel nacional se llega a una reduccion de un 6 % mas
en las probabilidades de encontrarse en un empleo de estas condiciones con
respecto a Cali. La situacion se invierte para los empleos de calidad media
superior, para los cuales, la reduccién de las probabilidades de estar en este
segmento de calidad, es mayor para Cali en un 3.5%. De igual forma, el ser
de raza negra tiene un efecto negativo en las probabilidades asociadas a tener
un empleo de buena calidad en Colombia, pero el impacto es mayor en el
area metropolitana de Cali.

Lo anterior apoya la idea que a nivel nacional hay una mayor discrimi-
nacién laboral asociada con la calidad del empleo de las personas negras y
por esto mismo se observan un mayor nimero de trabajadores de esta raza
en los empleos de mas baja calidad.

Adicionalmente, tanto al nivel del area metropolitana de la ciudad de Cali
como a nivel nacional, el ser hombre, no estar casado, ser méas joven, tener
menor nivel educativo, y el pertenecer al sector informal de la economia,
refuerzan la probabilidad de encontrarse en un empleo de mala calidad.

Por lo anterior, se puede pensar que Cali se encuentra menos afectada
por el fendémeno de la discriminacion laboral en contra de la poblaciéon negra
que el resto del pafs, pero ahora resulta de gran interés conocer si en Cali
las distintas caracteristicas de un trabajador afectan de distinta forma a un
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Cuadro 3: Efectos Marginales del Logit Ordenado Generalizado
para Colombia

Mala Media Media Buena
Variable Calidad Inferior Superior Calidad
Sexo 0,071106 ==+ -0,07257  **x 0,00716 -0,00569  xxx
Jefe de Hogar -0,04811  *+=  -0,00796 0,04254  *xx 0,01352  *xx
Casado -0,12192 0,08869  xxx 0,02612  *xx 0,00711  *xx
Grupos de Edad
De 18 a 24 anos -0,04385 -0,18051 = 0,20292  ** 0,02145

De 25 a 35 afos -0,19341 =+ -0,18986  ** 0,29557  xxx 0,0877
De 36 a 45 anos -0,28165  xxx -0,2275 0,30808  xxx 0,20106

De 46 a 54 afios -0,3339 =+ -0,29373 0,25872 0,36891

De 55 y més -0,39199  xxx  -0,25587  xxx 0,18151 0,46634
Nivel Educativo

Primaria -0,2775  wxx 0,10228  *xx 0,1404 0,03482

Bachillerato -0,40367  wxx 0,09385  xxx 0,23824  xxx 0,07158

Superior -0,64346 = -0,00157 0,28121  *»x 0,36383
Experiencia 0,00114 0,00071 - -0,0012 - -0,00082
Raza Negra 0,14858  #+x  -(0,12351 *x -(0,02192 -0,00916
Informal 0,47056 -0,1132 = -0,28235 ==+ -0,07502

***: Significativo al 1 %, **: Significativo al 5%, *:Significativo al 10 %

Fuente: Céalculos de los autores

individuo s6lo por el hecho ser negro o por no serlo. Para lo anterior se
calcularon los efectos marginales del modelo para una persona de raza negra
y para un trabajador negro a fin de observar las diferencias en los efectos
de una misma variable sobre los distintos segmentos de calidad del empleo.
Estas diferencias son presentadas en el Cuadro 4, el cual se encuentra a

continuacion?3.

A partir de estos resultados presentados anteriormente, se puede observar
que existen factores que afectan de forma diferencial a la poblacién negra de
Cali, mientras que hay otros que, segtin el modelo que se estimo, tienen el
mismo efecto sin importar la condicion racial de un trabajador.

Es asi como se puede observar que un empleado de raza negra tiene
unas menores probabilidades de encontrarse en un empleo de mala calidad

ZPara un mayor detalle en cuanto a los efectos marginales de ambos grupos, favor
revisar los Cuadros 7 y 8 del Anexo B.
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Cuadro 4: Diferencias en los Efectos Marginales entre un
trabajador de raza negra y uno no negro por nivel de calidad del
empleo, Cali.

Mala Media Media Buena
Variable Calidad Inferior Superior Calidad
Sexo 0,0002469 -0,0181373 0,0191537 -0,0012633
Jefe de Hogar -0,0001165 -0,0152832 0,0058824 0,0095173
Casado -0,001106 -0,0056623 0,0071342 -0,0003659
Grupos de Edad
De 18 a 24 afios 0,0013119 0,0084371 -0,0072503 -0,0024986
De 25 a 35 afios 0,0075493 -0,0504281 0,0295858 0,013293
De 36 a 45 afios 0,0277716 -0,1080838 0,0379626 0,0423496
De 46 a 54 anos 0,0579493 -0,1360177 -0,0016591 0,0797273
De 55 y mas 0,0775262 -0,1483067 0,0021872 0,0685932
Nivel Educativo
Primaria 0,0073308 -0,04762 0,0427416 -0,0024523
Bachillerato 0,0248192 -0,069777 0,043851 0,0011067
Superior 0,0486239 -0,1445684 0,0344275 0,0615171
Experiencia 0,0000424 0 -0,0015586 -0,0004676
Raza Negra 0 0 0 0
Informal -0,0157566 0,1025086 -0,052328 -0,0344239

Fuente: Calculos de los autores

con respecto a uno no negro conforme mayor es su edad. De igual forma,
el haber alcanzado un alto nivel educativo tiene una mayor reducciéon en la
probabilidad de pertenecer al segmento més bajo de calidad del empleo si
el individuo es de raza negra. El ser informal también se muestra como otro
factor que afecta de forma diferente a negros y a no negros, dado que una
persona del primer grupo que sea informal tiene mayores probabilidades de
tener un empleo de mala calidad.

Los efectos diferenciales que estas variables tienen sobre los dos grupos
se hacen mas grandes si se examina la categoria de calidad media inferior.
En este caso, los factores mencionados anteriormente acttian en sentido con-
trario, en muchas ocasiones no solo porque las magnitudes individuales de
estos efectos difieran sino porque sus impactos pueden afectar de forma posi-
tiva a un grupo, al mismo tiempo que lo hacen de forma negativa sobre otro.
Este es el caso de la edad, la cual entre mayor sea para un trabajador de raza
negra, més aumenta la probabilidad de encontrarse en un empleo de calidad
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media inferior mientras que a medida que esta aumenta para un trabajador
no negro, las probabilidades de encontrase en este segmento se va reducien-
do en mayor medida. Lo anterior permite conjeturar que los trabajadores
de raza negra son mas propensos a tener empleos de calidades inferiores, sin
importar mucho cual es su edad, mientras que los no negros si experimentan
una reduccién en las probabilidades de encontrarse empleos de mala calidad,
al mismo tiempo que aumentan las de acceder a empleos de buena calidad, a
medida que su edad se incrementa. La explicacién para tal suceso no es otra
que discriminacién laboral, en donde el mercado no los ubica en empleos de
buena calidad por cuestiones de demanda (se asume que siempre, sea cual
sea la raza, el trabajador preferira un empleo de mejor calidad).

En cuanto a las variables de educacion e informalidad, se tiene que,
aunque afectan en la misma direcciéon a los dos grupos, lo hacen de difer-
ente forma. El impacto positivo que tiene la educacién sobre estar en esta
categoria de calidad del empleo es mayor para un trabajador negro y esta
diferencia se hace méas grande si se analizan los niveles educativos mas al-
tos. Por otra parte, la informalidad afecta mas a los trabajadores negros,
reduciendo en mayor medida su probabilidad de tener empleos de calidad
media inferior. En cuanto a la segunda mejor categoria de calidad del em-
pleo, la mayor diferencia en los efectos marginales esta determinada por la
informalidad, la cual reduce en mayor medida las probabilidades de acceder
a un empleo de calidad media superior para un trabajador no negro.

En adicién a las interpretaciones anteriores, se nota que la educacién y
la edad afectan de mejor forma a los no negros en las categorias altas, es
decir, a mayor edad y nivel educativo, los trabajadores de raza negra tienen
un menor aumento en las probabilidades de encontrarse en estos empleos.

Finalmente, si se analizan los empleos de buena calidad, la diferencia
que tiene la educacién sobre los trabajadores negros y no negros soélo se
hace perceptible cuando se llega a educacién superior, toda vez que para
un trabajador no negro incrementa en mayor medida las probabilidades de
tener un empleo de buena calidad. De igual forma, el ser no negro y tener
una mayor edad aumenta més las probabilidades de acceder a un empleo de
la mejor calidad a un no negro que a un negro. Caso contrario ocurre con la
informalidad, la cual tiene un menor efecto negativo sobre los trabajadores
de raza negra.
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6. Comentarios Finales

El principal objetivo de este documento era contrastar empiricamente
si el ser un trabajador de raza negra en una ciudad como Cali tenia algin
efecto sobre la calidad del empleo en el que tal individuo se encontraba.
Adicionalmente, se queria estimar que efectos tenfan ciertas variables so-
ciodemograficas y de capital humano sobre el acceso a un empleo de calidad
considerando como punto de partida la condicién racial del trabajador. Para
responder a tal objetivo, se empled un modelo logit generalizado de respuesta
ordenada, usando microdatos derivados de la encuesta continua de hogares
(ECH) en el trimestre II de 2004.

La importancia del analisis radica en que, aunque no es una situaciéon
deseable, no se puede ocultar que la raza puede influir sobre el nivel de calidad
de un empleo, bien sea por cualquiera de los dos tipos de discriminacién
presentados a partir de la revisién teorica: preferencias por discriminacién
y discriminacion estadistica (que considera informacion imperfecta). Como
va se dijo, el que se presente este fendmeno ocasiona que no se remunere a
un trabajador de acuerdo a su verdadera capacidad productiva, bien sea de
forma pecuniaria a través del salario, o de forma no pecuniaria a través de
las otras dimensiones consideradas dentro de la calidad del empleo, lo que en
ultima instancia conlleva a situaciones que afectan todo el sistema econémico,
via mayores precios, menores incentivos para la inversiéon en capital humano,
y por lo tanto, un nivel de producciéon menor en el corto y largo plazo.

Los resultados de las estimaciones evidencian que el ser un trabajador de
raza negra en Cali aumenta las probabilidades de encontrarse en un empleo
de mala calidad en un 13.4 % para el segundo trimestre de 2004, el cual es un
valor significativo y no deja de ser preocupante para una de las principales
ciudades de Colombia. Siguiendo una tendencia similar, el ser un trabajador
negro reduce las probabilidades de acceder a empleos de mejor calidad, siendo
la reduccion de 6.3 %, 5.7 % y 1.4 % para los empleo de calidad media inferior,
media superior y buena calidad, respectivamente, aunque el efecto que tiene
sobre la categoria superior es muy pequeno.

El anterior anélisis para una ciudad como Cali permite senialar que los
trabajadores de raza negra cuentan, generalmente hablando, con empleos
de calidad muy baja y que el ser perteneciente a este grupo poblacional
dificulta el acceso a empleos de mejor calidad. Por lo tanto, se encuentra
que hay presencia de discriminacién laboral en contra de este grupo, que
principalmente puede producirse por el empleador, bien sea porque de esta
forma lo determinan sus preferencias o porque tiene cierta creencia a priori
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o estereotipo en relaciéon a la labor que pueden realizar los trabajadores de
raza negra, obligandolos asi a tener que aceptar trabajos de menor calidad.

De igual forma, se encontré que el ser hombre, ser més joven, no estar
casado, tener menor nivel educativo, y el pertenecer al sector informal de la
economia, incrementan la probabilidad de encontrarse en un empleo de mala
calidad.

Por otra parte y con el fin de complementar los anteriores comentarios,
se concluye sobre los efectos marginales diferenciados que tienen algunas
variables para un trabajador de raza negra y para una persona no negra en
los distintos segmentos de calidad del empleo. En este sentido, se encuentra
que, a diferencia de un trabajador de raza distinta, el que es de raza negra
tiene menores probabilidades de estar en un empleo de mala calidad conforme
mayor es su edad y tiene un mayor nivel educativo, pero las probabilidades
de encontrarse en esta categoria de empleo aumentan si el trabajador negro
es informal.

Es asf como, entre mayor sea la edad para un trabajador de raza negra,
més aumenta la probabilidad de encontrarse en un empleo de calidad media
inferior mientras que a medida que esta aumenta para un trabajador no
negro, las probabilidades de encontrase en este segmento se va reduciendo
en mayor medida. Lo anterior permite ratificar que los trabajadores de raza
negra son més propensos a tener empleos de calidades inferiores, sin importar
mucho cual es su edad, mientras que los no negros si experimentan una
reduccién en las probabilidades de encontrarse en empleos de mala calidad,
al mismo tiempo que aumentan las de acceder a empleos de buena calidad, a
medida que su edad se incrementa. La explicacién para tal suceso no es otra
que discriminacion laboral, en donde el mercado no los ubica en empleos de
buena calidad por cuestiones de demanda (se asume que siempre, sea cual
sea la raza, el trabajador preferira un empleo de mejor calidad).

Finalmente, se encontré que la educaciéon y la edad afectan de mejor
forma a los no negros en las categorias altas de empleos de calidad, es decir,
a mayor edad y nivel educativo, los trabajadores de raza negra tienen un
menor aumento en las probabilidades de encontrarse en estos empleos.
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A. DModelos de Respuesta Discreta Ordenada

Para contrastar la hipotesis de este documento, puede resultar de gran
utilidad emplear el enfoque de la variable latente?*. Este supone la existen-
cia de una variable no observable, 7, que no esta limitada en su rango de
variacién y que depende de las caracteristicas del individuo, x;. Lo anterior
se puede expresar como un modelo de funcién indice (Greene, 2003):

(10) yi =i +u;

Siendo x; un vector de k caracteristicas del individuo que no incluye inter-
cepto®®, 3 el vector de coeficientes de cada una de esas caracteristicas y u;
el término de error (Cameron y Trivedi, 2005).

Dependiendo de los valores que tome, se clasifica al individuo en una de
las m alternativas que tiene el modelo medidas por la variable observada
y;. Para esto es necesario definir unos valores limite en cada una de las
categorias, en donde:

(11) yi=j st aji<y; <a; para j=1,2,..m

Donde a € (—00, 00), son los valores limite sobre los cuales se ha de clasificar
a cada individuo. Es necesario resaltar que un mayor valor en y; implica un
valor mas alto en y;, es decir, y; es una funcién monétona creciente®® en y;
(Cabrer Borras et al., 2001).

Empleando (10) y (11) se obtiene que:

(12) Pr(y; = j) = Pr(aj_1 < 2B+u; < o)) = F(aj—2,3)— F(aj—1 — 2} 3)

En donde F' (-) es la funciéon de densidad acumulada de wu;, es decir, F(u|z),
con F(ag —zi3) = 0y F(ay, —z;8) = 1 (McFadden, 1984). De aqui en
adelante se empleara la funcion de densidad acumulada de la distribucién
logistica, la cual viene dada por:

(13 Prly = lo) = oo

24Una variable latente es una variable de cardcter continuo que no es completamente
observable, lo tinico que se puede observar es la ocurrencia hechos especificos, los cuales
se determinan al pasar determinados umbrales o limites.

25Tal como lo advierte Wooldridge (2002), el vector z; no contiene intercepto porque los
parametros que representan los valores limite harén las veces de intercepto dependiendo
de cual categoria de la variable independiente se esté evaluando.

26Una, funcién f(z) es monétona creciente si V 1 < x2 = f(z1) < f(z2).
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La estimacion se realiza mediante maxima verosimilitud, método con el cual
se encuentran los m — 1 parametros limites, a;, y los k coeficientes de pen-
diente, f3;. Como lo senala Greene (2003), al estimar los valores umbrales
o limite se debe cumplir que a1 < as < ... < q;u—1, con el fin de que las
probabilidades estimadas no resulten ser negativas.

A~

Aunque los coeficientes estimados en § pueden dar alguna idea de si
una variable explicativa tiene un impacto positivo o negativo sobre la de-
pendiente, es mucho més tutil interpretar el modelo empleando los efectos
marginales. Es claro, dada la forma de la funcién de densidad acumulada
de la distribucion logistica, que el efecto marginal de un cambio en algin
regresor depende de los valores xg sobre los cuales se este evaluando dicha
magnitud. El cambio en la probabilidad de la alternativa j ante una variacion
en zj, viene dado por (Maddala, 1983):

OPr(y = jlzo)

(14) 21

= [N(aj — 2(8) — N'(aj—1 — 2(0)]8
En donde A’ (+) representa la derivada de la funciéon de densidad acumulada
de la distribucién logistica con respecto a xy.

Si se desea emplear este método, se debe cumplir el supuesto de las
regresiones paralelas (también conocido como proportional odds model). Este
senala que si se deseara hacer m — 1 regresiones en las cuales la variable de
respuesta fuera una variable dicétoma y!, con y/ = 1 si yf > j y cero en
caso contrario, los vectores (3; deberfan ser equivalentes entre si, es decir,
los coeficientes estimados asociados a cada una de las regresoras deben ser
iguales para las m — 1 distintas regresiones (Dardanoni y Forcina, 2005). Lo
anterior implica la imposicion de una restriccion de igualdad sobre el vector
de coeficientes de pendiente, he ahi la razoén del término paralelas.

Brant (1990) discute acerca de este supuesto y plantea una forma de ver-
ificar su cumplimiento. Lo que él sugiere es realizar las m — 1 regresiones sin
imponer restricciéon alguna sobre el vector 5 de cada una de ellas. Posterior-
mente se plantea una prueba en la que la hipotesis nula es que 3; = 3 para
j=1,2,...,m—1 y se contrasta con un test de razén de verosimilitud.

Por lo tanto, emplear esta metodologia para estimar un modelo logit orde-
nado, cuando el supuesto de las regresiones paralelas no se cumple ocasionara
problemas que pueden conducir a una mala interpretaciéon de los resultados.
Ademas, los coeficientes estimados resultan ser ineficientes, lo que conduce
a erradas inferencias.

La solucion a esto es planteada por Fu (1998), quien siguiere la estimacion
de lo que él llama modelo logit ordenado generalizado (otros lo llaman partial
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proportional odds model), que en su procedimiento “relaja’ la restriccion
impuesta en el logit ordenado permitiendo que los efectos de las variables
explicativas varien entre las diferentes m — 1 regresiones en las cuales se
puede dicotomizar la variable dependiente.

De igual forma, aunque se relaja el supuesto de las regresiones parale-
las haciendo posible que los coeficientes estimados para la misma variable
explicativa difieran entre regresiones, puede resultar util plantear algunas re-
stricciones de igualdad entre los coeficientes de ciertas variables explicativas
luego de haber realizado algin test estadistico (bien podria ser el de razon de
verosimilitud) que permita identificar esto. Lo anterior lo permite el modelo
logit ordenado generalizado, disminuyendo asi el nimero de parametros a
estimar y facilitando la interpretacion de los resultados. Siguiendo a Hardin
y Hilber (2001), el modelo a estimar viene dado por:

(15) Pr(y; > j) = Aoy — zi65) — AMaj—1 — 2;085-1)

En donde A (-) hace referencia a la funcion de densidad acumulada de la
distribucion logistica y los subindices j y j — 1 que acompanan a los vectores
[ denotan los coeficientes estimados para las regresiones en las cuales y; >
j=1yy; <j=0, respectivamente. El modelo logit ordenado generalizado
ajusta m — 1 regresiones simultaneas como la anterior.
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B. Estimaciones

Cuadro 5: Cali: Modelo Logit Ordenado Generalizado,
coeficientes estimados y errores estandar

Mala Calidad

Media Inferior

Media Superior

Variable Coef. Err.E. Coef. Err.E. Coef. Err.E.
Sexo -0,1478  0,1236 0,3699  0,1487 -0,0980  0,2020
Jefe Hogar 0,1032  0,1299 0,3181  0,1531 0,7095  0,2021
Casado 0,4756  0,1204 0,1402  0,1404 -0,0283  0,1880
Grupos de Edad
De 18 a 24 afios  -0,2067  0,3706 -0,2067  0,3706 -0,2067  0,3706
De 25 a 35 aflos  0,8740  0,3998 0,8740  0,3998 0,8740  0,3998
De 36 a 45 afios  1,4469  0,4847 1,8612  0,4939 1,9641  0,5118
De 46 a 54 afios  2,0098  0,5787 2,2560  0,5872 2,7329  0,6077
De 55 y més 2,3900  0,7103 2,3900  0,7103 2,3900 0,7103
Nivel Educativo
Primaria 0,9712  0,4694 0,8241  0,4911 -0,1945  0,5800
Bachillerato 1,6761  0,4799 0,9178  0,4999 0,0844  0,5597
Superior 2,7134 00,5242 2,7134 00,5242 2,7134  0,5242
Experiencia -0,0308  0,0134 -0,0308  0,0134 -0,0308  0,0134
Raza Negra -0,5387  0,1710 -0,5387  0,1710 -0,5387  0,1710
Informal -1,6032  0,1314 -1,9686  0,1406 -1,9563  0,2137
Constante -1,1526  0,5896 -2,6073  0,5982 -3,9072  0,6093
Categoria base: Buena Calidad
Log Likelihood: -1695,7094  Pseudo R2: 0,2505
Niamero de Obs: 1824  CI de Akaike: 3457,419
LR x?(38): 1133,69  CI de Schwarz:  3639,209
Prob > x*: 0,0000
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Cuadro 6: Colombia: Modelo Logit Ordenado Generalizado,
coeficientes estimados y errores estandar

Mala Calidad Media Inferior Media Superior

Variable Coef. Err.E. Coef. Err.E. Coef. Err.E.
Sexo -0,2852 00,0364 0,0107  0,0432 -0,2239  0,0549
Jefe Hogar 0,1927  0,0381 0,4050  0,0458 0,5283  0,0569
Casado 0,4902  0,0359 0,2438  0,0422 0,2869  0,0511

Grupos de Edad
De 18 a 24 afios  0,1761  0,1468 1,2400  0,4601 0,6641  0,9528
De 25 a 35 afios  0,7919  0,1534 2,1909  0,4626 2,0861  0,9517

De 36 a 45 anos  1,1938 0,175 2,6980  0,4738 3,0853  0,9596

De 46 a 54 anos  1,4873  0,2002 3,16564  0,4881 3,8110  0,9705

De 55 y més 1,8841  0,2402 3,2059  0,5129 4,0809  0,9893
Nivel Educativo

Primaria 1,1511  0,1123 1,1511  0,1123 1,1511  0,1123

Bachillerato 1,7911  0,1172 1,7911  0,1172 1,7911  0,1172

Superior 3,3614  0,1366 3,6161  0,1379 4,4903  0,1566
Experiencia -0,0045  0,0041 -0,0130 0,005 -0,0328  0,0066
Raza Negra -0,6066  0,0952 -0,1936  0,1262 -0,1331  0,2120
Informal -2,1111  0,0405 -2,1332  0,0410 -1,9787  0,0595
Constante -1,6763  0,1828 -4,7297  0,4706 -6,7930  0,9567

Categoria base: Buena Calidad

Log Likelihood: -21158,955  Pseudo R2: 0,2925
Numero de Obs: 24664  CI de Akaike: 42399,91
LR x*(38): 1749543  CI de Schwarz:  42732,55
Prob > x2: 0,0000
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Cuadro 7: Cali: Efectos marginales para un trabajador negro.

Mala Media Media Buena
Variable Calidad Inferior Superior Calidad
Sexo 0,0361 -0,0765  xxx 0,0422 =+ -0,0019
Jefe de Hogar -0,0253 -0,0094 0,0203 0,0144  =xx
Casado -0,1157 e 0,1006 = 0,0156 -0,0005
Grupos de Edad
De 18 a 24 afios  0,0499 -0,0289 -0,0173 -0,0037
De 25 a 35 anos  -0,2142 == 0,1071 = 0,0868 = 0,0203 =
De 36 a 45 afios  -0,3462  *** 0,0621 0,2139 = 0,0701 ==
De 46 a 54 anos  -0,4502  #=*x 0,0565 0,2397  xxx 0,1541 ==
De 55 y mas -0,5000  wxx 0,0602 0,3127  wxx 0,1271
Nivel Educativo
Primaria -0,2370 0,1387 = 0,1019 = -0,0037
Bachillerato -0,3961  xx 0,2829 s 0,1115 = 0,0017
Superior -0,5856  xxx 0,1656  =*x 0,3127  xxx 0,1073 =
Experiencia 0,0076  ** -0,0037 -0,0028 -0,0006
Raza Negra 0,1339  #=+  -0,0630  **x  -0,0572 =+ -0,0137  *xx
Informal 0,3801  #+x  -0,1173  *xx  -0,2078 = -0,0549 = *xx

***: Significativo al 1 %, **:

Significativo al 5 %, *: Significativo al 10 %
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Cuadro 8: Cali: Efectos marginales para un trabajador no negro.

Mala Media Media Buena
Variable Calidad Inferior Superior Calidad
Sexo 0,0364 -0,0946 0,0614  *==  -0,0032
Jefe de Hogar -0,0254 -0,0247 0,0262 0,0239  =xx
Casado -0,1168 = 0,0949 0,0228 -0,0009
Grupos de Edad
De 18 a 24 afios 0,0513 -0,0204 -0,0246 -0,0062
De 25 a 35 anos  -0,2067  *x 0,0567 0,1164  *x 0,0336 =
De 36 a 45 aflos  -0,3184 = -0,0460 0,2519 == 0,1124 ==
De 46 a 54 anos  -0,3923  **+  -0,0796 0,2380  #xx 0,2338  *x
De 55 y mas -0,4225 == -0,0881 0,3149  #xx 0,1957 =
Nivel Educativo
Primaria -0,2296 0,0911 == 0,1447 = -0,0061
Bachillerato -0,3713  wxx 0,2131  »xx 0,1554 0,0028
Superior -0,5370 = 0,0210 0,3471  wxx 0,1689  =xx
Experiencia 0,0076 Hox -0,0037 -0,0044 -0,0011
Raza Negra 0,1339 = -0,0630  *++  -0,05672  *xx  -0,0137  xxx
Informal 0,3643 = -0,0148 -0,2602 = -0,0893  xx

***. Significativo al 1%, **: Significativo al 5%, *: Significativo al 10 %

42



