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Resumen
La brecha salarial de género en México constituye un problema estructural que afecta la incorporacién,
permanencia y desarrollo laboral de las mujeres, aun cuando en las Ultimas décadas han aumentado su
nivel educativo y su participacidn en el mercado de trabajo. El presente estudio tiene como objetivo
identificar las condiciones asociadas a la brecha salarial que deben considerarse para atraer talento joven
y orientar de manera socialmente responsable la eleccién de empleo. A través de un enfoque
cuantitativo, se analizd informacion de 34 empresas mediante una metodologia basada en teoria de
juegos, bajo un contexto de informacion asimétrica, complementada con un modelo logit para identificar
las sefiales mas relevantes que permiten distinguir a las empresas con menor presencia de desigualdades
salariales de género. Los resultados muestran que, ademas de los salarios y las compensaciones, existen
factores estructurales que influyen en la decision laboral de las y los jovenes, particularmente la
participacién de las mujeres en el mercado laboral y los permisos parentales. No obstante, los resultados
deben interpretarse considerando que el analisis se basa en una muestra relativamente reducida y que
el modelo no incorpora la respuesta estratégica de las empresas, aspectos que constituyen
oportunidades para futuras investigaciones.

Abstract

The gender pay gap in Mexico is a structural problem that affects women's entry into, retention in, and
career advancement within the workforce, even though their educational attainment and participation
in the labor market have increased in recent decades. This study aims to identify the conditions
associated with the pay gap that must be considered to attract young talent and guide socially
responsible career choices. Using a quantitative approach, data from 34 companies were analyzed with
a game theory methodology, within the context of asymmetric information, complemented by a logit
model to identify the most relevant signals that distinguish companies with less gender pay inequality.
The results show that, in addition to salaries and compensation, structural factors influence young
people's career decisions, particularly women's participation in the labor market and parental leave
policies. However, the findings should be interpreted in light of certain limitations, including the
relatively small sample size and the absence of firms' strategic responses in the model, which provide
avenues for future research.
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Introduccion

Al estudiar el funcionamiento del mercado laboral en cualquier regidon, se observa una diversidad
de ocupaciones acompanadas de diferentes niveles de remuneraciéon. Como lo mencionan Rodriguez y
Castro (2014), en un entorno competitivo las variaciones salariales suelen justificarse por factores como
la oferta y la demanda, asi como por la productividad vinculada principalmente al capital humano. Bajo
este enfoque, caracteristicas personales como religion, color de piel o sexo no deberian influir en los
ingresos, dado que no guardan relaciéon con la capacidad productiva.

Sin embargo, esta légica no se cumple plenamente en el caso de las mujeres. A pesar de que en
las ultimas décadas han incrementado su nivel educativo y su participacion en el ambito laboral, persiste
una brecha salarial de género. Rendon (2003) sefiala que esta desigualdad responde a una construccion
social denominada sistema sexo/género, el cual establece diferencias culturales entre hombres y
mujeres y les asigna atributos distintos.

A lo largo del tiempo, el salario de los hombres ha sido siempre superior al promedio del salario
femenino. Este hecho demuestra que la creciente incorporacion de las mujeres al mercado laboral y su
rapido aumento en la acumulacién de capital humano (educacién y preparacion) no han sido factores
suficientes para erradicar la segregacién ni la brecha salarial. Diversos estudios han documentado la
existencia de disparidades salariales entre hombres y mujeres, aunque sdélo algunos se han centrado en
indagar sus causas. Una explicacion recurrente es la discriminacion de género, entendida como un
fendmeno en el que las mujeres reciben una retribucién menor debido a prejuicios sociales y no a
diferencias en productividad.

La discriminacion salarial se entiende como la situacién en la que “las mujeres reciben un salario
menor que los hombres por realizar el mismo trabajo. En términos mas técnicos, se presenta cuando las
diferencias en remuneracion no obedecen a variaciones en la productividad” (McConnell et al., 2003).
Esta definicién coincide con la planteada por Di Paola y Berges (1997), quienes sostienen que existe
discriminacién cuando el mercado otorga oportunidades desiguales a individuos con caracteristicas
similares, diferenciados Unicamente por factores como raza, grupo étnico, género, edad u otras
condiciones personales.

Por otro lado, IMCO (2026) sefiala que en México la desigualdad laboral por razones de género es
un desafio estructural evidenciado por una participacién econémica femenina de apenas el 46%, muy
por debajo del 75% masculino, lo que representa una profunda brecha de 29 puntos porcentuales. Entre
2005 y 2025, la tasa de participacion econdmica de las mujeres en México incrementd ligeramente de
41% a 46%, en este mismo periodo esta misma brecha se redujo 11 puntos porcentuales. Esta disparidad
se agudiza al observar las condiciones de empleo, ya que el 55% de las mujeres ocupadas laboran en la
informalidad, un factor que, sumado a la concentracién en ciertos sectores, perpetua una brecha salarial
del 14% en la que las mujeres ganan en promedio 86 pesos por cada 100 que percibe un hombre. Gran
parte de estas barreras econdmicas se explican porque las mujeres asumen el 73% del trabajo no
remunerado y de cuidados, una labor esencial cuyo valor equivale al 24% del PIB nacional, superando
incluso a la industria manufacturera, lo que limita drasticamente su tiempo y desarrollo profesional.
Adicionalmente, el acceso y permanencia en el mercado laboral estan fuertemente condicionados por
determinantes sociales como el nivel educativo y la violencia en las calles, esto se refleja en Estado de
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Meéxico y Colima donde mas de un tercio de las mujeres ha abandonado el uso del transporte publico
por temor a ser victima de un delito, viendo severamente restringida su movilidad y sus oportunidades
econdmicas.

Con base en lo expuesto, resulta evidente la existencia de una brecha salarial en el mercado
laboral, asi como los factores que la generan. En este sentido, se presenta un andlisis sobre la percepcién
qgue las joévenes trabajadoras tienen respecto a dicha brecha y como esta influye en su decisién de
incorporarse al mercado laboral. Esta consideraciéon implica que las empresas deben asumir una
responsabilidad social genuina como estrategia para atraer el talento femenino joven en México. De lo
contrario, la ausencia de sefiales adecuadas podria traducirse en la pérdida del capital humano que las
mujeres jovenes pueden aportar. Entre los hallazgos, se destaca que lo permisos parentales otorgados
constituye una sefial significativa para que las aspirantes identifiquen a la empresa como socialmente
responsable y, en consecuencia, la elijan como opcidn para desarrollarse profesionalmente.

Para entender formalmente esta dindamica, el presente articulo recurre a la teoria de juegos como
marco analitico principal. En el mercado laboral existe informacion asimétrica; es decir, las jévenes
aspirantes no conocen a priori el verdadero nivel de equidad o discriminacion interna de una
organizacion. Por ello, la interaccidén entre empleadores y trabajadoras se puede modelar como un juego
estratégico de sefiales. En este contexto, las empresas utilizan politicas tangibles, como los permisos
parentales, como '"sefiales" creibles para revelar su verdadero tipo (empresas socialmente
responsables). Por su parte, las trabajadoras evallan estas sefiales para formular su mejor respuesta
estratégica: decidir si ingresar o no a la organizacién buscando maximizar su utilidad y desarrollo
profesional.

El trabajo se estructura de la siguiente manera: ademads de la introduccion, el segundo apartado
aborda la revisién de la literatura. Posteriormente, se presenta la metodologia, fundamentada en la
teoria de juegos y en modelos logit, que sirve de base para el andlisis. En el cuarto apartado se expone
el modelo tedrico junto con sus aplicaciones y principales resultados. Posterior, se realiza una
comparacioén entre dichos resultados y la literatura existente; y finalmente, se incluye una conclusion.

Revisidn de literatura/Fundamentos tedricos

La segregacion laboral por sexo es una "frontera invisible" que divide el mercado de trabajo,
provocando que hombres y mujeres se concentren en trabajos que son considerados mayoritariamente
masculinos o femeninos. En esencia, Garcia et al. (2017) sefialan que es la materializacion en el empleo
de los estereotipos de género y de la division sexual del trabajo, lo que significa que ciertas profesiones
se entienden socialmente como "propias" de varones o de mujeres. Lejos de ser un mercado neutral, la
mayoria de los puestos de trabajo terminan estando "sexuados" debido a que la sociedad ha
interiorizado esta separacion.

En términos econdmicos y personales, es una de las causas fundamentales de la brecha salarial,
ya que concentra a las mujeres en ocupaciones y establecimientos de bajos ingresos; de hecho, la
evidencia demuestra que a medida que las ocupaciones se "feminizan", los salarios tienden a disminuir
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(Palacio y Simdn, 2006). Garcia et al. (2017) comentan que ademas de percibir menores ingresos, esta
division relega los trabajos femeninos al segmento secundario del mercado, caracterizado por
condiciones laborales mas precarias e inestables. Por ejemplo, los trabajos femeninos tienen una menor
probabilidad de ofrecer contratos laborales indefinidos en comparacién con las ocupaciones mixtas o
neutras.

De acuerdo con Nieto (2016) la evidencia en paises desarrollados muestra que a medida que la
proporcién entre hombres y mujeres trabajando a tiempo completo tiende a igualarse, la brecha salarial
suele disminuir. Por ejemplo, entre 1990 y 2013, la diferencia salarial a favor de los varones cayé del
29% al 19% en Estados Unidos, del 32% al 18% en Inglaterra, y pasé del 17% a tan solo el 6% en Nueva
Zelanda.

Un dato sumamente revelador es que la igualacién en la participacion laboral no elimina el
problema por completo. En el afio 2013, en paises como Finlandia, Suecia y Estados Unidos donde la
cantidad de hombres y mujeres empleados a tiempo completo era casi la misma (una relacion muy
cercanaa 1), seguia existiendo una brecha salarial promedio del 18% a favor de los hombres. Esto prueba
empiricamente que siguen existiendo disparidades de sueldo significativas sin justificacién productiva.
(Nieto, 2016)

Como se menciond anteriormente, el mercado laboral no funciona puramente por oferta y
demanda. Estimaciones de Arrow y Borzekowski (2004) indican que las variaciones en los salarios se
explican en un 50% por dindmicas de interaccion social, en un 20% por las redes de contactos de la
persona, y el 30% restante se debe a una fuerte discriminacion directa por parte de los empresarios
hacia ciertos grupos sociales

Nieto (2016) sefala que tedricamente la brecha salarial se materializa porque los empleadores
tienen "preferencias de discriminacion". Si a un empleador le causa incomodidad o "pérdida de utilidad"
interactuar y contratar mujeres, este no las despedird, pero compensard esa incomodidad pagdndoles
un salario estrictamente inferior al de los hombres. Como resultado, se genera una brecha salarial a
favor de los hombres a pesar de que el nivel de productividad de ambos sexos sea exactamente el
mismo. Si esta discriminacidn contra la mujer es compartida y aceptada por la mayoria de los
empleadores en un momento dado, con el paso del tiempo se transforma en una "convencién" o
institucion social. Esto explica por qué el grado de discriminacién contra las mujeres sigue siendo tan
elevado en nuestros dias y por qué es tan dificil de revertir a nivel histérico.

De acuerdo con Saldivar (2025) las mujeres destinan practicamente dos tercios de su semana
(64.8%) a labores domésticas, de cuidado y voluntariado sin recibir ningin sueldo, dejandoles solo un
33.3% de su tiempo para trabajos pagados. La situacidn de los hombres es la opuesta: ellos dedican el
66.7% de su tiempo a generar ingresos y apenas un 30.9% al trabajo del hogar o no remunerado.

En términos de horas reales, las mujeres regalan 39.5 horas semanales al trabajo no
remunerado, lo que significa que trabajan sin paga 21.5 horas mas que los hombres (quienes solo
dedican 18.2 horas a estas actividades). La mayor parte de este tiempo femenino se consume en
quehaceres domésticos, a los que dedican 28.2 horas frente a las 11.5 de los hombres, y al cuidado de
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otras personas, donde invierten 13.6 horas frente a 8.7 (Saldivar, 2025). Esta sobrecarga constante
impacta negativamente en su desarrollo social de las mujeres y reduce significativamente el tiempo que
pueden destinar a su propio autocuidado, asi mismo frena su desarrollo econdmico y profesional.

De acuerdo con México Business (2024), con base en informacion de la Cuenta Satélite del
Trabajo No Remunerado de los Hogares del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI, 2025),
en 2023 el valor econdmico del trabajo doméstico y de cuidados no remunerado en México alcanzé los
8.4 billones de pesos, equivalente al 26.3% del Producto Interno Bruto. Esta cifra pone en evidencia que
una parte sustancial del bienestar econdmico del pais se sostiene en actividades que no reciben
remuneracién, pero que son indispensables para el funcionamiento del mercado laboral y la economia
en general.

El informe destaca que las mujeres generan el 71.5% del valor total del trabajo no remunerado,
mientras que los hombres aportan el 28.5%, lo que refleja una marcada desigualdad en la distribucién
de estas responsabilidades. Las mujeres concentran principalmente actividades como la preparacién de
alimentos, el lavado de ropa y el cuidado infantil, mientras que los hombres participan en mayor medida
en tareas relacionadas con la gestién del hogar y apoyo a otros hogares. Esta divisién confirma la
persistencia de la division sexual del trabajo, elemento estructural que alimenta tanto la segregacién
ocupacional como la brecha salarial de género (México Business, 2024).

Metodologia utilizada

Metodologia teoria de juegos
Se presenta en primera instancia, conceptos basicos de teoria de juegos; utiles para analizar la
respuesta del joven trabajador e introducir la falta de informacidn a la que se enfrenta. De esta forma,

Definicion 1 (Mas-Colell et al., 1995).- Un juego es una interaccion estratégica entre dos agentes
econdmicos, llamados jugadores, representado de la siguiente forma:

I ={N,4;X4;,U;(a;, a;)},

Donde N es el nimero de jugadores, A; es el conjunto de estrategias del jugador i, a; € 4;, es la
estrategia del jugador i, a; € A; es la estrategia del jugador j y Ui(al-, a]-) es la funcidn de pagos para el
jugador i.

Ante las diferentes decisiones por las que opte el jugador j, el jugador i deberia tener, a través de
deducciones o comportamientos previos, una mejor respuesta, esto es,

Definicion 2 (Mas-Colell et al., 1995). — Sea:
I'={N,A;XA;,U;(a;, a))}

un juego simultaneo, una estrategia a; es una mejor respuesta del jugador i para cualquier estrategia
a; del jugador j, si

Ui(a;, aj) = Ui(aj, a;), V a; € A; (1)

Vol. 8, No.1, ISSN. En trdmite, pp: 01-24



Permisos parentales y brecha salarial: una mirada a la eleccidn laboral juvenil

El concepto de mejor respuesta se denota como a; = MR;(a;).

Una de las representaciones cldsicas de un juego es la que se muestra en la tabla 1, llamado juego en
forma normal, donde las filas determinan las estrategias del jugador 1, en este caso a y b, y las columnas
representan las estrategias del jugador 2, ¢ y d en su caso. Los valores dentro de la matriz son los pagos
debido a estas estrategias, por ejemplo, U;(a,c) = 3 es la utilidad del jugador 1 cuando él elige la
estrategia a y el jugador 2 elige la estrategia c.

Tabla 1.
Representacion de un juego en forma
normal
12
54 -2,-2
J1
2,2 4,5

Fuente: Elaboracion propia

Ahora, suponga que el juego de la tabla 1, el jugador 1 valora de distinta forma su utilidad bajo el
perfil de estrategias (a, ¢), esto es,

5siJlestipol

U(a,c) =t, dondet = {2 siJ1 es tipo 2

Asi, cuando el jugador 1 valora con t = 5, se dice que es tipo 1, y cuando valora con t = 2, se dice
que es tipo 2. Los valores de t se conocen para ambos jugadores, lo que no sabe el jugador 2, es cudando
J1 actuard como tipo 1 o como tipo 2. De esta forma se dice que el jugador 2 tiene informacion
incompleta respecto a los tipos del jugador 1.

Para que J2 descifre cuando se enfrenta al jugador 1 como tipo 1y cuando al jugador 1 como tipo 2,
se basa en la experiencia y asigna creencias subjetivas sobre el tipo de persona a la que se enfrenta. Estas
creencias se definen como probabilidades respecto a los tipos de J1 que se enfrenta el jugador 2, esto
es,

P,(jlestipol) =pyP,(jlestipo2)=1—p, (2)

El analisis anterior, es un problema de teoria de juegos con informacién incompleta, definido de la
siguiente forma,

Definicion 3 (Riascos, 2016). - Un juego con informacidn incompleta, es un juego estratégico bajo
incertidumbre, representado mediante,

Donde N es el nimero de jugadores, A; es el conjunto de estrategias de cada jugador i, T; es el
conjunto de tipos de cada jugador, P;(t;) es la creencia que asigna el jugador j # i al tipo de persona
t; € T; para cada jugador i, el cual desconoce. Finalmente, U;(a;, a;, t;) es la ganancia del jugador i para
cada uno de sus tipos t;, parai = 1,2, ..., N.

Las creencias o probabilidades mostradas en (2), son probabilidades subjetivas que asigna el jugador
que tiene informacién incompleta, en el ejemplo de la tabla 1 el J2. Para hacer estas creencias mas
“creibles”, el jugador 1 manda sefiales a J2, que este Ultimo las incorpora y con ello mejora estas creencias
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(Myerson 1985). La forma en que lo hace es a través de la Ley de Bayes, deduciendo finalmente creencias
objetivas, esto es,

P,(T1|sefial) = qy P,(T2|sefial) =1 —q (3)

Al juego (*) con las nuevas probabilidades mostradas en (3), se le denomina juego bayesiano, y al
equilibrio, Equilibrio de Nash Bayesiano (Myerson 1985).

Metodologia econométrica

El objetivo principal es analizar algunas condiciones para mejorar la calidad de vida de los
trabajadores mexicanos y el posible desempleo que conllevan estas condiciones. Para ello, estimaremos
modelos de regresién como se muestra en la siguiente expresion lineal,

Vi =ap+ a1 Xy + apXp; + -+ g X + U (4)

donde, Y; representa la variable explicada y X;, X5, ..., X) las k posibles variables independientes?. Los
coeficientes a; representan los efectos por los cambios de las variables independientes sobre la
dependiente. Por su parte, U; representa variables no controlables y aleatorias, denominadas
perturbaciones, donde los efectos no representados en las variables independientes se atribuyen a éstas.

Para verificar si las variables X4, X5, ..., Xj, son significativas individualmente sobre Y;, se plantean
pruebas de hipodtesis individuales,

Ho:a;j =0 vs Hgia; #0,paraj=12,..,k

Para contrastarla se utilizan los valores p 0 pyaiues (Probabilidad de error). Un  py,q10< 0.05 muestra
que la variable X es estadisticamente significativa para explicar el comportamiento Y;, al menos a un 95%
de confianza.

En particular, estamos interesados en capturar la ocurrencia de un atributo en Y;, dadas algunas
variables explicativas Xq,Xs, ...,Xk. Por lo que, en la expresion (1) la variable dependiente Y; es
cualitativa y representa tal caracteristica o “atributo” de la informacion.

A partir de lo anterior, Y; puede definirse como una variable binaria, tomando valores 1 o 0 de
acuerdo con:

_ { 1 si Y; cumple con el atributo, con prob = p

i 0 si no cumple con el atributo,conprob=1—p

En particular, si se quiere estimar el comportamiento promedio de Y binaria a partir de alguna
variable explicativa, por ejemplo, X1,
Yy =ao+a;Xy; +yy (5)

Su estimacion sera,

3 El modelo de regresion se realizé considerando una base de datos de elaboracién propia con los informes financieros de las
34 empresas, estos incluyen informes anuales e informes ASG.
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Y =E(Y|Xy) (6)

Y debido a que Y representa una variable cualitativa de “éxito” y “fracaso”, que no es mas que una
variable Bernoulli por tomar valores 0y 1, y con esperanza:

E(Y)=X_,iP(Y=0)=0+(1—-p)+1xp=p (7)

Entonces, lo que se esta estimando, a partir de (6) y (7), en el modelo de probabilidad lineal (MPL)
(4), es la probabilidad de poseer el atributo o no.

Hay un par de problemas en la estimacién (5):
i)  Losvalores estimados pueden salirse del rango Oy 1.

ii) Las perturbaciones u; cumplen con,

:{1—.30—31X1i' siV;=1
—Bo — B1X1i» si¥;=0

Y con ello, se estaria violando el supuesto de normalidad.

U;

El problemaiii) se puede resolver al aplicar el teorema del limite central, sobre todo cuando la muestra
es amplia. En relacion con el problema i) podemos eliminar los valores que salen del rango 0y 1, pero si
son demasiados estariamos perdiendo grados de libertad para la estimacién. Como posible solucién, se
puede fijar 0.001 a los negativos y 0.999 a los mayores a 1, aunque nuestra estimacion no seria precisa.

Un modelo de probabilidad que resuelve los problemas citados es el modelo logit que estima la
probabilidad cuando Y = 1, a partir de,

1 _ el
1+e~ %~ 1+e%i

P = E(Y = 1|X1, X3, ..., Xi) = (8)

Donde:
Z; = Qg + alxli + aZXZi et akai.

Si bien se cumple que: lim P, =0y lim P, =1, el modelo (8) no es lineal en las variables
Zj—>—00

Z{—00

explicativas, X4, X5, ..., Xk. Para hacerlo lineal, después de un poco de dlgebra, tenemos:

_ = ezt,
1-P¢

y al aplicar logaritmos,

Pt

Ll’ =In (1 ) = Z¢ = qg + alxlt + 32X2t e akat (9)

Pt

A la expresion (9) se le denomina modelo logit (Gujarati y Porter, 2010). Después de las estimaciones,
se pueden encontrar los efectos marginales de X;,X5, ..., Xx en la probabilidad estimada®. lo que se
mostrard en la seccion de resultados.

La Historia

4 Hay comandos especificos en cualquier paqueteria estadistica que devuelven el modelo logit y los efectos marginales. En
particular utilizamos el paquete Stata 14, y lo presentamos en la seccion de resultados.
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El presente trabajo da continuidad a la investigacidn desarrollada por Andrade et al (2025), en la cual
se analiza la decisién de insercién laboral femenina mediante un modelo de teoria de juegos con
informacion asimétrica. A partir de este antecedente, se retoma el mismo enfoque metodolégico con el
propdsito de profundizar en el analisis, incorporando en esta ocasidn el papel de los permisos parentales
como un elemento adicional en la toma de decisiones laborales.

En el ambito laboral, las empresas buscan candidatos que posean competencias y conocimientos
especificos en determinadas areas. En este escenario, se asume que el postulante cumple con los
requisitos de interés para la organizacion. Sin embargo, dado que es la empresa quien requiere de sus
servicios, el aspirante puede establecer ciertas condiciones para aceptar la contratacién, las cuales no
necesariamente estan vinculadas al salario.

Por ejemplo, el postulante podria mostrar interés en conocer si la empresa presenta una brecha
salarial significativa entre géneros. En este sentido, busca integrarse a una organizacién donde dicha
brecha sea minima o practicamente inexistente, con el fin de asegurar salarios competitivos y
posibilidades de crecimiento futuro.

En otras palabras, el interés del trabajador se centra en verificar si la empresa selecciona a sus
candidatos en funcién del talento, sin considerar caracteristicas personales ajenas a las competencias, o
si, por el contrario, incurre en practicas discriminatorias. De este modo, la organizacion busca
proyectarse como justa e ideal ante el aspirante, con la expectativa de que, en el futuro, éste pueda
recomendar a otros profesionales calificados para integrarse a la empresa.

Identificado el interés del aspirante, éste sabe que en el mercado hay dos tipos de empresas:
Tipol) Empresa con Brecha Salarial (BS),
Tipo2) Empresa que No presenta Brecha Salarial (NBS).

Si bien el aspirante sabe cuales son las condiciones econdmicas, salarios, bonificaciones, primas, etc.,
por laborar en alguna de estas empresas; el aspirante no reconoce si la empresa es de tipo 1 o tipo 2.

Las decisiones del aspirante son:
Presentar solicitud (PS),
No presentar solicitud (NPS).
1. Beneficios esperados, creencias y sefiales

Para incluir la incertidumbre por la falta de conocimiento del aspirante hacia las empresas; el
aspirante plantea creencias para identificar un poco mejor a los tipos de empresas. De esta forma, sean:

Ur(), la utilidad del trabajador acorde a sus estrategias: presentar solicitud (PS), o no presentar
solicitud (NPS);

P(BS)y P(NBS) las creencias subjetivas que el trabajador asigna al hecho de enfrentarse a los
distintos tipos de empresas;

EUr lautilidad esperada del trabajador, al considerar la incertidumbre de enfrentarse a los diferentes
tipos de empresas.
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Asi, si el trabajador decide presentar solicitud su utilidad esperada sera:
EU(PS) = P(BS) U(PS,BS) + P(NBS) Uy (PS, NBS) (10)
Andlogamente, si el trabajador decide no presentar solicitud,
EUr(NPS) = P(BS) Ur(NPS,BS) + P(NBS) U (NPS, NBS) (12)

El hecho de que las creencias del trabajador respecto al tipo de empresa con la que interactia sean
subjetivas puede derivar en pérdidas o en una inversién de tiempo poco productiva. Por ejemplo, el
trabajador podria abstenerse de postularse a una organizacidén que en realidad no incurre en brecha
salarial (NBS), bajo la falsa percepcién de que si lo hace, lo que lo llevaria a prolongar innecesariamente
su busqueda. De manera similar, podria presentar su solicitud a una empresa que si practica la brecha
salarial, creyendo lo contrario, y en consecuencia experimentar una disminucién en su bienestar al
integrarse a una organizacién que no identificd con precision.

Para reducir la incertidumbre y evitar pérdidas de tiempo o recursos, el trabajador necesita sefiales
claras por parte de las empresas que le permitan transformar sus percepciones subjetivas en creencias
objetivas. Entre estas sefiales pueden incluirse: 1) la evidencia de nuevas contrataciones tanto de
hombres como de mujeres, 2) la existencia de permisos parentales otorgados a ambos géneros, 3) la
proporcion de empleados sindicalizados frente a los no sindicalizados, y 4) la distribucion de los puestos
directivos entre hombres y mujeres, entre otros indicadores.

En particular optamos por dos sefiales: insercion laboral de mujeres (ILM) y/o permisos parentales
otorgados (PPM). En la figura 1 se detalla el andlisis bajo incertidumbre de los trabajadores. Al inicio, la
empresa (E) conoce si es tipo 1 (BS) o tipo 2 (NBS); luego, el trabajador recibe sefiales de la insercidn
laboral de mujeres (ILM) o de los permisos parentales otorgados (PPM), observaciones que le permiten
modificar sus creencias respecto a la empresa. Posteriormente, el trabajador toma la decisiéon de
presentar solicitud o no presentarla. Por ultimo, se definen las utilidades.

Cuando el trabajador considera como sefial, permisos parentales otorgados (PPM), el beneficio
esperado para el trabajador cuando envia solicitud es,

EU(PS) = P(BS|PPM) U;(PS,BS|PPM) + P(NBS|PPM) U;(PS,NBS|PPM) (12)
Y el beneficio esperado cuando no presenta solicitud es,
EUr(NPS) = P(BS|PPM) Uy(NPS,BS|PPM) + P(NBS|PPM) Ur(NPS,NBS|PPM) (13)

De esta forma, encontraremos un mecanismo que mostrara cuando es mejor presentar solicitud (PS)
por parte del trabajador que no hacerlo (NPS); para lo que basta hacer:

EUL(PS) > EU;(NPS)

Para ello necesitamos definir las utilidades de acuerdo con los diferentes escenarios, mostrados en la
figura 1 para el trabajador, que presentamos a continuacion.
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Figura 1. Insercion laboral y permisos parentales en las empresas como sefiales para las creencias objetivas.

Fuente: Elaboracién propia.

2. Construccion de los beneficios

UEI UT

UE, UT

UE, UT

UE, UT

UE, UT

UEJ UT

UE' UT

UE' UT

Cuando un trabajador se enfrenta a una empresa que pudiera aplicar brecha salarial y él opta por

emplearse, ademas, sabe que existen permisos parentales, su utilidad es,
Ur(PS,BS|PPM) =W, —a+b—C, —N
Lo anterior se debe a lo siguiente:
W), : Salario normal que ofrece una empresa que hace brecha salarial
a : Porcentaje debido al efecto de la Insercion laboral
b: Son los seguros y/o prestaciones que te brinda la empresa
C; : Es el costo por el clima laboral
N : Costo de servicio profesional de nifiera mensual.

Por otro lado,

Ur(PS,NBS|PPM) = W, —C+b +F (15)

Donde,

W, : Es el salario ideal en una empresa que no hace brecha salarial
C : Costo de capacitacidon para mejorar habilidades

b : Son los seguros y/o prestaciones que te brinda la empresa

F : Futuras oportunidades de crecimiento que implican aumento salarial.
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Ahora, si el trabajador decide no presentar solicitud,
Ur(NPS,BS|PPM) = —W, + B2W; (16)
Dado que:

Un trabajador que no presenta solicitud a una empresa que hace brecha salarial perderia el pago
“seguro” que pagan este tipo de empresas: W,.

Pero, el hecho de no querer firmar el contrato es porque esperarian en un futuro aspirar a un mejor
puesto y ganar un salario mayor relacionado al que pagan las empresas que no hacen brecha salarial, en
este caso: f2W;, con [ el factor de descuento traido a valor presente.

Analogamente,
Ur(NPS,NBS|PPM) = —W; + B2W; (17)
Debido a que,

En este caso, un trabajador que no presente solicitud a una empresa que no hace brecha salarial
perderia el pago “seguro” por estas empresas: W;.

Y también, el hecho de no querer firmar el contrato es porque esperarian en un futuro aspirar a un
mejor puesto y ganar un salario mayor relacionado al que pagan este tipo de empresas, con un pago a
valor presente de: f2W;, con 8 el factor de descuento traido a valor presente.

3. Resultados

Se deducira un mecanismo dptimo que permita identificar en qué circunstancias resulta conveniente
para el trabajador postularse a un puesto y en cuales no hacerlo; es decir, en qué condiciones la
postulacion representa una mejor decision que la abstencion. Dicho mecanismo se expone en el
siguiente resultado:

Resultado 1.- Supongamos que los trabajadores tienen informacién que existen los permisos
parentales hacia las mujeres (PPM). Entonces, el trabajador decide postular a la empresa siempre y
cuando, la creencia objetiva P(NBS|PPM) cumpla lo siguiente:

2BW;—2Wp—-b+C+a+N
2(W;—Wp)+Cr+F+a+N—-C

P(NBS|PPM) >

(18)

Prueba. - El trabajador postulara siempre y cuando se cumpla que:
EUr(Postularse) > EUr(No postularse)
Donde,

EU;(Postularse) = P(BS|PPM) U, (PS, BS|PPM) + P(NBS|PPM) U;(PS, NBS|PPM) =
P(BS|PPM)(W, +b — C, — a — N)+ P(NBS|PPM)(W; + b + F — C) (19)

Donde la segunda igualdad es a partir de (13) y (14). Ahora, como:
P(BS|PPM) + P(NBS|PPM) =1,

entonces (19) nos queda,
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(1 — P(NBS|PPM))(W}, +b — C, — a — N)+P(NBS|PPM)(W; + b+ F — C) =
P(NBS|PPM)(W; +b+F—C—-W,—b+C,+a—N)+W, +b—C,—a—N)

Por lo tanto,
EUr(Postularse) = P(NBS|PPMY(W; —Wp, +C,+a+F+N—-C)+ W, +b—C, —a—N(19)
Por otro lado,

EU;(No Postular) = P(BS|PPM) Uz(NPS, BS|PPM) + P(NBS|PPM) U,(NPS, NBS|PPM)
= P(BS|PPM) (=W, + B2W,) + P(NBS|PPM)(—W, + B2W))

La ultima igualdad es a partir de (15) y (16). Andlogamente, por complementos tenemos,
EUr(No Postular) = (1 — P(NBS|PPM)(—W), + 2W;) + P(NBS|IPPM)(—W; + B2W;)
=P(NBS|PPM)(W), — W;) + B2W; — W, (20)
A partir de las expresiones (19) y (20), el trabajador se postula al trabajo siempre y cuando:

ZBWL—ZWb—b+CL+a+N
2(W,— W) +C +F+a+N—C

P(NBS|PPM) >

Construccion del umbral

A partir de la definicién de los beneficios, se procedera a asignar valores numéricos a las variables
implicadas, citando las fuentes correspondientes para cada pardmetro utilizado.

W; : Es el salario ideal en una empresa que se identifica como tipo 2 (NBS). Con base en lo recabado
por Hernandez (2025), El Colectivo Vida Digna sostiene que, para que una familia mexicana de cuatro
integrantes pueda cubrir sus necesidades basicas sin lujos, requiere un ingreso mensual de 25,200 pesos.
José Arturo Zapata, director general de Corporacion Zapata y promotor de la iniciativa Empresas e
Ingreso Digno, explicd que el salario minimo necesario por individuo deberia rondar los 13,250 pesos al
mes para garantizar condiciones de vida dignas.W; = 13,250.

W), : Esta disparidad se agudiza al observar las condiciones de empleo, ya que el 55% de las mujeres
ocupadas laboran en la informalidad, un factor que, sumado a la concentraciéon en ciertos sectores,
perpetda una brecha salarial del 14% en la que las mujeres ganan en promedio 86 pesos por cada 100
que percibe un hombre. (IMCO, 2026) W, = 11,395.

C; : Es el clima laboral que se desprende en un costo del psicélogo. Galindo (2022), comenta que en
promedio en la Ciudad de México una sesién de terapia ronda entre $500 y $2,000; y Sanarai (2023)
sefiala que las sesiones pueden ser quincenal, mensual o semanal. Se estimo un gasto de C; = 2,500
mensuales, considerando un costo intermedio y una frecuencia quincenal.

En México, las trabajadoras que son madres experimentan una notable penalizacion econémica en
comparacién con las mujeres que no tienen descendencia, lo que se traduce en percibir ingresos que
son, en promedio, un 14% mas bajos (Villanueva y Lin, 2019). De esta forma, para obtener el valor
monetario de «, el efecto de los permisos parentales se multiplica por el salario promedio entre el W; y
W, , dando como resultado a = 1,725.
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b : Las cuotas al IMSS son aportaciones obligatorias que el patrdn paga para cubrir servicios de salud,
incapacidades, riesgos de trabajo, invalidez, guarderias y pensiones del trabajador, una suma que
asciende a costos mensuales de MXN $2,350 a MXN $2,900 pesos mensuales, dependiendo del giro y
nivel de riesgo de la empresa. (Alavez, 2026) b = 2,625.

N : Costo de servicio profesional de nifiera mensual en casas particulares. Con base en la Encuesta
Nacional de Ocupacién y Empleo del INEGI (2025) el salario promedio mensual es de aproximadamente
5,020 pesos.

F : Futuras oportunidades de crecimiento que implican aumento salarial, Gamarra (2025) explica que
un aumento del 30% anual garantiza la retencidn del capital humano. En particular podemos definirlo
F = 0.3W,.

C : Costo de capacitacion para mejorar habilidades por la competencia interna. Con base en la
oferta académica de la UNAM (2026), el costo promedio de un diplomado es de $32,000 por el curso
total. Lo que mensualmente resulta en un valor de C = 5,300.

BW;: Depreciacion del salario en lo que el trabajador encuentra empleo®. Es decir, el factor de
descuento traido a valor presente resultando en fW; = 13,069

Finalmente, sustituyendo estos valores en (18) nos queda,

PNBS|ILM) > 2(13,069) — 2(11,395) — 2,625+ 2,500 + 1,725+ 5020 _ .
2(13,250 — 11,395) + 2,500 + 3,975 + 1,725 + 5,020 — 5,300

La creencia objetiva de las nuevas trabajadoras es que las empresas no incurren en brecha salarial,
considerando la existencia de permisos parentales dirigidos principalmente a mujeres y dicha creencia
supera el 85.7%, entonces las trabajadoras deciden postularse al puesto.

Construccion de las creencias objetivas

El propdsito en este apartado es verificar si las sefiales consideradas en la figura 1 son significativas
para encontrar la probabilidad que una empresa no cometa brecha salarial (NBS). En este sentido,
deduciremos un modelo logit de acuerdo con lo siguiente,

NBS = ao + alxli + a2X2i + ui (21)
Donde

1si BSHM; < 0.0996

0 si BSHM, > 0.0996 (22)

NB5={

Cuya estimacion,
NBS = E(Y|X1i;X21)

definird la probabilidad que una empresa no muestre brecha salarial entre hombres y mujeres
(BSHM;) a partir de las sefiales X4; y X,;. Asi, para llevar a cabo la estimacidn (21) serd necesario definir
el valor de BSHM;, ademas del umbral 0.0996. Para ello, consideramos las siguientes variables:

X, insercién laboral de las mujeres en unidades de 100 (ILM100)

5 Para tal valor, el salario ideal W; se convirtié en valor presente a partir de la tasa de inflacién mensual de 0.46% del Banco
de México (2026), y considerando un periodo de 3 meses, que es lo que tarda el trabajador en promedio en estar empleado.
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X,;: permiso parental a mujeres contratadas en unidades de 100 (PPM100)
Wy, ingreso de los hombres en las diferentes empresas que laboran, medido en miles de pesos.
Wy, ingreso de las mujeres en las diferentes empresas que laboran, medido en miles de pesos.

La brecha laboral la calcularemos a partir de la siguiente expresion (Gonzalez y Munguia, 2025):

Whi—Wnmi

BSHM; = (23)

Hi
Para definir la variable dicotémica en (6) comparamos los valores obtenidos de BSHM;, expresion
(23), con el umbral 0.0996 que se obtiene® considerando el promedio de los salarios percibidos en las
empresas para hombres y mujeres, esto es,

Wmi—Wwm,

= 0.0996.
W

Los datos se pueden observarse en la tabla 2, con los cuales tenemos el siguiente modelo logit:

P;) =0.2278 — 0.0598X,; + 0.832X,;  (24)

i

flzln(

Ppaiue (0.073)  (0.089)]

Tabla 2. Efectos marginales para la brecha salarial en las empresas mexicanas.

Brecha Salarial Efectos marginales Patores

promedio

Insercién -0.00984 0.013
laboral de

mujeres

Permiso 0.1369 0.003
parental a

mujeres

Marginal effects Pr(probaceptacion) (predict)= 0.7923

after logit

Pruebas Wald: p> Pseudo R? = 0.2193 | Especificidad y

x% =10.0070 Sensibilidad:
64.71

Fuente: Elaboracién propia mediante sofware Stata del modelo Logit mostrado en (8).

A partir del modelo logit (24), se presentan en la Tabla 2 los efectos marginales, los cuales muestran
especificamente el impacto de cada variable sobre la probabilidad de que una empresa no incurra en

® Tomamos la metodologia de construccion de la brecha salarial acorde a la Gonzalez y Munguia (2025), pero en general, la
brecha salarial para cualquier economia se puede calcular de esa forma.
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brecha salarial. Cabe destacar que tanto la insercidn laboral como el otorgamiento de permisos
parentales a mujeres resultan estadisticamente significativos en dicha probabilidad.

Un valor Pseudo R? de 0.2193 se considera empiricamente robusto y altamente aceptable para
predecir el comportamiento humano y la toma de decisiones en ciencias sociales. Este nivel de ajuste se
fundamenta en los criterios establecidos por McFadden (1979), creador de este indicador, quien
determiné que los valores de Pseudo R? situados en el rango de 0.20 a 0.40 representan un nivel de
ajuste "excelente" para modelos probabilisticos.

Asimismo, los signos de los coeficientes concuerdan con la intuicién econdmica: a medida que
aumentan los permisos parentales concedidos, el salario promedio de las mujeres tiende a elevarse vy,
en consecuencia, la brecha salarial entre hombres y mujeres disminuye. En particular, la probabilidad de
ausencia de brecha salarial se incrementa en un 13.69%.

En cuanto al aumento en la insercidn laboral de las mujeres, este se interpreta como un efecto
adverso, lo que se refleja en una disminucion de la probabilidad de que una empresa no incurra en
brecha salarial. En este caso, dicha probabilidad se reduce en 0.984%

Respecto a las condiciones estadisticas, primero nos planteamos la siguiente prueba de hipdtesis, a
partir de la prueba de Wald,

H,y: Ambos coeficientes son iguales a cero y las variables no son importantes para el modelo,
H;: Ambos coeficientes son diferentes a cero y las variables son importantes para el modelo.

Nuestra probabilidad conjunta muestra que p > y2 = 0.000 (ver ultima fila de la figura 2), por lo
tanto, rechazamos H, y las variables en conjunto son significativas para el modelo.

Tabla 3: Sensibilidad y especificacion del modelo.

Logistic model for DBS

True
Classified D ~D Total
+ 5 4 9
- 8 17 25
Total 13 21 34

Classified + if predictec Pr(D) >= 0.5
True D defined as DBS =0

Sensitivity Pr(+ | D) 38.46%
Specificity Pr(- | ~D) 80.95%
Positive predictive value Pr (D|+) 55.56%
Negative predictive
value Pr(~D|-) 68.00%
False + rate for true ~D Pr (+ | ~D) 19.05%
False - rate fortrue D  Pr (- | D) 61.54%
False + rate for classified
+ Pr(~D]+) 44.44%
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False - rate for classified
- Pr(D|-) 32.00%
Correctly classified 64.71%
Fuente: Elaboracién propia a partir del modelo logit

Respecto al andlisis de especificidad y sensibilidad, note en la parte superior de la figura 2, que de las
13 empresas que tenian indicios de cometer brecha salarial, el modelo solo identifica a 5 de ellas con
esta caracteristica. En cambio, el modelo clasificé que no cumplian con brecha salarial a 8 empresas,
cuando si cumplian con una brecha salarial mayor al promedio (expresidn 6).

Andlogamente, de las 21 empresas que no incurrian en brecha salarial (~D), el modelo solo clasifico
a 4 de ellas que si cometian brecha salarial (+). Mientras que aquellas empresas que no cumplian con la
caracteristica, el modelo clasifico a 17 de ellas, que efectivamente no cumplian con tal brecha salarial.

Asi, considerando las 5 empresas que declararon cometer brecha salarial y que el modelo los
clasifico como correctas, sumado a las 17 empresas que declararon no cometer brecha salarial y que el
modelo los clasifico que no incidian en brecha salarial, obtenemos la clasificacién correcta que se
reporta en la ultima fila de la figura 2, acorde a:

_(+D)+(-,~D) 5+17

34 casos 34 0.6470

cc

Lo cual clasifica al modelo de manera muy correcta a partir de los niveles de Hosmer y Lemeshow
(2000). Esto es, el modelo discriminé considerablemente los datos incorrectos que pudieran ser tomados
como correctos y discrimind los correctos que pudieran ser tomados como incorrectos.

Finalmente, el interés de este anélisis recae en determinar la creencia objetiva: P(NBS|PPM), que
se obtiene a partir del modelo logit al despejar P; de la ecuacién y sustituir L, esto es,

L=m(Z) ()

1-P;

Despejando P; obtenemos

Sustituyendo L, en la ecuacién 25

1
T 1 + ¢-(02278-0.0598X1;+0.832X;)

P;
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Para aislar el efecto de los permisos parentales sobre la creencia objetiva, la variable de insercion
laboral femenina se mantiene constante en su valor promedio muestral (39.83), calculandose asi la
probabilidad condicional P(NBS | PPM ) de la siguiente manera:

P(NBS | PPM) = -

1

+e L

= 1 + ¢—(0:2278-0.0598(39.83)+0.832X5;)

Y al considerar el valor de PPM = X,; para cada una de las i = 1,2,3, ...,34 empresas, se tiene la
decisién de contratarse o no en cada empresa, acorde a:

P(NBS|PPM) > 0.857

Tal decisidon se muestra en la tabla 3.

Tabla 4.
Datos reales y construidos para la probabilidad objetiva.
Empresa Salario | Salario Salario | PPM P(NBS|PPM) | Umbral | Decision
Hombre | Mujer 100

GM 10473 10476 10466 2.41 0.46284 0.857 No
Contratarse

Coca 11512 11566 11230 3.63 0.70393 0.857 No
Contratarse

Bimbo 12676 13049 11353 9.82 0.99756 0.857 Contratarse

Industria 20995 21005 20933 1.14 0.23048 0.857 No

Pefioles Contratarse

Genomma 13908 15988 11512 0.13 0.11446 0.857 No

Lab Contratarse

Femsa 13371 13513 13163 45.96 1 0.857 Contratarse

El Puerto de | 16640 16919 16463 5.85 0.93779 0.857 Contratarse

Liverpool

Walmart 7870 7874 7866 14.62 0.99995 0.857 Contratarse

Banorte 11049 11521 10396 4.62 0.84419 0.857 No
Contratarse

Grupo BMV | 9817 10864 8770 0.05 0.10789 0.857 No
Contratarse

ALFA 14895 15587 13767 3.9 0.74852 0.857 No
Contratarse

Grupo 9411 9432 9385 0.9 0.19698 0.857 No

Herdez Contratarse

Banco del | 15546 17188 14119 1.7 0.32308 0.857 No

Bajio Contratarse

Santander 19400 19446 19361 2.13 0.40567 0.857 No
Contratarse

Arca 13139 13193 12750 5.1 0.88984 0.857 Contratarse

Continental
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Chedraui 8439 9356 7425 6.04 0.94640 0.857 Contratarse
Grupo 8413 9308 7517 0.21 0.12139 0.857 No
Rotoplas Contratarse
Alsea 10355 11546 9135 6.53 0.96369 0.857 Contratarse
Quialitas 9904 10285 9393 0.97 0.20636 0.857 No
Contratarse
Becle 10104 10193 9801 0.57 0.15712 0.857 No
Contratarse
BBVA 11861 11825 11896 8.04 0.98938 0.857 Contratarse
Citibanamex | 6943 7174 6726 5.53 0.92033 0.857 Contratarse
Grupo 12008 12522 9633 0 0.10395 0.857 No
Lamosa Contratarse
FUNO 13590 14231 12190 0.05 0.10789 0.857 No
Contratarse
Axtel 9336 9540 8758 0.23 0.12317 0.857 No
Contratarse
Elektra 8317 9065 7195 4.57 0.83864 0.857 No
Contratarse
Cemex 11764 11935 10753 1.33 0.25971 0.857 No
Contratarse
Fibra Inn 13378 13887 12914 0.01 0.10473 0.857 No
Contratarse
Fibra Hotel 11808 12028 11319 0 0.10395 0.857 No
Contratarse
Fibra Danhos | 14950 15247 14521 0.05 0.10789 0.857 No
Contratarse
Vasconia 9942 10756 8274 0.12 0.11362 0.857 No
Contratarse
Vesta 10304 11620 8715 0.01 0.10473 0.857 No
Contratarse
Heineken 11378 11457 11016 1.29 0.25336 0.857 No
Contratarse
Sigma 9544 9909 9018 5.29 0.90441 0.857 Contratarse

Fuente: Elaboracidn propia.

Discusion de resultados

Los resultados de esta investigacion, en linea con lo planteado por Andrade et al. (2025), muestran
que, aunque los salarios y las compensaciones son factores importantes para la insercién laboral de los
jévenes, existen también elementos estructurales que influyen en las condiciones de contratacion,
permanencia y desarrollo, especialmente para las mujeres. En este sentido, la decisién de insercion
laboral femenina no depende exclusivamente del salario, sino también de sefales asociadas a la
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responsabilidad social de las empresas. En el estudio previo, la insercién laboral de mujeres se
identificaba como un mecanismo que podia modificar la percepcién sobre la existencia de brechas
salariales; sin embargo, dicha sefial resultaba limitada debido a la persistencia de informacion
incompleta. En contraste, los hallazgos del presente trabajo sugieren que los permisos parentales
constituyen una sefial mas especifica y observable sobre las condiciones reales de equidad al interior de
las organizaciones, destacando junto con la brecha salarial de género como variables clave para entender
la persistencia de desigualdades en el mercado laboral.

En este sentido, el metaanalisis de Konrad et al. (2000) resulta relevante, ya que demuestra que las
diferencias entre hombres y mujeres respecto a sus preferencias laborales son pequeiias y, en gran
medida, responden a estereotipos de género. Ademas, el estudio sefiala que las aspiraciones laborales
de las mujeres aumentan cuando perciben menores barreras de oportunidad. Esto permite cuestionar
la idea de que la brecha salarial se explica por decisiones individuales o por una menor ambicién
femenina, y refuerza la nocidn de que se trata de un problema estructural.

En México, esta desigualdad se manifiesta de manera clara en practicas de discriminacién vinculadas
con la maternidad. De acuerdo con el INEGI (2016), una de cada ocho mujeres que alguna vez ha
trabajado reportdé haber enfrentado discriminacion por embarazo, ya sea mediante la solicitud de
certificados de no embarazo, la reduccidn salarial, la no renovacién de contrato o incluso el despido. A
ello se suman los datos de CONAPRED (2023), que muestran que entre 2012 y 2020 se abrieron 2,925
expedientes por presuntos actos de discriminacion contra mujeres, de los cuales el 65% ocurrieron en el
ambito laboral, siendo el embarazo una de las principales causas.

A partir de ello, los permisos parentales, lejos de ser neutrales, pueden reforzar estas desigualdades
cuando su uso se concentra mayoritariamente en las mujeres. Al ser ellas quienes suelen tomar mas
tiempo de licencia para el cuidado de los hijos, enfrentan interrupciones en su trayectoria profesional,
menores ingresos acumulados y menores oportunidades de ascenso. Estas brechas en el uso de las
licencias no solo responden a la estructura de los sistemas de permisos, sino también a normas sociales
y estereotipos de género que desincentivan la participacion de los hombres en el cuidado infantil.

No obstante, los permisos parentales también tienen el potencial de convertirse en una herramienta
eficaz para reducir la brecha salarial si se disefian adecuadamente. Cuando las politicas incluyen
incentivos para la participaciéon de los padres, como licencias bien remuneradas, obligatorias o no
transferibles, se promueve una distribucién mds equitativa del cuidado. Esto contribuye a disminuir las
interrupciones laborales de las mujeres y, en consecuencia, a cerrar las brechas de empleo e ingresos.

Conclusiones

Se realizé un analisis de la brecha salarial a partir de informacién de 34 empresas, con el propdsito
de identificar las condiciones asociadas a esta problematica que deben considerarse para atraer y
orientar al talento joven en su incorporacidn al mercado laboral. Para ello, se empled una metodologia
basada en teoria de juegos, bajo un contexto de informacion asimétrica, asi como un modelo logit que
permitié incorporar las sefiales mas relevantes para distinguir a aquellas empresas que no presentan una
brecha salarial amplia. A partir de ello, se derivd un mecanismo que puede apoyar a los aspirantes a
tomar decisiones de empleo de manera socialmente responsable.

Entre los principales aportes del andlisis destaca la incorporacion de variables como la
participacién de las mujeres en el mercado laboral y los permisos parentales como sefales utiles para
identificar con mayor precision a las empresas que reproducen en menor medida desigualdades
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salariales de género. En este sentido, el modelo no solo ofrece una herramienta para orientar a los recién
egresados en la eleccién de la empresa donde desean laborar, sino que también propone una forma de
entender la brecha salarial desde una perspectiva mas amplia, incorporando elementos de
responsabilidad social ademas de los indicadores estrictamente cuantitativos.

De esta manera, la utilidad del estudio trasciende la toma de decisiones individuales, ya que
también aporta criterios que pueden ser relevantes para el disefio de politicas publicas y estrategias
institucionales orientadas a una mayor equidad laboral. En lugar de limitarse a medir diferencias
salariales en términos numéricos, este enfoque permite visibilizar condiciones estructurales y sociales
gue influyen en su persistencia, lo que puede contribuir a que las autoridades y las empresas promuevan
soluciones no solo eficientes, sino también socialmente éptimas.

En conclusidn, los permisos parentales para las mujeres se identifican en esta investigacion como
una sefal relevante de menor probabilidad de que una empresa presente una brecha salarial amplia.
Los resultados sugieren que aquellas empresas que otorgan este tipo de prestaciones reflejan mayores
condiciones de equidad laboral y una menor propensién a reproducir desigualdades salariales de género.
En este sentido, los permisos parentales no solo constituyen un apoyo para la conciliacién entre la vida
laboral y familiar, sino también un indicador de responsabilidad social empresarial que puede orientar la
decision de los jovenes al momento de elegir donde trabajar. Por ello, su inclusién y fortalecimiento
dentro de las politicas laborales resulta fundamental para avanzar hacia un mercado de trabajo mas
equitativo e incluyente.

En sintesis, este estudio no incorpora la respuesta estratégica de la empresa, por lo que sus
resultados no pueden interpretarse como un equilibrio de busqueda y emparejamiento en el mercado
laboral. Ademads, la muestra utilizada (34 empresas) resulta relativamente pequefia, lo que restringe la
generalizacion de los hallazgos. Una posible extension consistiria en modelar las utilidades de la empresa
y derivar, a partir de ellas, sus mejores respuestas. Con ello, seria posible cerrar el modelo dentro de un
marco de juego bayesiano y presentar los resultados como un equilibrio bayesiano de Nash, linea de
analisis que se reserva para investigaciones futuras.
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    E U  T  ( P S ) = P  ( B S | P P M )     U  T  (  P S , B S |  P P M ) + P  ( N B S | P P M )     U  T  (  P S , N B S |  P P M )


    E U  T  ( N P S ) = P  ( B S | P P M )     U  T  (  N P S , B S |  P P M ) + P  ( N B S | P P M )     U  T  (  N P S , N B S |  P P M )


  P S


  N P S


    E U  T  ( P S ) >   E U  T  ( N P S )


    U  T  ( P S ,  B S | P P M ) =   W  b − 𝛼 + b −   C  L − N


    W  b


  𝛼


  b


    C  L


    U  T  ( P S ,  N B S | P P M ) =     W  i − C + b + F


    W  i


  C


  b


  F


    U  T  ( N P S ,  B S | P P M ) = −   W  b + 𝛽 2   W  i


    W  b


  𝛽 2   W  i


  𝛽


    U  T  ( N P S ,  N B S | P P M ) = −   W  i + 𝛽 2   W  i


    W  i


  𝛽 2   W  i


  𝛽


  P  (  N B S |  P P M )


  P  (  N B S |  P P M ) >   2 β   W  i − 2   W  b − b +   C  L + 𝛼 + N    2  (   W  i −   W  b ) +   C  L + F + 𝛼 + N − C


    E U  T  ( P o s t u l a r s e ) >   E U  T  ( N o   p o s t u l a r s e )


    E U  T  ( P o s t u l a r s e ) = P  ( B S | P P M )     U  T  (  P S , B S |  P P M ) + P  ( N B S | P P M )     U  T  (  P S , N B S |  P P M ) =   P  ( B S | P P M ) (   W  b + b −   C  L − 𝛼 − N )


  P  ( N B S | P P M )  (   W  i + b + F − C )


  P  ( B S | P P M ) + P  ( N B S | P P M ) = 1


   ( 1 − P  ( N B S | P P M ) )  (   W  b + b −   C  L − 𝛼 − N )


  P  ( N B S | P P M )  (   W  i + b + F − C ) = P  ( N B S | P P M )  (   W  i + b + F − C −   W  b − b +   C  L + 𝛼 − N ) +   W  b + b −   C  L − 𝛼 − N )


    E U  T  ( P o s t u l a r s e ) = P  ( N B S | P P M )  (   W  i −   W  b +   C  L + 𝛼 + F + N − C ) +   W  b + b −   C  L − 𝛼 − N


    E U  T  ( N o   P o s t u l a r ) = P  ( B S | P P M )     U  T  (  N P S , B S |  P P M ) + P  ( N B S | P P M )     U  T  (  N P S , N B S |  P P M ) = P  ( B S | P P M ) ( −   W  b + 𝛽 2   W  i ) + P  ( N B S | P P M ) ( −   W  i + 𝛽 2   W  i )


    E U  T  ( N o   P o s t u l a r ) = ( 1 − P  ( N B S | P P M ) ( −   W  b + 𝛽 2   W  i ) + P  ( N B S | I P P M ) ( −   W  i + 𝛽 2   W  i )


  P  ( N B S | P P M )  (   W  b −   W  i ) + 𝛽 2   W  i −   W  b


  P  (  N B S |  P P M ) >   2 β   W  i − 2   W  b − b +   C  L + 𝛼 + N    2  (   W  i −   W  b ) +   C  L + F + 𝛼 + N − C


    W  i


    W  i = 13 , 250


    W  b


    W  b = 11 , 395


    C  L


    C  L = 2 , 500


  𝛼


    W  i


    W  b


  𝛼 = 1 , 725


  b


  b = 2 , 625 .


  N


  5 , 020   pesos


  F


  F = 0 . 3   W  i


  C


  C = 5 , 300


  𝛽   W  i :


    W  i


  𝛽   W  i = 13 , 069


  P  (  N B S |  I L M ) >   2  ( 13 , 069 ) − 2  ( 11 , 395 ) − 2 , 625 + 2 , 500 + 1 , 725 + 5 , 020    2  ( 13 , 250 − 11 , 395 ) + 2 , 500 + 3 , 975 + 1 , 725 + 5 , 020 − 5 , 300 = 0 . 857


  N B S     =   a 0 +   a 1   X  1 i +   a 2   X  2 i +   u  i


  N B S =  {    1   s i     B S H M  i ≤ 0 . 0996   0   s i     B S H M  i > 0 . 0996


    N B S ^ = E (  Y |  X  1 i ,  X  2 i )


    B S H M  i


   X  1 i


   X  2 i


    B S H M  i


    X  1 i


    X  2 i :


    W  H i


    W  M i :


    B S H M  i =     W  H i −   W  M i    W  H i


    B S H M  i


        W  H i - −     W  M i -      W  H i - = 0 . 0996


      L  i ^ = ln  (     P  i  1 −   P  i ) = 0 . 2278 − 0 . 0598  X  1 i + 0 . 832  X  2 i


    P  v a l u e


    𝑷  𝒗 𝒂 𝒍 𝒐 𝒓 𝒆 𝒔


  >   𝜒 2 = 0 . 0070


    R 2 = 0 . 2193


    H 0


    H 1


  p >   𝜒 2 = 0 . 000


    H 0


  ~ D


  +


  C C =    ( + , D ) + ( − , ~ D )  34   c a s o s =   5 + 17 34 = 0 . 6470


  P  (  N B S |  P P M )


    P  i


      L  i ^


      L  i ^ = ln  (     P  i  1 −   P  i )


    P  i


    P  i =       e      L  i ^  1 +   e      L  i ^


    P  i =    1  1 +   e  −     L  i ^


      L  i ^


    P  i =    1  1 +   e  − ( 0 . 2278 − 0 . 0598  X  1 i + 0 . 832  X  2 i )


  P  (  N B S ∣  P P M )


  P  (  N B S ∣  P P M ) =    1  1 +   e  −     L  i ^ =    1  1 +   e  − ( 0 . 2278 − 0 . 0598 ( 39 . 83 ) + 0 . 832  X  2 i )


  P P M =   X  2 i


  i = 1 , 2 , 3 , … , 34


  P  (  N B S |  P P M ) > 0 . 857

