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Resumen: El presente artículo se propone analizar las diferencias observadas en las 

remuneraciones por hora en el sector privado y el sector público en Argentina, en 

base a aspectos usualmente considerados como componentes del capital humano de 

los trabajadores, tales como su nivel educativo, antigüedad en el puesto o su 

calificación laboral, junto a otras características personales o del entorno en donde el 

trabajador desempeña sus tareas, tales como el tamaño del establecimiento o 

repartición o la región del país en donde se encuentra. 

A los fines de analizar la brecha en los salarios por hora promedio según tipo de 

empleo (público o privado), se confecciona un panel de datos con frecuencia 

trimestral para el período 2011-2015, utilizando la Encuesta Permanente de Hogares 

elaborada por el Instituto Nacional de Estadísticas y Censos y se aplica la técnica de 

Blinder-Oaxaca que descompone el diferencial de salarios en dos grupos, una parte 

explicada por las características diferenciales de cada grupo que, suponemos, tienen 

algún impacto sobre la productividad tales como educación o experiencia en el 

trabajo; y una parte residual que no se puede explicar por estas diferencias en las 

dotaciones de capital humano. 

Mediante la descomposición de Blinder-Oaxaca arribamos a la conclusión de que un 

68,9% del diferencial de ingresos (en valor absoluto) a favor del empleo público se 

explica  por las mayores dotaciones de capital humano de las personas que trabajan 

en este sector. El efecto de los coeficientes, comúnmente asociado a discriminación 

entre sectores, explica sólo un 12,4% del diferencial observado en el salario por hora. 

El término de interacción, en tanto, que se asocia a determinantes estructurales a 

cada uno de los mercados de trabajo analizados (público o privado), explica un 18,7% 

de la brecha de salarios por hora. 
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Abstract: The article analyzes differences between hourly wages in private and public 

employment in Argentina, based on aspects usually considered as components of 

worker human capital  (such as  education, experience or skills) along with other 

personal characteristics or with the environment where the worker performs his tasks 

(such as the  premises size or region where its located). 

Panel-data for the 2011-2015 period was built in order to analyze the gap between 

public and private employment average hourly wages. The Permanent Household 

Survey database prepared by the National Institute of Statistics and Census was the 

source of information. The Blinder-Oaxaca technique was applied, that breaks the 

wage differential into two groups, a part explained by characteristics of each group 

which are assumed to have some impact on productivity, such as education or work 

experience; and a residual part that cannot be explained by the former differences in 

human capital staffing. 

We conclude that 68.9% of the earnings’ differential (in absolute value) in favor of 

public employment is explained by higher human capital endowments of the workers 

in this sector. The effect of the coefficients (commonly associated with discrimination 

between sectors) explains only 12.4% of the observed hourly wage differential. The 

interaction term which is associated with structural factors of each of the analyzed 

labor markets (public or private), explains 18.7% of the hourly wage gap. 

 

 

Introducción 

La presente investigación se propone analizar las diferencias observadas en las remuneraciones por hora en 

el sector privado y el sector público en Argentina, en base a aspectos usualmente considerados como 

componentes del capital humano de los trabajadores, tales como su nivel educativo, antigüedad en el 

puesto o su calificación laboral, junto a otras características personales o del entorno en donde el 

trabajador desempeña sus tareas, tales como el tamaño del establecimiento o repartición o la región del 

país en donde se encuentra. 

Frecuentemente se considera que el nivel de empleo y las remuneraciones en el sector privado reflejan 

criterios de mercado no observables en el empleo público. Esta situación implicaría que el capital humano 

no tenga una importancia relevante en la determinación del nivel de remuneraciones de los empleados 

públicos. El propósito de esta investigación es indagar sobre la efectiva verificación de esta hipótesis. 

Si bien existen barreras a la entrada al empleo público que generan que el acceso laboral a este sector no 

responda a característica de mercado esto no implica que el sector público carezca de un sistema de 

incentivos que induzca a la acumulación de capital humano por parte quienes se encuentran trabajando allí. 

 

 

Planteo del problema  

Es relativamente escasa la disponibilidad de investigaciones sobre las remuneraciones diferenciales 

abonadas en el sector público en relación al sector privado. Frecuentemente suele argumentarse que el 

empleo público no obedece a reglas de mercado (Gregory &Borland, 1999)(Amarante, 2001), lo cual vacía 

de contenido el interés en su comparación con el sector privado. Esta es una crítica poderosa, dado que al 

comparar dos mercados, en este caso el mercado laboral privado y el del sector público, una variable 
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central para el análisis es el precio que se abona en cada uno de ellos por el mismo servicio. Bajo esta 

concepción, el salario de los empleados del sector público está definido por mecanismos diferentes a los de 

oferta y demanda que pueden observarse, con mayor o menor fluidez, en el sector privado. 

Sin embargo, en primer lugar, las barreras de entrada al empleo en el sector privado y el mecanismo de 

incentivos que debería definir un salario acorde a la productividad de los trabajadores, lejos está de 

funcionar de la manera que prevé la teoría económica. Se han encontrado múltiples situaciones de 

discriminación en donde la remuneración de trabajadores con igual dotación de capital humano difiere sólo 

por motivos de raza o sexo (Carranza & Alderete, 2014). Además, el acceso al empleo también suele estar 

sujeto a este tipo de situaciones, en donde algunas personas con elevadas dotaciones de capital humano 

son excluidas de puestos de trabajo directivos o de alta remuneración sólo por pertenecer a grupos con 

alguna distinción visible, como la pertenencia a determinadas castas en la India, personas de color en 

Estados Unidos o Mujeres en mercados laborales tan disímiles como el de China o el de Argentina (Carranza 

& Peralta, 2012). 

En segundo lugar, las condiciones diferenciales de acceso a cada uno de los mercados de trabajo 

considerados, en donde idealmente se supone que mecanismos de señalización de productividad tales 

como los diplomas o una vasta experiencia pueden garantizar el acceso al empleo privado pero no al sector 

público en donde las barreras a la entrada operan mediante mecanismos diferentes tales como el capital 

social o político de una persona, no implican que en la administración pública no puedan recrearse 

mecanismos de cuasi-mercado orientados a brindar un esquema de incentivos a los trabajadores para que 

estos incrementen sus dotaciones de capital humano. 

Por lo tanto, cobra validez el interés respecto a si en el sector público el capital humano de los trabajadores 

juega algún rol relevante en la determinación de los salarios o si, por el contrario, estas son fijadas según 

otros criterios que no están centrados en la productividad de los trabajadores. 

 

 

Revisión bibliográfica 

Entre las investigaciones más recientes que se han propuesto indagar sobre las remuneraciones 

diferenciales abonadas a los trabajadores del sector público en relación a los del sector privado, Hámori y 

Lovász (2011) analizaron los efectos de largo plazo del aumento del 50% en los salarios pagados por el 

sector público en Hungría, que fue puesto en marcha en 2002 para intentar mejorar la situación relativa de 

sus trabajadores y captar personas más calificadas. Sus resultados evidencian una elevada prima salarial, 

principalmente en los extremos de la distribución, lo cual sugiere que una misma persona accede a un 

sueldo sustancialmente más elevado en el sector privado que en el sector público. El aumento del 50% 

otorgado por el sector público inicialmente mejoró la situación relativa de los trabajadores de dicho sector, 

pero en el largo plazo la brecha de ingresos retornaría a los niveles previos a la reforma manteniéndose las 

diferencias en las distribuciones. 

Kwenda&Ntuli (2015) examinaron la brecha salarial entre el sector público y el privado en Sudáfrica 

utilizando un panel de datos individual para el período 2000 – 2007 mediante la descomoposición de 

Blinder-Oaxaca. Sus resultados indican que el diferencial de salarios entre ambos sectores se explica 

principalmente por las diferencias en las dotaciones de capital humano de los trabajadores de cada sector, 

principalmente en los valores más bajos de la distribución. Este resultado, indican, puede deberse a que 

existe una mayor tasa de sindicalización y un menor nivel educativo en el sector público en relación al 

sector privado, mientras que el efecto precio captado por éste método, frecuentemente asociado a la 

presencia de discriminación, se explica por diferencias raciales. 
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Imbert (2011) analiza la brecha salarial favorable al sector público y en contra del privado en Vietnam 

durante el período 1993 – 2006. Su investigación evidencia que la brecha entre ambos sectores ha crecido 

significativamente a favor del sector público, aún en un contexto en donde la desigualdad salarial se ha 

reducido. Esta situación se explica, princialmente, por el hecho de que los trabajadores del sector público 

fueron más calificados que los del sector privado durante todo el período analizado. 

Antón y Muñoz de Bustillo (2015) estudian la brecha salarial entre trabajadores de los sectores público y 

privado de España. Encuentra una prima salarial a favor del empleo público que no responde en su 

totalidad a características observables en los trabajadores. Este diferencial salarial positivo se concentra en 

los trabajadores de baja calificación laboral, en tanto que los empleados de mayor calificación en el sector 

público perciben menores salarios que trabajadores con características observables similares en el sector 

privado. 

Rubil (2013) estudia la brecha salarial entre el sector público y privado de Croacia durante el período 2008 – 

2011 aplicando le método de descomposición de Blinder – Oaxaca. Sus resultados indican que durante el 

período analizado se observó una marcada prima salarial a favor de del sector público que se explica tanto 

por características observables de los trabajadores (las dotaciones de capital humano son más elevadas en 

trabajadores del sector público en relación a los trabajadores del sector privado), como por factores 

correspondientes a diferentes estructuras de los mercados laborales que no pueden ser asociados a 

características propias de los trabajadores. 

de Castro, Salto y Steiner (2013) analizaron el tamaño de la brecha salarial entre los sectores público y 

privado de los países de la Unión Europea. Encontraron que los trabajadores del sector público disfrutan de 

una prima salarial en relación a los trabajadores del sector privado. En promedio, el diferencial salarial 

observado a favor del sector público es aún mayor para trabajadores con menores niveles de educación y se 

incrementa a medida que aumenta su edad. 

Strawioski y Skierska (2016) encontraron una brecha salarial favorable al sector privado en relación al sector 

público en Polonia para el año 2012. Sus resultados, basados en la descomposición de Blinder – Oaxaca 

indican que esta brecha salarial se explica, principalmente, por diferencias en las características obserbables 

de los trabajadores, frecuentemente asociadas a dotaciones de capital humano. 

Melly (2005) midió la brecha salarial entre el sector público y privado en Alemania para el período 1984 – 

2001. Utilizando la descomposición de Blinder – Oaxaca llegó a la conclusión de que el sector público 

remunera mejor a los trabajadores más experimentados y con un menor nivel de educación. Por otro lado, 

los trabajadores con mayores niveles de educación reciben mejores remuneraciones en el sector privado. 

Lucifora y Meurs (2006) estudiaron la conformación del diferencial de salarios por hora entre sectores 

público y privado en Francia, Inglaterra e Italia mediante la utlización de métodos no paramétricos. En los 

tres países el sector público paga mejor a los trabajadores con menor calificación, en tanto que los 

trabajadores más calificados reciben una remuneración mayor en el sector privado. Además, encuentran 

que en aquellos países en donde el mercado laboral se encuentra más regulado la brecha salarial entre 

ambos sectores es menor. 

Panizza y Zhen-WeiQiang (2005) estudiaron el diferencial de salarios entre el sector público y el sector 

privado en 13 países de América Latina y encontraron una brecha favorable para el empleo público. Sin 

embargo, el eje del artículo está puesto sobre la disciminación por género en ambos mercados laborales 

(público y privado) y la descomposición por medio del método de Blinder – Oaxaca apunta a este objetivo, 

algo que ya fue estudiado para Argentina por Carranza y Alderete (2014), que amplían el enfoque para 

considerar la segregación horizontal y vertical que determinan las posibilidades de acceso a puestos 

directivos y a diferentes ocupaciones según el sexo del trabajador. 
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Metodología y fuentes de datos 

A los fines de analizar la brecha en los salarios promedio según tipo de empleo (público o privado), se aplica 

la técnica de descomposición contra-fáctica llamada descomposición Blinder-Oaxaca popularizada por 

Blinder (1973) y Oaxaca (1973). Esta técnica ha sido ampliamente utilizada para analizar la brecha salarial 

según el sexo de los trabajadores o según su raza, sin embargo no ha trascendido para estudiar 

diferenciales de ingresos entre otros tipos de grupos mutuamente excluyentes, tales como trabajadores del 

sector público o privado. 

En términos generales, la técnica de Blinder-Oaxaca consiste en estimar dos regresiones lineales, una para 

cada grupo, y luego descomponer la estimación para analizar qué parte del diferencial de salarios se puede 

explicar por las variables sobre las que se ha supuesto algún impacto sobre la productividad de los 

trabajadores, comúnmente utilizadas en la bibliografía para captar las dotaciones de capital humano, y qué 

parte del diferencial no puede explicarse por estas variables independientes. Esta parte no explicada se 

asocia con determinantes estructurales de los mercados de trabajo (público y privado, en este caso), que 

generan salarios diferenciales más allá de las características o de la productividad de las personas. 

En otros términos, el procedimiento de descomposición Blinder-Oaxaca divide el diferencial de salarios en 

dos grupos, una parte explicada por las características diferenciales de cada grupo que, suponemos, tienen 

algún impacto sobre la productividad tales como educación o experiencia en el trabajo; y una parte residual 

que no se puede explicar por estas diferencias en las dotaciones de capital humano. La parte no explicada 

es usualmente empleada como una medida de discriminación (Jann, 2008), pero también incluye el efecto 

de las diferencias grupales en los predictores inobservables (residuo). Por lo tanto, luego de estimar las 

ecuaciones de ingreso para ambos grupos, se procede a analizar qué parte del diferencial en el salario 

promedio por hora se explica por las diferencias en los predictores: 

 

D  (     )   (     )                                

Donde: 

D = diferencial de salarios entre el sector privado y público. 

 (     )   (     )
  
      =  ingreso promedio por hora para el sector público. 

 (     )   (     )
  
        =  ingreso promedio por hora para el sector privado. Para ello, se  

descompone la ecuación anterior en tres partes, en donde el diferencial de ingresos D sería igual a: 

 [ (     )   (     )]
 
       (     )

 
(           )  [ (     )   (     )]

 
(      

     ) 

 
El primer término de la ecuación anterior corresponde a las diferencias grupales en los predictores (el 

efecto dotación). Las diferencias de ingreso observadas aquí corresponden a características observables 

capturadas en los predictores. El segundo término de la ecuación mide la contribución de las diferencias en 

los coeficientes (incluyendo diferencias en el intercepto) a las diferencias en el ingreso promedio. El tercer 

término capta la interacción debido a que las diferencias en las dotaciones y en los coeficientes existen 

simultáneamente entre los dos grupos. El término de interacción forma parte de la porción del diferencial 

de ingresos no explicada, atribuida a las características propias de la estructura del mercado de trabajo; por 

ejemplo, una persona acepta un pago inferior al que actualmente recibe en el sector privado sólo por poder 
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acceder al empleo público en donde entiende que puede tener una serie de beneficios no monetarios 

(diferencias en las constantes). Es la interacción de la prima de ingresos con los niveles de capital humano 

no observados. 

Para desarrollar la técnica se utiliza la Encuesta Permanente de Hogares (EPH) correspondiente a todos los 

trimestres entre los años 2011 y 2014, más el primer y el segundo trimestre del año 2015. La EPH es 

elaborada por el Instituto Nacional de Estadísticas y Censos de la República Argentina (INDEC). Sobre esta 

base de datos se construye un panel de datos con frecuencia trimestral y se realizan dos regresiones 

lineales de efectos aleatorios, una para los trabajadores que se desempeñan en el sector privado y otra para 

los que lo hacen en el sector público. Se han contemplado únicamente los trabajadores ocupados en 

categoría de asalariados (quedan fuera de la muestra los trabajadores cuentapropistas). No se realizan 

correcciones por sesgo de selección muestral ni por desgranamiento en la muestra. 

La variable dependiente será el logaritmo del salario por hora de la ocupación principal de los individuos. En 

el Tabla 1 se detallan las variables utilizadas, con sus correspondientes estadísticas descriptivas tanto para 

el sector público como para el sector privado. Las principales modificaciones sobre esta base de datos 

consisten en la combinación con el Clasificador Nacional de Ocupaciones (CNO)
1
  y con el Clasificador de 

Actividades Económicas para Encuestas Sociodemográficas del MERCOSUR  (CAES)
2
: 

 
a) La variable pp04d_cod de la EPH corresponde al código de ocupación para aquellos individuos cuya 

condición de actividad es “ocupado”. El mismo se compone de cinco dígitos que hacen referencia al 

CNO, y permite conocer, en cada individuo ocupado, los datos referidos a: Carácter ocupacional (1° y 2° 

dígito), Jerarquía ocupacional
3
  (3° dígito), Tecnología ocupacional (4° dígito) y Calificación ocupacional

4
  

(5° dígito). Se ha utilizado el tercer dígito de la variable pp04d_cod a los fines de generar variables 

dummy para cada jerarquía ocupacional
5
 (en donde el valor 1 hace referencia a la presencia de ésta 

jerarquía en el individuo). De igual manera, se utiliza el quinto dígito de la variable pp04d_cod para crear 

variables dummy en referencia a la calificación ocupacional de cada individuo ocupado en la base de 

datos. 

b) La variable pp04b_caes de la EPH consiste en un código de 4 dígitos que hace referencia al CAES, y en 

donde cada código se corresponde a una actividad económica. Esta variable ha sido utilizada para 

construir la variable clave que capta si una persona trabaja en el sector público o en el sector privado. El 

código 8401 identifica a las personas que trabajan en servicios de la administración pública y prestación 

pública de servicios a la comunidad. Quedan fuera de la categorización de empleo público que hacemos 

aquí todas aquellas actividades que, si bien son remuneradas por el Estado nacional, provincial o 

municipal, no están intrínsecamente relacionadas con la administración pública, por ejemplo: maestras, 

policías, miembros de las fuerzas armadas, servicios de la seguridad social obligatoria. 

c)  El resto de las variables consideradas en las estimaciones estadísticas se encuentran directamente en la 

EPH o son simples transformaciones sobre estas. 

 

 

Marco descriptivo 

Las medidas descriptivas de las variables analizadas en la investigación se presentan en el Tabla 1. Allí se 

puede apreciar que el ingreso por hora es, en promedio, superior en el sector público que en el sector 

privado. La magnitud del empleo público, tomado tal como se aclaró en el apartado anterior como 

trabajadores de la administración pública sin contar, por ejemplo, policías, maestros o militares, es del 8% 

del empleo total. El nivel educativo es sensiblemente más elevado en los trabajadores estatales, en donde 

un 26% tiene estudios universitarios completos contra un 19% de los trabajadores del sector privado. De 
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igual manera, un 12% de los estatales tiene calificación laboral profesional en relación a un 7% en los 

privados. La edad promedio de los empleados es mayor en el sector público (44 años contra 40 en el sector 

privado), al igual que la antigüedad en el mismo puesto de trabajo (un 69,5% de los empleados públicos 

tiene una antigüedad mayor a 5 años, mientras que en el sector privado este porcentaje es 32,5%). Estas 

medidas descriptivas que suelen considerarse como buenos indicadores de formación de capital humano 

nos permiten apreciar que los trabajadores del sector público tienen, en promedio, valores más elevados 

que los trabajadores del sector privado lo que, en principio, podría explicar parte del diferencial salarial en 

su favor. 

 

Tabla 1: Descripción de las variables utilizadas 
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Se consideran, además, variables relacionadas al entorno en donde la persona desempeña sus actividades 

laborales: La variable hab500 pretende captar el posible efecto de economías de aglomeración sobre el 

ingreso de los trabajadores, y nos permite apreciar en ésta instancia que un 27% del empleo público se 

encuentra en aglomerados urbanos con más de 500.000 habitantes, mientras que el porcentaje de 

trabajadores del sector privado que desarrolla sus actividades en estas grandes ciudades es del 42%. El 

bloque de variables dummy que describen el tamaño de la repartición o establecimiento en donde la 

persona desempeña sus actividades indica que la proporción de personas que trabajan en establecimientos 

pequeños (de 1 a 5 personas) es sensiblemente mayor en el sector privado (38,8%) que en el sector público 

(2,6%). Finalmente, se agrega un bloque de variables con el objetivo de captar efectos regionales no 

captados directamente en la especificación del modelo que realizaremos en la sección siguiente. 

 

 

Principales resultados. Regresiones lineales por tipo de empleo. Modelo de efectos aleatorios. 

A los fines de analizar la magnitud en que cada una de las variables descriptas en el apartado anterior 

impacta sobre el logaritmo del salario por hora tanto en el sector público como en el sector privado, se 

realizan regresiones lineales suponiendo efectos aleatorios en el panel de datos para cada uno de los 

sectores bajo análisis. Con la adopción del modelo de efectos aleatorios realizamos el supuesto de que las 

diferencias entre trabajadores no están correlacionadas con los regresores en el modelo. Ambas 

estimaciones son significativas en conjunto y permiten rechazar la hipótesis de que los coeficientes son 

simultáneamente iguales a cero y se ha controlado para heterocedasticidad. La mayoría de los coeficientes 

en ambos modelos son significativos. 

En los Tablas 2 y 3 podemos apreciar que la discriminación por género (brecha de ingresos a favor de los 

hombres) es menor en el sector público que en el sector privado. Los varones empleados en el sector 

público ganan, en promedio, un 3% más por hora trabajada que las mujeres, mientras que en el sector 

privado la diferencia es de 11%. 

El premio en términos de un mayor ingreso por hora que una persona logra por avanzar en sus estudios es 

mayor en el sector privado. Una persona con estudios universitarios completos gana un 61% más que una 

persona sin instrucción en el sector privado, en tanto que en el sector público este porcentaje es del 48%. 

Similares diferencias se observan para el resto de los niveles educativos: En el sector público terminar la 

educación primaria implica, en promedio, un salario un 12% superior y al terminar la secundaria este 

aumenta un 31%. En el sector privado el premio (en términos de un mayor salario) por terminar la 

educación primaria es del 20% y por terminar la secundaria de un 36%. En ambos casos, nuevamente se 

observa que el sector privado incentiva más la educación a los empleados, lo cual no implica que no exista 

un mecanismo de incentivos en el sector público que reconozca esta característica en sus trabajadores. 

La calificación laboral también es mejor remunerada en el sector privado: Allí los profesionales tienen un 

ingreso por hora un 44,7% más alto que las personas no calificadas, mientras que en el sector público el 

porcentaje es 28,8%. Los técnicos con empleo privado ganan un 44,7% más que los no calificados, mientras 

que los técnicos empleados en el sector público ganan sólo 16% más que los empleados no calificados del 

mismo sector. Los porcentajes son similares para las personas que tienen calificación operativa (11% los 

privados y 10% los públicos en relación a los no calificados). 

La edad también se cotiza mejor en el sector privado: Cada año cumplido tiene un impacto promedio de 

2,3% sobre el ingreso en los trabajadores del  sector privado y del 1,7% en los del sector público. Sin 

embargo, el término cuadrático implica que estos últimos “se deprecian” a una tasa menor que los 

primeros. Es decir, la edad tiene un impacto positivo sobre los salarios en ambos sectores, pero  en el sector 

privado este impacto es decreciente en el tiempo (cada año cumplido impacta positivamente en el salario 
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privado en una proporción menor que el año anterior). En el sector público este último impacto no es 

significativo. 

De la misma manera, la antigüedad en el empleo tiene un mayor peso en el sector privado que en el sector 

público. Los trabajadores con menos de un año de antigüedad en el sector público ganan un 6,3% menos 

que los que tienen más de 5 años de antigüedad, en tanto que los que tienen entre 1 y cinco años ganan un 

2.6% menos. En el sector privado, los trabajadores con menos de un año ganan, en relación a quienes 

tienen una antigüedad mayor a los cinco años, un 8,9% menos, mientras que quienes tienen una 

permanencia en el empleo de entre 1 y 5 años 4,6 % menos. 

El efecto del tamaño de la repartición o establecimiento es también menor en el sector público en relación 

al sector privado. Los establecimientos privados en donde trabajan más de 500 personas ofrecen un ingreso 

por hora un 15,7% mayor que los pequeños establecimientos de 1 a 5 personas. En el sector público este 

porcentaje es 4,4%. 

La escala del aglomerado urbano tiene un efecto positivo sobre los ingresos por hora en ambos sectores, 

pero es mayor en el sector público. Allí las personas que trabajan en ciudad de más de 500.000 habitantes 

ganan un 7,6% más, en tanto que en los privados la diferencia es de 4,7%. 

Las variables que captan efectos regionales tienen el signo y la magnitud esperada. Sólo en la Patagonia los 

ingresos, en promedio, son mayores que en el Gran Buenos Aires, pero las diferencias son mayores en el 

sector privado que en el sector público. 

La variable regular, que intenta aproximar el impacto de la informalidad laboral sobre el salario por hora, 

muestra que los trabajadores que tienen vacaciones pagas, descuento jubilatorio, cobran aguinaldo y se les 

realiza aportes para obra social cobran un salario por hora (neto, de bolsillo) un 30% más alto en el sector 

privado en relación a aquellos que no declaran tener estos beneficios. En el sector público los trabajadores 

considerados como formales según estos criterios cobran un salario por hora un 39% mayor (teniendo en 

cuenta que dentro del sector público la informalidad laboral aproximada de esta manera abarca, por 

ejemplo, a becarios o monotributistas que sólo prestan servicios a algún organismo estatal). La inclusión de 

esta variable es muy importante dado que incorpora a la estimación la capacidad de presión diferencial de 

los sindicatos para lograr mejoras en las remuneraciones que pueden no estar vinculadas a incrementos en 

la productividad de los trabajadores. Inicialmente, se evaluó la alternativa de incluir, en su lugar, una 

variable dicotómica que asumiera el valor 1 cuando el trabajador perteneciera a alguno de los 10 sindicatos 

que, en promedio para todo el periodo abarcado en el panel de datos, lograron los acuerdos en comisiones 

paritarias
6
 con un mayor porcentaje de aumento en los salarios, a modo de captar no sólo el diferencial que 

pudiera estar siendo explicado por tener un empleo formal, sino también el impacto originado en 

pertenecer a algún sindicato con mayor poder de negociación que el resto; Sin embargo, el efecto de esta 

variable sobre el salario por hora, que era cercano al 1,1%, sólo resultaba significativo a niveles de confianza 

inferiores al 90%. Por esta razón, se optó por incluir la variable regular tal cual está definida en la Tabla 1 ya 

que brinda niveles de confianza en la estimación mucho más elevados. No se han incluido ambas variables 

dado el elevado coeficiente de correlación que tienen entre sí. 

En ambas regresiones los valores del coeficiente de determinación están en línea con la bibliografía, con 

una elevada proporción del modelo explicado por la variabilidad entre los individuos y no por el efecto del 

tiempo (lo cual se debe en buena medida al supuesto de efectos aleatorios). 

Por último, si bien en la mayoría de las variables el coeficiente del sector privado muestra un valor mayor 

que el del sector público, la ordenada al origen es más elevada en este último sector. Esto puede sugerir un 

salario de acceso más elevado en el empleo público y también una menor dispersión relativa en las 

observaciones. 
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Tabla 2: Modelo de efectos aleatorios el Empleo Público 
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Tabla 3: Modelo de efectos aleatorios para el Empleo Privado. 
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Principales resultados. Descomposición de Blinder–Oaxaca 

En las secciones anteriores se ha visto que los empleados públicos tienen, en promedio, una mayor 

dotación de capital humano que los trabajadores del sector privado. También se ha notado que el salario 

promedio era mayor en el sector público pero que los coeficientes que medían el impacto de las variables 

asociadas al capital humano eran de una magnitud mayor en el sector privado. Esta situación puede resultar 

confusa dado que no permite apreciar con claridad qué proporción del diferencial de ingresos a favor de los 

empleados públicos se explica por sus mayores dotaciones de capital humano, ni cómo afecta a este 

diferencial el hecho de que el capital humano se remunere en peores condiciones que en el sector privado. 

Para arrojar un poco de luz sobre esta cuestión, se realizó una descomposición de la brecha de ingresos 

entre el sector público y el privado, que se puede observar en el primer panel del Tabla 4. La media 

geométrica del logaritmo del salario por hora es igual a 2,88 en el sector privado y 3,28 en el sector público. 

Esto arroja un diferencial de salarios igual a 0,39 a favor de los empleados públicos. 

El primer término del segundo panel del Tabla 4 indica cuál debería ser el incremento medio en el salario de 

los empleados del sector público si estos tuvieran las mismas características (dotaciones de capital humano) 

que los empleados del sector privado; En éste caso, si los empleados del sector público tuviesen las mismas 

dotaciones que los empleados del sector privado (en promedio), el logaritmo de su ingreso debería 

reducirse en 0,4301. El segundo término indica el cambio en el ingreso de los empleados del sector público 

que resultaría si se aplicara sobre ellos los coeficientes estimados para el sector privado; Si las 

características de los empleados públicos se remuneraran “a los mismos precios” que en el sector privado, 

sorprendentemente (ya que los “precios” son mayores en el sector privado) el logaritmo de su ingreso 

debería reducirse en 0,0779. Sin embargo, cuando se considera el efecto simultáneo de estos coeficientes 

sobre las dotaciones de capital humano en el sector público, el logaritmo de su ingreso por hora debería 

aumentar 0,1169 lo cual genera un impacto neto positivo de 0,039. Este término de interacción explica el 

impacto originado en que las diferencias en las dotaciones y en los coeficientes existen simultáneamente 

entre los dos grupos. El término de interacción forma parte de la porción del diferencial de ingresos no 

explicado, atribuido normalmente a las características propias de la estructura del mercado de trabajo. Por 

ejemplo, las barreras de entrada al empleo público implican en sí mismas un ingreso superior al sector 

privado (una constante más elevada). Su magnitud es indicativa de diferencias estructurales no observadas 

de magnitud considerable entre el mercado laboral privado y el empleo público. 

En base a lo anterior puede apreciarse que las dotaciones explican un 69% del diferencial de ingresos 

(tomado en valor absoluto), mientras que el “efecto precio” entre ambos sectores explica sólo un 12% de la 

misma. El término de interacción explica un 19%. 

 

Tabla 4: Descomposición de Blinder-Oaxaca en logaritmo del Ingreso por hora. 
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Tabla 5. El diferencial de ingresos indica que los empleados del sector privado ganan un 67,6% de lo que 

ganan los empleados del sector público. Si las dotaciones de capital humano de los empleados del sector 

público fuesen iguales a las de los empleados del sector privado, su ingreso debería ser sólo de un 65% del 

que efectivamente perciben. De igual manera, si a los empleados del sector público se remunerase su 

capital humano “a los mismos precios” que se pagan en el sector privado, su ingreso debería ser un 92,5% 

del que actualmente reciben, pero si consideramos el efecto simultáneo de los coeficientes estimados sobre 

las dotaciones de ambos grupos, el ingreso por hora de los empleados públicos debería aumentar un 12,4%, 

finalizando con un impacto neto positivo de 4,9%. 

 

Tabla 5: Descomposición de Blinder-Oaxaca en Pesos Argentinos. 

 
 

 

Reflexiones finales 

Esta investigación se ha propuesto analizar las diferencias salariales entre trabajadores del sector público y 

trabajadores del sector privado, poniendo el foco en una cuestión que forma parte del imaginario instituido 

sobre esta problemática: Concretamente, que en el sector público los mecanismos de incentivos a la 

formación de capital humano pasan a un segundo plano ya que en la determinación de los salarios 

intervienen factores políticos que son ajenos a las reglas de mercado. En otros términos, se ha propuesto 

un análisis sobre la validez de la hipótesis de que la brecha salarial favorable al sector público obedece a 

razones políticas y no tiene ninguna relación con las dotaciones de capital humano de los trabajadores que 

se encuentran empleados en cada uno de los sectores. 

Los resultados de la estimación muestran que durante el período 2011-2015 los salarios fueron, en 

promedio, más altos en el sector público que en el sector privado. Pero también las dotaciones de capital 

humano fueron superiores. 

Mediante la descomposición de Blinder-Oaxaca se arribó a la conclusión de que la mayor parte (casi un 

70%) del diferencial de ingresos a favor del empleo público se explica  por las mayores dotaciones de capital 

humano de las personas que trabajan en este sector. 

El sector privado remunera de manera más intensiva al capital humano. Si los trabajadores del sector 

público fueran remunerados a los precios del sector privado deberían cobrar aún más. El efecto de los 

coeficientes explica un 12% del diferencial de ingresos. 

Una porción considerable del diferencial de ingresos (19%) se explica por diferencias estructurales no 

observadas entre el mercado laboral privado y el empleo público (diferencias en el intercepto), lo que 
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sugiere que el ingreso de acceso al empleo público es mayor que en el sector privado. La existencia de 

barreras a la entrada más intensivas al mercado de trabajo público podría explicar esta situación. 

Por lo tanto, los resultados obtenidos permiten concluir que en el sector público sí existen mecanismos de 

incentivos a la formación de capital humano; pero estos son, en términos relativos, más débiles que en el 

sector privado. Sin embargo, el sector público acumula una cantidad mayor de trabajadores calificados con 

dotaciones más elevadas de capital humano, probablemente por la existencia de beneficios extra salariales 

(como la estabilidad laboral, por ejemplo), lo cual explica una parte considerable de la brecha salarial. 

Los resultados encontrados son relevantes para descartar la escasa formación de capital humano como una 

posible causa del pobre desempeño de la burocracia estatal en relación al supuesto buen funcionamiento 

del sector privado. Las causas de esta hipótesis, que no ha sido verificada pero que ocupa un lugar 

preponderante en el imaginario colectivo, deberían buscarse en otras características administrativas del 

sector público, tales como la posible desorganización de las prácticas laborales, la inexistencia de la carrera 

administrativa, la carencia de evaluaciones de desempeño, entre otros factores. 

En base a lo anterior queda el desafío, mirando a futuras investigaciones, de analizar los determinantes del 

acceso al empleo según se trate del sector público o del sector privado, a los fines de evitar posibles 

estimadores sesgados debido a problemas de autoselección en la muestra, tal como indica Heckman (1979). 
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Notas 
1
  Consultar en: 

http://www.indec.mecon.ar/ftp/cuadros/menusuperior/eph/EPHcontinua_CNO2001_reducido_09.pdf 
2
  Consultar en: 

http://www.indec.mecon.ar/ftp/cuadros/menusuperior/eph/caes_mercosur_1.0.pdf 
3
  El tercer dígito de la clasificación reflejada en la variable pp04b_cod puede asumir sólo los siguientes valores: Dirección = 0, 

Cuenta Propia = 1, Jefes = 2, Asalariados = 3 
4
  El quinto dígito de la clasificación reflejada en la variable pp04b_cod puede asumir sólo los siguientes valores: profesionales = 

1, técnicos = 2, operativos = 3, no calificados =4 
5
  En principio, agregar estas variables no tendría sentido en el sector privado, pero sí en el sector público en donde las 

categorías “director” o “jefe” captan cargos asociados a mayores remuneraciones. Por otro lado, tal como están construidas las 
variables, existe la posibilidad de que un trabajador en relación de dependencia en el sector privado pertenezca a la categoría 
“Jefe” o “Dirección”. Esto último, entendemos, constituye una falla de diseño en la estructura de la EPH, pero consideramos 
relevante considerar este efecto en la estimación. 
6
 Las comisiones paritarias en la República Argentina están regladas por la Ley 14.250 que establece las disposiciones 

establecidas para las convenciones colectivas de trabajo celebradas entre una asociación profesional de empleadores, 

un empleador o un grupo de empleadores, y una asociación profesional de trabajadores con personalidad gremial, que 

una vez homologadas por el Ministerio de Trabajo de la Nación serán obligatorias para todos los trabajadores, afiliados 

o no, que se desempeñen en las actividades comprendidas en la misma, dentro de la zona de aplicación. En este marco 

legal se establece que  cualquiera de las partes de una convención colectiva podrá solicitar al Ministerio de Trabajo la 

creación de una comisión paritaria, cuya constitución será obligatoria con un número igual de representantes de 

empleadores y de trabajadores, y serán presididas por un funcionario designado por el Ministerio. Si bien las 

atribuciones de las comisiones paritarias son a) Interpretar con alcance general la convención colectiva, a pedido de 

cualquiera de las partes de la convención o de la autoridad de aplicación; y b) Proceder, cuando fuera necesario, a la 

calificación del personal y a determinar la categoría del establecimiento de acuerdo a lo dispuesto por la convención 

colectiva; típicamente se han utilizado para definir acuerdos de salarios anuales o plurianuales en procesos 

inflacionarios como el que tuvo lugar durante todo el proceso de análisis. 

http://www.indec.mecon.ar/ftp/cuadros/menusuperior/eph/EPHcontinua_CNO2001_reducido_09.pdf
http://www.indec.mecon.ar/ftp/cuadros/menusuperior/eph/caes_mercosur_1.0.pdf

