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DISCRIMINACION SALARIAL POR GENERO: UN ESTUDIO PARA EL

ECUADOR
Resumen

El presente estudio tiene la finalidad de analizarla discriminacion salarial por género en el
Ecuador y determinar la brecha salarial existente. Partiendo de la Teoria de Capital Humano y
basado en el modelo de Mincer, se estimo las variables que explican el salario. El analisis tiene
un enfoque cuantitativo de corte transversal con Encuestas de Condiciones de Vida del afio
2014. Luego, se estimo6 el modelo por medio de Minimos Cuadrados Ordinarios (MCO) y se
procedié a aplicar el método de descomposicion de Oaxaca-Blinder. Los resultados de la
investigacion demuestran que previo a la obtencion de la brecha salarial, se tiene como
subtotales dos datos; uno es el 31.10% que se acredita a la discriminacion de género y el otro
es el -5.12% se debe a la productividad, los cuales forman la brecha salarial que esta
representada por un 24.33%.

Palabras clave: Género, discriminacion, capacitacion, ingresos, rendimiento, sesgo.

Clasificacién JEL: B54, J30, J31, J7.

Abstract

The present study aims to analyze gender wage discrimination in Ecuador and determine the
existing wage gap. Starting from the Human Capital Theory and based on the Mincer model,
we estimated the variables that explain the wage. The analysis has a cross-sectional quantitative
approach with Living Conditions Surveys for the year 2014. This model was estimated
throughOrdinary Least Squares (OLS) then, the Oaxaca-Blinder decomposition method was
applied too. The results of the research show that to get the wage gap, first we have as subtotals
two data; One of this was 31.10% credited to gender discrimination and the other is -5.12%
due to productivity, which form the wage gap that is represented by 24.33%.

Keywords: Gender, discrimination, training, income, yield, bias.

JEL Classification: B54, J30, J31, J7.



Introduccion

La discriminacion es la accion que manifiesta en el momento en el que un individuo es
tratado de forma desagradable o desfavorable; sin embargo, se aclara que en el presente estudio
determinara la discriminacion salarial de género cuando no existe diferencia de productividad
de por medio (Rivera, 2013). Es importante destacar que no es lo mismo desigualdad salarial
que discriminacién salarial, dado que la desigualdad solo es discriminacién por un trato
excluyente e injusto, en este caso para las mujeres; mientras que, discriminacion salarial es la

desigualdad en la retribucion por trabajo de igual valor (ENRED Consultorias, S.L., 2009).

La discriminacion ocupacional tiene barreras que limitan al individuo o grupos a
ingresar al mercado laboral. Una de estas limitaciones la manifiesta el empleador cuando
decide excluir a sus trabajadores del desarrollo de ciertas actividades; otra limitante, es el grado
de productividad que otorga cada individuo (Plaza & Cardenas, 2012). Dentro de ello, se
mencionar que este tipo de restricciones causan impacto en la renta de las personas, mas adn

cuando la discriminacién se da por condicionamiento de oportunidades.

Asi mismo, se define que la brecha salarial existente en el mercado laboral es la
desigualdad de la renta de hombres y mujeres. Esta manifestacion se dirige hacia el género
femenino, aunque no exista diferencia en el capital humano con los hombres. Es entonces
cuando se propone un proceso de justicia y equidad social que permita que las mujeres y los
hombres gocen de las mismas condiciones y beneficios laborales; debido a esto, se establece
que el objetivo del presente estudio es determinar la existencia de la discriminacion salarial en

el Ecuador con su brecha respectiva.

Una de las principales causas en la discriminacion de género, es una tendencia existente
en la acumulacion del capital humano en el mercado laboral por parte de las mujeres; es decir,

existe mucha demanda laboral femenina. Otra causa, es la ocupacion, y esto ademas va de la



mano con su vida familiar como si son jefas del hogar, el nimero de hijos, menor nimero de
horas de trabajo y el nivel y categorizacién de la educacion que mantengan; debido a que los

empleadores creen que esto reduce la productividad de las mujeres (Pifia, 2006).

El problema de la investigacion radica en que a pesar de que existen varios estudios
acerca de la discriminacion salarial, ésta continGa con su tendencia creciente y no se regula
pese a que transcurren los afios. Ademas, es importante investigar este tema, porque es un

fendmeno que aqueja a las mujeres sin importar edad, raza o pais.

Los estudios que se han realizado en el Ecuador, se han enfocado en diferentes aspectos:
Carrillo (2004)se basa en brechas entre el sector publico y privado, Espinoza (2009) enfatiza
en medir la brecha de discriminaciéon de género, Figueroa y Miranda (2009) se centran en
brechas regionales, Carrillo y Vasconez (2011) trabaja en brechas intrasectoriales del sector
publico, Condor (2010) se enfoca en medir la brecha entre las etnias del pais. Basado en cada
una de las investigaciones es que concreta la interrogante del presente estudio... ¢Existe una

brecha salarial entre los hombres y mujeres del Ecuador?

En respuesta a la pregunta anterior, al pasar de los afios, las mujeres han notado que es
necesario obtener un excelente nivel de educacion, incrementar sus horas de trabajo y dejar a
un lado el rol de madre por llevar el sustento al hogar (en el caso de jefas de hogar) o
simplemente dar prioridad a crecer profesionalmente; para asi exigir los derechos sociales y
econdmicos que por ley le corresponden (Vizcarra, 2008). La discriminacién salarial, alimenta
la brecha salarial de género causada por politicas laborales y econémicas que se dan alrededor
del mundo y evitan el acceso a mejorar sus condiciones laborales y calidad de vida (Comision

Europea, 2014).

El aporte de este trabajo se basa en la validacion actual de la brecha salarial. Ademas,

se desea analizar el porque de este fenomeno social que afecta a las mujeres que forman parte



de la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA). La presentacion de la informacion y resultados
sera robusta, porque es una estimacion bajo los pardmetros estadisticos; para ello, se debe hacer
uso de herramientas economeétricas junto a un riguroso control en cuanto a los errores que se
presenta el modelo que se va a utilizar. La muestra se debe enfocar a profesionales que laboran,
para asi conocer la dimension de la discriminacion de género que se da en el mercado laboral

ecuatoriano.

En la estimacion del modelo econométrico se sustentaran las variables que explican la
Teoria del Capital Humano. Por lo que, se utilizara la Gltima Encuesta de Condiciones de Vida
otorgada por el INEC (2014) como base de datos para realizar el Método de Minimos
Cuadrados Ordinarios (MCO). Después de esto, se procedera a estimar la brecha salarial entre
hombres y mujeres del Ecuador a través de la descomposicion de Oaxaca-Blinder, como lo

proponen los estudios revisados.

Marco Teérico

Con el fin de ser competitivos y tener éxito en el mercado, las empresas tienen como
mision atraer y retener a los mejores talentos, pero algunas empresas tergiversan dicha idea
catalogando al género masculino como un determinado perfil e indicador de talento (Russo,
2010). Al realizar este tipo de pre-seleccién, el empleador esta ya ejerciendo la discriminacion
ocupacional y por ende salarial; pues el género de una persona no debe ser un componente
clave en las estrategias de diversidad que reflejan al mundo en que vivimos (Castro, Huesca,

& Zamarron, 2015).

Dentro del ambito laboral se manejan diversas teorias sobre las cuales se cree que recae
la discriminacion salarial entre géneros. Las teorias varian su eje principal, desde la
consideracion de los factores culturales como causas generales, hasta problemas de

productibilidad. Estas teorias manejan el concepto de que el mercado de trabajo ha sido



transformado por un aumento significativo en el nimero de mujeres que ocupan las
oportunidades de empleo. El aumento se da del 60% a casi el 75% en cuatro décadas; mientras
que, en el caso de sus homdlogos masculinos ha caido de 95 % a poco menos de 85%

(International Labour Organization, 2015).

También, es importante considerar que el mercado laboral no lo es todo; pues la
discriminacion de género en los salarios se evalia en compafiia de la brecha salarial. La brecha
salarial de género mide la diferencia entre hombre y mujer los ingresos promedio como
porcentaje de las ganancias, las funciones como las diferencias en los niveles de educacion, las
cualidades, experiencia laboral, categoria y horas trabajadas, cuenta como parte de la brecha

salarial de género (Espinoza, 2009).

La teoria principal que comienza a explicar la brecha entre los ingresos de hombres y
mujeres en el mercado laboral, se denomina 'Teoria del Capital Humano', que postula a la
tendencia de que los individuos inviertan en la formacion y la adquisicion de habilidades, es
decir, los rendimientos esperados se van recibir en consecuencia de la inversion realizada.
También manifiesta que la brecha salarial de género se ve afectada para las mujeres, debido a
gue acumulan menos stock en las empresas, en comparacion a sus homdlogos masculinos; ya
que tienen mas descansos de empleo para emplearlos en el cuidado del hogar y sus hijos (de la

Iglesia & Vitriago, 2014).

Asi mismo, se enfatiza que las mujeres son menos propensas a invertir en educacion,
ya que se auto-identifican como un género con oportunidades menores a las que pudiera
obtener un individuo masculino con el mismo grado de preparacion académica y con igual
numero de logros. Por ejemplo, la diferencia de retribucion entre hombres y mujeres con un
titulo o titulos equivalentes a segundo nivel es de 18,06%, mientras que la diferencia de

retribucion entre hombres y mujeres con grados de titulos de tercer a cuarto nivel equivalente



es del 27,02%, siendo considerado un indice diferencial econdmico extremadamente alto, ya
que los costos para cubrir las necesidades basicas de ambos son iguales tanto para hombres

como para mujeres (Esparta, 2014).

Lo anteriormente especificado también lo apoya Becker (1962), ya que sustenta que la
razon primordial por la que existe la discriminacion de salarial y ocupacional de género es el
diferente tipo de esfuerzo existe entre los hombres y las mujeres refiriendose al tiempo y
dedicacion a su trabajo fuera del hogar. Del mismo modo, Garcia en 1989 afirma que esto se
debe a que las mujeres ocupan menor esfuerzo fisico y mental en las ocupaciones laborales o
extra-domeésticas, a pesar de que trabajen o dediquen las mismas horas que un hombre en el

trabajo u ocupaciones (Martinez S. , 2009).

Es asi, como “la teoria del capital humano explica las diferencias salariales y la
segregacion laboral como efectos del comportamiento de la oferta, ya que este enfoque tiene
en cuenta Unicamente la educacion, experiencia, compromiso con el trabajo y capacitacion”
(Plaza & Cardenas, 2012, pag. 107). La capacitacién es categorizada como un entrenamiento
necesario para ambos géneros; de igual modo, las variables que explican y representan a esta
teoria son caracteristicas de los individuos que son y hacen parte de la oferta y mercado laboral

(Pifia, 2006)

Por otro lado, existe otra teoria ademas de las anteriormente mencionadas, la cual se
denomina como un método tradicional para realizar este tipo de cuantificacion; esta teoria es
propuesta inicialmente por Mincer, la cual explica su ecuacion de la siguiente forma:

LnY = By + B1Edu + B,Expe + B3Expe? + € (1)

Donde:

Y son los ingresos del individuo
Edu es el nimero de afos de educacion

Expe son los afios de experiencia laboral



eeselerror.

Ademas, se considera la aplicacion de la ecuacion no posee complejidad y otorga
resultados razonables hacia la investigacion y su conjunto de datos. Por otro lado, se espera
que al ser una funcidn céncava respecto a la experiencia se obtenga como como estimacion de
B, positiva 'y a B3negativo. Esta ecuacion apoya los supuestos del modelo neoclésico, los cuales
dependen del funcionamiento del mercado laboral; es decir, el salario del individuo es igual a

la productividad marginal (Freire & Teijeiro, 2010).

Sin embargo, con el paso del tiempo y la recopilacién cientifica se demostré que existen
varios sesgos en la ecuacion minceriana, donde Griliches (1977) expone los siguientes: La
omision de las habilidades del individuo, la medicion incorrecta de los afios de educacion, el
hecho de tratar a ‘educacion’ como una variable exogena. De estos, los dos sesgos mas
importantes son el corte transversal de la informacion y la seleccion de salarios de individuos
ocupados. La mejor forma de corregir el sesgo de seleccion es realizar el procedimiento de dos
etapas de Heckman, en el cual se especifica la probabilidad que tiene el individuo de estar
ocupado, a partir de un modelo probit. A continuacion, se detallan las variables utilizadas y

resultados obtenidos de los principales estudios a nivel mundial.



Tabla 1
Revision bibliografica

Autor

Variables

Resultados

(Martinez & Acevedo, 2004)

Ingreso por hora, sexo, educacion,
afios de experiencia, experiencia al
cuadrado, estado socioeconémico,
estado civil, posicién en el empleo,
rama de actividad, ubicacion
geografica, perfil personal.

La discriminacién tiene efecto
negativo sobre la productividad.
Mayor brecha salarial persiste en el
sector  manufacturero.  Existe
preferencia en contratar a mujeres
solteras y sin hijos.

(Fuentes, Palma, & Montero,

2005)

Ingreso per cépita, escolaridad, edad
casado, jefe de hogar, zona rural,
ndmero de nifos.

La discriminacion salarial por
género ha disminuido a un 27.5%.
Los hombres cuentas con un
sobrepago de 13.2%.

(del Rio, Gradin, & Canto, 2008)

Ingreso, educacion, edad, edad al
cuadrado, desempleo, antigiiedad,
contrato, ocupacién, experiencia,
estado civil, hijos.

Existe discriminacion salarial y
brecha del 20% de acuerdo a la
estimacion del modelo y brecha de
Oaxaca respectivamente.

(Garcia, 2008)

Salario, sexo, edad, edad al cuadrado,
nivel de instruccion, estado civil,
namero de hijos, horas dedicadas al
hogar.

Las mujeres perciben 12.4% menor
salario que los hombres. En el Sur
de  México existe  mayor
discriminacion (18.3%).

(ENRED  Consultorias,
2009)

S.L,

Ingreso, edad, nivel de educacion,
antigliedad, ocupacion, jornada,
contrato, sector de actividad, tamafio,
titularidad

Existe mayor nimero de mujeres
contratadas a tiempo parcial,
debido a la discriminacion de
género. El 42.86% de las mujeres
que laboran han sido
discriminadas. La brecha salarial
que en promedio sufre la UE es
20%.

(Espinoza, 2009)

Ingreso familiar, sexo, experiencia,
unién, casado, soltero, viudo, nimero
de dependientes, jefe de familia,
analfabetos, educacién primaria,
educacioén secundaria.

El capital humano es importante
para determinar el ingreso. A
mayor educacién, mayor renta.
Existe discriminacion contra la
mujer y una brecha aproximada del
10%

(Martinez S. , 2009)

Ingreso por hora, edad, edad al
cuadrado,  escolaridad, casado,
urbano, trabajador por cuenta propia,
sexo, patrono, trabajador publico,
trabajador privado, sector formal,

La brecha salarial de mujeres
profesionales es de 28.3%,
mientras que el 20.6% pertenece a
las mujeres no profesionales.
Ademaés, tener hijos menores de 10
afios reduce la probabilidad de

sector informal, jefe de hogar, empleo para una mujer. En
Guayas, Pichincha. L .
Pichincha existe mayor retorno.
. Las mujeres perciben 12.4%
Ingreso, educacion, SEXO, menos salario que los hombres;
(Mendoza & Garcia, 2009) profesionista, experiencia, estado ademas trabajan 13.25 horas

conyugal, hijos, edad, jefe de hogar.

semanales mas que los hombres

(Torresano, 2009)

Ingresos por hora, ocupacion,
actividad, nivel de instruccion, edad,
area de residencia, background
familiar.

Por cada aflo de escolaridad, se
incrementa 8% el salario. La
brecha salarial es
aproximadamente de 18%.

(Nassar, 2009)

Salario por hora, sector, edad, edad,
educacion.

Las mujeres obtienen 37% menor
salario por cada hora trabajada. La
discriminacion ha disminuido en
1.1%.

(Cérdenas & Plaza , 2012)

Ingreso por hora, experiencia laboral,
experiencia al cuadrado, escolaridad,
empelado privado, patrono, peon.

La brecha salarial no esta
determinada por la productividad.
La brecha existente es del 2.56%




para las mujeres, aun teniendo mas
afios de escolaridad y experiencia.

(AylI6n, 2013)

Salario por hora, edad, edad al
cuadrado, sexo, nivel de educacién,

experiencia laboral, contrato,
jornada, cargo gerencial,
nacionalidad.

La discriminacion existente es del
36.56%. La brecha salarial es
aproximadamente de 27%.

(Cacciamali & Tatei, 2013)

Region geogréafica, ocupacion, nivel
de educacion, cargos directivos,
sexo, salario per cépita.

Existe menor discriminacion para
los trabajadores con educacion

superior  completa. Mujeres
brasileras participan méas en el
mercado  laboral que las
mexicanas. La brecha salarial

existente es de 30%.

(Rivera, 2013)

Ingreso, afios de educacion,
experiencia, experiencia al cuadrado,
sexo, urbano, grupo minaritario,
sector publico, MIPE, postgrado.

La brecha salarial se ha reducido a
10.1% para el afio 2012. La
discriminacién salarial se basa en
el mercado laboral ecuatoriano.

(Esparta, 2014)

Ingreso por hora, jefe de hogar,
casado enfermo, experiencia laboral,
experiencia al cuadrado, nimero de
hijos, edad, nivel educativo, zona.

Las mujeres obtienen 37.60% de
menor paga que un hombre por
cada hora trabajada.

(Majchrowska, Strawinski, &
Konopczank, 2014)

Ingreso, sexo, afios de experiencia,
experiencia al cuadrado, educacion,
sector, actividad profesional, tamafio
de la empresa.

Las mujeres de Polonia reciben
13.6% menor pago que los
hombres. Solo 4 de los 25 grupos
seleccionados obtienen mayores
ingresos a favor de las mujeres,
debido a la mejor preparacién
profesional.

(de la Iglesia & Vitriago, 2014)

Ingresos, comunidades auténomas,
edad, sexo, nacionalidad, estado
civil, nivel de estudio, fuente de
ingresos.

El perfil basico que cuenta con
29% de probabilidad de renta alta
es: hombre, nacionalidad espafiola,
casado, profesional.

(Horbath & Gracia, 2014)

Ingreso, escolaridad, edad,
ocupacion, jornada laboral.

SEXO0,

Las mujeres han logrado obtener el
12% en incremento de equidad
ocupacional; sin embargo, la
discriminacion salarial que resisten
es del 37%.

(Medina, Nieto,
Cuevas, 2014)

Marin, &

Ingreso, género, edad, estado civil,
actividad primordial.

La brecha salarial es de 37% en
contra de las mujeres. Sin embargo
en estudiantes de Postgrado no se
refleja discriminacion.

(Meza, Mora, Chavez, & Rios,
2014)

Ingreso, cargo directivo, experiencia,
experiencia al cuadrado, nivel de
educacion, jefe de hogar, casado,
ciudades.

En los cargos gerenciales, los
hombres ganas 18% mas salario
que las mujeres. Barranquilla
presenta una brecha del 71% en
contra de las mujeres.

(Béez, 2015)

Ingreso, ocupacion, sexo, afios de
experiencia, experiencia al cuadrado,
educacion, sector.

Se encontré discriminacion del
92%, y una brecha del 49% para las
mujeres. Sin embargo, hasta el
2012, disminuy6 en 3 puntos.

(Castro, Huesca, & Zamarron,
2015)

Salario por hora, nivel educativo,
experiencia laboral, experiencia al
cuadrado, estado civil, zona.

La discriminacion se redujo un
1.5%. Los bachilleres gozan de
mayor discriminacién salarial. La
brecha salarial estimada es 27%.




Respecto a la tabla de revision bibliografica y toda la literatura analizada, se determina

como variables a utilizar las siguientes:

LnY = @ + B1Solt + 3,Pub + B3Sexo + B4Edu + BsExpe +
BsExpe? + B,Area + £
Donde:

Y son los ingresos del individuo

Solt es una dummy representado si el individuo es soltero o no

Pub si el individuo pertenece al sector publico o no

Edu es el nimero de afios de educacion

Expe son los afios de experiencia laboral

ges el error.

Después de la estimacion del modelo, es indispensable realizar la descomposicion de
Oaxaca-Blinder (1973) para conocer la brecha salarial. Este método consiste basicamente en
la estimacion de dos ecuaciones de salarios, una con la muestra de mujeres y otra con la de
hombres, para a continuacion utilizar dichas estimaciones para cuantificar la diferencia entre
la remuneracion observada del trabajo de las mujeres y la que les corresponderia si fuesen
tratadas como hombres. Las dificultades en la aplicacion de este método se encuentran en los
métodos de estimacion de las respectivas ecuaciones de salarios (Escot, Fernandez, Herraez,
Infestas, & Martinez, 2014).

El método de descomposicion, cuya férmula mas conocida se denomina la
descomposicion de Oaxaca-Blinder (1973), explica la brecha que pudiera existir entre un par
de variables o grupos de variables que se estuvieran analizando como un conjunto cuyo factor
diferencial pudiera ser de cualquier tipo como el género, poder econdmico, nivel de educacion,
nivel socioecondmico, hasta temas de salud. Esta brecha a su vez se descompone en las partes

a las que se deben a las diferencias del grupo en las magnitudes de los factores determinantes



como el resultado en cuestion, por un lado, y las diferencias entre los grupos en los efectos de

estos factores determinantes, por el otro (Béez, 2015).

Existe una gran variedad de modelos econométricos que pueden explicar la
discriminacion salarial de género; sin embargo, este método es fundamental porque resalta las
variables que se analizaran, asi como el tipo de resultado que se espera. A continuacion, se
explicard dos de las formas mas comunmente utilizadas con las cuales se pudiera analizar la

discriminacion salarial entre géneros por factores diversos. (Espinoza, 2009)

Por medio de la ecuacion se puede identificar la variable y como resultado del salario,
la misma que se descompone a su vez en dos variables adicionales las cuales serian el género
masculino y femenino. Por razones didacticas en la ilustracion se encuentra la formula con la
representacion de un ejemplo utilizando las variables secundarias de pobreza (poor) y no
pobreza (no poor), variables que pueden ser reemplazadas con el género por separado para
poder obtener los resultados deseados; convirtiéndose de esta forma en un modelo de regresion

(Fuentes, Palma, & Montero, 2005).

BPooTx; + eP°°" if poor
Vi = nonpoor
ﬁnonpoorxi + Ei P

@)

if nonpoor

El objetivo de la ecuacion de descomposicién Oaxaca-Blinder, es explicar como la
mayor parte de la diferencia en los resultados medios a través de dos grupos se debe a
diferencias de grupo en los niveles de las variables explicativas, y cudnto se debe a diferencias
en la magnitud de los coeficientes de regresion. A continuacién, se encuentra de forma
resumida otra forma de conceptualizar la ecuacién de regresion de Oaxaca para calcula la

diferencia salarial entre dos grupos (Horbath & Gracia, 2014).
Dado que:

Hombres: Yy = Boy + BinXy 3



Entonces, la brecha salarial Oaxaca-Blinder ®:

AYy_y =Yy — Yy = (Bon + B1uXu) — Bom + BimXm) )

Y, si sumamos la expresion siguiente B,y Xy — S1uXu, entonces®:

AY = (Bow — Bom) + Xu(B1w — Bim) + Biu Xy — Xup) (6)

Por medio de la anterior formula o ecuacion se puede observar la descomposicién en
dos partes. La primera, se basa en las caracteristicas individuales que posean los individuos de
ambos géneros respecto a la productividad laboral, y la segunda se la manifiesta en base a la
discriminacion de género. De acuerdo a la ecuacion, (A) muestra la parte atribuida a la
discriminacion de género en el mercado laboral y (B) muestra las diferencias en caracteristicas

de los individuos (Garcia, 2008).

Factores valiosos como caracteristicas extracurriculares del individuo, son tomados en
cuenta por las empresas al momento de elegir a una persona para un vacante. Esto se da, debido
a que los graduados universitarios pueden tener otras habilidades que son altamente valoradas
por los empleadores; como lo son la experiencia laboral, conocimientos informaticos o de
idiomas extranjeros, y demas dotaciones de capital humano que son relevantes para el mercado
laboral, entregando un valor agregado a la compaiiia a largo plazo (Mateo & Albert, 2010). A
todo este tipo de cualidades, se le concibe la categorizacion de ecuacion anteriormente

nombrada como (B), teniendo en su modelo:
AY = [YH = Boy t 'BlHXH] o [YM = Boy t 'BIHXM] (7)



Por otra parte, Altonji y Blank (1999) estudian los hechos fundamentales por los cuales,
hombres y mujeres de diferentes grupos raciales y étnicos prefieren trabajar en ocupaciones
que conduce a brechas salariales. Se basa en tres procedimientos: “estimacion de ecuaciones de
ingresos controladas solo por etnia/raza y género; descomposicién de los ingresos por la
metodologia Blinder-Oaxaca (1973). Y, la estimacion de ecuaciones separadas de ingresos,
pero en estas estimaciones “background” familiar” (Torresano, 2009, pag. 10). El
“background” familiar pueden ser datos como educacion de padre/madre, estatus laboral de

padre/madre y/o demas habilidades.

Finalmente, como ultima aportacién a este fendmeno, se tiene a los modelos de
discriminacion estadistica de Blau (2002), en donde afirma que principal consecuencia es el
exceso de ofertas de trabajo en ocupaciones femeninas; lo cual deprime sus salarios. A esto, se
agrega que Cahuc y Zylberberg (2004) aseveran que los empleadores toman la informacion
suplementaria de los individuos como un promedio y esto provoca comportamientos

discriminatorios (Martinez & Acevedo, 2004).

Las empresas pueden hacer frente a la brecha salarial en los sistemas de compensacién
mediante el establecimiento de un umbral, para asegurar un objetivo y maximizar los aumentos
salariales o bonificaciones, distribucién de recompensas basado en el mérito equitativo entre
hombres y mujeres. Pues, una estrategia eficaz empleada por muchas empresas es discutir y
comparar los beneficios de los empleados en un entorno en grupos de pares. Esto ayuda a
impulsar la rendicién de cuentas y minimizar el sesgo en el sistema de recompensa (del Rio,

Gradin, & Canto, 2008).

Una recopilacién de los estudios mas relevantes realizados alrededor del mundo asegura
que en los paises europeos, los salarios de las mujeres son inferiores al de los hombres. A pesar

de que la brecha salarial de género ha disminuido en las ultimas décadas, en promedio las



mujeres siguen ganando un 24 por ciento menos que los hombres (Mendoza & Garcia, 2009).
Mientras que, en los paises americanos, se encontrd que las mujeres ganan 15% menos que
hombres, y desempefiando la misma ocupacién y en la misma firma; a esto, se agrega que la
experiencia y la educacion conducen a una reduccion de la brecha salarial del 12% y que las
diferencias son menores entre los académicos y la alta direccion (Medina, Nieto, Marin, &

Cuevas, 2014).

Algunos estudios realizados en Estados Unidos revelan que, entre los titulados
universitarios, la brecha salarial de género puede ser atribuido en cierta medida a los campos
de estudio que eligen los hombres y mujeres. El control para el campo de estudio explica una
considerable parte de la brecha salarial de género. Es asi como en la actualidad, se recomienda
complementar las investigaciones existentes sobre los diferenciales de ingresos por género
mediante la examinacién de las ganancias para los graduados universitarios masculinos y
femeninos desde el mismo campo de estudio de la misma universidad (Reimer & Schroder,

2006).

Se analiza también las diferencias de ingresos entre los graduados universitarios con
diferentes campos y diferencia entre los grupos de edad y niveles de calificaciones (grado,
maéster y Doctorado), revela que las mujeres ganan menos en la mayoria de los niveles de grado
con algunas variaciones interesantes entre los campos. Es entonces, cuando se recuerda que la
teoria del capital humano sustenta que las mujeres adquieren menores tipos de habilidades o

diferentes en comparacion a los hombres y por lo tanto se les paga menos (Ardila, 2013).

Generalmente, se llega a suponer que las mujeres invierten menos en capital humano
que los hombres debido a la division del trabajo previsto en la familia. Ademas, se encuentra
que las mujeres casadas reducen el esfuerzo laboral mediante la busqueda de puestos de trabajo

menos exigentes. A raiz de estas proposiciones, la brecha salarial de género se puede explicar



por las diferencias de capital humano entre hombres y mujeres y debe desaparecer si el capital

humano se mide de manera adecuada (Lopez, 2014).

Una falla en la concepcidn en cuanto al sistema de empleador — empleado, se relaciona
con una forma de pensar considerada hoy en dia como obsoleta, siendo aun utilizada la errada
creencia sobre si las mujeres esperan trabajar menos debido a la crianza de los nifios u otras
obligaciones familiares, generando de esta forma una gran brecha de diferencias entre ambos
sexos en lo relativo a lo esperado en la fuerza laboral, mismo factor que se traduciria en los
salarios de las mujeres, siendo este mas bajo y por lo tanto la busqueda de empleo es mas corta

y los salarios aceptados inferiores (Russo, 2010).

Siguiendo estos argumentos, una brecha de género existente debe disminuir si el
esfuerzo o la magnitud de la bdsqueda de empleo se controlan adecuadamente. Teniendo en
cuenta tanto las actitudes de carrera como las caracteristicas del trabajo, los sociélogos
subrayan el papel de las diferencias de género en las actitudes y aspiraciones de carrera como
mecanismos responsables de la ordenacion de hombres y mujeres en diferentes tipos de puestos
de trabajo que ofrecen diferentes tipos de réditos y reconocimientos ante la sociedad.

(Majchrowska, Strawinski, & Konopczank, 2014)

Sosteniendo de esta forma que, mediante un factor cultural preestablecido en nuestra
sociedad, las mujeres desde edades tempranas sean orientadas hacia los trabajos o plazas que
deberian aspirar, hombres y mujeres obtendrian diferentes niveles de recompensas; esto puede
ser visto como el resultado de diferentes actitudes y aspiraciones de carrera. Ademas, factores
del lado de la demanda podrian desempefiar un papel en la ordenacién de las mujeres en
diferentes sectores, ocupaciones, funciones y niveles jerarquicos (Meza, Mora, Chavez, &

Rios, 2014).



Las hipotesis que se plantean en la siguiente investigacion, se manifiestan bajo la
premisa de sus variables. Es decir, las variables Soltero, Sexo, Publico, Experiencia?,

Experiencia, Educacion y Area explican el salario de hombres y mujeres y su brecha.

Metodologia

La presente investigacion se realizd bajo premisas del método deductivo, disefio
experimental, con enfoque cuantitativo y con un analisis de corte transversal, este se realiza a
través del método del Minimo Cuadrado Ordinarios (MCO). Sin olvidar, que se debe considerar
conjuntamente las caracteristicas adicionales de cada individuo, para luego aplicar la
descomposicion de Oaxaca-Blinder (1973). Lo recomendable en este estudio, es realizar un
modelo general que apruebe o rechace la hipotesis de la investigacién y otros dos modelos, uno
de hombre y uno de mujer para asi realizar la descomposicién de Oaxaca y conocer la brecha
existente.

Los datos que se utilizaron para la estimacién del modelo, corresponden a la Encuesta
de Condiciones de Vida construida por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos del
Ecuador (INEC). Esta encuesta se realiza a hogares en el Ecuador. Los datos considerados
fueron respectivos al afio 2014; en esta se encontré 109.699 personas respectivamente. Luego,
se depurd la base de datos Unicamente quedando aquellos que cumplan con las variables del
modelo. Solo quedaron un total de 16.253 datos; dentro de los cuales son personas que
pertenecen a la PEA y tienen entre 18 y 65 afios de edad. Asumiendo la méxima dispersion con
el 95 % de confianza, estamos trabajando con un margen de error total de +/- 0.77.

Para explicar la desigualdad de salarios entre los hombres y las mujeres, es necesario
enfocarse en la teoria del capital humano; ya que establece que, entre mayor nivel de capital
humano, mayor salario se espera percibir (Ayllon, 2013).

A partir de esta teoria y sus supuestos, se mencionan las variables independientes que

se han utilizado para realizar el modelo econométrico del presente estudio. Dichas variables



son: edad, sexo, experiencia, nivel de educacion, area; mientras que la variable dependiente es

el salario o ingreso por hora que perciben los individuos (Nassar, 2009).

Tabla 2
Descripcion de Variables
Variables Definicion
Ingresos por Hora Esta variable esta construida en base al ingreso mensual de
las personas encuestadas. Se aplica logaritmo a dicho ingreso
en el momento en que se estima el modelo. Se considera
Unicamente a aquellas personas que son legalmente aceptadas
para trabajar, es decir 18 a 65 afos, y que por ende pertenecen
a la PEA.
Soltero La variable Soltero, muestra por medio de una “Dummy” las

personas que son solteras y las que no lo son; dando los
valores de uno y cero respectivamente.

Sector Publico Representa a las personas que trabajan en el sector publico,
esta a su vez, se refleja por medio de una “Dummy”, en la
cual sus valores son cero para sector privado y uno para el
sector publico.

Sexo Es la variable mas importante del modelo, debido a que a
través de ella se podra conocer si existe 0 no discriminacion
salarial por género; se utilizan los valores de uno para mujer
y cero para hombres estos valores ya que esta es una variable
“Dummy”.

Educacion Indica el nivel de educacién de la persona, dando valores de
acuerdo a los afios de estudio en cada nivel; ya sea
alfabetizacion, inicial, primaria, secundaria incompleta,
bachillerato, educacién superior o postgrado.

Experiencia Describe la experiencia laboral en afios, de la persona
encuestada. Para esta variable se utilizo la formula Oaxaca,
en el cual indica que la experiencia del individuo se la obtiene
restando los afios de vida con los afios de estudio y los seis
anos de infancia.

Experiencia? Rendimientos decrecientes del capital humano, calculado con
base en la experiencia, Unicamente elevada al cuadrado.
Area Esta variable indica la zona de residencia, puede ser rural o

urbana. Se reconoce como “Urbano:1” y “Rural:0”; y
también es una “Dummy”.

La ecuacion diferencial semi-logaritmica planteada por Oaxaca-Blinder, es aquella que
guiard la investigacion y la ecuacion que se planted para el presente modelo, la cual se centra
en explicar los factores o variables que determinan el salario de un individuo.

ln(wl-) = Xlﬁ + & * Pi + & (9)



En donde wi es el salario por hora del individuo i, xj €s un vector con variables
explicativas adicionales que determinan el nivel del salario, mientras que 3 es un vector de
pardmetros, y Pi es una variable dummy que respecto al género toma el valor de uno si hombre
y cero si es mujer. También, el & es un coeficiente escalar, y &i es una variable aleatoria no
explicada (Cacciamali & Tatei, 2013). Por ende, la ecuacién del modelo seria la siguiente:

LnY = BO + Bls()lt + szl,Ib + BgseXO + B4Edu + BsEXpe +
BsExpe? + B,Area + ¢
Resultados (10)

La discriminacion salarial, se obtiene bajo la premisa de que ambos géneros se
encuentren en igualdad de condiciones, de acuerdo al capital humano y el mercado laboral.
Una vez revisadas cada variable se procede a realizar las estimaciones de los modelos, para asi
explicar los resultados obtenidos en el analisis del periodo 2014-2015. Dichos resultados son
presentados con relacién al 100% del ingreso de los asalariados.

El modelo general del estudio revela que la bondad de ajuste del modelo es 40%, lo que
significa que las variables que se han utilizado explican el 40% de las variaciones del salario;
siendo explicadas por las variables exdgenas del modelo que son Soltero, Sexo, Publico,
Experiencia?, Experiencia, Educacion y Area. En el mismo modelo se pueden ver que las
pruebas individuales de todos los betas son significativas; es decir, no se rechaza la hipotesis

nula.

Por otro lado, la “F” global es de 1550.46% y es significativa al 95% de confianza, lo
que sustenta que la regresion estimada es significativa, pero ademas expresa la parte de la
regresion que no puede ser explicada debido a la presencia de variables econdmicas exdgenas.

Probando la robustez del modelo, se realizaron las pruebas respectivas que ayudaron a
conocer que no existe multicolinealidad; pues ésta se eliminé al tomar en cuenta la experiencia

al cuadrado como variable en el modelo. Tampoco existe heteroscedasticidad; esto se lo



comprobé a través de la prueba de White (Chi-Square 0.0000). No hay posibilidades de que
exista autocorrelacion, de acuerdo al correlograma observado y la prueba de Durbin-Watson

(1.67). En conclusién, los estimadores de este modelo son MELL.

Tabla 3
Descomposicion Oaxaca-Blinder
Funcién de ingresos de mujeres Funcién de ingresos de hombres
Variables Bwm T Media Variables Bu T Media
(Xwm) (Xn)
Log(w) 476.6902 Variables 563.4264
Soltero 0.026924 | 1.493028 | 0.366530 Log(w) -0.17408 | -13.5466 | 0.254198
Publico 0.627249 | 28.99322 | 0.258001 Soltero 0.465970 | 34.50882 | 0.203546
Experiencia® | -0.00018 | -3.25653 | 377.2355 Publico -0.00037 | -12.0347 | 453.0170
Experiencia | 0.013361 | 5.667583 | 15.79510 | Experiencia® | 0.022918 | 15.79077 | 17.57621
Educacion 0.180262 | 32.26087 | 8.167710 | Experiencia | 0.135204 | 39.75130 | 7.641216
Area 0.115578 | 6.452223 | 0.662793 Educacion 0.054718 | 5.249646 | 0.598443
Constante | 4.006338 | 79.50774 Area 4761653 | 154.5513

Nota: Los pardmetros son significativos con un nivel de significancia del 1, 5y 10%

Los modelos tanto para mujeres como hombres afirman que los pardmetros son
significativos, por lo cual no se rechaza la hipdtesis nula. Ademas, presentan un R?de 0.44 y
0.37 respectivamente, lo cual indica que las variables que se han utilizado explican el 44% y
37% de las variaciones del salario en su respectivo género. A esto se agrega, que a partir de las
pruebas realizadas se sintetiza que no existen problemas de multicolinealidad,

heteroscedasticidad (Chi-Square 0.0000) o autocorrelacion.

El proceso indicado en la Tabla 3 es la descomposicidn que se debe realizar de acuerdo
a Oaxaca-Blinder (1973) para conocer la brecha existente entre hombres y mujeres del

Ecuador.



Tabla 4
Aplicando la Descomposicion:

Método de Oaxaca Total Brecha Salarial
Productividad Discriminacién
Variables BH- XH- BH*(AX) + | XM*(AP) + | A Const
BM=Ap XM=AX
Log(w) 86,7362
Soltero -0,201008 -0,1123 0,0195552 -0,073675
Publico -0,161279 -0,0545 -0,0253744 -0,041610
Experiencia2 | -0,000190 75,7815 -0,0280391 -0,071675
Experiencia 0,009557 1,7811 0,04081948 0,150954
Educacién -0,045058 -0,5265 -0,0711840 -0,368021
Area -0,060860 -0,0644 -0,0035211 -0,040338
Constante 0,755315 0,755315
Total -0,0677440 -0,44436483 0,755315
0,31095017
= -6.77 31.10
Brecha 24.33
Salarial

Una vez que se realiza la comparacion de las respectivas funciones de ingreso de
hombres y mujeres, se obtiene dos datos como subtotales; uno es el 31.10% que se acredita a
la discriminacién de género y el otro es el -5.12% se debe a la productividad, los cuales forman
la brecha salarial que esta representada por un 24.33%. Esto asevera que, aungue las mujeres
tengan mas afios de educacién y mayor experiencia continlan enfrentandose ante una
discriminacién salarial en el mercado laboral obteniendo ingresos que son 24.33% menores al
de los hombres.

Conclusiones y Recomendaciones

En conclusion, todas estas diferencias en los ingresos pueden ser causadas en las
diferencias de género y de capital humano en el esfuerzo de busqueda de empleo. Por otra
parte, la clasificacion de hombres y mujeres en los diferentes sectores laborales, ocupaciones,
afios de experiencia y educacién dan lugar a una brecha salarial de género. De acuerdo a la
descomposicion de Oaxaca-Blinder (1973), esta brecha obtiene dos datos subtotales; uno es el
31.10% que se acredita a la discriminacion de género y el otro es el -5.12% se debe a la

productividad, los cuales forman la brecha salarial que esta representada por un 24.33% y



afirma que a pesar de que las mujeres tengan mas afios de educacion y mayor experiencia,

obteniendo ingresos que son 24.33% menores al de los hombres.

Por otro lado, se sintetiza que a partir de la estimacion del modelo general de MCO, se
cumplen las hipdtesis planteadas; es decir, las variables Soltero, Sexo, Piblico, Experiencia?,
Experiencia, Educacion y Area explican el salario de hombres y mujeres y su brecha. Los
valores de las variables independientes expresan la razon de cambio; es decir, soltero 0.09,
sexo 0.33, publico 0.53, experiencia 0.019, educacion 0.15, area 0.068, lo que significa que por
cada unidad que aumente las variables independientes, el salario por hora se incrementara en

la misma cuantia de los respectivos coeficientes de las variables independientes.

También, se demuestra la robustez del modelo y a partir de las pruebas respectivas se
conoce que no existen problemas de multicolinealidad, heteroscedasticidad (White Chi-Square
0.0000) o autocorrelacion (Durbin-Watson 1.67). En conclusion, los estimadores de este

modelo son MELL.

Asi mismo, la teoria de la discriminacién salarial sustenta que la desigualdad salarial
hacia las mujeres existe porque se obtiene menor rendimiento por parte de las mujeres debido
al tiempo que le dedica a su hogar e hijos. También, que las mujeres son incentivadas a menor
proporcion por el mercado laboral a conseguir mayores capacitaciones o educacion, justamente
por el hecho de que conocen la subestimacion ocupacional y profesional que se da hacia este

género.

Por ultimo, de acuerdo a otros estudios, se recomienda realizar el mismo enfoque de
esta investigacion entre graduados universitarios; para conocer si existe brecha salarial de

género aun teniendo la misma preparacion, o si existe discriminacion salarial por carrera.
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