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INTRODUCCION

Sélo entre el afio 2002 y 2006 emergieron mé&s de 457 mil nuevos profesionales en
Ecuador. De ellos, el 54% fueron mujeres. Cada afio nuevas ingenieras, licenciadas,
abogadas, economistas, doctoras, especialistas, diplomadas y masters buscaran
realizarse profesionalmente en sus empleos y contribuir de forma productiva a la
economia de si mismas y de sus familias. Lo que ellas desconocen, es que ese esfuerzo
no serd igualmente retribuido en relacion a sus pares masculinos.

La lucha por la igualdad de oportunidades no es un fenémeno reciente. Similar a
otras fuentes de discriminacion basada en la raza, edad, clase social, religion o etnia; la
desigualdad de género surge de las construcciones socioculturales e historicas que se
reproducen en estereotipos y éstos a su vez, en discriminaciones.

La discriminacion genera desigualdad e injusticia, lo que constituye un obstaculo
para el logro de una cohesion social y un crecimiento mas equitativos. Este fenémeno
se ha convertido en un circulo vicioso que desalienta las inversiones en capital humano
de los individuos de grupos excluidos, se transmite de generacion en generacion y puede
llevar a la autodiscriminacion justamente para evitar la repeticion histdrica de rechazos
sociales. Los miembros de los grupos excluidos tienen menores posibilidades de obtener
empleo en sectores con mejores salarios, en parte debido a los procesos de segregacion
ocupacional que segmentan el mercado laboral. Ademas, la discriminacion genera altos
costos para la economia, debido a sus repercusiones sobre la eficiencia econémica y a
su impacto social a nivel de familias.

Precisamente sobre este Ultimo efecto, en el marco de la desigualdad de género,
organismos internacionales como el Banco Interamericano de Desarrollo y la
Organizacion Internacional del Trabajo concuerdan en que el aporte de las mujeres al
total de ingresos del hogar, sobre todo de los hogares pobres, es significativo en la
disminucién de la pobreza, argumentado por la evidencia de que las mujeres, gastan una
porcion mayor de su ingreso en el bienestar de sus hogares.

A su vez, la autonomia econdmica de las mujeres favorece su empoderamiento
porque incrementa su capacidad de eleccion y accidn, y fortalece ciertas dimensiones

subjetivas que las hacen sentirse menos vulnerables. Si a esto se suman los efectos



positivos de la educacion de las mujeres en la salud infantil y la mortalidad materna, es
evidente que la inversion en su empoderamiento es imprescindible para alcanzar los
objetivos de desarrollo sostenible.

El BID reconoce que para que las mujeres se conviertan en agentes efectivos en
el desarrollo del capital humano, se debe reconocer més su contribucion actual y
potencial como productora, como individuo capaz de tomar decisiones y como
generadora de ingreso.

A nivel de declaraciones Internacionales, la Comisién Interamericana de
Derechos Humanos (CIDH) ha indicado que el principio de no discriminacion es uno de
los pilares de cualquier sistema democratico y una base fundamental del sistema de
proteccion de los derechos humanos instaurados en la Declaracion Americana de
Derechos y Deberes del Hombre OEA. La igualdad y no discriminacion constituye un
principio general, bésico y fundamental, regulado a nivel internacional, nacional y
autondmico o estatal, segun la configuracion juridica del Estado.

Sin embargo, pese a la existencia de todo un marco juridico establecido, sobre
todo en los paises menos desarrollados, la discriminacion alcanza altos niveles. Por sus
condiciones particulares y su desarrollo historico, actualmente América Latina presenta
pronunciados niveles de exclusion social en préacticamente todos los ambitos de la vida
colectiva. El limitado desarrollo econémico, las condiciones de pobreza y marginacion,
las inercias del autoritarismo y la falta de una cultura de tolerancia e inclusion
conforman algunas de las causas estructurales que se combinan un terreno més proclive
para generar prejuicios, estigmas y estereotipos que finalmente se traducen en précticas
discriminatorias.

Aun cuando se han logrado importantes avances en los compromisos de
reformas laborales, persisten todavia variadas barreras para el acceso de las mujeres a
los mercados de trabajo. A las puertas del nuevo milenio, la tasa de insercion laboral de
las mujeres crecid a un ritmo mayor que la de los hombres. De acuerdo a datos de los
Censos de Poblacién y Vivienda del INEC, entre el afio 1990 y el afio 2001, la PEA!

urbana femenina crecié en un 57%, mientras la PEA urbana masculina crecié en un

L El INEC define a la PEA como el conjunto de personas de 12 afios y mas que tienen una
ocupacion, ya sea remunerada o no, dentro o fuera del hogar, que en el periodo de referencia han
trabajado por lo menos una hora semanal, asi como las personas que no trabajan debido a que estan
gozando de vacacion, estan enfermas o no laboran a causa de huelga o mal tiempo, y las personas que no
trabajan pero buscan trabajo habiendo laborado antes (cesantes) o buscan un empleo por primera vez.



44%. Asimismo, en ese mismo periodo, la PEA rural de las mujeres se incremento en
un 59%, frente al 12% de variacién de la PEA rural de los hombres.

En un estudio del periodo de 1990 — 2005, el INEC encuentra que la tasa global
de ocupacion urbana de los hombres es superior entre 3 y 8 puntos porcentuales, en todo
el rango de tiempo a la tasa global de ocupacion urbana de las mujeres. En este mismo
sentido la tasa de desempleo femenino supera entre 1 y 4 puntos porcentuales a la tasa
de desempleo masculina. Estas brechas ocupacionales se acentlan en los periodos
posteriores a la crisis econémica experimentada en el pais a inicios de la ultima década,
lo cual evidencia que la poblacion femenina se encuentra en una situacion de mayor
vulnerabilidad frente a la poblacion masculina.

A nivel ocupacional, existe un sesgo de género en el mercado laboral, dado
porque las mujeres tienden a ocupar puestos de baja condicion y poca calificacion,
temporales y de tiempo parcial.

A nivel jerdrquico, los cargos ejecutivos y gerenciales y de utilizacion de
tecnologias complejas son desempefiados basicamente por hombres. Segun la OIT las
mujeres siguen teniendo mas dificultades en acceder a puestos de direccion que a
puestos mas bajos en la jerarquia. Sigue vigente la regla empirica: cuanto mas elevada
es la jerarquia de una organizacion, menos mujeres hay.

El crecimiento explosivo de la fuerza de trabajo femenina no ha dado lugar a una
igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor ni a un equilibrio de
prestaciones que equipararia a las mujeres con los hombres en casi todas las
ocupaciones incluso en ocupaciones "tipicamente femeninas". Existe un consenso en la
literatura sobre la evidencia de una pronunciada diferencia desfavorecedora para las
mujeres en los retornos de la educacion para cada sexo, lo que degenera en diferencias
de salarios entre individuos con iguales niveles de capital humano.

Desde el desarrollo de la teoria del capital humano en los afios 50s, el estudio de
los diferenciales del salario se ha centrado en las diferencias en el capital humano entre
grupos, asi como en los diferentes retornos de la inversion en capital humano. La
expectativa es que las diferencias entre los ingresos entre hombres y mujeres son
explicadas en gran parte por el nivel de escolaridad y experiencia medias (Welch, 1973,
Carnoy, 1996). Tal diferencia en el capital humano medio puede el resultado del acceso

y orientacion diferenciada en la educacion.
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Por otra parte, si se asume que la validez de la teoria del capital humano, los
retornos de la educacion y de los afios de experiencia en el mercado de trabajo deben ser
iguales entre los grupos del género. Contrario a esto, una variedad de estudios
empiricos a través de paises y diversos periodos del tiempo indican que aunque el
hipétesis de la teoria del capital humano es en parte verdad, los retornos del capital
humano no son iguales entre grupos.

En el afio 2002, un andlisis de la CEPAL en 14 paises mostrd que el ingreso que
percibian las mujeres ocupadas en los sectores de baja productividad era
significativamente inferior al de los hombres. Las brechas entre ambos sexos fluctuaban
entre 0,5 y cerca de cuatro lineas de pobreza, lo que en promedio para el conjunto de
paises analizados se traducia en el valor de una y media lineas de pobreza. Més
recientemente, en el afio 2009, un estudio realizado por el Banco Interamericano de
Desarrollo para 18 paises de América Latina sostiene que las diferencias de ingresos en
funcion de género siguen siendo significativas en la region, a pesar del reciente
crecimiento econémico Y la aplicacion de politicas orientadas a reducir la desigualdad.
Las mujeres de la regién ganan menos que los hombres, incluso a pesar de ser mas
educadas. Comparando hombres y mujeres con iguales edades y niveles de educacion,
la brecha de ingresos llega a 17%.

El mercado laboral ecuatoriano no es ajeno a la presencia de este fendmeno. Para
el afio 2004, de una brecha total observada de 21.7% entre los salarios de hombres y
mujeres, el 11.8% correspondia a discriminacion (Larrea, 2004). Otro estudio de la
ESPOL, encontr6 que del afio 1995 al afio 2004, el componente de discriminacion en la
brecha salarial en el sector formal ha aumentado. El factor de discriminacion en los
ingresos, de 6.1% en 1995, pas6 a 18.2% en el 2004 (Chilan, Viscarra e Intriago, 2005).
Por cuantiles de ingreso para el afio 2005, inclusive, el peso de la discriminacion es
mayor que las diferencias en las caracteristicas, aunque éste muestra un comportamiento
decreciente hasta el cuantil 75 para luego aumentar ligeramente (Espinoza y Sé&nchez,
2005).
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Hipotesis

Dada la disponibilidad peridédica de informacion del mercado laboral en
Ecuador, es posible realizar evaluaciones permanentes del comportamiento de este
fendmeno que afecta a las asalariadas femeninas en sus distintas dimensiones. La
preocupacion particular de este estudio es investigar, desde el punto de vista de la teoria
del capital humano, cuan persistente ha sido en Ecudor la presencia de discriminacion
salarial de género y determinar si la discriminacion aumenta a medida que es mayor la
profesionalizacion de hombres y mujeres. Mayor discriminacion significa la existencia
de una grave distorsion en los determinantes que explican la productividad y el retorno
en los ingresos y por tanto menores oportunidades para un crecimiento equitativo de las
mujeres.

En este sentido, el aporte del trabajo radica en proporcionar un diagndstico
actualizado, mediante la utilizacion de la ECV del 2008, robusto, a través herramientas
econométricas y un control riguroso en cuanto a las falencias del modelo teérico a
utilizar, y focalizado, usando una muestra de profesionales, de la magnitud de la
discriminacion asociada al género en el mercado laboral ecuatoriano calificado. A fin de
aportar elementos para la direccion las politicas publicas en pos de mejorar dichos
aspectos.

En el primer capitulo se presenta un recorrido por el marco tedrico existente
sobre los salarios, el capital humano y sobre los tipos de discriminacion entre grupos y
de genero. En el segundo capitulo se muestran las principales evidencias empiricas
obtenidas de diversos estudios en diferentes paises. En el tercer capitulo se describe la
metodologia econométrica de descomposicion de Oaxaca y Blinder (1973), para
cuantificar las diferencias del ingreso laboral entre hombres y mujeres profesionales que
no pueden ser explicadas por diferencias en escolaridad, experiencia o categoria de
ocupacién, sino que evidencia la existencia de un comportamiento discriminatorio.
Dado que se utilizaran ecuaciones de salarios, se procederd a corregir mediante la
técnica desarrollada por Heckman (1979) el sesgo de seleccion, al no considerar el
grupo de la poblacion que pudiere tener niveles de capital humano pero que no trabaja y
por tanto no recibe un salario, perdiéndose parte importante de la informacion de la

distribucion de ingresos. En el capitulo cuarto se presenta la estadistica descriptiva de la
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base de datos de la ENEMDU de diciembre del 2008. En quinto capitulo se analizan los
resultados obtenidos de la descomposicion de la brecha salarial por género entre los
trabajadores con titulo profesional y la magnitud de la discriminacion contra las
mujeres. Finalmente, en el capitulo sexto, se muestran las conclusiones que aportan al
rompimiento de paradigmas acerca de la profesionalizacion para promover la busqueda
de correctivos desde las esferas de la educacion y que se materializan en el plano

laboral.
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CAPITULO |
1. MARCO TEORICO

Junto con el surgimiento del modo de produccidn capitalista; surgen también la
problemética de las relaciones salariales y las teorias detrds de las mismas. En los
tiempos modernos, se considera al salario como el precio resultado del mercado de
trabajo, por el cual un individuo esta dispuesto a vender su esfuerzo laboral. Para las
personas insertadas en el mercado laboral, el salario es el medio de realizacion como
agentes productivos, donde el nivel de esta remuneracién determinara de alguna
manera, su grado de autoestima y valoracion personal, y de forma mas directa, su nivel
de vida y bienestar.

En el siguiente apartado se presenta las distintas corrientes del pensamiento y
teorias, de acuerdo a su contexto histérico, que explican la identidad de los salarios
hasta aterrizar en el paradigma actual del capital humano, y finalmente realizar un
recorrido por los supuestos, desde la perspectiva econdmica, tras el fendbmeno llamado

discriminacion que distorsiona la concepcidn del capital humano.

1.1. Teorias del Salario

1.1.1. Cléasicos

Por el afio 1776, Adam Smith considera al salario como la justa retribucion por el
trabajo del obrero, como lo es la ganancia para el capitalista y la renta para el
terrateniente. En la medida en que los patronos aumentan sus ganancias, estan en
condiciones de pagar un mayor “precio” por la “mercancia” del trabajo, siempre que ese
aumento de la riqueza sea continuo.

A esta idea, David Ricardo (1817), le introduce la Teoria del Salario de
Subsistencia. La remuneracion al trabajador debe ser equivalente, no a lo que produce
dicho trabajador, sino a que lo que éste necesite para sobrevivir, a lo que Ricardo
denomingé el precio natural de la mano de obra. A su vez, el precio de mercado de la
mano de obra es igual al precio que resulta de las fuerzas de la oferta y la demanda.
Asi, a mayor incremento poblacion, es decir, una mayor oferta de mano de obra
corresponde un menor nivel del salario.

Mas adelante, Karl Marx (1867), desarrolla una nueva perspectiva sobre el

trabajo respecto a la cadena de produccion capitalista. El salario estd determinado por
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las relaciones de explotacion capitalista y no es una relacion natural. Pues, el trabajo que
realiza el obrero genera valor; de ese valor, una parte es retribuida al trabajador, en la
magnitud predicha por Ricardo, y el excedente se lo apropia el capitalista, a la que Marx
denomina la plusvalia.

Siguiendo esta légica, los duefios del capital procurardn intensificar la
productividad del trabajo a fin de generar mayores niveles de plusvalia y remunerar lo
menos posible a sus trabajadores. Es facil deducir, que los mayores niveles de
desigualdad se daran en los sectores intensivos en mano de obra. Sin embargo cabe
destacar que las diferencias salariales no se dan en niveles de relaciones horizontales
porque la tasa de apropiacion seria igual para toda la clase obrera.

Vale destacar que la vertiente feminista se ha apoyado en los fundamentos de la
teoria marxista para explicar las brechas salariales de género. Aducen que el capitalismo
en su busqueda por obtener maximos beneficios, remuneran més a los hombres que a las
mujeres, lo cual coarta sus posibilidades de independencia econémica de las mujeres y
las obliga a reproducir los roles dentro hogar, produciendo bienes y servicios no

valoradas en el mercado (Einsenstein, 1979).

1.1.2. Neoclasicos

En el contexto de que los individuos son racionales y que las fuerzas de oferta y
demanda del mercado funcionan con plena movilidad y eleccion de recursos, los
cientificos neocléasicos consideran el salario como el fruto de una decision entre el
trabajador y el empleador, donde ambos maximizan sus beneficios. Aqui la teoria de
explotacion quedaria abolida. El individuo trabaja en funcion de la utilidad que esta
actividad le representa, por lo que el desempleo seria una opcion.

El nivel de salario estard determinado por la productividad del trabajador bajo
ciertas condiciones del mercado, dependiendo del esfuerzo del trabajador en su
desarrollo laboral. Lo que supondria que las diferencias en las funciones de utilidad, en
los niveles de productividad y en el poder de negociacion de los individuos explicarian

las diferencias salariales.
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1.1.3. Heterodoxos

Esta corriente del pensamiento reconoce el rol del Estado como mediador en la lucha
por la distribucion del ingreso. Ademas, observan que los niveles de salarios varian
conforme el diverso modo en que se aplique el capitalismo en una sociedad, y en el

grado de desarrollo del sindicalismo, como mecanismo de presion de la fuerza laboral.

1.1.4. Teoria del Capital Humano

La tesis de que el conocimiento que posee un ser humano constituye una forma de
capital tiene sus origenes en las reflexiones de Adam Smith, a fines del siglo XVIII,
sobre la existencia de empleos complicados de cardcter mental que requieren tiempo
para perfeccionar los ramos de conocimientos. Largo tiempo después, en 1964 Gary
Becker escribe el articulo “Human Capital”, donde define la teoria del Capital Humano
y que hasta hoy constituye la principal referencia de la temética laboral y salarial.

Como afirma Becker (1962), “el capital humano est4d conformado por un
conjunto de factores tangibles y subjetivos, con capacidad de elevar y conservar la
productividad, la innovacion y la empleabilidad. Las formas en que se puede
materializar son: las habilidades innatas; las habilidades académicas basicas; la
educacion formal; la capacitacion formal; la experiencia laboral y otro tipo de
aprendizajes informales; la informacion sobre el mercado de trabajo; la salud;
caracteristicas personales (autoestima, ética cultura laboral ,etc.) e incluso condiciones
de vida”.

De acuerdo a este enfoque, el conocimiento, experiencia y habilidades que los
individuos han adquirido durante su vida laboral, tienen una correlacion positiva con el
nivel de productividad y por tanto, con la evolucion de sus remuneraciones.

Schultz (1961) hizo hincapié en el papel de la educacion como inversion en el
futuro, debido a que la educacion y la formacion normalmente elevan la productividad
del individuo en el trabajo, también pueden servir para aumentar sus ingresos salariales
en el futuro. Esta inversion en educacion genera diferencias en la productividad entre
los trabajadores, las cuales pueden ser inherentes a los individuos. La tasa interna de
retorno de la inversion en educacion es una medida de la rentabilidad de la inversion a

nivel del individuo y que influye en la demanda por educacion.
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Por el lado de la oferta de trabajo, para que una persona decida invertir en
educacion adicional, esta decision debe ser compensada por mayores ingresos durante
su ciclo de vida. Es decir, el valor presente del salario esperado debera ser mayor que el
costo de invertir en capacitacion. Cuando los rendimientos asociados a la educacion son
constantes o decrecientes en el tiempo, los rendimientos por experiencia deben ser
suficientes para cubrir los costos por adquirir las habilidades del trabajo.

En contraste con el efecto de la educacion, en el caso de la experiencia, la Teoria
de Capital Humano sostiene que la proyeccion de ingreso que un individuo percibiré a
lo largo de su ciclo de vida tiene una forma de U invertida. El ingreso crece conforme la
edad, hasta un punto maximo en algiin momento del ciclo vital de los trabajadores, para
luego decrecer (Ben-Porath, 1970).

Mincer (1974) recoge de esta teoria los factores determinantes y sus efectos
sobre los salarios, para modelar la funcion de los ingresos en funcion de un conjunto de
variables de productividad laboral, tales como la educacion, la experiencia, la
experiencia al cuadrado para capturar su rendimiento decreciente y una variable
estocastica.

Aun cuando esta simplificacion es objeto de discusion, ante la falta de variables
mas precisas, el enfoque de Becker y Mincer, continla siendo la base para explicar los

salarios y sus diferencias.

1.1.5. Otros enfoques tedricos sobre la productividad en el trabajo

La principal critica a la Teoria del Capital Humano se centra en que la productividad de
un trabajador es subjetiva y que no es posible generalizar una medida para toda la oferta
laboral.

Precisamente, Spence (1973), desarrollé la Teoria de la Sefializacion, que
sostiene, ante el supuesto de la existencia de un mercado laboral donde la informacion
es imperfecta, que la educacion en si misma no incrementa la productividad, sino que
significa una sefial de productividad y habilidad. Un mayor nivel de educacién de un
trabajador es una etiqueta que informa a los empleadores sobre un mayor potencial de

productividad para ejercer un determinado puesto de trabajo.
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De acuerdo este enfoque, los seres humanos poseen capacidades innatas
diferentes. Es posible que individuos més inteligentes sean productivos y puedan exigir
mayores salarios, de esta manera es probable que inviertan mucho en educacion.

De esta idea nace la Teoria del Credencialismo, la cual sugiere que el nivel de
escolaridad Unicamente sirve para sefialar a los mejores trabajadores sin alterar
directamente su productividad. Segin Blaug, M. (1976), el nivel de educacion
constituiria un requisito para ocupar una determinada plaza de trabajo con mayor
remuneracion y con mayores oportunidades de capacitacion y de promocion.

En el marco de teorias credencialistas encontramos tres aproximaciones que
refuerzan el rol de la educacion como un indicador de capacidad: la teoria del filtro, la
teoria de pertenencia de estatus y el institucionalismo.

Spence (1973), Arrow (1973), Stiglitz (1976) y Riley (2001) apoyan la Teoria
del Filtro. Segun esta suposicion, las mayores remuneraciones obtenidas por los
individuos més formados no estdn vinculadas a una mayor productividad, sino que
responden al mecanismo de seleccion utilizado por los empleadores para distinguir los
mejores trabajadores. Este mecanismo varia de acuerdo al criterio del empleador para
obtener informacién sobre determinadas capacidades, innatas en los individuos, y de
relevancia productiva. Thurow (1988) contradice radicalmente la hipdtesis basica del
capital humano, afirmando que la productividad es una caracteristica de los empleos y
no de los trabajadores. Dado que la mayor parte de las facultades cognitivas necesarias
para desarrollar una ocupacion se adquieren a través de programas de capacitacion en el
trabajo, y no fuera del mercado laboral.

La segunda Teoria de Pertenencia de Estatus, desarrollada por Collins (1989),
considera a la educacion como el instrumento para la pertenecer a determinados grupos
de estatus, preestablecidos por razones socioculturales, incluso dentro del &mbito
ocupacional. En consecuencia, los grupos de alto estatus tienen privilegio para acceder a
las ocupaciones de mayores remuneraciones. EI aumento de credenciales educativas no
corresponderia al cambio tecnoldgico ni al incremento de la necesidad de mejores
cualificaciones, sino al deseo de acceder a los segmentos privilegiados.

La tercera aproximacién sobre el credencialismo es la Teoria de
Institucionalismo de las empresas. Segun este enfoque, el mercado de trabajo no tiene

un funcionamiento homogéneo, y en su interior cohabitan submercados con industrias
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de distintos grados de desarrollo institucional (Garcia y Gutiérrez ,1996). A esto
submercados los denominan sector primario y sector secundario. El sector primario
estaria caracterizado por un mayor grado de institucionalismo; donde los niveles
salariales se fijan en funcion de sus propias politicas, poseen toda una estructura para la
escala de puestos, privilegiando la antigiiedad y los derechos laborales; por lo que la
mano de obra es relativamente estable, y con mejor remuneracion y nivel de
escolaridad en promedio. El sector secundario, estaria sometido a las reglas del mercado
y sus condiciones de contratacion y situacion laboral serian mas precarias (Molto,
1990).

A medida que aumente el nivel educativo de la sociedad, sera necesario elevar

los requisitos educativos para contratar trabajadores del mismo estrato del mercado de
trabajo (Doeringer y Piore, 1985). Un aumento en educacion de los trabajadores mas
desfavorecidos aumentaria sus posibilidades de movilidad a puestos de trabajo de los
mercados primarios.
Ya sea de forma directa 0 como medio de sefializacién, no cabe duda que la educacion
influye en la productividad y por lo tanto, en los niveles de salario. Retomando las
premisas de estos modelos, si las diferencias de salarios obedecen a la diferencia de la
productividad de los trabajadores, y por ende a la diferencia de los niveles de educacion
y experiencia que posee cada uno; entonces los coeficientes de los retornos de la
educacion y de la experiencia laboral, deberian ser iguales para todos los grupos, entre
ellos el género.

Sin embargo, mdltiples estudios empiricos, a lo largo del tiempo y aplicados
tanto en paises desarrollados como en desarrollo, comprueban que las tasas de retornos
del capital humano no son iguales entre género y otros grupos.

Entonces, existe un componente adicional en la inequidad de los salarios que no
es explicada por diferencias en la productividad y por ende por diferencias de capital

humano entre grupos.
1.2. La discriminacion

El fendmeno de discriminacion se manifiesta en multiples ambitos de nuestra sociedad,

conforme los grupos excluidos se han ido inmiscuyendo en las esferas de los
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“privilegiados”. Una de las formas de discriminacion mas enquistada en nuestra
sociedad es la discriminacion de género. La retrasada insercion de las mujeres en el
mercado laboral ha traido consigo variados obstaculos que, aun en la actualidad, no
hecho posible una igualdad de oportunidades entre ambos sexos.

Para entender la problematica de la discriminacion es necesario considerar la
connotacion conceptual del género. Segun lo define Joan W. Scott (1988) y Butler
(1990), género es una categoria social impuesta sobre un cuerpo sexuado para indicar
las construcciones culturales sobre los roles apropiados para mujeres y hombres. De a
cuerdo a esto, las generaciones transmiten y reproducen estereotipos para cada sexo,
asignando roles y atributos que, en el caso de las mujeres, luego repercutiran en sus
opciones, colocandolas en una posicion de desventaja.

La discriminacion de género en el mercado laboral ha sido motivo de gran
interés en la investigacion econdmica por sus implicaciones en materia de desarrollo
humano. Esta se presente en todas las etapas del empleo. Existen numerosos
argumentos que influyen en el mantenimiento a través del tiempo de la discriminacion,
como puede ser la tradicion, las preferencias del grupo minoritario, las opiniones y
prejuicios de los empresarios, la tecnologia y productividad entre otras.

Previo a su insercion en el trabajo, existe evidencia de que, aunque la brecha de
escolaridad entre los sexos casi ha desaparecido, la mayoria de las mujeres se inclinan
por carreras “tipicamente femeninas” que en el mercado laboral son menos
remuneradas. Lo anterior podria condicionar el siguiente nivel de discriminacion, la
segregacion ocupacional; que ubica a las mujeres en labores de menor calificacion y por
tanto, reportan menores niveles de salario. La discriminacion en la jerarquizacion
ocasiona que en los puestos de mayor rango estén dominados por hombres, en tanto que
las mujeres enfrenten obstaculos para su ascenso, siendo las mujeres con familia las mas
perjudicadas por su dificultad de combinar los roles laborales con los del hogar.

Finalmente, la disparidad en los salarios es quizas el indicador de discriminacion
por género méas abordado por la literatura y sobre el que mas aportes acerca de su
magnitud se ha encontrado. Se habla de que existe discriminacion en los salarios
cuando, por el desempefio de un mismo trabajo, con la misma productividad y
calificacion, las mujeres perciben un menor salario que los hombres (Cain, 1991). Por

un lado, un factor que podria explicar este comportamiento es la idea de que la
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contratacion de personal femenino implica un costo mas alto. En estos costos se
incluyen las prestaciones de proteccion de la maternidad y el abandono supuestamente
mayor de las mujeres, su menor disposicion para trabajar horas extras, su compromiso e
interés menores para con el trabajo y una movilidad més restringida en relacion con la

de los hombres.

1.2.1. Teorias de la discriminacion previa al mercado laboral

Gary Becker, con su libro “The Economics of Discrimination” de 1957 y 1971
constituye el principal referente de los estudios sobre los efectos de los prejuicios por
género y por raza. Las principales teorias que explican la discriminacion previa al
mercado laboral hacen énfasis en las diferencias en las preferencias, en la ventaja
comparativa y en la inversion de capital humano.

Diferencias en las preferencias. Las diversas preferencias respecto al mercado
laboral y ciertos perfiles de ocupaciones presentan una distribucion distinta entre los
grupos. De acuerdo al valor que asigne el mercado de trabajo a estas ocupaciones, se
dard lugar a diferencias de grupo en la participacion de la fuerza laboral y se
determinard la distribucion ocupacional, asi como la distribucion de los salarios de
dichos grupos. Cabe anotar sin embargo, que estas diferencias en las preferencias
pueden ser endogenas.

Diferencias en la ventaja comparativa. La disminucion de la importancia de la
fuerza fisica frente al aumento de requerimientos de habilidades basadas en
conocimientos ha logrado mermar las diferencias en las ventajas comparativas.
Dependiendo del grado en que la realizacion familiar sea prioritaria para las mujeres y
del tiempo que éstas esperen mantenerse en el mercado laboral, variara la propension de
inversion en obtener ventajas comparativas en profesiones que tienen mayor retribucion.

Diferencias en la inversion en capital humano. La asignacion de estereotipos de
género en la familia, asi como la reproduccion de los mismos en la etapa escolar, e
incluso, los mismos resultados de la discriminacion en el mercado laboral?, influye en la

reduccion de las inversiones de capital humano de las mujeres deteriorando su calidad

2 |a discriminacion en el mercado de trabajo también puede influir en el capital humano desanimando a
las mujeres a capacitarse para determinadas profesiones si creen que tendran problemas en ser aceptadas.
La participacion por debajo de la media de un grupo discriminado, en este caso mujeres, en puestos
jerarquicos tiende a reducir la posibilidad de que las jovenes se capaciten de manera necesaria para
ocupar puestos directivos en el futuro.
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de calificacion, acotando sus campos de estudio y limitando su acceso a la educacion
superior. Estudios de Loury (1977,1981) y posteriores de Durlauf (1992,1994),
Benabou (1993,1994,1997), y Startz y Lundberg (1998) concuerdan en que el historial
de insercion en el mercado laboral y las précticas discriminatorias previas al mercado
laboral contra el grupo en desventaja, tiene un impacto sobre el capital humano de las

generaciones futuras y puede dar lugar a diferencias persistentes en las habilidades.

1.2.2. Teorias de la discriminacion dentro del mercado laboral
El abordamiento econémico de la discriminacion permite cuantificar uno de sus
principales efectos, como es la diferencia salarial.

Altonji y Blank (1999) agrupan los modelos econdmicos de la discriminacion en
dos clases:

a. Modelos individuales, donde los agentes actGan de manera individual. En estos
modelos la discriminacion es resultado del prejuicio, o, a lo que Gary Becker
(1957) describe como “el gusto de algunos miembros del grupo mayoritario en
contra de miembros del grupo minoritario”.

b. Modelos colectivos, donde un grupo acttia en blogue en contra de otro. En estos
modelos los empleadores cuentan con informacion imperfecta para determinar
las habilidades o comportamientos de un grupo de trabajadores, a cuyo resultado
se lo llama discriminacion estadistica.

Estos modelos parten de la definicion de Cain (1986), que modela el salario en funcion
de un vector X de caracteristicas que determinan la productividad y que son
observables por las empresas; un vector (3 de coeficientes relacionados; y una variable
dicotémica Z, igual a 1 si el individuo es un miembro de un grupo discriminado; si éste

es objeto de discriminacion, a sera menor a 0:

(1) Y=XB+aZ+e

Cabe destacar que el modelo no contempla introduccién de variables exdgenas que podrian influir en el

nivel de productividad, como las innovaciones tecnoldgicas (Altonji y Blank, 1999).
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1.2.2.1. Modelo del poder del mercado

Joan Robinson (1933, 1965) fue el pionero en proponer un modelo de monopsonio,
donde el Unico comprador, fija los salarios por debajo de la productividad marginal.
Mientras mas inelastica la oferta laboral, mas bajo los salarios relativos a la
productividad. Si los distintos grupos muestran distintas elasticidades de oferta de
trabajo, el monopsonista fija salarios para cada una de ellas, y de esta forma maximizar
sus beneficios.

El supuesto para que se produzca discriminacion en contra de las mujeres, es que
éstas poseen una curva de oferta laboral menos elastica que la de los hombres. Las
razones para presumir de la elasticidad de la oferta de trabajo femenina, es la menor
movilidad de las mujeres, tanto ocupacional como geogréfica, y su menor propension a
la sindicalizacion. En consecuencia, su capacidad de respuesta ante cambios en los
salarios es menor que la del hombre y finalmente eso se traduce en un salario mayor
para los hombres.

En contraste, estudios aplicados, sobre todo en paises desarrollados, como los de
Kilinsworth (1983), han encontrado una alta sensibilidad de la mujer ante cambios en
los salarios, incluso mayor a la de los hombres. Ante reducciones en sus salarios,
muchas mujeres pueden verse motivadas a desplazarse del mercado laboral hacia
actividades dentro del hogar.

Aun asi, persisten los estudios que apoyan la teoria del monopsonio. Manning
1994 y Burdett y Mortensen 1998 han establecido la idea de que cada firma o
establecimiento enfrenta su propia curva de oferta laboral individual. Barth y Dale-
Olsen (1999) hacen el primer intento de estimar las elasticidades de oferta laboral de
cada género que enfrenta cada empresa. Encuentran que la oferta laboral de cualquier
empresa es sensible al nivel salarial de esta misma, lo que produce diferencias en las
elasticidades de oferta laboral que enfrenta cada empleador. Al estudiar por separado las
tasas de cambio de personal y de renuncias para hombres y mujeres, son los hombres

quienes presentan una mayor sensibilidad a la prima salarial de la empresa especifica.
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1.2.2.2. Modelo del Gusto por la Discriminacion

Gary Becker en “The Economics of Discrimination”, publicado en 1957, define a la
discriminacion como una preferencia o un gusto por parte de los empleadores, los
empleados o de los consumidores.

Becker supone que existen dos tipos de empleadores y de empleados, los que
tienen prejuicios contra un grupo de trabajadores y los que no tienen prejuicios. El
empleador que tiene prejuicios estara dispuesto a contratar a trabajadores femeninos
siempre que reciba un valor en “indemnizacion” a la pérdida en su funcién de utilidad
que le produce el “gusto por discriminar”. La brecha del salario que no se le retribuye al
trabajador femenino constituye la compensacion al costo psiquico para el empleador
que discrimina. En consecuencia, los salarios de los no discriminados son mayores a los
de los discriminados en una proporcion igual a su gusto por discriminar, lo que también
implica que los trabajadores no discriminados le signifiquen al empleador costos mas
elevados, en la magnitud de su “coeficiente de discriminacion”.

En el largo lo plazo, este modelo involucra que, dado que hay dos tipos de
empresas, los empleadores que discriminan obtienen beneficios més bajos que los
empresarios que no discriminan, porque incurren en mayores costos, mientras los
empleadores que no tengan prejuicios reportardn mayores ganancias y estaran en la
posicion de absorber al total trabajadores femeninos. De este modo, se eliminaria la
brecha salarial.

Por el lado de los consumidores, si éstos son prejuiciosos, estaran dispuestos a
adquirir bienes o servicios a miembros del grupo discriminado sélo si se reduce el
precio de venta, disminuyendo la rentabilidad del mercado de trabajo en ocupaciones en
contacto con clientes para los trabajadores discriminados. De esta manera, los salarios
se reducen en la medida en que los del grupo perjudicado pueden vender
exclusivamente a consumidores no prejuiciosos, o en a medida en que pueden
emplearse en ocupaciones fuera del contacto con clientes.

Otros estudios, como los de Borjas y Bronars (1989), de Black (1995) y de
Bowlus y Eckstein (1998), han analizado los efectos en la discriminacion ante la
presencia de costos de busqueda, por el hecho de que cominmente los trabajadores
pasan a través de una serie de empresas y de una serie de ocupaciones durante su vida

laboral.
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Por ejemplo, Black sostiene que las empresas que no tengan prejuicios, explotan
el hecho de que los trabajadores discriminados tienen mayores costos de busqueda
debido a que pierden el tiempo en contacto con las empresas discriminadoras. Lo que
les permite ofrecer a estos trabajadores salarios mas bajos. En contraste, en el modelo
original de Becker, los costes de busgueda previenen al mercado de la segregacion
dentro de las empresas con prejuicios, s6lo contraten a trabajadores no discriminados.

Siguiendo a Black, mientras mayor sea el nimero de empresario prejuiciosos,
mayor serd la brecha entre hombres y mujeres. Adicionalmente, un aumento en la
proporcién de trabajadores femeninos favorecera el aumento en sus niveles de salario.
Esto debido al descenso en los beneficios entre las empresas prejuiciosas y por ende,
una menor fraccion de empleadores discriminadores en el mercado.

Bowlus y Eckstein (1998) desarrollaron una version donde las empresas son las
que incurren en costos de bdsqueda. Si una empresa discriminadora encuentra a un
trabajador sobre el que tiene prejuicios, le ofrecerd un salario més bajo. Ante la
posibilidad de recibir bajas ofertas, este trabajador reducira su salario de reserva para
aceptar un empleo en las empresas no prejuiciosas; a la larga recibird un menor oferta
por parte de los tipos de firmas.

Asimismo, Borjas y Bronars (1989) analizaron la razén de que los grupos
discriminados tengan menor representatividad entre los trabajadores auténomos.
Encontraron que las ganancias de los vendedores discriminados seran inferiores si se
enfrentan a un segmento de consumidores con un alto componente de prejuicios contra
ellos. Como resultado, reduciran sus precios o se segregaran a otras ocupaciones, lo que
también afectard la distribucion de capacidades entre los grupos.

Ante la persistencia de la discriminacion de grupos en el mercado laboral,
Becker sefiala que, si desde una perspectiva de racionalidad y de eficiencia econémica,
los agentes econdmicos prejuiciosos advirtieran sobre el menoscabo de sus beneficios
individuales en el largo plazo, la discriminacion podria desaparecer. Sin embargo, dado
el componente de estigma social en el fendmeno de la discriminacion, ésta no podré ser
remediada por un mejoramiento de la informacion sobre la eficiencia de los trabajadores

y del nivel de educacion de la fuerza laboral discriminada.
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1.2.2.3. La discriminacion estadistica

Conforme lo investigado por Farber y Gibbons (1996) y Altonji y Pierret (1997), las
empresas se enfrentan a una gran cantidad de incertidumbre sobre la productividad de
los trabajadores. Dada la limitada informacion sobre las habilidades y la experiencia de
los aspirantes para un determinado puesto, las empresas tienen incentivos para usar las
caracteristicas observables como el género para “discriminar estadisticamente” entre los
trabajadores, y tomar como referencia las caracteristicas promedio de un grupo (Phelps,
1972 y Arrow, 1973). Esta decision resulta menos costosa para el empleador, que el
gasto en recolectar informacion especifica sobre cada individuo, ademas del riesgo al
momento de seleccionar un trabajador sobre el que tiene incertidumbre.

Los dos principales enfoques sobre la discriminacion estadistica distinguen, por
un lado, entre el rol de los estereotipos sobre la productividad de los grupos en las
decisiones de contratacion y de remuneracion (Coate y Loury, 1993); y por otro lado, en
las diferencias de grupos en la calidad de la informacion sobre la productividad
individual (Aigner y Cain, 1977).

1.2.2.3.1. El rol de los estereotipos

Segun el modelo desarrollado por Coate y Loury (1993b) los empleadores observan la
pertenencia de un grupo y la asocian a un creencia para predecir el nivel de
competencias de un trabajador.

Por el lado de los trabajadores, éstos deciden invertir en una determinada
capacidad si el retorno, multiplicado por la probabilidad de ser asignado a un puesto
especifico, supera al costo de la formacion. Sin embargo, si los empleadores consideran
a un grupo de individuos como menos productivos, podrian conducir a los trabajadores
afectados a disminuir sus inversiones en formacion, de modo que a la larga se auto
confirmen los estereotipos negativos de los empleadores.

Coate y Loury (1993), también investigan los efectos de la accion afirmativa en
los incentivos de los trabajadores. Ellos afirman que si una politica de accidn afirmativa,
fuerza a las firmas a ser condescendientes con los trabajadores considerados en
desventajas, a traves del establecimiento de estandares menos exigentes para ellos, en

consecuencia, estos mismos trabajadores se esforzard&n menos en conseguir las
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habilidades para lograr un puesto. De esta forma, la aplicacion de tales politicas podria
mantener o inclusive ahondar las diferencias de habilidades entre los grupos.

Otra version de este modelo por estos mismos autores, muestra los resultados de
la accion afirmativa cuando se presenta discriminacion basada en el gusto del
empleador. Repitiendo las premisas del modelo de Becker (1971), los empresarios fijan
un costo psicolégico ante la presencia de los trabajadores discriminados y pueden
observar las competencias de los trabajadores antes de contratarlos. La politica de
accion afirmativa exige a las empresas a pagar todos los trabajadores el mismo salario.
En respuesta las empresas deciden no contratar a los trabajadores discriminados, y éstos
a su vez, se ven motivados a reducir su inversion en cualificaciones. Como conclusion,
la reduccién de oportunidades debido a los prejuicios, conducen a un ciclo vicioso para
los trabajadores discriminados que se ven avocados a reducir su inversion en
habilidades, y por tanto, también el promedio de habilidades de los de su grupo.

Una extension de este modelo (Coate y Loury, 1993) considera que, ante un
mercado de trabajo dindmico, donde continuamente surgen nuevos conjuntos de
habilidades para nuevos de puestos de trabajo, los trabajadores discriminados no
necesariamente tenderian a declinar inversion en capacitacion. En este caso, una politica
afirmativa podria aumentar el nivel de ocupaciones que requieran nuevas

combinaciones de competencias.

1.2.2.3.2. El rol de la informacion imperfecta.
Aigner y Cain (1977) idearon un modelo més adelante ampliado por Lundberg y Startz
(1983), donde el supuesto clave es que la exactitud de la informacion que poseen las
empresas sobre la productividad de los trabajadores, no es la misma para todos los
grupos. Las empresas discriminardn estadisticamente mediante la utilizacion de
funciones de salarios para cada grupo separadamente. Estas funciones incluiran un
componente de aversion al riesgo, por lo que se deducird un menor salario para los
discriminados en compensacién a la incertidumbre en la informacion. Nuevamente,
surgird una brecha salarial entre los trabajadores y el retorno del capital humano seréa
menor para los miembros del grupo en desventaja.

Para Lundberg (1991), dado que el nivel de produccién de una firma depende de

la calidad de correspondencia entre los estandares requerimientos para cada puesto y las

27



habilidades especificas de los empleados, entonces el costo de una informacion de
calidad contribuiria a la eficiencia econdmica. Apoyando esta idea, Rothschild y Stiglitz
(1982), formularon una ecuacion de produccion en funcion del ajuste entre el trabajo
asignado y productividad del trabajador.

Lang (1986, 1993) sefiala que si los representantes de los empleadores, para
hacer el proceso de seleccion de nuevo personal, son miembros de un grupo no
discriminado, sesgardn sus elecciones en detrimento de los miembros del grupo
excluido. Adicionalmente, Montgomery (1991) afirma que las redes sociales son un
importante medio de informacion sobre el mercado laboral, y que los grupos en
desventaja tienen un menor acceso a ellas.

Segun Altonji y Blank (1999), la accion afirmativa deberia estar orientada a
transparentar la informacion sobre la productividad de los individuos, dado el costo de
blsqueda para las empresas; y la sensibilidad de los incentivos de los trabajadores para
invertir en habilidades, en funcién de la probabilidad de que su productividad sea
verdaderamente observada y recompensada.

Un aspecto sobre la discriminacion basada en la mala calidad de la informacidn,
es que ésta podria corregirse una vez que los trabajadores contratados revelen su nivel
de productividad real (Baquero, Guataqui y Sarmiento, 2000). En un modelo dindmico,
los empresarios contaran con nueva evidencia para incorporar a sus célculos de
productividad promedio de los grupos que enfrente. En relacion a esta observacion,
Cain (1986) sugiere que la diferencia salarial castigaria la menor disponibilidad de
informacion y de envio de sefiales al mercado del grupo desfavorecido, por lo que la
intervencion publica mejoraria la transmision de dicho conocimiento.

Una alternativa para corregir la deficiencia de la informacion, e implementada en
las leyes laborales de muchos paises, es la aplicacion de un periodo de prueba para los
trabajadores. Esta propuesta desarrollada por Spence (1973), plantea que los
trabajadores aceptaran someterse a un periodo de prueba si posteriormente el retorno es
mayor.

En contra sentido a las teorias basadas en informacion imperfecta, Lundberg y
Startz (1983) sostienen que los empleadores invierten muy poco en acceder a una mejor

informacion, porque la consideran una medida imperfecta para conocer la productividad

28



de un trabajador. Mientras que la observacion directa del desempefio de los trabajadores
reclutados reduciria su incertidumbre a un menor costo.

Considerando las teorias anteriormente expuestas, Altonji y Blank (1999)
reflexionan sobre el hecho de que, si la discriminacion retroalimenta las decisiones de
inversion en capital humano y de segregacion ocupacional, los andlisis sobre la
disparidad salarial estarian subestimando el efecto de la discriminacion, por el caricter
enddgeno de algunas variables que explican la productividad de los individuos. De igual
manera, si las estimaciones salariales no capturan fervientemente las variables
relacionadas a la productividad y las preferencias particulares de los grupos, el impacto

de la discriminacion de grupos estaria sobreestimada.

1.2.2.4. La segregacion ocupacional

La literatura econdmica recoge tres principales factores que inciden en la segregacion
ocupacional de los grupos, y que limitan sus oportunidades de movilidad a cierto tipo
de trabajos dentro del mercado laboral:

e La severidad de la discriminacion del empleador varia de una ocupacion a otra,
lo que los induce a apartar a los empleados sobre los que manifiesten desagrado
o algln prejuicio sobre su capacidad, y asi procurar una mayor productividad y
maximizar sus beneficios.

e Las restricciones institucionales y las concepciones sociales respecto a las
ocupaciones apropiadas para cada grupo, limitan el acceso y presionan a los
individuos a orientarse a esferas laborales de menor rango.

e Las diferencias de inversion de capital humano y de inversion en habilidades
para labores dentro del hogar conducen a diferencias en las ventajas
comparativas para ciertas ocupaciones.

Estudios de Bergmann (1974) corroboran el desplazamiento de un grupo discriminado a
un subconjunto de ocupaciones como resultado de la exclusion laboral. Johnson y
Stafford (1997) se suman a este analisis, estudiando la discriminacién por género y
confirman que, como efecto de las restricciones institucionales, las normas sociales, o la
discriminacion del empleador, los hombres presentan mayores incentivos sociales o

ventajas para ocupar mejores plazas de empleo. Las mujeres, en cambio, estan
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sometidas a una mayor rechazo social y por tanto, restringidas a ocupar plazas de menor
jerarquia.

Pese a las teorias que confirman su afectacion a la discriminacion, todavia
persiste un vacio en la explicacion del ciclo de vida de las restricciones institucionales y
de las normas sociales.

En resumen, las teorias de la discriminacion por género, previas y al interior del
mercado laboral, obedecen a multiples factores de caracter psicoldgico, histdrico, social,
estructural y de fallas del mercado. Las mujeres perciben menores ingresos en funcion
de las distorsiones sobre su verdadera capacidad, que no les permiten competir en

igualdad de condiciones con sus pares masculinos.
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CAPITULO Il
2. EVIDENCIA EMPIRICA

2.1. Evidencia Internacional

En las dos dltimas décadas han proliferado abundantes estudios, a través de varios
paises, tanto desarrollados como en desarrollo, que han abordado la estimacién
econométrica de la brecha salarial por género y los efectos de variables
socioecondmicas en la determinacion de los salarios de ambos grupos.

Ya sea por ubicacion geogréfica, nivel de formacion, categoria de ocupacion o
por distribucion del ingreso, todas las investigaciones empiricas concuerdan en que una
buena parte de las diferencias salariales corresponde a un factor “no explicado”, que
comUnmente en la literatura es atribuido a discriminacion contra la mujer.

Asi por ejemplo, en Espafa, para el afio 2006, la descomposicion de Oaxaca
corregido por sesgo de seleccion arroj6 que el 83% de la brecha de salarios, era
consecuencia de la discriminacion a la mujer. Es decir, la brecha por este fendmeno era
del 17,3% (Garcia y Morales, 2006). Otro andlisis en el sector privado, la
discriminacion tenia un peso del 60% en la diferencia, lo que significaba una
discriminacion de género del 18% (Lago, 2006).

Para los paises de América Latina, como ya se menciond en la parte
introductoria. La CEPAL calculd, para el afio 2002, brechas de género que fluctuaban
entre 0.5 y casi cuatro lineas de pobreza, entre 14 paises, que en promedio significaba
una brecha de una linea y media de pobreza para la region. El mas reciente estudio para
los paises latinoamericanos es el publicado por el BID en octubre del 2009, donde se
encontraron diferencias de ingresos significativas atribuidas al género, entre los 18
paises estudiados. Controlando por variables de capital humano y descomponiendo a
través del modelo de Oaxaca-Blinder la diferencia salarial por sus efectos, la brecha
promedio por discriminacion ascendia al 17%, a pesar de presentarse casos en que las
mujeres presentaban mejores niveles de formacion (Nopo, Atal y Winder, 2009). El pais
con mayor discriminacion por género en los salarios es Brasil, con un 29.7%, seguido
por Uruguay, Nicaragua y Peri (con brechas de 26.3%, 20.3% y 19.4%,
respectivamente). En contraste, Bolivia es el Gnico pais que presenta una brecha a favor
de la mujer de 1.8%. Ecuador ocupa el séptimo lugar, con una brecha de discriminacion

salarial de 16,4%. A continuacion se muestran los resultados en los paises de la muestra:
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Gréfico 1: Brechas Salariales

Brechas salariales por género
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Amarica Latina — 17.2%

Guatesala

Colcmntia
Idsicn
El Satvador

Panamé

WanbZusla

Argentra

Paraguay

Honduras

Ecusdor

Rep. Domincana

Cride |

Perd

-1.8%

LI ]

[ 0.3%

17.1%

] 7.85%

1 11.5%

] 13.6%

113, T%

113.0%

114.3%

] 16.0%

] 18.7%

] 16.4%

] 18.6%

] 18.3%.
] 15.4%

1 20.3%

Hcardgea

Lrugusn ] 3. 3%
4

Eragk ] 25. 7%

% 0% i) 1% 1% 20% 0%

o

Fuente: Nopo, Atal y Winder, “New Century, Old Disparities: Gender and Ethnic Wage Gaps in Latin
America”. BID. Octubre, 2009.

Las derivaciones mas importantes que aporta este estudio son: a) solo en las zonas
rurales no se evidenciaba una brecha salarial por género en la region, b) la brecha
salarial se amplia conforme la edad®, c) la brecha es menor para el sector formal, por la
menor flexibilidad de los niveles de ingreso, d) la brecha salarial es mayor para los
trabajadores por cuenta propia que para los empleados en relacién de dependencia, y

finalmente, e) las trabajadoras con hijos enfrentan una mayor discriminacion salarial.

2.2. Evidencia en el mercado laboral de Ecuador
Para el caso de Ecuador, estudios realizados encuentran resultados consistentes, Carlos
Larrea (2004), empled el método desarrollado por Oaxaca-Blinder para descomponer la

diferencia salarial. La brecha salarial total observada fue del 21.7%, este porcentaje

* Los autores sostienen la teorfa de que el hecho que la brecha sea més estrecha entre los asalariados mas
jévenes podria responder a un “efecto cohorte”, es decir, que la discriminacion por género vaya
disminuyendo entre las generaciones.
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estaria compuesto por el 9.95% atribuido a diferencias en el capital humano y el 11.8%
por discriminacién

Un estudio comparativo entre los afios 1995 y 2004, mediante una metodologia
de célculo de Indice de Duncan y una descomposicion de Oaxaca, encontré que el
componente de discriminacion en la brecha salarial en el sector formal ha aumentado. El
factor de discriminacion en los ingresos, de 6.1% en el afio 1995, pas6 a 18.2% en el
afio 2004 (Chilan, Viscarra e Intriago, 2005)°. Para el sector informal, los autores
encontraron pequefias brechas salarios, aduciendo la menor variabilidad de los niveles
de ingresos respecto al sector formal.

Otro analisis de descomposicion de Oaxaca mediante regresiones por cuantiles
de ingreso para el afio 2005, inclusive, indica que el peso de la discriminacion es mayor
que las diferencias en las caracteristicas, aunque éste muestra un comportamiento
decreciente hasta el cuantil 75 para luego aumentar ligeramente (Espinoza y Sé&nchez,
2005)°. Los efectos marginales de cada variable fueron diferentes para cada cuantil.

Finalmente, el Proyecto de Reforma Laboral del Ministerio de Trabajo junto con
USAID, en mayo del 2008, hall6 que, bajo similares condiciones de educacion,
experiencia laboral, etnicidad, segmentacion laboral, capacitacion y otras variables, los
salarios femeninos son 15% inferiores al de los hombres. Ademas, notaron una brecha
por discriminacion mayor para la poblacion femenina conforme aumentaba el nivel de

educacion.

% Maldonado Larrea, Carlos, “Pobreza, Dolarizacién y crisis en el Ecuador”. Banco Central del Ecuador —
PUCE. Quito, 2004

® Base de Datos de Encuesta Nacional de Ingresos y Gasto de Hogares Urbanos ENIGHU 1995 y 2004.
Chilan Serrano, Karina, Sofia Viscarra Bazan y Xavier Intriago Ruiz, “Analisis Comparativo de la
Discriminacion Salarial por Género entre el sector formal e informal del Ecuador 1995-2004”. ESPOL.
Guayaquil, 2005

® Base de Datos de las Encuestas de Condiciones de Vida 2005. Espinoza Velastegui, Nereyda y
Leonardo Sanchez Aragon. “Estimacion de la Brecha Salarial entre Hombres y Mujeres: Un analisis por
Cuantiles para el Ecuador”. ESPOL. Guayaquil, 2005.
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CAPITULO 11
3. METODOLOGIA

3.1. Especificacion del Modelo de Ingresos

El analisis empirico del problema de discriminacion parte de la estimacion de funciones
de ingreso bajo el enfoque convencional desarrollado por Mincer (1974). Este modelo
tiene la ventaja de ser directamente derivable de una especificacion teorica de
acumulacion de capital humano. La funcion de ingresos de Mincer determina el efecto
que las variables de capital humano tienen, como determinantes de la productividad del
individuo, sobre el ingreso laboral individual. Se especificacion basica del modelo es la

siguiente:
(1) In Wi=B; Xi+ €

Donde, In W; es un vector del logaritmo natural de los salarios para cada
individuo i; la connotacién ; se refiere al i—-ésimo individuo: X es un vector de
caracteristicas observables que determinan la productividad de cada individuo; B;es el
vector de coeficientes de las variables observadas, es decir, el retorno de las
caracteristicas de productividad; vy e; es el término de perturbacion aleatoria que sigue

una distribucién normal con media cero y varianza constante.

3.2. Definicion de las variables
La especificacion detallada de la ecuacion que se utilizara para calcular los perfiles de

ingresos es la siguiente:

(2) LnWi= a+ BuEi+ BaE% +PaiSi + PaiCi + Psi Ui + Boi Tui + Bri Ta + Pai Tai +
Boi Tai+ Poi F1i + Pusi Fai + Pr2i Ji + P13i P1i + Puai P2 + &

LnW; logaritmo natural del ingreso por hora
E; edad

E%  edad al cuadrado

Si escolaridad

Ci dummy casado

Ui dummy urbano
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Ty dummy trabajador por cuenta propia
T,  dummy trabajador patrono

Tsi  dummy trabajador publico

T4 dummy trabajador privado

Fii dummy sector formal

Foi dummy sector informal

Ji dummy jefe de hogar

Pii dummy guayas

P,; dummy pichincha

ei término error

La variable explicada es el logaritmo del ingreso por hora, cuyo valor medird
el porcentaje en que el ingreso se modifica cuando se produce un cambio unitario en
alguno de sus determinantes. Se incluye ademés la variable edad del individuo y la
edad en términos cuadréticos bajo el supuesto de que la experiencia aumenta con los
afios, alcanza un méximo y luego disminuye. Segun el Sistema Integrado de
Indicadores Sociales del Ecuador (SIISE), escolaridad esta definido como el numero
promedio de afios lectivos aprobados en instituciones de educacion formal en los niveles
primario, secundario y superior universitario, superior no universitario y postgrado.

La encuesta utilizada, al tener representatividad a nivel nacional, contempla las
areas urbano y rural y por division provincial. Por lo que se ha considerado variables
dicotémicas para el sector urbano y las provincias de Guayas y Pichincha, por las
particularidades de sus mercados de trabajo.

Los sectores que componen el mercado laboral que aplican para esta muestra son
el moderno, el informal y el servicio doméstico. El sector moderno o formal est&
definido por los ocupados que trabajan en establecimientos econdmicos: (i) con més de
5 trabajadores; (ii) de hasta 5 personas, pero como patronos, cuentapropistas y
asalariados profesionales o técnicos; y (iii) de hasta 5 personas en cuya rama de
actividad no haya establecimientos que puedan ser clasificados como informales y los
desocupados, tanto cesantes como trabajadores nuevos (o0 que buscan trabajo por
primera vez), El sector informal, integrado por los ocupados por cuenta propia,
trabajadores familiares no remunerados, patronos y asalariados de establecimientos de

hasta 5 trabajadores, con excepcion de quienes desarrollan actividades de nivel
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profesional o técnico. El servicio doméstico lo integran los ocupados en tareas del hogar
con remuneracion.’

En categoria de ocupacion encontramos a los empleados publicos o del
gobierno, los empleados privados, los empleados mercerizados, jornaleros o peones,
patrono, trabajador por cuenta propia, trabajador del hogar no remunerado, trabajador
no remunerado en otro hogar, ayudante no remunerado de asalariados, y empleados
domeésticos.

Como ultima variable se ha incluido la dummy jefe de hogar, bajo el supuesto
de que, dentro de la estructura del hogar, el sustentador de la familia tendria mayores
posibilidades de estar en el mercado laboral y de obtener mayores ingresos.

Una gran limitacion en la especificacion del modelo, es la imposibilidad de
inclusion de variables indicativas del nivel de jerarquia del puesto de trabajo dentro los
sectores formal e informal. Las bases de datos provenientes de las encuestas disponibles
no incluyen esta distincion. Dada la ausencia de evidencia estadistica que descarte la
existencia de discriminacion, es un supuesto fuerte la diferencia en las estructuras

laborales de los hombres y mujeres.

3.3. Sesgo por seleccion

Un problema que se encuentra al estimar las ecuaciones de salario por minimos
cuadrados ordinarios es la potencial existencia de un sesgo de seleccion. Este sesgo de
seleccion se da por el hecho de que la informacion utilizada esta considerando en las
estimaciones de ecuaciones de ingreso Unicamente a los individuos que participan en el
mercado laboral, cuyo salario de reserva es menor que el percibido, y excluye a los
desempleados e inactivos. Lo que significa que la muestra ya no es aleatoria de la
poblacion. Como resultado, los estimadores de los parametros por minimos cuadrados
ordinarios ya no serian consistentes ni insesgados.

Heckman (1979) propone un método para corregir este tipo de sesgo y consiste
en incluir una variable que corresponde a la probabilidad de que un individuo sea
seleccionado en la muestra.

Bésicamente, el procedimiento introduce en la ecuacion de salarios el Inverso

del Ratio de Mills que aproxima la probabilidad de observar salarios positivos para

" Ficha técnica, Sistema Integrado de Indicadores Sociales del Ecuador SIISE.
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hombres y mujeres, introduciendo una ecuacion de participacion en el mercado de
trabajo y que mide el efecto de seleccion muestral. A efectos de realizar la correccion se
requiere una estimacion en dos etapas, la primera es la obtencion del parametro A a
partir de la estimacion de un modelo probit de participacion en el mercado de trabajo y
la segunda es la mencionada de la introduccion de la nueva variable en la ecuacion de
salarios.

Concurre un segundo sesgo de seleccion generado por la segregacion
ocupacional. Este sesgo por “eleccion” ocupacional afecta también los diferenciales
salariales porque las mujeres regularmente se encuentran segregadas, ya sea de forma
deliberada o por restricciones sociales o legales, en las ocupaciones de menores rangos
de ingresos y la probabilidad de encontrar una mujer en puestos de alta jerarquia es muy
baja. Si esto ocurre, al momento de compararlos se podria deducir equivocadamente que
existe discriminacion salarial, y més no una mayor segmentacion de las mujeres en los
niveles ocupacionales menos remunerados.

Otro problema es la ineficiencia de los estimadores como consecuencia de la
heterocedasticidad que se genera en el término de error, porque dependiendo de la
informalidad por ejemplo, el salario presenta distintas varianzas. El procedimiento
utilizado para estimar las funciones de ingreso, corrige el valor de las desviaciones
estdndares utilizando el procedimiento de White (1980) y por lo tanto las inferencias
basadas en estos resultados son validas, ya que los parametros estimados son eficientes
y consistentes.

La especificacion de la ecuacion de seleccion considerada es la siguiente:

(3) Seleccion = a+ Py IngH; + B Ei + PsiE5 + BaiSi + Psi Ui + Pei Pui + Pri Pai + Pei i
+  Boi Ihi+ Broi Mh; + €

IngH i Ingreso por hora del resto de miembros del hogar
Ei edad

E%  edad al cuadrado

Si escolaridad

Ui dummy urbano

Pii dummy guayas

Pai dummy pichincha
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Ji dummy jefe de hogar
Ih; namero de menores de 5 afios en el hogar
Mh;  ndmero de menores de 10 afios en el hogar
ei término error

En la ecuacion de seleccion se han incluido; el ingreso por hora del resto de
miembros del hogar de un individuo, el nimero de infantes menores de 5 afios y el
niamero de menores de 10 afios en el hogar, como determinantes de la probabilidad de

ingresar al mercado laboral.

3.4. Descomposicion de Oaxaca-Blinder

El principal supuesto de la ecuacion de Mincer es que todos los individuos tienen
iguales habilidades, y que estas habilidades o sefiales de productividad generan la
misma rentabilidad en los salarios para todos los grupos. Si esto fuera asi, un afio de
escolaridad adicional produciria un retorno en igual magnitud para todos los
trabajadores.

Por esta razdn, es importante distinguir los dos motivos fundamentales a los que
obedece las diferencias en los coeficientes de las caracteristicas de capital humano. Por
un lado, la distinta productividad individual (capital humano y sefales de
productividad), y por el otro, la existencia de comportamientos discriminatorios. Esta
circunstancia hace que no resulte fécil identificar la porcion de la brecha salarial
correspondiente a cada uno.

Para esto, ha sido ampliamente utilizada la descomposicion de Oaxaca-Blinder
(1973). La idea de la descomposicion es distinguir entre diferenciales de ingreso que se
generan por diferencias en las caracteristicas de capital humano entre hombres vy
mujeres valoradas a la tasa de rentabilidad estimada de estas caracteristicas de los
hombres, y el diferencial que se genera como consecuencia de una diferente retribucion
entre hombres y mujeres para iguales caracteristicas de capital humano, evaluadas en el
promedio femenino. Como resultado se obtendran dos componentes; el diferencial por
capital humano y el diferencial por discriminacion.

Tal acercamiento puede establecer claramente el lugar geométrico de la

discriminacion y permite conclusiones mas precisas sobre el tamafio, los componentes y
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la naturaleza de las diferencias salariales de género. Ademés de la localizacion de la
discriminacion del género a la distribucion particular de los ingresos.

Para descomponer la brecha salarial es preciso aplicar el método de minimos
cuadrados a las ecuaciones de salarios para hombres y mujeres que se derivan de la

especificacion de la funcién (1):
(3) In Wpi = Xmi Bmi + emi
(4) In Wy = Xy Bri + €5

Donde los subindices m y f indican variables para el genero masculino y
femenino respectivamente, e i indica el individuo, donde i = 1,...,N.

Luego de estimar los MCO se obtiene:
Im Bm
't Bf

. Donde se indica la media muestral como la barra superior y el valor estimado

1
X |

G)  Wn

6) we=

X |

para los pardametros. Bajo el supuesto de que no existe discriminacion laboral se
supondria que la estructura salarial se corresponde con la masculina®, expresando el

salario medio femenino no discriminatorio como sigue:

(8) wee = x B
Se resta la ecuacion (8) de (5) y la ecuacion (6) de (8),

9) Wm — We* :(Xm_;f) [A3m

® El supuesto es que la estructura salarial no discriminatoria corresponde a la de los hombres, aunque es
posible también asumir el caso contrario de que la estructura salarial femenina es la no discriminatoria,
con resultados muy similares en el componente discriminador. Sin embargo existe un modelo de
ecuaciones conjuntas donde no se atribuye la estructura salarial no discriminatoria a uno u otro sexo:

@) Wm - Wf=(Xm-Xf) b+[X'm(Bm-b) - X 'f (Bf-Db)]
Donde D es la estimacion de esa estructura salarial no discriminatoria. Facilmente se comprueba que la

expresion (6) es caso particular de esta Gltima cuando b= Bm (o b- B f , con el supuesto

contrario).
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(10) W —wr =Xt (Bm — B )

Ahora, sumando estas dos Ultimas expresiones, tenemos

(11) Wm_Wf:(Xm_Xf) Bm + X'f(Bm—Bf)
“ v N\ o
v ~
Diferencias en capital humano Discriminacion

Esta ecuacion expresa que la diferencia salarial media entre hombres y mujeres vendria
explicada por diferentes caracteristicas de éstos en el primer sumando, y seria el
segundo sumando el que representaria la discriminacién, pues indica que unas mismas
caracteristicas son retribuidas de forma distinta si los pardmetros estimados para
hombres y mujeres son diferentes. De confirmarse la existencia de discriminacion
salarial, los hombres, por cada afio adicional de escolaridad adquirido, serian premiados
en el mercado laboral en una magnitud mayor que las mujeres, es decir, para un mismo
activo, igual cantidad de afios de escolaridad, el pago a los hombres seria mayor.

En un escenario libre de discriminacion, este Gltimo elemento deberia ser
idéntico para hombres y mujeres, es decir, las diferencias salariales existentes
obedecerian Unicamente a diferencias en la dotacion de capital humano de los

trabajadores.

3.5. Datos

La muestra a utilizarse corresponde a la base de datos del Sistema de Encuestas de
Hogares (SIEH) y Encuestas de Empleo, Subempleo y Desempleo (ENEMDU),
realizadas por el INEC. Si bien, se encuentran disponibles datos para el afio 2009, se ha
decidido emplear la base de datos perteneciente a diciembre del 2008, por su
ponderacion y representatividad a nivel nacional, ademés de por su contenido de
informacion individual sobre los ingresos salariales mensuales, edad, sexo, niveles
educativos, categorias de ocupacion, sector de empleo, y otras variables relevantes. Se
ha seleccionado una muestra de personas ocupadas que presenten salarios positivos y

consten en un rango de edad de 18 a 65 afios.
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CAPITULO IV
4. ESTADISTICA DESCRIPTIVA

Del total de asalariados con o sin titulo profesional, entre 18 y 65 afios, el 37% son
mujeres y el 63% son hombres. EIl 13% del total de individuos que perciben ingresos
poseen un titulo profesional; el 49.9% de este grupo son mujeres. Si bien, aun se
evidencian obstaculos para el acceso al mercado laboral de las mujeres, ellas
representan la mitad de los trabajadores acreditados como més calificados.

Grafico 2:

Estructura de Género del Mercado Laboral Ecuatoriano

6,000,000
W Mujeres
5,000,000 - O Hombres
4,000,000 -
3,000,000
2,000,000 63%
1,000,000
49.9%
0 ‘ 50.1%
Asalariados No Profesionales
Profesionales

Fuente” STIER-ENEMDU, TNET. Dic ZUU8

Elaboracién: La autora

De acuerdo a los rangos de edad, la fuerza laboral ecuatoriana no profesional
presenta una estructura homogénea entre los 18 y los 47 afios de edad, tanto para
mujeres como para hombres. EI promedio de edad de las mujeres no profesionales es de
36.9 afios; mientras que de los hombres es de 37.1 afios.

La fuerza laboral profesional difiere entre mujeres y hombres, notdndose el
retraso en la insercion de las mujeres con titulo académico. La mayor concentracion de
las mujeres profesionales se da en el rango de 28 a 37 afos, con un 34%, y en el rango
entre 38 y 47 afios, con un 29% de concentracién. En el caso de los hombres, la

estructura de edad es més adulta que la de sus pares femeninas; la mayor concentracion
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se presenta en el rango de 38 a 47 afios, con un 30% y en el rango entre 48 y 57 afos,
con un 26% de concentracion. Los promedios de edad son de 39 y 43 afios,
respectivamente. Para ambos sexos los indices de concentracion en el primer rango son
inferiores al 10% por cuanto en este lapso, en promedio, los estudiantes se encuentran
en proceso de obtencion de un titulo profesional.
Grafico 3:
Estructura de Edad del Mercado Laboral Ecuatoriano

Asalariados No Profesionales

Mujeres Hombres
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Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008.
Elaboracién: La autora
Graéfico 4:

Estructura de Edad del Mercado Laboral Ecuatoriano

Asalariados No Profesionales
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Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008.
Elaboracién: La autora
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Por nivel educativo, se presentan similares resultados para ambos sexos. Por el
lado de los no profesionales se encuentra que la mayor parte de los asalariados han
alcanzado 13 afios de escolaridad, es decir, secundaria completa, esto es el 28% de las
mujeres y el 35% de los hombres. Un segundo segmento de los asalariados tiene un
nivel educativo de 19 afos, lo que indicaria un problema de eficiencia de la educacion
superior, donde los estudiantes culminan al menos 6 afios de educacion de tercer nivel
sin llegar a obtener un titulo profesional, manteniendo el estatus de egresados, esto es,
un 22% en el caso de las mujeres sin titulo y un 17% en el caso de los hombres sin
titulo. Finalmente, dentro de los no profesionales, un tercer segmento, presenta un nivel
de escolaridad de alrededor de 16 afios, lo que demostraria un problema de desercion en
la educacion superior. En el caso de las mujeres esta cifra asciende de entre 10% y 17%,
y para los hombre de entre 8% y 16%.

En promedio, los asalariados sin titulo profesional presentan una escolaridad de
15.5 afios, en el caso de las mujeres, y de 15.1 afios en el caso de los hombres.

Por otro lado, los asalariados con titulo profesional, més del 80% han alcanzado
un nivel de escolaridad de entre 22 y 24 afos. Cabe sefialar que de este grupo han
obtenido un nivel de postgrado el 8,16% de las mujeres y el 8,69% de los hombres. Por
lo que se entenderia que el segmento restante ha continuado con estudios en otra
carrera de tercer nivel o con estudios complementarios que no constituyen la
consecucion de un titulo de cuarto nivel.

El promedio de escolaridad, es de 22.5 afios para las mujeres y de 22.8 afios para
los hombres.

No obstante, las diferencias entre los grupos de asalariados profesionales y no
profesionales, al interior de estos existe una paridad en relacion a los niveles de
escolaridad entre hombres y mujeres. Si los retornos educativos fueran iguales para cada
sexo, no deberian presentarse tratos distintos para cada, en lo que al salario se refiere.

Respecto al resto de variables més representativas, de los asalariados no
profesionales, pertenecen al area urbana el 75% de las mujeres y el 65% de los hombres.
De los asalariados profesionales, son del area urbana el 93.6% de las mujeres, y el
93.2% de los hombres.

En la categoria de ocupacion por cuenta propia, de los trabajadores no

profesionales, el 2.8% de las mujeres y el 2% de los hombres laboran bajo esta
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modalidad. En el caso de los profesionales, el 3.4% de las mujeres y el 4.9% de los
hombres se desempefian en trabajos por cuenta propia.

El 31.3% de las mujeres y el 36.4% de los hombres, no profesionales, se
encuentran en el sector formal. Por el lado de los profesionales la estructura es inversa,
pues el 84.4% de las mujeres y el 74% de los hombres laboran en este sector.

El 26.4% de las mujeres asalariadas no profesionales son jefe de hogar, frente al
63.3% de los hombres asalariados no profesionales. En el caso de las mujeres
asalariadas profesionales, esta proporcion se reduce al 17.6% de jefas de hogar,
mientras en el caso de los hombres asalariados profesionales ésta aumenta al 74.1% que
son jefes de hogar. Aunque esta situacion no es objeto de estudio de este trabajo,
resultaria interesante conocer la relacion causal entre la profesionalizacion y la
distribucion de roles dentro de los hogares, y de por qué esta relacion se manifiesta de
forma distinta segun el género. La estadistica de los datos empleados, indican, en efecto
que las mujeres se encuentran en desventajas en las relaciones de poder dentro del
hogar, y que sus logros profesionales no revierten este escenario. Cuando no han
obtenido un titulo profesional, las mujeres son jefas de uno de cada cuatro hogares;
cuando obtienen un titulo esta proporcion se reduce, e incluso aumenta el porcentaje de
mujeres que son conyuges del jefe, probablemente porque sus éstos tienden a ser
también profesionales, porque sus ingresos siguen siendo inferiores a los de ellos, o por
ultimo, por un efecto de estigma social acerca de los roles de género dentro del hogar.
Otro resultado que se evidencia, es que las mujeres profesionales permanecen mas en
los hogares de los padres.

Por el lado de los hombres asalariados, tanto para los profesionales como para
los no profesionales, su principal rol dentro del hogar es ser jefe. Sin embargo, el rol de
conyuge queda relegado apenas al 1% de los casos; siendo que si el hombre no es jefe,
es porque aun se mantiene dentro del hogar de los padres. Y en el caso de ellos, la

profesionalizacion si incrementa su probabilidad de ejercer la jefatura del hogar.
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Tabla

1:

Distribucion de Roles dentro del Hogar

Relacion de Profesionales No Profesionales
parentesco Mujeres Hombres Mujeres Hombres
jefe 17.60% 74.10% 26.44% 63.34%
conyuge 47.50% 1.02% 40.10% 1.33%
hijo 29.98% 20.08% 24.68% 26.28%
yerno o nuera 1.08% 1.73% 1.87% 2.65%
nieto 0.60% 0.67% 0.95% 1.67%
padres suegros 0.08% 0.79% 0.21%
otros parientes 2.35% 2.00% 3.20% 3.75%
empl. doméstica 0.03% 1.49% 0.05%
otros no parient 0.77% 0.40% 0.49% 0.71%

Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracién: La autora

5, un 42% maés que sus pares femeninas, que ganan en promedio USD$ 3.52 la hora.

para las mujeres es del 137%, mientras que para los hombres es del 194%.

Tabla 2:
Ingreso Promedio por Género
. No Brecha intra
Profesionales ) h

Profesionales género
Mujeres 3.53 1.49 137%
Hombres 5.00 1.70 194%
Btecha inter 22% 14%
género

Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracién: La autora

grupo de los profesionales. (ver anexo).

Si bien la remuneracion promedio de los profesionales es mayor que la de los no
profesionales, lo es también su dispersion y por ende, las brechas de género, por la
restriccion que enfrentan las mujeres para acceder a puestos de mayor escala salarial.
Asi, el salario por hora promedio de los hombres no profesionales es de USD$ 1.70, un
14% mas que sus pares femeninas que en promedio obtienen USD$ 1.49 la hora. Por el

lado de los hombres profesionales, éstos obtienen una paga promedio por hora de USD$

Resulta interesante observar que el retorno promedio de obtener un titulo

profesional es muy superior entre hombres que entre las mujeres. La brecha intra género

Esta misma brecha observada por las los distintos grupos de edad, de niveles de

escolaridad y revisadas por el resto de variables, presenta una mayor amplitud en el
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CAPITULO V
5. RESULTADOS DEL MODELO ECONOMETRICO

5.1. Resultados de los modelos Heckman

Las regresiones para cada sexo, para ambas muestras, resultaron significativas. En la

tabla No. 5 se muestran los coeficientes de las variables de las ecuaciones del modelo

Heckman, y las ecuaciones de seleccion. Se puede observar que los retornos de las

caracteristicas de capital humano y de las caracteristicas demogréficas son distintos para

ambos sexos, e incluso, dentro del mismo género, entre profesionales y no

profesionales.

Tabla 3:

Resultados Modelo Heckman

Profesionales

No Profesionales

Variables Mujeres Hombres Mujeres Hombres
lwage
edad 0.0456145 -0.0132935 0.0511892 0.0504038
edad2 -0.0003669 0.0002535 -0.0005173 -0.0005277
escola 0.0516754 0.0695024 0.0491905 0.0516369
casado 0.1505567 0.0757721 0.0488683 0.0684991
urbano 0.1320616 0.2869718 0.2080396 0.1383756
ctapropia -0.1517221 0.0006858 -0.0704218 0.0938188
patrono 0.6428103 0.435427 0.7757032 0.6408369
publico 0.1486896 -0.0108854 0.4250702 -0.127318
privado 0.2731228 0.119971 -0.2939164 -0.0058533
formal 0.9037966 1.002281 0.3482759 0.3012941
informal 0.4331899 0.3749365 -0.10985 -0.0214363
jefe 0.0995316 0.1652145 0.1162038 0.1637807
guayas 0.0115132 0.0965368 0.0988364 0.0556705
pichincha 0.2308227 0.2420062 0.2229487 0.1918871
_constante -2.509763 -1.556195 -2.304514 -2.073871
select
ingfamilia -0.0176905 0.0264603 -0.0055788 -0.0217123
edad 0.1324128 0.1462551 0.1337039 0.2143816
edad2 -0.0016791 -0.0017481 -0.0015616 -0.0023359
escola 0.0425059 0.0005276 0.032335 0.0112258
urbano 0.0130141 -0.1767644 0.1151188 -0.1559782
guayas -0.0339902 -0.2731482 -0.0127314 0.1023035
pichincha -0.0527573 -0.0764733 0.2001412 -0.0769948
jefe 0.6664671 0.6647551 0.9514013 0.5099397
infanteH -0.1650643 0.100569 0.003591 0.1353578
menordel0H -0.0883776 0.2280619 -0.0333484 0.0103903
_constante -2.520916 -1.961811 -3.551942 -3.697911

Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008
Elaboracién: La autora
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Controlando por el resto de variables, un afio mas de experiencia, en este caso,
un afio mas de edad, presenta un menor retorno en los salarios por hora promedio para
los profesionales que para los no profesionales.

El retorno promedio de un afio adicional de escolaridad es del 4.9% para las
mujeres no profesionales, mejora en un 5.1% para las mujeres con titulo, que igualan el
retorno promedio que obtienen los hombres sin titulo. Los hombres con titilo
profesional obtienen un retorno promedio de un afio adicional de escolaridad de un
6.9% en sus salarios por hora.

Trabajar en el &rea urbana representa un mayor retorno para las mujeres no
profesionales que para sus pares masculinos. Caso contrario ocurre entre los
profesionales, donde son los hombres quienes obtienen un retorno superior sobre sus
salarios.

Respecto al resto de categorias, desempefiarse en la categoria de cuenta propia
representa un retorno promedio negativo en las mujeres, especialmente en las
profesionales. En la categoria de patrono, aun cuando no es representativa, presenta alto
retornos tanto para los hombres como para las mujeres, pero en un mayor porcentaje
entre los no profesionales. Ser empleado publico, tiene efectos positivos en el salario
promedio por hora de las mujeres, sobre todo en las no profesionales, en relacion a otras
categorias de ocupacion. No obstante, ser empleado privado mejora las perspectivas de
ingreso para las mujeres profesionales, y empeora para las que no poseen titulo.

El sector formal, respecto al sector informal y servicio doméstico, premia en una
tasa tres veces superior a los que poseen alguna profesion que a los que no poseen
ninguna.

El ser jefe de hogar significa un mayor retorno promedio para los hombres que
para las mujeres. Sin embargo no representa una mejora entre los no profesionales y los
profesionales, pero para el caso de las mujeres profesionales, este componente si se
reduce frente a las no profesionales.

En relacion a las provincias, el pertenecer a Pichincha, manteniendo el resto de
variables constantes, representa un retorno promedio muy superior para ambos Sexos,
que el pertenecer a la provincia de Guayas, cuyos retornos son inferiores para los
hombres entre los asalariados no profesionales, y para las mujeres dentro de los

profesionales.
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En la ecuacion de seleccion, el ingreso familiar resultd negativo en la
probabilidad de ingresar al mercado laboral, a excepcion de los hombres profesionales.

La edad y la escolaridad resultaron positivas en la probabilidad de observar
ingresos en los individuos. En mayor medida en las mujeres, segln la escolaridad.

Pertenecer al area urbana incrementa la probabilidad de las mujeres y reduce la
de los hombres.

El ser jefe de hogar aumenta la probabilidad de obtener ingresos del trabajo, en
mayor medida para las mujeres no profesionales.

El nimero de infantes y de menores de 10 afios dentro del hogar reduce las
probabilidades de ingresar al mercado por parte de las mujeres profesionales,
especialmente si se trata de infantes. Para las mujeres no profesionales, la existencia de
menores de 10 afios redujo esta probabilidad. Mientras que para los hombres, las

existencia de menores aumentan sus probabilidades de buscar un trabajo remunerado.
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5.2. Resultados de la Descomposicion de Oaxaca-Blinder

Siguiendo el procedimiento de Descomposicion de Oaxaca-Blinder se
obtuvieron los vectores de coeficientes y los vectores de los promedios de las variables,
se obtuvieron los siguientes resultados para cada sexo y entre cada grupo, con el objeto
de calcular los componentes de la brecha salarial, atribuidos al capital humano y
atribuido a la presencia de discriminacion.

Para el segmento de los asalariados no profesionales se obtuvieron los resultados

siguientes:
Tabla 4:
Descomposicién Oaxaca-Blinder
Brecha Salarial entre Hombres y Mujeres No Profesionales
Hombres Mujeres _ _ ~ - _ A A A —
Coeficientes|Promedios [Coeficientes|Promedios (xm - xf) ﬁm( Xm -Xxf) ([311 -Bf) ([}n -Bf)Xf
B m xm Bf xf

edad 0.050404 37.141293 0.051189 36.936748 0.204545 0.010310 -0.000785 -0.029009
edad2 -0.000528| 1558.255600 -0.000517| 1524.399000 33.856600 -0.017867 -0.000010 -0.015823
escola 0.051637 15.113663 0.049191 15.510036 -0.396373 -0.020467 0.002446 0.037944
casado 0.068499 0.651650 0.048868 0.478899 0.172751 0.011833 0.019631 0.009401
urbano 0.138376 0.659668 0.208040 0.755834 -0.096166 -0.013307 -0.069664 -0.052654
ctapropia 0.093819 0.020393 -0.070422 0.028690 -0.008297 -0.000778 0.164241 0.004712
patrono 0.640837 0.002852 0.775703 0.000869 0.001983 0.001271 -0.134866 -0.000117
publico -0.127318 0.000398 0.425070 0.000527 -0.000130 0.000017 -0.552388 -0.000291
privado -0.005853 0.004312 -0.293916 0.003544 0.000768 -0.000004 0.288063 0.001021
formal 0.301294 0.364555 0.348276 0.313738 0.050817 0.015311 -0.046982 -0.014740
informal -0.021436 0.511059 -0.109850 0.493079 0.017980 -0.000385 0.088414 0.043595
jefe 0.163781 0.627479 0.116204 0.257527 0.369952 0.060591 0.047577 0.012252
guayas 0.055670 0.300302 0.098836 0.278938 0.021364 0.001189 -0.043166 -0.012041
pichincha 0.191887 0.187828 0.222949 0.254667 -0.066839 -0.012826 -0.031062 -0.007910
_cons -2.073871 -2.304515 0.230643

> 0.034886 z 0.206983
Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracién: La autora

Las diferencias en las caracteristicas promedio de los hombres y las mujeres,
multiplicados por el vector de retornos promedios de los hombres, constituyen el
diferencial salarial correspondiente a disparidades en dichas caracteristicas, en
detrimento de las mujeres, que presentan caracteristicas que significan menores retornos
en el mercado de trabajo.

Las diferencias entre los retornos promedios de los hombres y las mujeres,
multiplicados por el vector de caracteristicas promedio de las mujeres, representa el
excedente que deberian percibir ellas, dado el nivel de capital que poseen, si recibieran
el mismo trato que sus pares masculinos. Este diferencial salarial corresponderia al

fendmeno discriminatorio en contra de las mujeres.
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Es asi que, entre los asalariados sin titulo profesional se encuentra que del total
de la brecha salarial, corresponde, en un 3.4% a diferencias en las caracteristicas, y, en

un 20.6%, a la presencia de discriminacion.

Tabla 5:
Resultados de la Descomposicion Oaxaca-Blinder

Brecha Salarial entre Hombres y Mujeres No Profesionales

wm -wf | fm(xm -xf| (Bm - xf

0.241869 0.034886 0.206983

Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracion: La autora

En la misma linea que en el segmento de los asalariados no profesionales, el analisis

estadistico para el grupo de asalariados profesionales, arroja los siguientes resultados:

Tabla 6:
Descomposicién Oaxaca-Blinder

Brecha Salarial entre Hombres y Mujeres Profesionales

Hombres Mujeres _ _ ~ - _ A nA A=
Coeficientes|Promedios [Coeficientes|Promedios | (Xm - Xf) | fm(Xm -X)| (Bn -Bf) | (Bm -BOHXF
Bm Xm B3f X f
edad -0.013294 42.976675 0.045614 39.074508 3.902167 -0.051874 -0.058908 -2.301800
edad2 0.000254( 1966.013300 -0.000367| 1631.121700| 334.891600 0.084898 0.000620 1.011899
escola 0.069502 22.807444 0.051675 22.571276 0.236168 0.016414 0.017827 0.402377
casado 0.075772 0.733876 0.150557 0.537530 0.196346 0.014878 -0.074785 -0.040199
urbano 0.286972 0.932027 0.132062 0.936773 -0.004746 -0.001362 0.154910 0.145116
ctapropia 0.000686 0.049099 -0.151722 0.034127 0.014971 0.000010 0.152408 0.005201
patrono 0.435427 0.015237 0.642810 0.006282 0.008955 0.003899 -0.207383 -0.001303
publico -0.010885 0.009536 0.148690 0.003630 0.005906 -0.000064 -0.159575 -0.000579
privado 0.119971 0.021907 0.273123 0.023234 -0.001327 -0.000159 -0.153152 -0.003558
formal 1.002281 0.788716 0.903797 0.844098 -0.055382 -0.055508 0.098484 0.083130
informal 0.374937 0.202497 0.433190 0.140931 0.061566 0.023083 -0.058253 -0.008210
jefe 0.165215 0.740966 0.099532 0.176045 0.564921 0.093333 0.065683 0.011563
guayas 0.096537 0.241087 0.011513 0.271031 -0.029944 -0.002891 0.085024 0.023044
pichincha 0.242006 0.333912 0.230823 0.272608 0.061304 0.014836 0.011183 0.003049
_cons -1.556195 -2.509763 0.953568

>z 0.139494 >z 0.283298
Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracién: La autora

Del total de la brecha salarial entre los profesionales, el 13.9% corresponde a
diferencias en las caracteristicas analizadas, mientras que el 28.3% seria atribuido a la

presencia de un efecto discriminatorio contra las mujeres.
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Tabla 7:
Resultados de la Descomposicion Oaxaca-Blinder

Brecha Salarial entre Hombres y Mujeres Profesionales

wm -wf | Bm(xm -Xxf)| (fm - Bf) xf

0.422793 0.139494 0.283298

Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracion: La autora

Los resultados anteriormente expuestos demuestran, en un primer término, no
solo la persistencia del fenémeno de discriminacion en el mercado laboral ecuatoriano
sino su incremento desde las Ultimas investigaciones realizadas en el pais. Y, por un
segundo término, se corrobora la hipdtesis de que conforme la profesionalizacion de las
mujeres tal fendbmeno no mejora sino que se profundiza, sin que se avizoren medidas

correctivas en el mediano plazo.
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CAPITULO VI
6. CONCLUSIONES

Tanto las diversas corrientes del pensamiento econémico, como los esfuerzos de
las sociedades modernas, se han focalizado en destacar el importante papel de la
educacion para la consecucion de mejores niveles de desarrollo econdmico, y de
desarrollo humano.

Ya sea por el lado de obtencion de mayores y mejores competencias y
habilidades, o por el logro de una certificacion como sefializacion de las capacidades de
un individuo, la literatura de la economia del trabajo no deja duda de que mayores
niveles de capacitacion repercuten en mayores niveles de ingresos.

No obstante, la evidencia estadistica en el mercado laboral ecuatoriano
demuestra la existencia de severas distorsiones respecto a los retornos o a la percepcion
de la sefalizacion de la profesionalizacion de las mujeres respecto a los hombres.

Es irrefutable admitir que las mujeres sufren de mayores niveles de
desocupacion, de subempleo, de segregacion ocupacional y jerarquico y que su tardio
acceso a la educacion superior parece aun descontar sobre la percepcion de sus
verdaderas capacidades.

Dejando a un lado el hecho de que las preferencias de carreras universitarias de
las mujeres en promedio podrian reportarles una menor retribucién en el mercado de
trabajo, y que la estructura de profesionales femenina es relativamente més joven que la
masculina; los niveles de escolaridad promedio y la tasa de titularizacion de las mujeres
parecen haber alcanzados a los de los hombres.

Investigaciones para el afio 2004, encontraron, a traves de la misma metodologia
de descomposicion de Oaxaca-Blinder, un componente de discriminacion de género en
la brecha salarial total para el mercado laboral, del orden del 11.8% y el 18.2% (Larrea,
2004 y Chilan, Viscarra e Intriago, 2005, respectivamente). El analisis estadistico del
presente estudio demuestra la profundizacion del fendmeno de la discriminacion por
género en los salarios para el afio 2008, y su mayor grado entre los asalariados
profesionales, respecto a los no profesionales.

El grado de discriminacion entre los asalariados sin titulo profesional es del
20.6%, y entre los asalariados con titulo profesional es del 28.3%. Contrario a las

teorias, la mayor profesionalizacion de las mujeres no estd contribuyendo a una
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reduccion del efecto de la discriminacion. Otros elementos de las estructuras de trabajo
de cada uno de los sexos, podrian estar agravando la situacion discriminatoria entre los
profesionales. Probablemente, fuentes de datos mas especificas, que permitan observar
variables respecto a la segregacion ocupacional, a la jerarquizacion de los puestos de
trabajo, y del nivel de conocimiento y competencias, asi como sus retornos, que se
requieren por el lado de la demanda de laboral, y de los niveles de abastecimiento por el
lado de la oferta; permitirdn encontrar los factores criticos sobre los cuales dirigir
medidas correctivas.

Mientras esto ocurre, la sociedad ecuatoriana tampoco haya estimado los costos
en eficiencia econdmica y niveles de desarrollo que implica que cada vez mas mujeres

se estén capacitando y el mercado las continte subestimando.
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ANEXOS

Tabla 8:
Estadisticas descriptivas de las ecuaciones de salarios

Para el caso de las Mujeres Profesionales

variahle | ohs weight Mean std. Dew Min
_____________ +__________________________________________________________
edad 1682 317078 3G, 07451 10, 21595 20
edad?z 1682 317078 1631.122 842.1806 400
ezcola 1682 317078 22.57128 1.3671 17
casado 1682 317078 L 5375302 L4BETIVE 0
urhano 1682 317078 L9367 727 L 2434438 0
ctapropia 1682 317078 . 0341272 L1E1al 0
patrono 1682 317078 L 0062824 L 07590355 0
publico 1682 317078 LO0363 L 0601581 0
privado 1682 317078 L023234 L15060908 0
formal 1682 317078 . 8440883 . 36287 0
informal 1682 317078 L1409306 . 3480535 0
jefe 1682 317078 176045 L3BO9TLY 0
uayas 1682 317078 L 2710311 4446243 0
pichincha 1682 317078 L 272608 L4454333 0
Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008
Elaboracién: La autora
Tabla 9:

Estadisticas descriptivas de las ecuaciones de salarios

Para el caso de los Hombres Profesionales

variabhle | ohs weight Mean std. Dew Min
_____________ +_________________________________________________________
edad 1609 318889 42, 597658 10, 912596 22
edad? 1609 318889 1966, 013 551.11714 484
escola 1609 318889 2280744 1.5061%8 17
casado 1609 318889 73387601 4420672 0
urbano 1609 318889 LB320265 L251FTET 0
ctapropia 1609 318889 L 0490986 216141 0
patrono 1609 318889 0152373 1225334 0
pubTico 1609 318889 L 0095362 0972171 0
privado 1609 318889 L 0219073 1464264 0
formal 1609 318889 L FBETLOY LA08348 0
informal 1609 318889 L 2024968 LA0L9E 0
jefe 1609 318889 7409663 4382404 0
Layas 1609 318889 241087 LA2787G 0
pichincha 1609 318889 33359124 LATLTEES 0

Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracién: La autora
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Tabla 10:

Estadisticas descriptivas de las ecuaciones de salarios

Para el caso de las Mujeres No Profesionales

PRERPRERERERRE R

variahle | ohs weight Mean std. Dew Min
_____________ +_________________________________________________________________
edad 764 1435222 26.93875 12.85295 =]
edad? 7464 1433222 1524, 359 GEE. 5125 51
escola 7464 1433222 15. 51004 3.901545 1
casado 7464 1433222 LAT7ERGGS L4855588 0]
urkbano 7464 1433222 L7558341 LA 296204 0]
ctapropia 764 1435222 L 0280899 Lloasd4d’y 4]
patrono 7464 1433222 L 0008694 0294742 0]
publico 764 1435222 0005275 L0229625 4]
privado 7464 1433222 0035445 L 0594538 0]
formal 7464 1433222 L313TIT0 LA840423 0]
informal 7464 1433222 LA830792 L 4595856 0]
jefe 7464 1433222 L25752687 LA373012 0]
ﬁuayas 764 1435222 L2TE93T9 LA4B507 4]
pichincha 7464 1433222 L 25466608 43570209 0]
Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008
Elaboracion: La autora
Tabla 11:

Estadisticas descriptivas de las ecuaciones de salarios

Para el caso de los Hombres No Profesionales

variable | ohs Weight Mearn std. Devw M n
_____________ +__________________________________________________________
edad 14672 2722488 37.14124 13.37131 G
edadz 14972 2722486 1558, 256 1051.072 Bl
escola 14572 2722486 15.11366 3.480218 1
casado 14972 2722486 .B51a5 4784635 0
urbano 14572 2722486 . B55668 4738366 0
ctapropia 14672 2722488 L 0203931 .1413456 0]
patrono 14972 2722486 0028522 L 0533313 0]
publico 14572 2722486 L 00035878 L015%%4168 0
privado 14972 2722486 LO0ds122 L0B55281 0
formal 14572 2722486 .364555 4815212 0
informal 14672 2722488 L 511055 L4995%94 4 0]
jefe 14972 2722486 L B274787 4834923 0]
Euayas 14572 2722486 L 3005016 L4 584044 0
pichincha 14972 2722486 187828 L 3905878 0

Fuente: SIEH-ENEMDU, INEC. Dic 2008

Elaboracién: La autora
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Tabla 12:

Estructura por Afios de Escolaridad del Mercado Laboral Ecuatoriano

Porcentaje de Individuos
Afios de Profesionales No Profesionales
Escolaridad| Mujeres Hombres Mujeres | Hombres

1 - - 1.21% 0.35%
2 - - 0.46% 0.22%
3 - - 0.13% 0.13%
4 - - - -
5 - - - -
6 - - - -
7 - - - -
8 - - 1.78% 1.31%
9 - - 3.15% 3.33%
10 - - 4.49% 5.11%
11 - - 3.30% 3.20%
12 - - 2.17% 2.63%
13 - - 28.43% 35.35%
14 - - 4.64% 6.07%
15 - - 3.54% 4.29%
16 - - 10.25% 8.55%
17 2.44% 1.86% 3.46% 4.05%
18 2.73% 3.05% 2.18% 2.16%
19 0.18% 0.12% 22.04% 17.85%
20 0.89% 0.99% 3.03% 1.90%
21 7.37% 7.96% 2.80% 1.52%
22 34.72% 23.80% 1.59% 1.04%
23 35.08% 36.11% 1.17% 0.79%
24 14.74% 22.44% 0.20% 0.13%
25 0.95% 1.68% 0.01%
26 0.89% 1.99% 0.01%

100.00% 100.00% 100.00% 100.00%

Tabla 13:

Brechas Salariales Promedios por Hora por Grupo de Edad

Profesionales No Profesionales
Gr;g;)dde Mujeres | Hombres | Brecha | Mujeres | Hombres | Brecha
18a27 2.70 3.32 23% 131 1.38 5%
28 a 37 3.10 3.88 25% 144 1.75 22%
38 a 47 3.64 5.34 47% 1.63 1.95 19%
48 a 57 4.31 5.82 35% 1.69 2.00 18%
58 a 65 5.23 6.11 17% 1.57 1.65 5%




Tabla 14:

Brechas Salariales Promedios por Hora por Afios de Escolaridad

Escolaridad| Mujeres Hombres | Brecha
13 1.19 1.46 23%
16 1.33 1.65 24%
19 2.02 2.29 14%
20 2.18 2.46 13%
21 2.54 2.68 5%
22 2.08 2.92 40%
23 2.67 3.32 24%
24 3.03 3.74 23%
Escolaridad Mujeres Hombres Brecha
19 1.43 4.69 228%
20 2.89 5.45 89%
21 4.00 4.10 3%
22 3.53 4.63 31%
23 3.32 4.92 48%
24 3.70 5.46 48%
Tabla 15:
Brechas Salariales Promedios por Hora por Otras Variables
Profesionales No Profesionales
Rubro Mujeres Hombres Brecha Mujeres Hombres Brecha
Urbano 3.58 5.11 43% 1.60 1.92 20%
Rural 2.84 3.58 26% 1.18 1.31 11%
Guayas 3.25 4.55 40% 1.51 1.63 8%
Pichincha 4.08 6.19 51% 1.89 2.25 19%
Jefe 3.87 5.58 44% 1.59 1.91 20%
Formal 3.67 5.49 49% 2.10 2.17 3%
Informal 2.74 3.25 19% 1.27 1.50 18%
Cuenta propia 3.62 4.65 28% 1.31 2.16 65%
Patrono 5.30 7.17 35% 4.77 4.71 -1%
Publico 3.54 4.94 39% 4.10 2.02 -51%
Privado 4.37 4.54 4% 1.28 2.03 58%
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Log pseudolik

ctapropia
patrono
publicao
privado
formal
informal
jefe
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ingfamilia
edad
edad?
escola
urbano
Layas
incha
jefe
infanteH
menordeloH
_cons

picﬁ
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sigma

Tabla 16:
Resultados de la Corrida del Modelo Heckman

Mujeres Profesionales

tion mode’ Mumber of ohs = 2193
odel with sample =selection) Censored ohs = 503
uncensored ohs = 1690
wald chiz2(14) = 270,55
elihood = -523412.2 Prob > chi2 = 0. 0000
| Robust
| Coef std. Err. z P=|z| [95% Conf. Interwval]
+ ________________________________________________________________
0456145 L0lesES7 2.70 0,007 L01z25112 S
—. Q003669 Q002003 -1.83 0. 067 —. Q007594 LQOO0257
L051e754 L0144 7F200 3.51 0. 000 0228245 LQB05263
L1505587 L05814288 2.93 0.003 0457585 .251355
Ll3206816 L0B57211 2.0L1 0. 044 Q032507 L2B0BF25
-.1517221 I B B e -1.30 0.155 —-. 3811794 LOFFFE03
LR 28103 L0941742 0. 83 0. 000 LA8E2321 LB273884
1486896 L185324 2 0. 80 0.422 -. 2145391 LS119183
L27312:28 L125388 2.18 0,029 02730608 L O1BEYEY
Q037508 L 3098374 2.44 0.0L5 LTFEG2ET 1.68280605
4331885 3758262 1.15 0,249 -. 3030239 1.165%404
L0995316 . 0E90553 1.44 0.14% —-. 0358144 2348776
01151352 L05528595 0.21 0.835 —.09eE531 L119EY55
2308227 L05el7ed 4.11 0. 000 L120719 L 34058285
-2.509763 T A I -4.58 0. 000 -3.58318 -1.436347
+ ________________________________________________________________
—-. 0176905 0070245 -2.52 0.012 -. 0314581 —-. 00359228
L1324128 0215654 G, 03 0. 000 LQBES93613 LA754642
—.00le7ol 000252 -G, 68 0. 000 —. Q02173 —. 0011852
0425055 L0281031 1.51 0.130 —-. 0125751 09755659
L0150141 L1253665 0.10 0,917 —-. 2326997 L20BF2T9
—. 0339902 L0747 84 -0, 32 0.752 —. 2448430 L176e6638
- 0527573 L1058536 -0. 50 0.8ls —-. 2003049 L1547504
.Baad6a71 L1527571 4,36 0. 000 . 3BT0EET .9B58656
—-.1650643 L0724 568 -2.28 0,023 —-. 307077 -. 0230516
—-.0BE377A 0758695 -1.18 0.244 —. 23707909 L0a03248
-2.520916 . F353337 -3.43 0. 001 —-3.9682143 -1.079688
+ ________________________________________________________________
| L 2BB3187 .1409117 2.03 o.042 L0l0l36e8 L 9BR25005
| -.4264314 0348153 -12.32 0. 000 —. 45842843 -. 358579
+ ________________________________________________________________
| 278743 L12595652 0101365 L O09E304
| LBh28345 0226007 L RLO0073 L h9E00Ed
| L1E1GYS 08811596 0092618 L 3546843
indep. egns. (rho = 0): chiz2(l) = 4,13 Prob » chiz2 = 0.0422



Heckman selec

Tabla 17:

Resultados de la Corrida del Modelo Heckman

tion model

Hombres Profesionales

(regression model with sample selection)

Log pseudolik

Mumber of ohs =
Censored ohs =
Uncensored obs =

wald chiz(14)
Prob > chiz

1503
249
1654

294.09
0. 0000

urbano
ctapropia
patrono
publico
privado
formal
informa’l
jefe
ayas
pichincha
_Cons
select
Tngfamilia
edad
edad?
gscola
urbano
uayas
picﬁincha
jefe
infanteH
menordeloH
_Cons
Sathrho
SInsigma
rho
sigma
Tambda

|
S S el S N N el N N PR N RPN ol )

0.0l
-1.
-2.
-0.

4.32

0. 08

Interval]

0167049
L 0005764
1082345
L 2097437
L4545992
1442025

745126
. 3535407
L 3007835
1.320200
L FOBLG25G
L 3078200
L2230243
L3577456
4754142

L0507328
1928498
0012792
LO726282
1404022
LO019801G

165708

. 96654
. 24650646
4420741
L1051645

L3503715
-. 2276825

-. 336705
L FOe42245
L 2688755

elihood = -488534.7
Robust

| Coef std. Err.
-. 01525935 L0153036
L0002535 000148
L 0a55024 01597827
LOFATT2L L0883541
. 2869718 L0855238
0006858 LQF32702
L435427 1580126
-. 0108854 18559351
L115871 L0592253
1.002281 1622071
. 37459385 LF02018
1652145 LOF2Th9Y
0965368 0645336
L 2420062 L0590518
-1.556195 . 0514289
LD264603 0123842
1462551 0237732
—. 0017481 Q0023592
L0005276 0367867
-. 1767644 1818227
—-. 2731482 1252607
- 0764733 12356841
.B6e47551 1535747
0100569 12084309
. 2280619 L10915919
-1.961811 .9452441
-. 6890747 1728109
-. 2937076 L0337162
-. 5973872 L1111396
. 7454544 0251353
-.44 53488 L 0910595
indep. egns. Crho = 03¢

Px=|zZ]| [95% cConf.
0,380 -. 043202
0124 —. 0000654
0. Q0o L 0307BE2
0,268 —-. 0381954
0. 001 L1193444
0.9593 —-. 1425212
0. 008 L1257 2EL
0,953 -.375311e
0.153 —. 0B0B415
0. 000 L GB438046
0,028 0413471
0.023 0226081
0,135 —. 0295507
0. Q0o 1262667
0.005 -2.6389786
0,033 LQ02187E
0. Q0o L 09966045
0. 000 —. Q022169
0. 989 -. 071573
0,275 - 4593931
0.035 —. 59264945
0,538 —. 3188545
0. Qoo L 3625703
0.934 -, 2267927
0,037 0140457
0,038 -3 814455
0. Q0o -1 027778
0. Q0o —. 35597902
-. 77301586
LBOFE22T
—-. 6238222

15.50 Prob = chiz



Heckman selec

Resultados de la Corrida del Modelo Heckman

tion model

Tabla 18:

(regression model with sample selection)

Log pseudolik

glihood =

-4232820

Mujeres No Profesionales

Mumber of ohs
Censored ohs

Uncensored ohs

wald chiz(14)
Frob > chi2

35120
27328
7792

1035, 00
O, 0000

ctapropia
patrono
publico
privado
formal
informal
jefe
uayas
picﬁincha
_Cons
select
ingfamilia
edad
edadz
escola
urbano
uayas
picﬁincha
jefe
infanteH
menor del OH
_cons

sigma

. 0511892
-. 0005173
L0491505
0488683
L 2080395
-. 0704218
LFTAF032
4250702
—. 2830164
3482759
-. 105885
.11620358
L 0938364
2220487
-2.3045314

-. 0033788
L13370309
-. 0015614
032335
.1151188
-. 0127314
2001412
L0514013
L 003591
-. 03334584
-3.551042

Robust

std. Err.

0157441

. 000184

L 0048407
L0278508
0274644

.0ar7447y

2640022
. 2388089
L14100998
. 0303598
LO288471
LUB77EE3E
. 0288868
L0373611
L 3365613

. 0053065
L 0032068

L 000045

L0034732
L0223063
LU2BBESY
LO320792
L03E4845
LUL59375
L0163941
0606617

L2953 -, 0159795
1274186
—. 0018499
0255277
LO713993
-. 0693424
1372671
LBYRGYEL
L8272 -. 027644
042 —-. 0554 802
-3. 670837

L0203513
L 005 -. Q00878
L0384 803
-, 005679
L1542104
-. 2026155
. 003 L2382489
-. 0431827
—-. 570467
L28877LT
—. 1655073
L 235 -. 075448
L0422192
1487222
-3.356135

[95% Caonf.

Interval]

082047
-. 0001567
LOGEBOLY
.1034158
. 2618689
LOE177LG
1.293158
LB8933231
-. 0173658
LA0F7E0L
-. 0537024
L 3078556
L1554535
L 2961751
-1.252874

0048218
L1398801
—. 0014734
L0391423
L1588383
0438797
2630152
1.02683
LU34828
-. 0012167
-3.433047

L1963208
-. 2378113

L198431709
. FEBE3514
.1531908

L 2046003
L0285360

1968747
L0232854
L15914584

-. 2013975
L 440087
-. 1587343

. 336 -. 2041887
L 000 —. 2957025

. 3978299
- 1785202

L3355036
LB353360
L45511 59



Heckman selec

tion model

Tabla 19:

Resultados de la Corrida del Modelo Heckman

(regression model with sample selection)

Log pseudolik

glihood =

-4985874

Hombres No Profesionales

Mumber of obs =
Censored obs =
Uncensored ohs =

wald chizf147
Prob = chiz

34988
18063
16025

2431.31
0, 0000

urbano
ctapropia
patrono
publico
privado
formal
informal
jefe
ayas
picﬁincha
_cons
select
ingfamilia
edad
edad2
escola
urbano
Layas
pichincha
jefe
infanteH
menordelOH
_cons
Sathrho
AInsigma
rho
sigma
Tambda

L0504058
- Q0053277
0516369
L 0634991
L1383758
. 0838188
. 6408360
-.127318
—. 0058553
L3012941
- 0214563
1637807
LO556705
L1818871
-2.073871

- 0217123
21438168
-, 0023359
0112258
-. 1559782
1023035
—. 0760048
L 5099397
1353578
L 0103903
-3.087911

| .3334915
| -.34311a81

. 3216546
. 7095559
22825189

Interval]

L0583162
-, 0004282
L0562702
106903
1681567
1883621
LO308043
2133671
2383175
34206598
LOLTB225
206976
L0867 545
L 2367952
-1.865532

-. 0127158
V2223282
-, 0022382
LO19E181
-. 1091924
1630878
—. 00320844
L 98951648
1686758
L 0400153
-3.537494%

LA34525
—-. 3193933

. 4090959
. 7265897
L 2954248

rRobust
std. Err. z
0045472 11.08
Q000508 -10.39
002364 21. 84
01955942 3.50
0141743 G, 76
0482373 1. %4
1475453 4.33
J1T7EE1LY -0.73
J12457592 -0.04%
0208042 14.48
Q200303 -1.07
0220388 7.43
0158595 3,51
0229147 B.37
1042566 -15. 89
0045501 -4.73
0040544 52,88
L Q000495 -45.85
00438309 2.56
0238708 -B.53
L031002%9 3.30
LO37Z25009 -2.07
0406012 12.56
. la99ss 7.9a
051141 0.a9
002739 -595. 94
0515486 a.47
0121037 -28.35
L

. O0E5EES

0342827

(rho = 00 chi2dl) =

Pz z| [95% cConf.
0. 000 047145974
0,000 -, 0008273
0,000 0470057
0. 000 0300951
0,000 1105946
0,052 —. 0007245
0,000 L 3508895
0. 464 —. 4a79593
0. 9683 —. 2500241
0. 000 L Z2a05185
0,285 -, 0805945
0,000 1205854
0. 000 L 02458604
0,000 148975l
0,000 —-2.27821
0. 000 —-. 0307087
0,000 L2084351
0,000 -, 0024336
0,010 Q028335
0. 000 -, 2027841
0,00l L 04151594
0,039 —-. 15000583
0. 000 LAE03627
0. 000 1020597
0,492 —-. 0192327
0,000 -3, 820877
0. 000 L2324 581
0,000 -. 3068388
L 2283595
L0929213
L1alosg
41, 85 prob > chiz2



