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Resumen

Este trabajo analiza los factores que influyen en el salario por hora y sus
diferencias por género para el departamento de Santander durante los afios
2012 a 2014. Especificamente, se explora si dicho diferencial obedece o no
a un factor discriminatorio en el mercado de trabajo santandereano, utili-
zando los datos proporcionados por la Gran Encuesta Integrada de Hoga-
res GEIH. Luego de presentar un analisis descriptivo del mercado laboral
santandereano, se realizan estimaciones econométricas aplicando la meto-
dologia Blinder-Oaxaca para evidenciar la existencia de un componente
discriminatorio. Los resultados indican que, para el total de la muestra en
la region santandereana, entre un 25 % y 30 % de las diferencias salariales
por género se asocian al componente discriminatorio no explicado.

Palabras clave: capital humano, género, determinantes salariales, diferen-
cias salariales, discriminacion salarial.

Clasificacion JEL: C32,J15, J16, J31,J71.

Abstract
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This paper analyzes the factors that influence hourly wage and their diffe-
rences by gender, for the Department of Santander, Colombia, during the
years 2012 to 2014. Specifically, it explores whether the differential is due
or not to a discriminatory factor in labor market of Santander, using data
from Colombian household survey “Gran Encuesta Integrada de Hogares
GEIH”. After the descriptive analysis of the labor market in Santander, we
make econometric estimations using the Blinder Oaxaca methodology to
prove the existence of a discriminatory component. Results indicate that,
for the total sample in the Santander region, between 25 % and 30 % of the
wage differentials by gender are associated to the unexplained discrimina-
tory component.

Keywords: human capital, gender, wage determinants, wage differentials,
wage discrimination.
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Resumo

Este artigo analisa os fatores que influenciam o salario por hora e suas di-
ferengas por género para o departamento de Santander durante os anos de
2012 a 2014. Especificamente, explora-se se o diferencial obedece ou ndo
a um fator discriminatério no mercado de trabalho de Santander, utilizan-
do os dados fornecidos pela Gran Encuesta Integrada de Hogares, GEIH.
Ap0s apresentar uma analise descritiva do mercado de trabalho de San-
tander, realizam-se estimagdes econométricas aplicando a metodologia de
Blinder-Oaxaca para evidenciar a existéncia de um componente discrimi-
natério. Os resultados indicam que, para a amostra total na regido de San-
tander, entre 25% e 30% das diferencas salariais por género estao associa-
das ao componente discriminatdrio ndo explicado.

Palavras-chave: capital humano, género, determinantes salariais, dife-
rengas salariais, discriminagdo salarial.
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INTRODUCCION

Tras la Segunda Guerra Mundial se pre-
sentaron significativas trasformaciones
econdémicas, sociales, culturales, demo-
gréficas, entre otras, que dieron paso a
cambios en el tamafo, estructura y rol
funcional de los hogares (Garcia, 1989).
A partir de 1945 la participacion feme-
nina en el mercado laboral aumento6 de
forma notable. Segun Sivard (1985),
entre 1950 y 1985 el numero de traba-
jadoras, tanto en paises industrializados
como en desarrollo, llegd incluso a du-
plicarse. Los mayores niveles educati-
vos, procesos de urbanizacion y terceri-
zacion del empleo, predominantes en el
siglo XX, permitieron que la participa-
cion laboral femenina fuera de la mano
con el crecimiento del sector servicios,
concentrando a las mujeres en determi-
nadas ocupaciones que por lo general
contaban con menor estatus y remune-
racion que aquellas en las que se encon-
traba localizada la poblacion masculina
(Garcia, 1989; Florez, 2004; Alcaniz,
2012; Guzman & Torado, 2001).
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Estas discrepancias en el mercado la-
boral, en relacion con la ocupacion y
remuneracién por género, motivaron
el interés de investigadores sociales, y
su relevancia ha ido en ascenso a me-
dida que la participacion femenina en
el mercado de trabajo también aumen-
ta (Brizuela & Tumini, 2008, Fernan-
dez, 20006). La evidencia empirica ha
demostrado que, aunque las variables
de capital humano determinan el nivel
salarial, es fundamental tener en cuen-
ta la existencia de otros factores no ob-
servables que pueden influir en la de-
terminacion de los salarios: la rama
de actividad, la ocupacién o los pro-
blemas de discriminacion salarial por
grupos, entre otros.

En Colombia, la participacion labo-
ral de las mujeres se ha duplicado en
las tres ultimas décadas, principal-
mente por la mayor vinculacion de
las mujeres casadas o en union libre,
y de las mujeres con bajo nivel educa-
tivo (Pefia et al., 2013). Sin embargo,
esta incursion femenina en el merca-
do de trabajo se ha visto acompafniada
de una significativa desigualdad en los
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ingresos laborales frente a la remune-
racion percibida por los pares mascu-
linos. Entretanto, a nivel regional, en
el departamento de Santander se han
implementado estudios, apoyados por
la Gobernacion, sobre las brechas de
género en varias dimensiones, a saber:
educacion, ingresos, participacion po-
litica, violencia contra la mujer, y sa-
lud sexual y reproductiva. Evidencia
de ello es el documento Diagnosti-
co de brecha de género en Santander
(2009), donde se realizé un estudio ex-
ploratorio de las diferencias de géne-
ro que fue la base para el Plan decenal
de igualdad de oportunidades sobre la
mujer 2010-2019, comprendido en el
Plan de Desarrollo Santander Inclu-
yente 2008-2011.

Aunque se reconoce que €s necesario
promover la insercion equitativa en el
mercado laboral para hombres y mu-
jeres, poco se conoce sobre el merca-
do laboral en la region santandereana
y sobre los factores que determinan el
salario de los trabajadores. Por tanto,
el objetivo de este articulo es analizar
los factores que inciden en los nive-
les salariales y en sus diferencias por
género para el departamento de San-
tander en el periodo comprendido en-
tre 2012 a 2014, usando como fuente
de informacion la base de datos de la
Gran Encuesta Integrada de Hogares
(GEIH). De forma analoga, se busca
establecer la posible existencia de dis-
criminacion salarial que atribuya las
diferencias en ingresos laborales a fac-
tores no observables para la poblacion

santandereana. En consecuencia, los
resultados obtenidos en este traba-
jo pueden servir como referente para
investigaciones que amplien los al-
cances de este estudio, o bien, como
evidencia para la implementacion de
mejoras en materia de politica publica.

Para ello, el documento se ha dividi-
do en cinco secciones. En la primera
se resume la literatura tedrica y empi-
rica acerca de los determinantes y di-
ferencias salariales, en el marco de la
teoria del capital humano. En la se-
gunda se expone la metodologia im-
plementada para la determinacion sa-
larial y sus diferencias, explicando las
ecuaciones de ingreso tipo Mincer y la
descomposicion Blinder-Oaxaca (B-
0), incorporando simultdneamente el
uso de correccion de sesgo de selec-
cion de Heckman (1979) para la mues-
tra; igualmente se describen los datos
utilizados para el andlisis empirico. En
la tercera seccidn se efectua un anali-
sis descriptivo del mercado laboral en
Santander durante 2012-2014. Los re-
sultados del analisis econométrico se
presentan en la seccion cuatro. Final-
mente se exhiben las conclusiones y
recomendaciones de politica.

ANTECEDENTES TEORICOS
Y EMPIRICOS

La teoria neoclasica del capital hu-
mano, salarios y género

El estudio de los determinantes del in-
greso salarial en el mercado laboral es
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tradicional en el analisis econdmico.
La teoria del capital humano (TCH),
postulada por Mincer (1958), Shultz
(1961) y Becker (1962), entre otros, ha
sido el referente por excelencia para la
comprension de los determinantes de
ingresos laborales, que documenta la
importancia de la inversion en capital
humano, su rentabilidad y relevancia
para el analisis de los ingresos labo-
rales de aquellos individuos que optan
por invertir en educacion. En esta teo-
ria, la educacion se constituye como
variable fundamental que afecta los
ingresos laborales a través de sus efec-
tos sobre la productividad. A su vez,
factores como la edad, las habilidades
cognitivas, la experiencia o la base fa-
miliar, coadyuvan a explicar la acumu-
lacion de capital humano, su impacto
en el desempefio laboral y, por ende,
en los ingresos de los individuos.

En este orden de ideas, el concepto de
discriminacién por género surge en
este contexto como apéndice de estu-
dios sobre diferencias salariales'. Sin
embargo, no todo diferencial salarial
es sinénimo de discriminacién, ni toda
discriminacion se traduce en diferen-
cias en salarios (Tenjo, Ribero & Ber-
nat, 2005). La discriminaciéon ocurre
cuando dos individuos con las mismas
caracteristicas economicas y habilida-
des, desempefian las mismas labores
pero con un pago salarial diferente y

este tratamiento esta sistematicamente
relacionado con determinadas caracte-
risticas no econémicas de dichos indi-
viduos (raza, sexo, religion, etc.).

La incorporacion del analisis econdomi-
co a temas de género y salarios inicia
cerca de 1930, donde aspectos como
la tercerizacion del empleo y la asig-
nacion ocupacional, motivaron el estu-
dio de las causas de las diferencias sa-
lariales entre hombres y mujeres, como
también trabajos sobre la produccion
doméstica y el uso del tiempo en las dé-
cadas de 1960 y 1970 (Beneria, 2004;
Alcafiiz 2012). Mas aln, para 1918, la
polémica de la determinacion del mon-
to salarial giraba en torno a condiciones
de competencia imperfecta. Sin embar-
g0, este enfoque fue reemplazado por el
analisis de competencia perfecta en el
interior de modelos neoclésicos de dis-
criminacion. Asi, tras la Segunda Gue-
rra Mundial, trabajos llevados a cabo
por Becker (1962) sobre la discrimi-
nacion por gustos, y Arrow y Phelps
(1972) sobre discriminacion estadisti-
ca, tomaron especial atencion en la ex-
plicacion de las diferencias salariales
atribuidas a factores no observables,
provenientes de la demanda de trabajo.

De acuerdo con Brizuela y Tumi-
ni (2008), la perspectiva feminista
avanza en la explicacion de las cau-
sas que producen la segmentacion del

" Segun Beneria (2004), con el surgimiento del movimiento feminista, la gran mayoria de los economistas que
trabajaban los temas de mujeres continuaron utilizando los modelos neoclasicos u otras variaciones de los

modelos convencionales.
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mercado y los pagos diferenciales por
género. En su linea de estudio se ana-
lizan los estereotipos de género (posi-
tivos o negativos) que se establecen en
la sociedad y se transportan a las ocu-
paciones, sean atributos positivos de
las mujeres asociados al cuidado, sa-
lud, educacion, ocupaciones adminis-
trativas, etc., y otros atributos nega-
tivos en relacion con la adjudicacion
en cargos jerarquicos y de calificacion
técnica y profesional. Como conse-
cuencia de lo anterior, los roles de gé-
nero han jugado un papel apremiante
en la estimacion de los montos salaria-
les, y la relacion entre el género y los
salarios ha contado con gran acogida.
Para efectos de la presente investiga-
cion se tomara como base la teoria del
capital humano, iniciada a fines de los
afos sesenta, en donde las caracteristi-
cas productivas de hombres y mujeres
explican sus diferencias en participa-
cion e ingreso laboral.

Determinantes de las diferencias en
los ingresos salariales

Como se menciono en el apartado an-
terior, a partir de la segunda mitad del
siglo XX se constituye la llamada teo-
ria del capital humano como princi-
pal instrumento tedrico y conceptual
en el analisis de los determinantes de
las rentas salariales. Andlogamente,
la TCH toma en cuenta otros factores
acumuladores de capital humano que
tienen que ver con las caracteristicas
personales del individuo. De esta for-
ma se destacan los diferentes tipos de

factores o variables, o ambos, que in-
fluyen en el nivel salarial individual,
incorporando variables propuestas de
entorno laboral, como los puestos de
trabajo, tamano de la empresa, antigiie-
dad en la empresa, entre otras. En esta
seccion se resumen las principales va-
riables que la evidencia empirica nacio-
nal e internacional sefiala como deter-
minantes de los ingresos salariales.

Caracteristicas individuales y de ca-
pital humano

De acuerdo con el modelo neoclésico
de capital humano (Becker, 1964), la
inversion en educacion incide positi-
vamente en el salario; las decisiones
de los individuos por tener un mayor
nivel de formacién generan una ma-
yor productividad laboral esperada vy,
por tanto, es de esperarse que los in-
gresos aumenten de acuerdo con el ni-
vel de escolaridad. Una vasta eviden-
cia empirica apoya esta hipdtesis de
correlacion positiva entre educacion
y salarios (Carrasco, 2001; Contreras
& Gallegos, 2011; Correa, Viafara &
Zuluaga, 2010; De la Rica & Ugidos,
1995; Guataqui, Garcia & Rodriguez,
2009; Korkeaméki & Kyyrd, 2006;
Kunze, 2005; Machin & Poani, 2003;
Varela et al., 2010).

Sin embargo, en relacion con brechas de
género parece no presentarse el mismo
patron, pues trabajos como el de Atal,
Nopo y Winder (2009), para varios pai-
ses de América Latina, muestran que si
bien las mujeres en promedio tienen un
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mayor nivel educativo que los hombres,
ellas reciben un salario inferior; es decir,
los retornos a la educacion no se valoran
de forma similar. Especificamente, en di-
cho estudio se encontrd que los hombres
ganan en promedio 10 % mas que las
mujeres, a pesar de sus menores logros
educativos; lo que mas sorprende es que
si las mujeres tienen las mismas caracte-
risticas que los hombres (en particular el
mismo nivel de educacion), la brecha sa-
larial entre géneros salta a casi el 20 %,
aunque los resultados difieren entre pai-
ses. Resultados similares se encontraron
para Argentina (Esquivel, 2007) y Co-
lombia (Tenjo & Herrera, 2009). Este fe-
némeno usualmente es atribuido a prac-
ticas discriminatorias que subvaloran el
rol productivo de la mujer. Por su par-
te, Badel y Pena (2009) encuentran que
los retornos a la educacion en Colombia
se comportan en forma de “U”, afectan-
do en mayor medida los salarios mas ba-
jos “pisos pegajosos” y los mas altos “te-
chos de cristal”.

La edad también es una caracteristi-
ca de importancia en la determinacion
de los salarios individuales. De acuer-
do con la evidencia empirica, la edad
genera efectos no lineales en el sala-
rio (Hernandez, 1995; Varela et al.,
2010); es decir, a medida que la edad
aumenta, el salario se incrementa pero
cada vez en menor medida, llegando
incluso a un punto donde el aumento
de la edad puede generar disminucion
en el salario. Atal et al. (2009) encuen-
tran que la brecha salarial de género
aumenta con la edad, lo cual podria
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explicarse por un efecto de cohorte o
por el efecto de algunos rasgos no ob-
servables, como la experiencia. Por su
parte, la experiencia es un factor de
capital humano con efectos analogos a
la edad. De acuerdo con los plantea-
mientos del capital humano, a medi-
da que aumenta la experiencia, el sala-
rio va aumentando, pero en proporcion
cada vez mas baja. Drolet (2001), por
ejemplo, muestra que la experien-
cia explica la brecha salarial en 12
% aproximadamente para el caso ca-
nadiense, similar a lo que evidencian
investigaciones posteriores (Actis &
Atucha, 2003; Contreras & Galle-
gos, 2011). De modo similar, Kunze
(2005) observa el nivel de ingresos en
varios niveles de experiencia en Ale-
mania, y encuentra una brecha sala-
rial considerable en el primer empleo,
la cual permanece constante a lo lar-
go de la carrera; analogamente, la au-
tora determina que existen problemas
de segregacion ocupacional por géne-
ro en contra de las mujeres. De acuer-
do con ello, las diferencias salariales
se asocian principalmente a un com-
ponente explicado, es decir, la educa-
cion y experiencia como determinan-
tes de capital humano juegan un papel
apremiante. Por otra parte, Hernandez
(1995) percibe que a medida que au-
menta el tiempo de permanencia en el
ultimo empleo, la relacion con el sala-
rio se hace mas positiva, favorecien-
do principalmente a las mujeres. Esta
evidencia apoya la hipotesis de que el
empleo sin interrupciones voluntarias
mitiga los procesos de discriminacion
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en salarios, en concordancia con Wi-
tkowska (2013), quien realiza un estu-
dio similar para Estados Unidos.

Caracteristicas del empleo

El tipo de ocupacion es un factor del
mercado laboral que influye en gran
medida sobre el monto salarial, pues-
to que usualmente se relaciona con el
problema de segregacion ocupacio-
nal, en donde hombres y mujeres son
asignados a determinadas ocupacio-
nes dependiendo de caracteristicas es-
pecificas del empleo, como el nivel de
educacion, habilidades cognitivas, es-
fuerzo fisico, etc. (Amarante & Es-
pino, 2004; Cain, 1986). Hernandez
(1995); Korkeaméki & Kyyréa (2006)
y El-Hamidi y Said (2014) encuentran
que existen amplias diferencias en sa-
larios entre trabajadores directivos y
administrativos, debido a la concen-
tracion desproporcionada de mujeres
en puestos de trabajo de salarios bajos,
en gran parte atribuible a la menor ha-
bilidad y los complejos requisitos del
trabajo y hechos discriminatorios. Asi,
los puestos de directivos donde la re-
muneracion es elevada estdn siendo
ocupados principalmente por la pobla-
cion masculina (Esquivel, 2007; Ba-
quero, 2001). Empero, Tenjo y Herre-
ra (2009), en su estudio realizado para
Colombia, hallaron que en el caso de
las mujeres la estructura ocupacional
las favorecia, ya que las mujeres es-
tan mas concentradas que los hombres
en las ocupaciones de niveles de cali-
ficacion mayor y por ende de mayores

salarios. Sin embargo, existen casos en
los que tanto hombres como mujeres
poseen las mismas caracteristicas para
llevar a cabo determinada ocupacion y
son los hombres los que reciben sala-
rios superiores; ejemplo de ello es el
trabajo de Urdinola y Wodon (2003),
donde la masificacion de la oferta la-
boral lleva a que las mujeres sean re-
tribuidas con salarios inferiores, aun
en puestos de trabajo mejor pagados.

Por otra parte, de acuerdo con la teoria es-
tructuralista del mercado de trabajo, el ta-
mario de la empresa se relaciona con el
poder de mercado, la educacion, la forma-
cion de los trabajadores y el uso de tecno-
logias. Dado lo anterior, el capital fisico
de una empresa se encuentra estrecha-
mente relacionado con el capital humano
de sus empleados y, por ende, la producti-
vidad de la empresa. En Colombia, la in-
vestigacion realizada por Ortiz, Uribe y
Garcia (2007) muestra diferenciales de
ingresos significativos entre el sector for-
mal (primario) e informal (secundario),
por lo que el tamaio de la planta incide
positiva y significativamente en los ingre-
sos. Mas aun, los autores concluyen que
la omision del tamafio de la planta como
determinante del ingreso, sesga positiva-
mente los impactos de la educacion, ex-
periencia, jefatura del hogar y el género
en el pago salarial.

En la misma linea, de acuerdo con el
enfoque estructuralista, un mercado de
trabajo formal sugiere mejores pagos,
debido a que cuenta con condiciones y
caracteristicas de mejor calidad (Uribe
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& Ortiz, 2006). Segun Piore (1970) y
Cain (1986), la segmentacion del mer-
cado se ve intimamente relacionada
con procesos discriminatorios en con-
tra de las minorias poblacionales; es-
tos autores encuentran que las mu-
jeres o individuos afrodescendientes
estan destinados al mercado secunda-
rio de trabajo. Deininger, Jin y Naga-
rajan (2013), en su estudio realizado al
mercado laboral informal de la India,
muestran que la discriminacion sala-
rial por género es mayor en los mer-
cados informales que en los forma-
les, por lo que las pérdidas debidas a
la discriminaciéon son mayores a los
beneficios adquiridos por la puesta en
marcha de politicas de mitigacion.

Caracteristicas familiares

Las caracteristicas familiares se com-
ponen de factores que de alguna u otra
manera inciden sobre las decisiones
del individuo en lo concerniente a su
participacion en el mercado de trabajo
y la aceptacion de determinados mon-
tos salariales como pago. Fernandez
(2006) argumenta que existen facto-
res, en el interior de las familias, que
sirven como sefales del compromiso
por hacer parte del mercado laboral.
Becker (1985) ilustra que las muje-
res tienen una mayor responsabilidad
por el cuidado de los nifios y que la
realizacion de las tareas puede indu-
cir a la exclusion de ellas en trabajos
mas exigentes, asi como a dedicar me-
nos esfuerzo para hacer el mismo tra-
bajo que los hombres. En tal sentido,
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la tenencia de hijos es un factor fami-
liar asociado al rol de género de los in-
dividuos en el hogar. Esta variable es
fundamental tanto para la determina-
cion del acceso al empleo como para
los ingresos salariales, pues una perso-
na con hijos tiene mayor necesidad de
obtener un empleo que supla sus nece-
sidades y las de su familia.

Blau y Kahn (2000) hallan evidencia
de que las mujeres siguen siendo las
principales responsables de las tareas
domésticas y el cuidado de los hijos en
la mayoria de las familias norteameri-
canas y que, por tanto, perciben sala-
rios mas bajos. De acuerdo con Ten-
jo, Ribero y Bernat (2005), para los
empleadores la tenencia de hijos es
un factor de riesgo e incertidumbre en
las decisiones en relacion con la con-
tratacion de mujeres, por lo cual ter-
minan penalizandolas con menores sa-
larios. En la misma linea, Fernandez
(2006) estima que las labores que des-
empefian las mujeres en el hogar, dis-
minuyen la posibilidad de trabajar ho-
ras extras, sin embargo, al analizar con
cuidado se observan comportamientos
muy disimiles segun el punto de la dis-
tribucion de los ingresos en el que se
analice el fenomeno.

El estado civil de un individuo implica
su responsabilidad en los roles del ho-
gar, es por ello que los resultados con
respecto al efecto del estado civil son
diversos dentro de la evidencia empiri-
ca. De acuerdo con Fernandez (2006),
es de esperarse que estar casado o en



Apuntes CENES Volumen 35, Numero 61, ISSN 0120-3053

enero - junio 2016, Pags. 267-302

union libre esté asociado con retornos
positivos y significativos tanto para
hombres como mujeres, asi, los em-
pleadores pueden percibir la vida en
pareja como una sefial de compromi-
so y constancia de la persona o en la
medida en que estas tengan mayores
incentivos a esforzarse en el trabajo y
ascender para mejorar el nivel de vida
del nucleo familiar. Abadia (2005) en-
cuentra resultados que apoyan la hipo-
tesis de que los empleadores discrimi-
nan estadisticamente por género a las
mujeres casadas o en union libre en el
mercado laboral colombiano; esto de-
bido, posiblemente, a que las mujeres
deben dividir su tiempo entre las ta-
reas del hogar y el trabajo, por lo que
el empleador crea estereotipos en el
acceso y pago del empleo.

Este trabajo explora el efecto de es-
tas caracteristicas personales, fami-
liares y del empleo sobre los salarios
de hombres y mujeres en Santander.
De manera tal, se indaga principal-
mente por los efectos diferenciadores
que puedan tener sobre cada grupo
poblacional y sobre la posible exis-
tencia de discriminacion salarial por

género. Para alcanzar este objetivo, la
proxima seccion resume la metodolo-
gia que se utiliza.

ASPECTOS METODOLOGICOS
Ecuaciones mincerianas de ingreso

De acuerdo con el analisis de las re-
laciones existentes entre las variables
explicativas y los salarios, se hace uso
de dos ecuaciones tipo Mincer (1974)*
la primera de ellas para la poblacion
masculina y la segunda para la pobla-
cion femenina. En estas ecuaciones se
consideran las dimensiones de capital
humano, base familiar, asi como va-
riables del empleo. Es decir, el salario
(con notacion logaritmica) se expresa
en funcion de una serie de caracteristi-
cas observables, como sigue:

In(Y)=Xpg+a,2+e [l]

Donde Y es el ingreso por hora del tra-
bajador i, X, es un vector de caracte-
risticas observables que miden el ca-
pital humano del trabajador 7, § es un
vector de parametros asociados que

2 Si bien la estimacion minceriana por minimos cuadrados ordinarios (MCO) ha contado con gran acogida, dicha
estimacion no se encuentra absuelta de problemas (Blacona et al., 2001). De acuerdo con las teorias de se-
Aalizacién (Spence, 1973; Arrow, 1973) y estudios como los de Griliches (1977) y Willis (1997), en la medicién
del rendimiento de la educacion por el método MCO existen varios sesgos. Se pueden presentar problemas
de seleccién muestral que suelen corregirse con el procedimiento propuesto por Heckman (1979) y usado en
este documento, o problemas de endogeneidad, asociados al inconveniente de identificar las habilidades de las
personas, entendidas como caracteristicas que bien podrian considerarse dotaciones, y que podrian llevar a
estimaciones inconsistentes y sesgadas. Para superar la endogeneidad se acude a la correccion por variables
instrumentales (véanse Hausman & Taylor, 1981). En la mayoria de los casos se usa la informacion sobre el
nivel educativo de la madre o el padre para corregir dicho problema; sin embargo, en la GEIH no se cuenta con
dicha informacién y no es posible implementar la mencionada correccion.
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representa los retornos de los distintos
tipos de capital humano, /4 es el térmi-
no de correccion de sesgo, o, la cova-
rianza entre los factores inobservables
que afectan a la participacién laboral
y aquellos que influyen en el salario y
¢, €s un término de perturbacion alea-
toria. La variable 4 y su respectivo pa-
rametro o, se incluyen como correc-
cion del sesgo de seleccion propuesto
en Heckman (1979), el cual genera la
aleatoriedad de la ecuacion de salarios
a partir de un modelo probit de parti-
cipacion en el mercado laboral. Des-
composicion Blinder-Oaxaca

Siguiendo a Fernandez (2006), es po-
sible afirmar que existen fuerzas detras
del fenémeno de las diferencias sala-
riales que hacen de este proceso un
componente clave para analisis, dise-
flo y puesta en marcha de politicas de
ataque. Por tanto, usualmente se esta-
blece una descomposicion de la ecua-
cion de Mincer para hombres y muje-
res, como sigue:

In(Y )=X f+o,i +e [2a]
In(Y,) =X, f+o, 4, T ¢, [2D]

Donde /2 y m expresan los términos co-
rrespondientes a hombre y mujer, res-
pectivamente. La metodologia suge-
rida por Blinder y Oaxaca (1973) es
fundamental para el andlisis de des-
composicion del diferencial salarial
entre un componente que se debe a di-
ferencias en dotaciones de capital hu-
mano entre sexos y otro componente
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que se debe a retornos de dichas do-
taciones. Siguiendo a Tenjo (1993), el
diferencial estimado se puede expre-
sar como la suma de diferentes com-
ponentes, a saber:

In(Y) -In(Y ) = (X,-X ) B, +X
(ﬂh-ﬁ m) +(Jz ;{h-o-). /lm) (3]

Donde, In(Y,)- In(Y ) es el término
que enuncia la diferencia salarial, en
términos logaritmicos, entre hombres
y mujeres.

(X,-X ) B, es la parte explicada por las
diferencias en caracteristicas producti-
vas de los trabajadores. Esta podria ser
una medida de discriminacion pero en
el acceso a determinada variable, por
ejemplo la educacion.

X (B,-B,) es la parte explicada por
discrepancias en coeficientes. Es de-
cir, expresa un tratamiento distin-
to para cada grupo de estudio o me-
dida de discriminacién salarial, pues
los parametros resumen las reglas que
usa el mercado para valorar las canti-
dades de capital humano de los traba-
jadores. Por lo tanto, si estas reglas
son diferentes, sugieren un tratamien-
to discriminatorio del mercado en tér-
minos salariales.

(0,4,-0,4,) es el componente asociado
a diferencias entre el patrén de incor-
poracidon al mercado laboral entre los
hombres y las mujeres.
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Datos de estudio

La base de datos utilizada corresponde
a la Gran Encuesta Integrada de Ho-
gares (GEIH), recolectada por el De-
partamento Administrativo Nacional
de Estadistica (DANE), para los afios
2012 a 2014. Los datos de ingresos sa-
lariales se encuentran a precios cons-
tantes de diciembre de 2012.

Se considera como poblacién objeti-
vo la muestra de los datos de cabece-
ra y resto correspondiente al departa-
mento de Santander y, dentro de esta,
la poblacion econdémicamente acti-
va (PEA) entre los 18 a 60 afios®. La
muestra implementada se compone de
14373 observaciones para el afio 2012,
de las cuales el 54,52 % corresponde a
los hombres y el 45,48 % a las muje-
res. Para el afio 2013 el numero de ob-
servaciones pasod a 14344; finalmente
para el afio 2014 fueron 14187 obser-
vaciones, para las cuales ninguna de
las variables en estudio presenta valo-
res perdidos.

ANALISIS DESCRIPTIVO DEL
MERCADO LABORAL EN
SANTANDER, 2012 - 2014

De acuerdo con los datos de la GEIH,
en Santander la tasa global de parti-
cipacion (TGP), como relacion entre

la poblacién econdémicamente activa
(PEA) y la poblacion en edad de tra-
bajar (PET), registr6 un nivel de 68,9
% en 2014 frente al 69,1 % presentado
en 2012, lo cual corresponde a una pe-
quena reduccion en 0,2 puntos porcen-
tuales. Por otra parte, la tasa de ocupa-
cion (TO) mostrd un comportamiento
contrario a la TGP, esto es, la TO fue
de 64,4 % en comparacion al 63,7 %
de 2012, en tanto que la tasa de desem-
pleo (TD) se redujo gradualmente has-
ta en 1,3 puntos.

En Santander estos indicadores labo-
rales no presentaron mayores cam-
bios entre 2012 y 2014. De cualquier
modo, los resultados reflejan que los
mayores indicadores de participacion
laboral son para la poblacion mascu-
lina; con TGP superiores a 78 % fren-
te a 60 % en las mujeres, tal como lo
muestra la Figura 1. El mismo com-
portamiento presentan las tasas de
ocupacion y desocupacion con bre-
chas aproximadas de 20 % y 4 %, res-
pectivamente. Esto refleja, no solo un
contexto favorecedor para la pobla-
ci6n masculina, sino también la inva-
riabilidad de la estructura del merca-
do laboral en términos de ocupados
y desocupados por género durante el
periodo de analisis.

Entretanto, los indicadores de poblacion
reflejaron incrementos importantes. La

3 Se toma este intervalo de edad siguiendo el articulo 35 de la Ley 1098/06, que comprende este rango para
poder laborar sin ninguna inspeccion de trabajo, adicional a la edad promedio de jubilaciéon para hombres y

mujeres.
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HOMBRES
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MUJERES

HOMBRES ~ MUJERES

HOMBRES  MUJERES

2014

Figura 1. Indicadores de mercado laboral en Santander por género
Fuente: elaboracion propia con base en Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
DANE, Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) 2012-2014.

poblacion total y en edad de traba-
jar (PET) ascendi6 aproximadamen-
te en veinte mil y veintiséis mil perso-
nas respectivamente de 2012 a 2014;
no obstante, el incremento de la PET
apenas supera el punto porcentual en

variabilidad. En la region santanderea-
na, para el periodo de estudio, la pobla-
cion ocupada alcanzo niveles del 93 %
como proporcion de la PEA en el 2014,

tal como se observa en la Tabla 1.

Tabla 1. Indicadores de poblacion en el mercado laboral santandereano (Dane, 2013)

Concepto 2012 2013 2014

Poblacion total 2.031 2.041 2.051

Poblacion en edad de trabajar 1.641 1.654 1.667

Pablacion econdmicamente activa 1.134 1.145 1.149

Ocupados 1.046 1.061 1.074
Desocupados 88 84 75

Fuente: claboracion propia con base en Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
DANE, Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH), datos en miles.

En términos de la muestra de estudio,
de 2012 a 2014 la poblacion mascu-
lina ocupada fue de 53,96 % en pro-
medio, y el restante 46,03 % corres-
ponde a poblacion femenina ocupada.
Dichas cifras indican que la participa-
cién femenina en el mercado laboral
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se ha incrementado, en comparacion a
lo que reflejan las cifras de 2005, don-
de la poblacion femenina, como pro-
porcion de la poblacion ocupaba, al-
canzaba niveles maximos del 20 %; el
restante 80 % correspondia a los hom-
bres ocupados, comportamiento que se
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replica para la mayoria de los rangos
de edad (PPMIGS-PS, 2010, p. 23).

Con respecto a los ingresos men-
suales de la poblacion, en el Ane-
x0 A se presentan las estadisticas
descriptivas para hombres y muje-
res para los afios 2012-2014. Al res-
pecto, se observan claras diferencias
en el salario mensual promedio en-
tre hombres ($1.090.832,7) y mujeres
($807.485,8). Aunque esta diferencia
no expresa necesariamente que se trate
de discriminacion salarial, este es un
primer indicador de que efectivamente
hay un trato diferencial para hombres
y mujeres en el interior del mercado
laboral santandereano. Los resultados
para los ingresos por hora presentan
comportamientos similares. Durante
los tres afios, en promedio, las mujeres
reciben el 89,28 % del salario que se
otorga a los hombres. Una posible ex-
plicacion a este comportamiento se
respalda en el tiempo que dedican los
hombres a trabajar durante la semana
en comparacion a la dedicacion de las
mujeres. Mas del 90 % de los hombres
son trabajadores de tiempo completo,
es decir, ocupan 40 horas o mas de la
semana para desempefiar determinada
actividad, contrastando con un aproxi-
mado de 71 % de mujeres trabajadoras
de tiempo completo.

No se encontraron divergencias esta-
disticamente significativas en la edad
promedio entre hombres y mujeres;
en ambos grupos, la edad media es de
37 anos. Sin embargo, en términos de

educacion (medida como afios de es-
colaridad), se observa que en prome-
dio las mujeres tienen un aflo mas de
educacion que los hombres (9 afios
para los hombres y 10 afos para las
mujeres). Ahora bien, las mujeres ocu-
pan la mayor proporcion de su pobla-
cion en el nivel de educacion superior,
mientras los hombres son mayoria en
el nivel primaria; por lo que se espe-
raria que ellas reciban mayores ingre-
sos salariales en términos de retornos
a la educacion.

En términos ocupacionales, la estruc-
tura del mercado laboral no presentd
cambios significativos durante el tiem-
po analizado. La mayoria de la pobla-
cion estd empleada en empresas, o
bien como trabajadores de cuenta pro-
pia, esencialmente en las microempre-
sas. Las mayores brechas se observan
en la poblacioén ocupada en oficios do-
mésticos, jornaleros y empleadores;
puesto que la primera esta siendo prin-
cipalmente designada a la poblacion
femenina y las dos restantes a la po-
blaciéon masculina. Esto podria signi-
ficar segregacion ocupacional, con los
hombres principalmente destinados a
cargos como jornaleros (menores sa-
larios) y empleadores (mayores sala-
rios), mientras las mujeres se ocupan
principalmente en cargos definidos de
acuerdo con estereotipos y roles de gé-
nero en el sector servicios.

Entre los resultados mas sobresalien-
tes se destaca que las mujeres presentan

la mayor participacion en la ocupacion
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de empleado doméstico con un 97 %
en promedio. Por su parte, el porcen-
taje de participacion de hombres supe-
ra al de las mujeres en las ocupaciones
empleador y jornalero con un 71,1 %
y 89,4 % respectivamente. Indistinta-
mente, tal como se observa en la Figu-
ra 2, en la mayoria de ocupaciones las
mujeres perciben salarios en promedio
inferiores a los recibidos por los hom-
bres; empero, en la ocupaciones de em-
pleado doméstico y empleado publico
las mujeres reciben mayores ingresos,
aunque esta diferencia no supera los
cincuenta mil pesos. Las ocupaciones
que concentran mayor nivel de ingre-
so promedio son empleado publico y
empleador, donde las diferencias tanto
en participaciéon como en ingreso son
mas significativas. De manera que los
hombres obtienen una proporcion mu-
cho mas alta del ingreso respecto a las

mujeres, esto es, en promedio los hom-
bres ocupados como empleadores ga-
nan $251.391 mas que las mujeres.

Por otra parte, se infiere la existencia
de segmentacion laboral en la region
santandereana, ya que en el caso par-
ticular de los hombres, estos son asig-
nados a determinadas ramas de la ac-
tividad economica (principalmente a
empleos como obreros, cuenta pro-
pia o empleadores, en donde los ulti-
mos ostentan salarios muy superiores
al resto de la poblacion), debido a que
sus caracteristicas les permiten des-
empefarse en actividades de mayor
esfuerzo y riesgo®. En tanto que las
mujeres se encuentran principalmen-
te ubicadas en actividades de servicios
domésticos y cargos publicos, es decir,
ocupaciones que van de la mano con
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40%

30%

$2.000.000
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20%

Porcentie de participacion
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cuenta propia
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Figura 2. Estructura ocupacional del mercado laboral santandereano en términos de in-
greso promedio y sexo, afio 2014
Fuente: elaboracion propia con base en Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
DANE, Gran Encuesta Integrada de Hogares GEIH (2014).

4 De ahi que se pueda establecer la posible existencia de brechas salariales debidas a diferencias compensatorias.
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su rol de género. Todas las estadisticas
descriptivas de estas variables se pre-
sentan en el Anexo B.

RESULTADOS ECONOMETRI-
COS

Resultados de las estimaciones min-
cerianas

En términos generales, los signos de
los coeficientes coinciden con lo espe-
rado de acuerdo con la revision de la
literatura previa. El Anexo C presenta
las tablas con los resultados de las esti-
maciones econométricas. Controlando
por caracteristicas personales, familia-
res y del empleo, para el periodo de
estudio, el diferencial promedio de in-
gresos paso de 23,7 % en 2012,22,8 %
en 2013 a 20,7 % en 2014, es decir, las
brechas en el ingreso promedio pre-
sentaron un comportamiento descen-
dente, aunque es la poblacion mascu-
lina la beneficiada por este diferencial.

Ahora bien, examinando los deter-
minantes del ingreso por género, las
ecuaciones mincerianas de salarios
presentan coeficientes de signos que
son equivalentes a los propuestos por
la teoria del capital humano, don-
de la experiencia, la edad y la educa-
cion ejercen efectos positivos sobre el
salario. Es decir, controlando por las
demas variables, por un afio mas de
educacion en 2012 un hombre y una
mujer en promedio ven aumentar su
salario en 7,7 %. Sin embargo, la va-
loracion que hace el mercado a un afio

mas de escolaridad fue tomando dis-
crepancias para los afos de estudio
como se refleja en 2013, e incluso para
2014 donde por un afio mas de educa-
cion de un hombre su salario aumen-
ta 7,0 % frente al aumento en las mu-
jeres de tan solo 6,1 % en su ingreso.
Estos resultados son similares a la evi-
dencia empirica nacional (Tenjo, Ri-
bero & Bernat, 2005; Tenjo & Herre-
ra, 2009; Badel & Penia, 2009), a pesar
de la mejora en los ultimos afios, en el
nivel educativo de las mujeres en San-
tander. Seglin la evidencia presentada
se puede inferir que, controlando por
las demas variables de capital huma-
no y del empleo, el mercado laboral en
Santander esta perdiendo la connota-
cion de un proceso de valoracion de la
escolaridad equitativo de acuerdo con
la inversion en educacion que efectiian
los individuos.

Abhora bien, la incidencia de la edad en
el ingreso es positiva tanto para hom-
bres como mujeres. La poblacion mas-
culina se ve mas favorecida que la fe-
menina, ya que sus ingresos van en
aumento al pasar sus afios de vida hasta
los 50 afos en 2012, pasando a 71 afios
en 2014. Aunque el comportamiento,
en el caso de las mujeres, es similar, es-
tas tienen incrementos en los ingresos
solo hasta los 46 afios de edad en 2012
y hasta los 50 afios en 2014.

Por su parte, la experiencia, medi-
da como los afios de antigiiedad en la
empresa, para 2012 y 2014 muestra
que tanto hombres como mujeres ven
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aumentar sus ingresos hasta niveles de
experiencia por encima de los 13 afios.
No obstante, en 2012 se presentan las
mayores divergencias, pues para los
hombres el aumento de su ingreso es
asegurado hasta niveles de experiencia
que alcanzan los 28 afios frente a los
18 afios requeridos a las mujeres. Sin
embargo, esta discrepancia se revierte
para el afio 2014, ya que los hombres
requieren de niveles de experiencia
de hasta 14 afios para que el aumen-
to de sus ingresos se siga asegurando,
en tanto que las mujeres pueden es-
perar aumentos por tres aflos mas que
sus pares masculinos, es decir, sus in-
gresos pueden verse aumentados has-
ta un nivel de experiencia de 17 afios.
Lo anterior indica, particularmente en-
tre 2012 y 2014, que la relacion entre
el nivel de experiencia y los ingresos
va favoreciendo a las mujeres; pues-
to que ellas pueden ver aumentar sus
salarios inclusive por mas tiempo que
los hombres mediante el cumplimien-
to de mayores afos de antigiiedad en
la empresa. Estos resultados apoyan
la hipdtesis de que el mercado labo-
ral premia la no interrupcién volun-
taria del trabajo, aplicada en Hernan-
dez (1995) y Witkowska (2013), por lo
cual se esperaria que mayores niveles
de experiencia incidan de forma posi-
tiva sobre el salario de las mujeres.

Conrespecto a las variables del entorno
laboral, la condicion de informalidad
de un individuo incide negativamen-
te sobre el nivel de su salario, hallaz-
go que corresponde con la evidencia
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empirica tanto nacional como interna-
cional. Asi, se observa que la informa-
lidad es un fenémeno que castiga con
mayor peso el ingreso de las mujeres
que el de los hombres. En otras pala-
bras, las mujeres pueden verse mayor-
mente afectadas por la no correspon-
dencia entre la oferta y demanda de
mano de obra y los altos costos labo-
rales en que incurren las empresas al
contratar personal de manera formal,
entre otros factores que se encuentran
dentro de esta problematica.

Ahora bien, bajo el enfoque estruc-
turalista del mercado, el tipo de ocu-
pacion de los individuos trae consigo
ciertas caracteristicas, buenas o ma-
las, que inciden sobre el nivel de sa-
larios que devenga la poblacion tra-
bajadora. En el presente documento
se examinaron los diferentes tipos de
ocupacion dados por el DANE, to-
mando como categoria base empleado
de empresa privada. Asi, controlan-
do por la demas variables, se observa
que los trabajadores por cuenta propia
ostentan salarios inferiores a los em-
pleados de empresa, especialmente la
poblacion femenina; lo anterior refle-
ja que los cuenta propia en Santander
pueden ser en su mayoria la poblacion
dedicada a la venta ambulante u ofi-
cios que no cuentan con las prestacio-
nes sociales y otros beneficios, por lo
que su trabajo implica mayor esfuer-
zo y menor nivel salarial. Ahora bien,
en cargos como empleado publico y
empleador, el salario es significativa-
mente superior al de un empleado de
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empresa; en dichas ocupaciones son
las mujeres las que ostentan mayores
salarios en comparacion con sus pares
en empresas, este aumento oscila en-
tre 35 % a 55 %, mientras que el au-
mento salarial para los hombres como
empleado publicos se encuentra entre
el 10 % y 18 % y como empleadores
entre 33 % y 55 %. Como dato parti-
cular, ser empleado domeéstico tan solo
presenta brechas salariales estadistica-
mente significativas para las mujeres,
pues como ya se hizo evidente, son es-
tas las que ocupan principalmente este
tipo de cargos. Entretanto ser jornale-
ro no presenta diferencias estadistica-
mente significativas en el ingreso con
los empleados de empresa tanto para
mujeres como para hombres.

Asimismo, bajo el estructuralismo, el
tamario de la empresa incide de for-
ma positiva sobre el nivel de ingresos
de la poblacion. Para las estimaciones
se tomo como categoria base la empre-
sa grande. Se encontr6 que las brechas
en el ingreso se van reduciendo a me-
dida que el tamafio de la empresa va en
aumento, dicho aumento se presenta
principalmente en las mujeres, es de-
cir, un tamafio mayor de la empresa in-
duce a mejores condiciones laborales
y mayores niveles de entrenamiento y
productividad, por lo que los ingresos
se encuentran en aumento, controlan-
do por las demas variables.

En resumen, los determinantes incor-
porados para este estudio contaron con
los signos esperados, con ciertas par-
ticularidades desde el punto de vista
del sexo de los individuos. Variables
como la experiencia y el tamafio de la
empresa favorecen principalmente a
las mujeres, dado el proceso de entre-
namiento y capacitacion de estas. Por
otra parte, la educacion y edad son fac-
tores a favor de la poblacion mascu-
lina; ademas la informalidad penaliza
en menor grado el salario de los hom-
bres que el de las mujeres, dadas las
caracteristicas detras de la informali-
dad, que puede ser afrontada en mayor
medida por los hombres. Ademas, los
coeficientes de los tipos de ocupacion
corresponden a la teoria bajo el enfo-
que estructuralista, ya que de acuerdo
con las condiciones y requisitos que
trae consigo cada ocupacion se deter-
mina el monto salarial por devengar.
No obstante, la evidencia en Santan-
der refleja que un “cuenta propia” os-
tenta salarios inferiores a un empleado
de empresa, pero cercanos a los de un
jornalero; lo que muestra las precarias
condiciones a las que se somete la po-
blacion ubicada en este tipo de oficio.

Correccion de selectividad y deter-
minantes de la participacion laboral
por género

La poblacion masculina que se en-
cuentra por fuera del mercado laboral

5 El parametro que acompafa a lambda, mostro ser significativo inicamente para la poblacion masculina.
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tiene un salario de reserva mayor (33
% en 2012 hasta 43,4 % en 2014) al
que les ofrece el mercado laboral®.
Este hecho es contrario al presentado
en la poblacion femenina donde los re-
sultados de este parametro indican que
las mujeres desocupadas estan dis-
puestas a aceptar cualquier monto sa-
larial que el mercado de trabajo esté
dispuesto a ofrecerles. Lo anterior re-
fleja que detras de la aceptacion, o no,
de un determinado monto salarial exis-
ten factores que inciden sobre la de-
cision de hombres y mujeres. Para el
caso santandereano dichos factores
pesan con mayor fuerza sobre las mu-
jeres, presionandolas a estar dispues-
tas a aceptar el ingreso que el mercado
les ofrezca por su trabajo. Para exami-
nar este fenomeno, en este estudio se
sigui6 a Bernat (2005), tomando como
factores determinantes de la participa-
cion en el mercado de trabajo caracte-
risticas personales como la edad, afios
de escolaridad y asistencia escolar, asi
como caracteristicas familiares como
la jefatura del hogar, estar casado o en
unioén libre y la tenencia de menores
de 6 afos en el hogar como proxy de
hijos. Dado que en este punto se toma
como metodologia de estudio un pro-
bit de participacion, los efectos margi-
nales sobre la probabilidad de trabajar,
surgidos a partir de los cambios en la
magnitud de las variables explicativas,
se presentan en el Anexo D.

En términos generales, los resultados
corresponden a los planteamientos de
la nueva economia doméstica, sobre la
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distribucion del tiempo entre el hogar
y el trabajo. De esta forma, la tenen-
cia de nifios menores de 6 afios en el
hogar y estar casado o en union libre,
como indicadores de compromiso, re-
ducen la probabilidad de participacion
en el mercado laboral de la mujeres, en
tanto que aumenta la de los hombres;
todo lo contario ocurre con un afio mas
de escolaridad, lo cual propicia un au-
mento de la probabilidad de trabajar
de la mujer y reduce de manera exi-
gua esta probabilidad en los hombres
santandereanos. Por su parte, la jefa-
tura del hogar y la edad son factores
que aumentan la probabilidad de parti-
cipar en el mercado laboral tanto para
hombres como para mujeres, especial-
mente para ellas. Finalmente, la asis-
tencia a la escuela, o a cualquier ins-
titucion educativa, hace que quienes
se encuentren en esta situaciéon ten-
gan menores incentivos para partici-
par del mercado laboral y, por ende, a
ser contratado; sin embargo, en 2012
y 2014 la probabilidad de participa-
cion para los hombres es menor que
para las mujeres, si se encuentran asis-
tiendo a la escuela; entretanto en 2013
sus probabilidades de trabajar aunque
negativas son similares. Lo anterior
muestra como las variables familiares
inciden de forma diferente para hom-
bres y mujeres; incluso cuando ambos
grupos se sefializan de igual forma, la
percepcion del mercado laboral valora
de forma distinta.
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Descomposicion  Blinder-Oaxaca:
existencia de discriminacién salarial
por género

De acuerdo con los resultados esti-
mados con correccion de sesgo de se-
leccion, controlando por edad, expe-
riencia, afios de educacion, tipo de
ocupacion y caracteristicas laborales
de informalidad y tamafo de la em-
presa, se observa que los hombres os-
tentan un ingreso salarial promedio
mas alto que el percibido por las mu-
jeres santandereanas con iguales ca-
racteristicas productivas, el cual para
2012 fue de 21,52 %; brecha que se
acrecienta en 2014 a niveles de 25,61
%. Esta brecha en promedio es expli-
cada en mayor medida por el compo-
nente no explicado, asociado usual-
mente a un factor discriminatorio que
alcanza un 24,50 % en 2012, el cual, al
igual que el diferencial promedio, se
va acentuando hasta 2014, llegando a
30,37 %. Dicho componente se debe
a factores no observables en el merca-
do del trabajo o bien a una valoracion
distintivita de las cantidades de capi-
tal humano de los trabajadores. Bajo
este supuesto, las mujeres dejan de re-
cibir entre un 25 % y 30 % de sala-
rio en comparacion con los hombres,
aun cuando estas cuentan con las mis-
mas cantidades de capital humano que
sus pares. No obstante, como se indico
anteriormente, en Santander las mu-
jeres tienen niveles de educacion mas
altos, hecho que discrepa del fenome-
no discriminatorio presentado, pues
las mayores inversiones en educacion

deberian implicar reducciones tanto de
la brecha en promedio como de discri-
minacion salarial por género.

Dado lo anterior, las brechas salariales
debidas a las caracteristicas producti-
vas favorecen el género femenino en
Santander. Esto es, dadas las caracte-
risticas de capital humano de las mu-
jeres, si estas fuesen retribuidas con
los mismos criterios con que se va-
loran las caracteristicas de los hom-
bres, las mujeres deberian recibir sala-
rios promedio superiores. En términos
numéricos, si las mujeres en la region
santandereana vieran retribuidas sus
inversiones en capital humano con los
retornos percibidos por sus pares mas-
culinos, deberian recibir un salario su-
perior al que reciben los hombres en
4,38 %, 3,53 % y 2,11 % en los afios
2012 a 2014, respectivamente. Estas
practicas discriminatorias podrian de-
berse a la segmentacion del mercado
de trabajo (explicada por la masifica-
cion de la oferta laboral), en donde las
mujeres se destinan a labores con peo-
res pagos o bien, como se afirma en
Piore (1970) y Cain (1986), estan des-
tinadas al mercado secundario de tra-
bajo. Por otra parte, en Deininger, Jin
y Nagarajan (2013) se encuentra otra
razén asociada a la discriminacion en
ingresos, desde el componente de in-
formalidad, el cual para el caso santan-
dereano, como ya se hizo evidente, pe-
naliza en mayor medida los ingresos
de la poblacion femenina.

287



Diferencias salariales por género en el departamento de Santander - Colombia

Alexandra Cortés Aguilar » Maria Alejandra Florez Vera

215% 2l 22,6%

2012
-4,4%

2013

-3,5%

[l Diferencial promedio estimado | Diferencial no explicadas

30,3%

26,6% 25,6%

2014

-2,1%

Diferencial en caracteristicas

Figura 3. Descomposicion Blinder-Oaxaca, de acuerdo con estimacion de ingresos
Fuente: elaboracion propia con base en Departamento Administrativo Nacional de Estadistica
(DANE), Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH), 2012-2014.

A partir de los resultados de las esti-
maciones de las ecuaciones minceria-
nas, y controlando por las variables de
capital humano y del empleo, se con-
cluye, en términos generales, que exis-
te evidencia de que las mujeres del de-
partamento de Santander son victimas
de discriminacion salarial. Por el con-
trario, si las caracteristicas observables
unicamente determinaran la remunera-
cion salarial de los individuos, las mu-
jeres en Santander deberian recibir en
promedio mayores ingresos laborales
que los hombres. Estos resultados son
imperantes en la medida en que pre-
sentan comportamientos similares a la
realidad latinoamericana estudiada en
Atal, Nopo y Winder (2009), lo cual
refleja la falta de correspondencia en-
tre la politica laboral y la valoracion
del mercado laboral sobre las caracte-
risticas productivas de los individuos,
que presenta fallas de mercado que
van en detrimento de las minorias po-
blacionales (en este caso las mujeres)
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y especialmente del subgrupo de las
mejor educadas.

CONCLUSIONES

El analisis del mercado laboral en San-
tander efectuado en este documen-
to, presentd los principales indicado-
res laborales, la descripcion estadistica
de las variables en estudio y una pe-
quefia aproximacion a la segregacion
ocupacional (asignacion de hombres
y mujeres a determinadas ocupacio-
nes en relacion con su rol de género)
y diferencias compensatorias (ya que
los hombres ocupan cargos que exigen
mayores niveles de esfuerzo fisico y
riesgo). Los resultados fueron simila-
res a Urdinola y Wodon (2003), pues-
to que en ocupaciones como empleado
doméstico (mujeres) y jornalero (hom-
bres), la masificacion de la oferta labo-
ral y el bajo nivel educativo hicieron
que la poblacion fuese retribuida con
salarios inferiores.
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En tal sentido, en este articulo se ana-
lizaron los determinantes de los ingre-
sos salariales por género en el departa-
mento de Santander, bajo la teoria del
capital humano. Mediante el modelo
lineal propuesto en Mincer (1974), se
busco evaluar el efecto que tienen so-
bre el ingreso laboral por hora las ca-
racteristicas personales y de capital
humano y las caracteristicas laborales.
Las estimaciones exhibieron coeficien-
tes de signos cercanos a los propuestos
por la teoria del capital humano; asi,
la educacion tuvo signo positivo en re-
lacion con el ingreso, en tanto que la
edad y la experiencia tuvieron efec-
tos no lineales frente al ingreso. Ahora
bien, la informalidad, en los dos gru-
pos, mostrd incidir de forma negati-
va en el ingreso. Para estas regresio-
nes, la brecha salarial entre hombres y
mujeres se ubico entre un 21 % y 24
%, donde los retornos por educacion
pasan por un proceso de desfavoreci-
miento a las mujeres, mientras que los
retornos a la edad y experiencia favo-
recen a los hombres en mayor medida.

Es fundamental sefialar que para el to-
tal de Santander y para la submues-
tra de hombres, se observo un sesgo
de seleccion que fue corregido, mien-
tras que en la submuestra de mujeres
muy posiblemente los factores de con-
dicionan la participacion de la mujer
en el mercado laboral no generaron di-
ferencias entre el salario esperado por
las desocupadas y el salario percibi-
do por las ocupadas. A partir del ana-
lisis de estas variables se encontraron

resultados similares a Abadia (2005)
y Fernandez (2006), puesto que indi-
cadores de compromiso como la te-
nencia de menores en el hogar y estar
casado o conviviendo en pareja repre-
sentan una penalidad para la participa-
cion de la mujer en el mercado laboral,
contrario a lo ocurrido para los hom-
bres. Por otra parte, la probabilidad
de entrar en el mercado de trabajo se
acentia para mujeres jefes del hogar.

La descomposicion Blinder-Oaxa-
ca mostrd que la discriminacion es el
componente que explica en mayor me-
dida la existencia de brechas salaria-
les. Para el caso de Santander, se en-
contré que las mujeres en promedio
devengan un salario entre 25 % y 30
% menor al de los hombres, por razon
de factores no observables asociados a
discriminacién por género. Entretanto,
las diferencias por factores de capital
humano evidencian que si las mujeres
fueran retribuidas bajo los retornos de
capital humano que perciben los hom-
bres, ellas ganarian salarios en pro-
medio mayores a los que reciben. Sin
embargo, este componente tan solo al-
canza un maximo de 4,38 % en 2012.

Como dato particular, las estimacio-
nes mincerianas determinaron que la
valoracion de los afos de educacion
incide en el detrimento de las mujeres
entre 2012 a 2014 y, dado que el anali-
sis presentado en esta investigacion se
realizd bajo técnicas estadisticas que
toman en cuenta valores promedio de
las caracteristicas de la poblacion, es
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aconsejable efectuar posteriores inves-
tigaciones que implementen una meto-
dologia alternativa que mida los efec-
tos de las variables explicativas sobre
los diferentes intervalos de la distribu-
cion salarial. De esta forma se posibi-
lita el analisis de las diferencias que se
pueden presentar en los efectos de al-
gunas variables, ya no sobre la media
del salario esperado, sino sobre distin-
tos puntos de la distribucion condicio-
nal de salarios, sean cuantiles o per-
centiles, de manera tal que en el caso
de la educacion pueda establecerse si
en Santander se encuentran los feno-
menos conocidos como Sticky Floor o
Glass Ceilling. De igual forma, se re-
comienda realizar estudios que acudan
a fuentes de informacion que permitan
controlar por la posible endogeneidad
de la educacion, puesto que las esti-
maciones aqui presentadas pueden es-
tar subvalorando o sobrevalorando las
diferencias salariales por género aso-
ciadas a discriminacion.

Ahora bien, dadas las acciones en ma-
teria de politica publica que se han
propuesto emprender, y en relacion
con los problemas presentados en este
documento, se recomienda que di-
chas acciones, para la mitigacion de
los procesos de remuneracion inequi-
tativa, permitan determinar su impacto
para hombres y mujeres por separado.
De esta forma, se lograran estable-
cer los cambios y procesos requeridos
para promover la igualdad de género.
Por otra parte, se recomienda que las
acciones de politica coadyuven a las
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mujeres a sopesar el peso de sus fac-
tores familiares, con el fin de que estos
no ejerzan una presion en la participa-
cion en el mercado laboral, aceptando
cualquier ingreso que el mercado esté
dispuesto a ofrecerles.

Ademas, se recomienda la revision
exhaustiva de los principios que cons-
tituyen la politica publica de género
en la region, pues es pertinente que la
politica publica se encuentre enmar-
cada bajo un diagndstico adecuado,
donde se tome en cuenta la relacion
entre las implicaciones de relacio-
nes de género y los analisis sociales y
econdmicos. Asi, se determinaran las
decisiones propicias para corregir los
problemas de inequidad entre géneros
—como las brechas salariales—, sin que
estas decisiones o puestas en marcha
se encuentren sesgadas por diagndsti-
cos erroneos.

Finalmente, se invita a los hacedores
de esta modalidad de politica que to-
men en cuenta tanto la oferta como la
demanda de trabajo, en procura de la
equidad de géneros. En la politica pu-
blica de mujer y equidad de géneros,
las acciones por seguir solo contem-
plan el componente de oferta de mano
de obra, dejando de lado el problema
en la demanda de trabajo. Es decir, la
politica no es explicita en la designa-
cion de responsabilidades para las em-
presas empleadoras, siendo estas las
causantes de ofrecer a la poblacion en
edad de trabajar un trato diferencial, lo
que genera tales diferencias de salarios
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por género. Es importante que la po-  discriminatorios que no vayan de
litica disefie incentivos en pro de  acuerdo con el desarrollo integro de
la mitigacion de comportamientos  toda la poblacion santandereana.
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ANEXOS

Anexo 1. Estadisticas descriptivas del ingreso. Poblacion total y por sexo, 2012-2014

2| Poblacion | Variable | OBSENVA- | yggia | DESWIACION | yyiginyy | aximo
Ingreso mensual 975.794 | 1.251.624 0 60.000.000
TOTAL 14373
Ingreso por hora 5.490 7.831 0 425.000
o Ingreso mensual 1.113.800 | 1.435.337 0 60.000.000
é Hombres 7836
Ingreso por hora 5.788 8.654 0 425.000
Ingreso mensual 810.363 961.695 0 20.000.000
Muijeres 6537
Ingreso por hora 5.133 6.695 0 166.667
Ingreso mensual 947.873 | 1.058.031 0 34.300.000
TOTAL 14344
Ingreso por hora 5.293 7.331 0 367.863
- Ingreso mensual 1.075.960 | 1.190.115 0 34.300.000
é Hombres 7732
Ingreso por hora 5.561 6.778 0 183.932
Ingreso mensual 798.090 854.824 0 17.200.000
Mujeres 6612
Ingreso por hora 4.981 7.918 0 367.863
Ingreso mensual 957681,4 | 1020906 0 30.300.000
TOTAL 14187
Ingreso por hora 5.308 6.276 0 189.269
- Ingreso mensual 1.082.738 | 1.135.586 0 30.300.000
§ Hombres 7585
Ingreso por hora 5.578 6.572 0 189.269
Ingreso mensual 814.004 848.326 0 14.200.000
Mujeres 6602
Ingreso por hora 4.998 5.903 0 138.797
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Anexo 2. Medias de variables explicativas por sexo, 2012-2014

2012 2013 2014
Variable

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Capital humano

Edad 36,840 37,008 37,157 37,190 37,014 37,121
Asistencia escolar 0,081 0,112 0,092 0,105 0,086 0,110
Antigiiedad en la empresa 6,170 4,951 5,997 4,865 5,900 4,763
Caracteristicas del empleo
Condicion de informal 0,590 0,623 0,574 0,617 0,557 0,596
Trabajador de tiempo Completo 0,905 0,713 0,903 0,722 0,912 0,737
Tipo de ocupacion
Empleado de empresa 0,407 0,371 0,441 0,396 0,455 0,408
Empleado publico 0,034 0,042 0,031 0,038 0,033 0,039
Empleado doméstico 0,001 0,065 0,002 0,064 0,002 0,062
Cuenta propia 0,429 0,463 0,423 0,451 0,404 0,445
Empleador 0,101 0,050 0,080 0,043 0,082 0,039
Sin pago 0,001 0,002 0,001 0,002 0,001 0,002
Jornalero 0,023 0,003 0,021 0,003 0,020 0,002
Otra ocupacion 0,003 0,005 0,001 0,003 0,003 0,003
Tamario de la empresa
Microempresa 0,599 0,621 0,594 0,617 0,578 0,608
Empresa pequena 0,098 0,090 0,091 0,087 0,098 0,097
Empresa mediana 0,076 0,071 0,084 0,079 0,088 0,080
Empresa grande 0,227 0,219 0,231 0,217 0,236 0,214
Caracteristicas familiares
Con pareja 0,626 0,526 0,629 0,526 0,614 0,516
Jefe de hogar 0,619 0,273 0,611 0,289 0,597 0,280
L“gggtres menores 6 afios en el 0348 | 035 | 0336 | 0350 | 0329 | 0350

Uttimo nivel de educacion alcanzado

Primaria o0 menos 0,282 0,207 0,283 0,198 0,243 0,214
Secundaria 0,134 0,124 0,134 0,127 0,123 0,121
Media 0,291 0,274 0,286 0,274 0,301 0,277
Superior 0,272 0,383 0,281 0,391 0,311 0,370
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Anexo 4. Factores que inciden en la participacion laboral de hombres y mujeres, afio 2012

HOMBRES MUJERES
Probabilidad de estar
ocupado
0,9001 0,6890

Variable Coeficiente Efecto marginal Coeficiente Efecto marginal
Edad 0,1263 | *** 0,0221 0,1590 | *** 0,0562
0,0105 0,0018 0,0079 0,0028
Edad al cuadrado -0,0017 | *** -0,0003 -0,0020 | *** -0,0007
0,0001 0,0000 0,0001 0,0000
Anos de educacion | -0,0002 0,0000 0,0347 | *** 0,0123
0,0044 0,0008 0,0033 0,0012
Casado o en unién 0,2239 | *** 0,0402 -0,2475 | *** -0,0865
0,0504 0,0093 0,0307 0,0106
Jefe del hogar 0,4519 | *** 0,0828 0,2508 | *** 0,0852
0,0488 0,0092 0,0363 0,0118
Asistencia escolar -0,7825 | *** -0,1915 -0,3736 | *** -0,1392
0,0517 0,0162 0,0434 0,0168
Nifios en el hogar 0,1437 | *** 0,0244 -0,1167 | *** -0,0415
0,0450 0,0074 0,0286 0,0102

Nota: significancia * p< 0.1, ** p< 0.05, ***p<0.01. Errores estandar en paréntesis.
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Anexo 5. Factores que inciden en la participacion laboral de hombres y mujeres, afio 2013

HOMBRES MUJERES
Probabilidad de estar
ocupado
0,8943 0,7049

Variable Coeficiente Efe%ti?lgrar- Coeficiente Efecto marginal
Edad 0,1491 | *** 0,0272 0,1639 ol 0,0566
0,0103 0,0019 0,0081 0,0028
Edad al cuadrado -0,0020 | *** -0,0004 -0,0021 ol -0,0007
0,0001 0,0000 0,0001 0,0000
Arios de educacion -0,0010 -0,0002 0,0413 FHx 0,0142
0,0045 0,0008 0,0033 0,0012
Casado o en union 0,3178 | *** 0,0599 -0,2083 ol -0,0713
0,0486 0,0094 0,0311 0,0105
Jefe del hogar 0,3440 | *** 0,0646 0,2901 el 0,0955
0,0468 0,0090 0,0363 0,0113
Asistencia escolar -0,5934 | *** | -0,1392 -0,3786 ol -0,1388
0,0511 0,0147 0,0439 0,0168
Ninos en el hogar 0,1079 *x 0,0192 -0,1003 ol -0,0348
0,0444 0,0077 0,0293 0,0102

Nota: significancia * p< 0.1, ** p< 0.05, ***p<0.01. Errores estandar en paréntesis.
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Anexo 6. Factores que inciden en la participacion laboral de hombres y mujeres, afio 2014

HOMBRES MUJERES
Probabilidad de estar
ocupado
0,9054 0,7196

Variable Coeficiente Efecto marginal Coeficiente Efe%ti(r)]:lwar-
Edad 0,1570 | *** 0,0265 0,1422 | *** 0,0479
0,0108 0,0018 0,0081 0,0027
Edad al cuadrado -0,0021 | *** -0,0004 -0,0019 | *** -0,0006
0,0001 0,0000 0,0001 0,0000
Anos de educacion 0,0054 0,0009 0,0385 e 0,0130
0,0046 0,0008 0,0034 0,0011
Casado o en union 0,2669 | *** 0,0461 -0,2440 | *** -0,0814
0,0489 0,0086 0,0314 0,0104
Jefe del hogar 0,4428 | *** 0,0771 0,2072 rHx 0,0674
0,0483 0,0085 0,0365 0,0114
Asistencia escolar -0,6956 | *** -0,1599 -0,4833 | *** -0,1761
0,0525 0,0153 0,0437 0,0168
Nifios en el hogar 0,0599 0,0099 -0,0996 | ***| -0,0338
0,0452 0,0074 0,0297 0,0102

Nota: significancia * p< 0.1, ** p< 0.05, ***p<0.01. Errores estandar en paréntesis.
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