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Resumen

Este estudio busca construir un modelo de salario fundamentado en la ecuacién de Mincer
(1958) para los individuos que pertenecen a la PEA en el mercado laboral de Peru con el
fin de diagnosticar Sticky Floor y Glass Ceiling, problemas que se asocian con la
discriminacion salarial por género. Para ello se utiliza data de la Encuesta Nacional de
Hogares del INEI para estimar los parametros de este a través del método de la regresion
cuantilica.

Como variable dependiente se considera al salario por hora el cual se relaciona con un
conjunto de variables que se implementa progresivamente en el modelo (edad, escolaridad,
estado civil, zona de trabajo, formalidad). También se consideran el sector de la empresa
empleadora y la ocupaciéon de los individuos segun la data disponible en la fuente de
informacién.

El analisis exploratorio de datos revela diferencias considerables en términos del logro
académico alcanzado segun género, ademas se muestra que en la gran mayoria de
sectores el salario promedio de los hombres es mayor que el de las mujeres.

Los resultados revelan que la brecha salarial de género es sensible a la inclusién de
variables que pueden explicar en profundidad la situacién de cada observacién, pasando
de un rango de 18-40 por ciento en un modelo basico a uno de 12-22 por ciento en el caso
de incluir todas las variables expuestas en este trabajo.

Finalmente, el estudio provee evidencia de la existencia de Sticky Floor y también cierta

evidencia (que no llega a ser determinante) del Glass Ceiling.



Abstract

This study aims to construct a wage model based on the Mincer equation (1958) for
individuals within the Economically Active Population (EAP) in the Peruvian labor market,
with the purpose of diagnosing issues associated with gender wage discrimination,
specifically "Sticky Floor" and "Glass Ceiling." Using data from the National Household
Survey - INEI, parameters are estimated through the quantile regression method.

The dependent variable is the hourly wage, linked to a set of variables progressively
implemented in the model, such as age, education, marital status, work zone, and formality.
Additionally, the sector of the employing company and the occupation of individuals are
considered based on the information available in the data source.

Exploratory data analysis reveals significant disparities in academic achievements based
on gender, and it shows that, in most sectors, the average salary for men surpasses that of
women.

The results demonstrate that the gender wage gap is sensitive to the inclusion of variables
that thoroughly explain the situation of each observation, decreasing from a range of 18-40
per cent in a basic model to 12-22 per cent when considering all variables exposed in this
study.

Finally, the study provides evidence of the existence of the Sticky Floor and also presents

some evidence that, while not conclusive, suggests the presence of the Glass Ceiling.
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Prélogo

Las disparidades salariales entre hombres y mujeres en un contexto de
empoderamiento femenino global plantean preguntas fundamentales sobre la justicia, la
equidad y el progreso de la sociedad en su conjunto. A pesar de los avances significativos
logrados en la lucha por los derechos de las mujeres, la persistencia de la brecha salarial
de género es un recordatorio recurrente del trabajo que queda por hacer.

Esta tesis ahonda en las complejidades de la brecha salarial de género, con un
enfoque especial en dos conceptos interconectados pero distintos: el sticky floory el glass
ceiling. A través de un riguroso analisis de datos, estudios de caso y revision de la literatura
académica, se busca hacer un diagnostico del mercado laboral peruano que permita a
futuras investigaciones crear un documento de politica que pueda abordar y resolver el
problema con acciones efectivas.

Al abordar estas cuestiones criticas, se aspira no solo a ampliar el entendimiento
sobre las diferencias salariales de género, sino también a contribuir a la conversacion
global sobre la igualdad de género y las reformas necesarias con el fin de construir un

futuro mas equitativo y justo para todas las personas, independientemente de su género.

Vi
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Introduccion

En las ultimas décadas, la equidad de género ha emergido como un tema central
en los debates sociopoliticos y econémicos a nivel mundial y local. La brecha salarial de
genero, un fendmeno persistente que refleja diferencias salariales entre hombres y
mujeres, ha sido objeto de intensa atencion y estudio; pues en la medida que las
sociedades avanzan hacia una mayor igualdad de género, la comprensién de las causas y
manifestaciones de esta brecha se ha convertido en un campo crucial de estudio.

Este trabajo de investigacion se adentra en la problematica de la brecha salarial de
género y explora dos conceptos estrechamente relacionados: el sticky floor y el glass
ceiling. El sticky floor hace referencia a las barreras invisibles que limitan el ascenso de las
mujeres en la jerarquia laboral y las atrapa en posiciones de baja remuneracién y escasa
movilidad. Por otro lado, el glass ceiling sefala el punto en la estructura organizacional mas
alla del cual las mujeres tienen dificultades para avanzar, independientemente de sus
habilidades y logros.

En este documento se valida la existencia de sticky floor y glass ceiling en el
mercado laboral peruano para el afio 2022. La prueba se realiza a través de un exhaustivo
analisis de la brecha salarial de género que propone un modelo de ingresos por trabajo
fundamentado en la ecuacion de Mincer (1958) a partir de las bases de datos de la

Encuesta Nacional de Hogares (ENAHOQO) del INEI correspondientes a dicho periodo.
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Capitulo I. Planteamiento del Problema

1.1 Descripcion de la situacién problematica

Desde inicios de siglo hasta antes de la pandemia, los paises sudamericanos han
experimentado distintas tasas de crecimiento econdmico. Se da el caso de las economias
consideradas grandes: Brasil y Argentina, con un crecimiento anual promedio (2000-2019)
de 1.8 por ciento y 2.4 por ciento, respectivamente. Asimismo, otras economias como la
peruana (5 por ciento) y chilena (3.9 por ciento) llegaron a crecer a un ritmo alto el cual; sin
embargo, se ha visto desacelerado por la caida de precios internacionales de los
commodities desde el 2015. Por otro lado, los otros paises, si bien han presentado
crecimiento, este se ha considerado lento y desacelerado (CELAG, 2019).

Bajo esa premisa, América Latina ha avanzado en términos econémicos y sociales,
esto se puede atribuir tanto al efecto natural del desempefio macroeconémico (Peru y
Chile) como a las politicas redistributivas (Argentina y Brasil) (Amarante, Galvan, &
Mancero, 2016). A pesar de ello, esta region no deja de ser la mas desigual del planeta
(Lissardy, 2020).

Asi, para el caso peruano, el indicador de pobreza multidimensional experimentd
una reduccién del 20 por ciento al 12.7 por ciento en el periodo 2006-2019 (PNUD, 2019).
De otro lado, la disparidad de ingresos, calculada mediante el indice de Gini, evidenci6é una
caida durante el periodo 2007-2017, pas6 de 0.50 a 0.43, un decrecimiento que se puede
considerar lento si se tiene en cuenta que durante el periodo 2007-2012 pasé de 0.5 a 0.45;
es decir, existe un estancamiento en la reduccién de la desigualdad de ingresos (INEI,
2020).

Las remuneraciones a la fuerza laboral en el Perq, al igual que el PBI, han crecido
en las ultimas dos décadas. El siglo XX iniciaba con un salario minimo de 410 soles, 11
afnos después este monto ascendia a 750 soles, en el afio 2018 la remuneracién minima

vital fue de 930 soles y en 2022 este monto llegaba a 1 095 soles. Ademas, entre los anos



1998 y 2012 hubo mejoras en la composicion de la fuerza laboral en términos de educacion
y experiencia (Paz & Urrutia, 2016).

Ademas del avance en la remuneracién minima vital, también se puede mencionar
el avance en la remuneracién promedio en el Peru.

En concreto, al afo 2018 el ingreso promedio mensual proveniente del trabajo
ascendié a 1 400 soles, que representa un crecimiento del 5.1 por ciento respecto a su
simil de 2007 (810 soles). Sin embargo, si se ve mas alla de la tendencia central, se puede
notar 6 regiones en donde este indicador es mayor que los 1 400 indicados como promedio
nacional y 19 regiones en donde es menor; la regién mejor remunerada es Lima con 1 912
soles mensuales y la peor Huancavelica con 702; es decir, hay una dispersion de mas del
doble entre estos dos extremos (INEI, 2021).

Lo anterior se puede explicar por el ambito de residencia (rural o urbana). Las areas
urbanas son espacios donde existe mayor acceso a capacitacion, educacion y servicios
publicos en contraste a las areas rurales en donde el acceso y presencia del estado es
limitado (World Bank, 2014).

Otra diferencia es la que existe entre la retribucion al trabajo de hombres y mujeres.
En el Peru, para el afio 2018, el salario promedio mensual de una mujer fue de 1 135 soles,
mientras que el de un hombre fue 1 588, con ello la brecha salarial de género ascendié a
28.5 por ciento y, a pesar de que esta diferencia ha tenido reducciones graduales desde
2010, la paridad econdmica de género no se alcanzaria en el corto plazo. Si se mantiene
el mismo ritmo promedio de crecimiento de los ingresos en el periodo 2014-2019 la brecha
se eliminaria todavia en 2068 (IPE, 2019).

Esto representa un problema ya que la no discriminaciéon y la igualdad entre
hombres y mujeres son principios esenciales de los derechos humanos. Tanto el Pacto
Internacional de Derechos Civiles y Politicos (ONU, 1976) como el Pacto Internacional de
Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (ONU, 1966) prohiben la discriminacién por
motivos de sexo y garantizan la igualdad de las mujeres y los hombres en el goce de los

derechos contemplados en los Pactos.



Asimismo, las desigualdades de género son nocivas para el crecimiento y desarrollo
econdmico, pues restringe la reserva de talento humano, ademas de restar incentivos a la
competencia en el mercado laboral (Schober & Winter-Ebmer, 2011). De otro lado, la
presencia de estas distorsiones también afecta al crecimiento de ciertos sectores,
especialmente de los que son intensos en mano de obra (Wolszczak-Derlacz, 2013).

Asi, el derecho a la igualdad implica que todas las personas deben ser tratadas en
forma igual por parte del Estado, de modo_que los tratos diferenciados estan prohibidos
(Huerta, 2005, p.308). Sin embargo, el autor sefiala que no basta con adoptar medidas
orientadas a lograr el reconocimiento formal del derecho a la igualdad, sino que existan
iguales oportunidades para el ejercicio de los derechos fundamentales por parte de todas
las personas (Angeles Solano, 2018).

Ahora bien, la explicacién de esta disparidad no tiene una respuesta concisa como
ocurre cuando se explora la brecha entre area rural y urbana. Se ha argumentado, por
ejemplo, que una parte de esta se explica por la mayor cantidad de horas que trabajan en
promedio los hombres que las mujeres, asi como la naturaleza de los trabajos que eligen
hombres y mujeres (Angeles Solano, 2018). Por su parte, otros argumentos mas
tradicionales se basan en las diferencias de escolaridad, el numero de hijos o estado civil
(CAF, 2018).

La brecha salarial de género es el indicador mas usado en la literatura académica
al respecto de las diferencias entre hombres y mujeres en el mercado laboral, esto por su
enfoque y calculo practico. Sin embargo, al ser un indicador relativamente simple, es
comun que este esconda o subestime la realidad de lo que quiere representar (Economic
Policy Institute, 2016).

Esto ultimo debido a que la brecha salarial de género se presenta comunmente
como un promedio y se deja de lado diferencias regionales, de sectores, o de la distribucion
de ingresos. En esa via, es probable que, si se pusiera en contexto lo que hay mas alla de

la tendencia central, se encontrarian diferencias notables que explicarian a qué se debe



realmente este problema y analizar en qué regiones, grupo etario o actividad laboral la
brecha presenta extremos (Economic Policy Institute, 2016).

Para analizar ello se han popularizado términos como sticky floor y glass ceiling,
que refieren a la situacion en la que las diferencias salariales entre hombres y mujeres son
mas amplias en la parte superior e inferior de la distribucién salarial, respectivamente
(OCDE, 2021). Asi, desde la introduccion de esos términos, en la década de los noventa,
en los paises anglohablantes diversos estudios certificaron que estas situaciones eran
reales y, consecuentemente, se introdujeron numerosas iniciativas, reglamentos y leyes a
nivel mundial para combatir el problema (Women in Power, 2017).

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general

¢La brecha salarial de género en el mercado laboral peruano tiene un

comportamiento uniforme en la distribucién salarial?
1.2.2 Problema especifico

¢ Existe Sticky Floor o Glass Ceiling en el mercado laboral peruano?

1.3 Objetivos de la investigacién (general y especifico)
1.3.1 Objetivo general

Estimar los valores de la brecha salarial de género en distintos puntos de la
distribucion salarial.

1.3.2 Objetivo especifico

Determinar la existencia de Sticky Floor o Glass Ceiling en el mercado laboral
peruano al 2022.

1.4 Justificacion, alcances y limitaciones de la investigacion
1.4.1 Justificacion

Con un ambito social marcado por el ascendente empoderamiento femenino en los

ultimos anos, los resultados de esta investigacion contribuiran como evidencia cualitativa y

cuantitativa de las diferencias salariales entre géneros. Esto con el fin de que las



instituciones privadas y publicas puedan realizar politicas en favor de la equidad salarial

entre géneros con una linea de base sélida.

Aunado a lo anterior, y en el entendido que dichas iniciativas tendrian como objetivo

la reduccion de la inequidad salarial entre géneros, la presente investigacién puede

contribuir en los siguientes aspectos:

1.

Impacto economico y estrategias de intervencion: Aunque la investigacion por si
misma no reduce directamente la brecha salarial de género, proporciona una
comprension profunda de su existencia y magnitud. Esta comprension es
fundamental para que las instituciones privadas y publicas disefien politicas efectivas
orientadas a su reduccién. Asi, la implementacion de estas politicas promueve la
justicia social y puede tener un impacto significativo en la economia del pais. Al
aprovechar plenamente el talento y la capacidad productiva de toda la poblacion, se
puede estimular un mayor crecimiento econdmico y promover un desarrollo mas
inclusivo.

Empoderamiento econdémico: Al abordar la disparidad salarial, se promueve un
mayor empoderamiento econémico para las mujeres. Este empoderamiento no solo
afecta a las mujeres directamente involucradas, sino que también tiene un impacto
positivo en sus familias y comunidades, con lo que se genera un efecto multiplicador
en la sociedad en su conjunto.

Perspectiva global y comparativa: Situar los resultados en el contexto internacional.
El comparar la situacién en el mercado laboral peruano con los de otros paises puede
enriquecer la comprension de los desafios especificos que enfrenta Peru y resaltar
areas donde se puede implementar mejores practicas. Esto tiene especial
importancia por la intencidon declarada del pais de pertenecer a la OCDE en un futuro
cercano, conjunto de naciones que para el 2022 exhibian una brecha salarial de
género promedio de 11.6% (OCDE, 2023), valor que dista en gran magnitud del

27.4% de lo encontrado para Peru (PUCP, 2023)



Por ultimo, los resultados de este estudio contribuiran al conocimiento mas a fondo
de la sociedad y sus desafios en lo que respecta a la igualdad de hombres y mujeres en

términos salariales.

1.4.2 Alcances

La presente investigacion tiene como objetivo estimarla brecha salarial de género
a través de la distribucién de salarios de los peruanos, para ello se propone un modelo que
estudie los salarios a través de variables controlables como experiencia laboral, horas
trabajadas, educacion, zona de labores, entre otras y la principal del estudio (que no es
controlable): el género.

De este modo, si bien la investigacion explica indirectamente las diferencias
salariales segun los factores mencionados, tiene por objetivo describir y analizar la brecha

salarial de género; se trata entonces de una investigacion de tipo descriptivo.

1.4.3 Limitaciones

Los resultados de la presente investigacion estaran sujetos a la calidad de la data
de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO). Por esa razén, se tomara en cuenta
algunas de las variables que recoja la misma ENAHO, no se hara un cuestionario
propiamente para recolectar informacion. En otras palabras, se aplicara una encuesta que
no tiene como marco muestral a la PEA.

De otro lado, no se ha definido internacionalmente la construccién de un modelo de
salario. Aunque la revision de la literatura provee variables y patrones que se siguen en la
mayoria de los casos, también existen investigaciones que no las toman por limitaciones
técnicas o por la busqueda de un resultado bajo otras condiciones (Tabla 15). De manera
similar, la literatura ofrece formas de identificar Sticky Floor o Glass Ceiling basados en las
diferencias entre puntos especificos de la distribucion salarial, lo cual, en el caso de una
distribucion con un valor extremo justamente en uno de dichos puntos, podria llevar a
conclusiones erroneas (para mas detalle revisar 2.3 Marco conceptual). Por ello, al igual
que investigaciones consideradas como fuentes para este estudio, se realizara un analisis

de tendencias basado en visualizaciones de los datos obtenidos. cuando su presencia no
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esta del todo clara. En ese sentido, para el hallazgo de resultados se consideran pautas

generales provistas en las investigaciones consideradas para la realizacion de este estudio.



Capitulo Il. Marco teérico conceptual

2.1 Antecedentes de la investigacion

Albrecht et. al (2004) estudian la distribucion salarial del mercado laboral de Paises
Bajos y estiman un modelo por regresion cuantilica que se alimenta de datos de la
Encuesta de Trabajo oficial de ese pais y encuentra una brecha salarial de género' base
de 20 por ciento.

Sus resultados sugieren que el valor de dicha brecha es bastante sensible si se
analizan cuantiles superiores de la distribucién salarial. En otras palabras, tiene evidencia
de glass ceiling®. Una conclusién interesante que sefiala es que tan solo el 25 por ciento
de la brecha salarial de género es explicada por diferencias en caracteristicas de la fuerza
laboral mientras que la otra parte podria ser atribuible a la discriminacion. El estudio no
llega a evaluar la existencia de sticky floor.

Machado & Mata (2005) realizan un estudio al mercado laboral portugués para el
afo 1986 y 1995 con datos de Quadro de Pesoal; utilizan el método de la regresion
cuantilica a través de una descomposicion contrafactual para evaluar el impacto de cambiar
la dummy de género para evaluar la BSG a modo de evaluacion de impacto.

Los resultados proveen evidencia de que los cambios en las caracteristicas
individuales como en los rendimientos contribuyeron a la desigualdad salarial. La
educacién destaca como factor clave, ya que la distribucién de los rendimientos educativos
se amplia y el aumento en el nivel educativo también contribuye a una distribucion salarial
menos equitativa. El estudio cuestiona la creencia comun de que mas educacién reduce la
desigualdad salarial.

Arulampalam et. al (2006) proponen un modelo de salario para 11 paises de Europa
Occidental del cual estiman sus parametros por medio de la regresiéon cuantilica. Su

principal hallazgo es identificar que ninguno de estos paises exhibe una BSG flat con

1 En adelante: BSG
2 En adelante: GS
3 En adelante: SF



excepcion de Reino Unido (con leves excepciones), es decir, existen SF y GS en todos los
paises. Este hallazgo es controversial si se toma en cuenta el intento de hacer una
exhaustiva segmentacién por sector, lo cual revela que, aunque se trate de un mismo sector
habria BSG.

Nicodemo (2009) analiza la tendencia de la BSG para personas casadas en los
paises mediterraneos con una tradicion familiar bastante arraigada, usa la data de la
Encuesta Europea de Hogares (ECHP) de 2001 y la Encuesta Europea de Condiciones de
Ingreso y Vida (EU-SILC) de 2006. En su trabajo usa la regresion cuantilica y los métodos
de descomposicidn contrafactual para investigar si el GS existia o si el SF estaba presente
entre familias europeas en el periodo 2001-2006.

Se encuentra que la BSG es positiva en cada pais estudiado y que la diferencia se
debe, en la mayoria de los casos, al género. Ademas, en los paises mediterraneos, las
mujeres sufren el efecto del SF, mientras que la evidencia muestra que para el afio 2008
el GC decrece en la mayoria de los paises estudiados.

Carrillo, Gandelman & Robano (2013) analizan la BSG en zonas urbanas mediante
métodos de descomposicion cuantilica para 12 paises de América Latina. Usan data de
encuestas oficiales nacionales y descomponen la BSG en dos componentes: uno explicado
(diferencias de capital humano) y otro no explicado (diferentes tasas de retorno al mismo
capital humano). Se encuentra evidencia de SF (mayor brecha salarial de género en el
décimo percentil de la distribucién que en la mediana) y GC (mayor brecha en el percentil
90 que en la mediana). El primer efecto es mas frecuente y su magnitud es mayor. A lo
largo de la distribucion salarial las mujeres tienen mas educacion que sus contrapartes
masculinas, lo cual resalta mas el hecho inexplicable de que existe una diferencia entre
sus retribuciones.

Finalmente, los paises mas pobres y con mayor desigualdad tienen una mayor
brecha salarial de género en el percentil 10 de la distribucidn salarial. Los paises mas ricos

y con menor desigualdad presentan una mayor brecha en el percentil 90 de la distribucion.



Abidin, Noor & Ngah (2016) usan la regresion cuantilica para examinar las
diferencias salariales alo largo de la distribucién de este. Se basan en la Encuesta Nacional
de Ingreso de 2009 a 2012 para Malasia a fin de encontrar la existencia de SF y GC.

Los resultados indican que la BSG se incrementa notablemente en la parte baja de
la distribucién lo que confirma la existencia de SF en ambos afos. Ademas, en los
percentiles 75 y 90 se evidencia una brecha salarial mayor que en la mediana, por lo que
el GC también esta presente. También se sefiala que el impacto del SF es mayor que el
del GC. Cabe resaltar que la extensién del SF se reduce a lo largo del periodo de estudio
mientras que el GC se incrementa.

Hara (2016) estudia el mercado laboral japonés en busqueda de diferencias en la
BSG a través de diversos cuantiles de analisis, para ello propone un modelo de salario que
se estima posteriormente a través de la regresién cuantilica.

Es necesario mencionar que la autora utiliza la descomposicion de Firpo-Fortin-
Lemieux y sus resultados proveen evidencia para afirmar que en Japén existe SF y GS.
Ademas, la autora hace hincapié en que desde 1990 hasta 2014 la BSG ha ido
disminuyendo progresivamente; sin embargo, el problema del SF y el GS se han mantenido
presentes desde entonces.

Kaya (2017) sugiere que estudios recientes indican que la BSG no es constante a
lo largo de la distribucién de salarios; en consecuencia, la BSG promedio da una
informacion limitada sobre la posicion de la mujer en el mercado laboral. Mediante el uso
de microdata de estadisticas oficiales, este estudio explora la BSG en Turquia a lo largo
de distribucién salarial. Se usa regresion cuantilica y métodos de descomposicion
contrafactual y se obtienen tres caracteristicas principales acerca de las mujeres que son
parte del mercado laboral turco.

Existe GC, sin embargo, la brecha de género es mas pronunciada en las partes
mas altas de la distribucién de salarios. Cabe resaltar que el GC se observa al usar como
variables de control la calificacion laboral (estudios, capacitaciones, experiencia), esto
implica que las mujeres presentes en la parte alta de la distribucidén estan mejor calificadas

10



que sus contrapartes masculinas. Por ultimo, se concluye que el efecto GC para las
mujeres turcas se da por el trato desigual que existe entre hombres y mujeres en el
mercado laboral y por la discriminacion hacia las mujeres que avanzan en la distribucién
de salarios.

Del Pozo (2017) menciona que a pesar de que en el periodo 2004 — 2014 se da el
conocido Milagro Econémico Peruano, el crecimiento de los salarios no va acompanado de
una reduccion igualmente notable de las diferencias salariales entre hombres y mujeres.

Se analiza y descompone la brecha salarial de género en el Peru mediante el
método de Machado & Mata (2005) pero se corrige por sesgo de seleccion muestral en el
contexto de regresién cuantilica (Albrecht, van Vuuren, & Vroman, 2008). Gracias a esto
se puede analizar la brecha en diferentes puntos de la distribucion salarial y no solo estimar
el promedio de aquella como se ha hecho en casi todos los estudios previos para Peru.

Se usan datos de la ENAHO vy los resultados informan que las brechas que
favorecen a los hombres han crecido entre 2004 y 2014 en cada punto de la distribucion,
también se encuentra evidencia de GC y SF en ambos anos. Ademas, la descomposicion
de factores revela que para ambos afos la discriminacién contra la mujer es el factor mas

importante detras de las brechas de género en cada percentil.
2.2 Bases teoricas

2.2.1 Fundamentos microeconémicos del empleo

Segun De Gregorio (2012) para entender los factores de los cuales depende la
retribucién a la fuerza laboral, lo primero es establecer la manera en que se determina el
equilibrio en el mercado de trabajo.

Para ello, se analizan los determinantes de demanda por trabajo de las empresas
y los determinantes de la oferta de trabajo de los individuos, luego se analiza a partir de

una funcion de produccion (1) dependiente del capital y la mano de obra.

Y =F(K,L) (1)

11



Donde:
= Y: Funcién de produccién
» K: Capital (se supone fijo)
= L: Trabajo
De este modo, se plantea la funcion de beneficio (2) cuya maximizacion seria el
problema tipico de una empresa representativa:

m=PY—WL—71K (2)

En la cual W representa el salario nominal pagado por cada unidad de trabajo. Asi,
al maximizar mediante la condicion de primer orden se obtiene:

oy w ;
oL P (3)

Por este medio se obtiene la conclusion que la retribucion econdémica al trabajo
depende de la productividad marginal de ese trabajo, por lo que una empresa contratara
empleados solamente hasta que el salario pagado a ese ultimo trabajador iguale a la
productividad que le da este a la empresa.

Es importante rescatar esta conclusién ya que, segun la teoria econémica, la
retribucion al trabajo depende solamente de la productividad del trabajador para la
empresa, sin importar condicion social alguna.

En esta logica, si ocurre un desequilibrio de oferta y demanda de profesionales
probablemente se deba a un exceso o defecto de oferta o demanda o la presencia de fallas
de mercado que pueden favorecer al empleador (Rodriguez Pérez & Hernandez, 2016).
2.2.2 Perspectiva de género

El género determina lo que se espera, se permite y se valora de una persona al ser
mujer u hombre en una sociedad desde los atributos hasta las oportunidades a las que
puede acceder. En la mayoria de las sociedades existen diferencias y desigualdades entre

mujeres y hombres con respecto a las responsabilidades asignadas, actividades

12



realizadas, el acceso y control de recursos, asi como a las oportunidades de toma de
decisiones (ONU, 2001). En ese sentido, el género funge como construccion social que
especifica los roles social y culturalmente aceptados tanto para la mujer como para el
hombre.

Hasta hace algunos afos, todavia se circunscribia a las mujeres al ambiente de las
tareas domésticas y a los hombres al trabajo remunerado como empleado o empleador; en
general, hasta casi finales del siglo XX esta situacion era aceptaba como el
comportamiento natural (Bem, 1993). Sin embargo, tal como mencionan Reskin & Bielby
(2005), al ser estos roles construcciones sociales, con el transcurso del tiempo se hallan
sujetos a cambios de perspectiva. Esto tiene importancia si se nota que, en general, la
condicion de estar casado tiene un impacto diferente en la distribucion salarial masculina 'y
femenina, segun Pollmann-Schult (2010) existe una brecha de salario entre hombres
casados y solteros en favor de los primeros mientras que en el caso de las mujeres la légica
es inversa.

Asimismo, existen investigaciones que revelan la existencia de rezagos de dicha
concepcion en procesos de seleccion tanto en la etapa de filtros preliminares como en la
de negociacion de salarios. Birkelund et al. (2022) muestran que, a partir de un experimento
aleatorio realizado en cinco paises de primer mundo, las mujeres postulantes exhiben un
menor callback ratio que sus contrapartes masculinas y, ello de cierta manera respalda lo
expuesto por Bem (1993) al notar que los unicos trabajos que muestran callback ratio
mayor al del género masculino tienen que ver con trabajos “femeninos™ cocinera,
recepcionista, vendedora de tienda, etc. Dicha realidad concuerda con un estudio similar
realizado por Barron, Ditimann, Gehring & Schweighofer-Kodritsch (2022) en el cual se
concluye que existe discriminacion de género implicita y explicita en favor de los cuadros

masculinos que postulan a un empleo en el cual compiten con sus contrapartes femeninas.
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2.3 Marco conceptual
2.3.1 ; Qué es la brecha salarial de género?

Se puede definir como la diferencia existente entre el salario medio de los hombres
y las mujeres de un determinado lugar, que se expresa como porcentaje relativo del salario
medio de las mujeres (OCDE, 2022). Esta situacion es comentada por la OIT, organismo
que en 1919 ya reconocia el derecho fundamental a la igualdad de remuneracién por
género; se entiende asi, que la existencia de dicha brecha representa un problema
transversal al mundo laboral. Es importante mencionar que este indicador no
necesariamente implica que el trabajo de hombres y mujeres es el mismo.

En general, no existe una convencion internacional de calculo o metodologia para
estimar la brecha salarial de género. La forma mas simple de calcular dicha estadistica es
restar los promedios de salario entre hombres y mujeres y luego dividir la diferencia entre
los salarios de hombres o mujeres. Esto ultimo dependera del método o modelo utilizado
(ILO, 2020).

Figura 1

Célculo estandarizado de la brecha salarial de género.

El salario promedio — El salario promedio — X
de los hombres de los mujeres ——
El salario promedio
de los hombres

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo.
En el caso de esta investigacion, se dividira la diferencia en niveles por el salario
de las mujeres por dos principales razones: (1) convencion estadistica y (2) facilidad de

interpretacion.
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A manera de ejemplo, se da un supuesto en un pais cuya poblacién inmersa en el

mercado laboral recibe retribuciones a su trabajo.

Tabla 1
Ejemplo de brecha salarial de género
Género Retribucién al trabajo mensual
promedio (um*)
Masculino 1,200
Femenino 1,000

Fuente: Elaboracion propia.

En esa via, la BSG en niveles seria de 200 um; aunado a ello, si se desea calcular
el indicador porcentual (que es el estandar) se tiene que dividir esas 200 um por las 1 000

um de las mujeres, quedando una brecha de 20 por ciento.

2.3.2 Sticky floor y glass ceiling

De acuerdo con Hara (2016), sticky floor y glass ceiling son dos fenémenos que
refieren a las barreras que existen en los extremos de la distribucién salarial femenina.
Dichas barreras se entienden como un obstaculo para las mujeres en su objetivo de pasar
a puntos mas elevados de la distribucion salarial. Asi, el sticky floor (suelo pegajoso) refiere
a la dificultad que se hace presente cuando una mujer que gana salarios bajos en relacion
con el promedio busca pasar a un punto mas alto de la distribucion salarial. Por su parte,
el glass ceiling (techo de cristal) refiere a la dificultad que deben afrontar las mujeres que
ganan un salario mas alto que el promedio cuando buscan ubicarse en puntos aun mas
altos de la distribucion salarial.

Estos dos fenémenos se pueden entender como la presencia de brechas de género
mas grandes en la parte alta y baja de la distribucion; es posible presentar un ejemplo para
que los conceptos se entiendan mejor. Considere un pais cuya poblacién inmersa en el
mercado laboral recibe retribuciones a su trabajo (Tabla 2).

Tabla 2

Ejemplo de Sticky Floor y Glass Ceiling

Salario promedio BSG en BSG
(euros) niveles (%)

.90 Masculino 49 471 3819 7 289 17.28% No hay Glass

T Género Fenémeno

4 Unidades monetarias
5 Cuantil
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Femenino 42 182 Ceiling
50 ';":;‘;‘:]'I'zg gg ?gg 2 149 5212 22.49%
. BT RT R T
10 ';":;‘;‘:::g 12;2; 894 4788 57.42% Floor

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica de Espafia (2021). Elaboracién propia6

Si se supone que el comportamiento entre los cuantiles que no se muestran en la

Tabla 1 sigue la tendencia de los extremos, se puede afirmar que en el pais propuesto

existe SF.

Sin embargo, para una investigacion robusta no se puede presumir de un supuesto

tan importante. Actualmente los estudios al respecto realizan evaluaciones de estas

problematicas a través de graficos que muestren directamente el estimado de BSG en cada

punto de la distribucion salarial a la que hacen referencia:

Figura 2

Brecha salarial de género a través de la distribucion de ingresos en Finlandia

35
1

25
1

Gander gap

Finland

Fuente: European Union Household Panel. Obtenida de Is There Glass Ceiling over Europe? Exploring the

4 5
Cuantibe:

—— ORrR

= OLS

————— QR 95% confidence intervals

=== Raw gap

Gender Pay Gap across the Wages Distribution por Booth y Bryan, 2014. Figura 1. Pagina 29.

6 La Tabla 1 muestra los salarios anuales de mujeres y varones de Espafia.
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Figura 3

Brecha salarial de género a través de la distribucion de ingresos en Irlanda

Ireland

e

Gender gap

A5

T T T T T

i A 2 3 4 5 & T 8 a
CQuantile
—_—— R == QR 95% confidence (ntervals
. DLS e — Rﬂw gﬂp

Fuente: European Union Household Panel. Obtenida de Is There Glass Ceiling over Europe? Exploring the
Gender Pay Gap across the Wages Distribution por Booth y Bryan, 2014. Figura 1. Pagina 29.

La Figura 2 y Figura 3 ponen en evidencia la presencia de SFy GS en paises de
Europa a través del grafico mencionado. Lo importante es notar que esta variable no es flat
a través de la distribucion de salarios. Por ejemplo, en el caso de Irlanda esta tiende a bajar
a medida que avanza; por el contrario, en Finlandia esta aumenta si se avanza por el mismo
tramo.

En ese sentido, con la evidencia mostrada en dichas figuras se concluir que el SF
es una realidad en Irlanda mientras que el GS esta presente en el mercado laboral
finlandés. Esto por el cambio que presenta el valor de la BSG en tanto que se avanza o
retrocede en la distribucién salarial al tomar de punto de inicio la mediana de la distribucion.

Es importante mencionar que no existe actualmente un método universalmente
aceptado para diagnosticar la existencia de GS y SF en la academia. Usualmente las

investigaciones utilizan graficos para identificar estos fendmenos.
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Por ejemplo, Nicodemo (2009) define estadisticamente una pequefa regla para
detectar la presencia de los fendbmenos antes mencionados que se presenta a
continuacion:

= Glass Ceiling: La brecha salarial de género en el percentil 95 es mayor en 2 por
ciento con respecto a su valor en la mediana.

= Sticky Floor: La brecha salarial de género en el percentil 10 es mayor que en el
percentil 25 en 2 por ciento.

Asi, tal cual se sefald en la seccién Limitaciones, para la obtencion de resultados
en el presente estudio se tomara como punto de vista principal el analisis grafico a fin de
determinar la presencia de estos fendmenos. Asimismo, se tendra en cuenta de manera

referencial la metodologia de Nicodemo (2009).

2.3.3 La ecuacioén de Mincer

La ecuacién de Mincer (4) es uno de los modelos mas usados en economia
empirica, busca explicar el salario en funciéon de la escolaridad y la experiencia. En
concreto, el modelo original propuesto por Mincer (1958) propone una relacion lineal entre

el salario y la escolaridad, mientras que, con la experiencia, una relacion cuadratica:
In(W) = ln(Wo) + B1S + [ X + ﬁzXz (4)

Donde:
» W: Ingresos (W, corresponde a los ingresos sin ninguna educacion ni experiencia)
» S: Afos de escolarizacion
= X: Afos de experiencia laboral
En ese sentido, los parametros beta de la ecuacion mostrada corresponden a las
productividades marginales al salario de la variable a la que acompafan y corresponden,
en especifico, a una “semielasticidad”, tal como se muestra a continuacion:

oln(W) A%w
as Pt Tas ()
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Por ello, es importante resaltar que para la estimacion estadistica se agrega a esta
ecuacién una variable de incertidumbre (¢), como propiedad principal se espera que, en
promedio, no afecte a la igualdad inicialmente planteada. Asi, la ecuacion de Mincer (6),

en su forma basica, para un modelo econométrico se expresa como:

De modo que, si se modelan los ingresos de una poblacion a través de una
regresion basada en la ecuacion de Mincer, los parametros obtenidos corresponderian a
los retornos de escolaridad y experiencia.

En diversos estudios se han propuesto modelos complementarios a lo planteado
por Mincer y se han agregado variables segun sea el objetivo de la investigacion de turno.
Por ejemplo, Fuentes & Herrera (2015) proponen un modelo de regresion ajustado a la

realidad chilena:

In(y) = Bo + B1Educ + BExp + B3Exp? + B,Gen + BsEdad + BgEduc,, (7)
+ B7Educ, + €

Este modelo busca explicar el ingreso de un trabajador mediante el uso de variables
explicativas a la escolaridad, experiencia, género, edad y educacion de los padres.

Al igual que esta, hay muchas otras variantes que hacen notar la utilidad de la
ecuacion de Mincer como punto de partida para modelar la distribucion salarial, de acuerdo

con la realidad de cada poblacion.

2.4 Enfoque tedrico conceptual asumido por el investigador

El apartado conceptual revisado ofrece la explicacion de la teoria econémica al
hecho de que los salarios medios entre hombres y mujeres difieran. En otras palabras, esto
se deberia exclusivamente al hecho de que los trabajadores masculinos en promedio
fueran mas eficientes en sus tareas que sus contrapartes femeninas.

Sin embargo, los antecedentes citados de este estudio ponen en juicio el hecho de
que esto sea asi al mencionar en sus resultados que la teoria econdmica, por si sola, no

puede explicar la totalidad de estas diferencias.
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En esa linea, esta investigacion tomara un enfoque similar al considerar que la
teoria econdmica, si bien puede determinar gran parte de los salarios de las personas, no
es suficiente para explicar cuestiones como la brecha salarial de género.

Asi, en concordancia con Fuentes & Herrera (2015), los determinantes del salario
de la investigacion tomaran como punto de partida los estipulados en la ecuacion de
Mincer, pero afiadiran variables que recojan otros aspectos fuera de lo econémico como el

area del hogar, el sector en el que se desempenan, la ocupacion, entre otras.
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Capitulo lll. Metodologia

3.1 Tipo, nivel y diseio de la investigacion

El propdsito especifico de esta investigacion es validar la presencia de Sticky floor
0 Glass ceiling en el mercado laboral peruano para el afio 2022 mediante el empleo del
método de la regresion cuantilica. Este método brindara los outputs necesarios para
analizar el comportamiento de esta variable en la distribuciéon salarial. Por ende, la
investigacion sera de tipo basico.

Se considera que su disefio es no experimental porque a pesar de que se calculan
algunas variables con la informacién de la base de datos, en general sus valores no se
manipularan a convencién; es decir, se recogera la informacion para implementarla al
modelo.

Los datos son de corte transversal, pues abarcan observaciones de varios
individuos para un mismo periodo.

3.2 Poblacién y muestra

Para esta tesis se ha considerado como marco muestral a todos los miembros de
hogares peruanos que tengan como ocupacion principal un trabajo remunerado, por ello
la principal fuente de informacion es la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO)'.

Con la data de la ENAHO se puede revisar la cantidad de observaciones a nivel

muestral y poblacional (Tabla 3).

Tabla 3
Muestra y poblacion del estudio
Ao 2022
Muestra 61181
Poblacién 18 000 015

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.

Cabe mencionar que, en adelante, se trabajara con datos muestrales con la

aplicacion del factor de expansion de la ENAHO a fin de obtener valores calculados en el

7 Se filtran observaciones de individuos que no trabajan a través de la variable ocupinf.
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universo. En otras palabras, el factor de expansion se define como la inversa de la
probabilidad de la observacion de ser tomada para una muestra de un universo definido.
Asi, cada observaciéon se multiplica por dicho nimero a fin de que sea considerada en ese
numero de veces en el calculo de estadisticos relevantes®.

3.3 Técnicas de analisis e instrumentos

3.3.1 Regresiodn lineal general

Vicéns & Sanchez (2012) afirman que la regresion es un método estadistico que se
utiliza bastante en muchos ambitos. El objetivo de esta es el de modelar una variable (que
se denota usualmente como “Y”) en funcion de otras variables explicativas o predictoras
(que se denotan como “X”). Estas se relacionan segun la expresion:

yi = x;B +u; (8)

Donde:

= y;. variable endégena
= x;: vector de variables exégenas
= (. parametro a estimar (pendiente de la recta de regresién)

De otro lado, u; son las perturbaciones aleatorias que recogen todos aquellos
factores distintos de las variables x; que influyen en y;.

Asimismo, es necesario mencionar que comunmente los parametros estimados 8
muestran el grado de asociacion de una variable con la variable exégena.

La forma mas utilizada para estimar dichos parametros es por Minimos Cuadrados
Ordinarios (MCO). Lo que se busca con dicho método es minimizar el error (u;) a través
del célculo diferencial. De manera que, a través de las variables de control (los X;) se
consigue minimizar la siguiente expresion:

2 _ P2
U; _;(Yl xl,B) (9)

n
i=1

8 Vale la pena mencionar que en la practica existen observaciones nulas para salarios y, en la practica, no se
estan considerando para el célculo de estadisticos relevantes que tengan que ver con el salario.
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Lo cual da como resultado:
Buco = X'X)TIX'Y (10)

No obstante, es importante mencionar que el procedimiento de MCO requiere la
comprobacion de hipétesis acerca del comportamiento de los términos de perturbacion
pues estos tienen influencia sobre el grado de significancia de los parametros estimados.
En ese sentido, si se detecta que los residuos no obedecen una distribucion normal,
probablemente el modelo carezca de significancia estadistica real.

3.3.2 Cuantiles

Un cuantil 8 (0 < 8 < 1) se define dentro del espacio de la distribucion F() de una
variable Y. De modo que, el cuantil sera aquel valor “b” que divida la distribuciéon en dos
partes: (1) una porcién 6 por debajo de b y (2) aquella porcién (1 — 8) por debajo de b.

Por ejemplo, en la Figura 4 se muestra la distribucién de una variable aleatoria X,
esta tiene una distribucion normal y, se puede notar que el dato en el cual la distribucion
queda partida en dos partes iguales de informacion (50% y 50%) es el 0. Este seria el
cuantil 0.5 y su valor seria 0. De manera similar, se podria calcular el valor de cualquier

otro percentil si se tiene la respectiva informacién sobre la variable.
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Figura 4

Cuantiles: Ejemplo
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Fuente: Scribbr (2023).
Finalmente, otra forma de entender el concepto de cuantil es a través de la siguiente

expresion:
[Xyizp Olyi = bl +Xy,<6(1 = 0)]y; — bl ] (11)

Donde 6 es el cuantil, y los distintos valores que toman las observaciones y b el
valor que minimiza la expresion. En ese sentido, el valor de b que minimiza la expresién
sera aquel que deje una proporcion 6 por debajo y una proporcién (1 — 8) por encima.
3.3.3 Regresion cuantilica

El objetivo de la regresién cuantilica es el mismo que el de la regresion lineal
general: modelizar la relaciéon entre variables. Sin embargo, el valor medio no siempre es
el mas representativo y, al tener la estimacion de parametros MCO como base la media de
cada variable, la recta de estimacion MCO devuelve el valor medio esperado de la variable
endogena dado un valor de las exdgenas. Asimismo, es necesario mencionar que la
consistencia de dicha estimacibn es bastante sensible a valores atipicos,

heterocedasticidad, entre otros.
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De esta manera, la regresion cuantilica presenta la oportunidad de cambiar la base
de la estimacion al crear distintas rectas de regresion para distintos cuantiles. Esto hace
que, en consecuencia, la estimacién de la regresion cuantilica sea mas consistente ante la
presencia de datos atipicos.

En ese sentido, existiran tantas rectas de regresion como cuantiles se consideren
y la regresion mediana viene a ser un caso concreto de la regresion cuantilica. Ademas,
su método de estimacion no tiene como supuesto que la distribucion de residuos sea
normal. Por ultimo, hay que mencionar que la regresion cuantilica puede estimar
parametros mas consistentes debido a que por teoria un cuantil siempre sera mas
consistente que un promedio ante el ingreso de mas observaciones, por ejemplo, es mas
complicado que la mediana de una distribucion cambie al ingresar nuevos datos que la
mediana.

En este caso, la relacion entre variables se muestra de la siguiente forma:

Yi = Xifo + ug; (12)

Donde:

» ;. variable endégena
= x;: vector de variables exogenas
" Bg: parametro a estimar (pendiente de la recta de regresion en el cuantil 6)
»  ugy;: perturbacion aleatoria del cuantil 6
De forma similar al del modelo de regresion lineal general, se supone que la
perturbacion aleatoria no tiene efectos a nivel agregado sobre el modelo a nivel del cuantil
6. Ahora, al regresar a la expresiéon (11 ) si se considera que el valor del cuantil b es x; g
dicha expresién se podria convertir en el problema de estimacion de la regresion cuantilica:
[Xyizp Olyi—bl+Xy<p (1—6)ly; —bl] (13)
De manera analoga al caso de la estimacion por MCO, la media condicional de y
dado x era el valor que optimizaba su problema de minimizacion; en el caso de la regresion

cuantilica sera el cuantil condicional de y dado x.
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Asi, al ser la expresion ( 13 ) una minimizacion de valores ponderados y no de
valores al cuadrado como en el caso del MCO, la estimacion no se ve alterada por valores
extremos.

Finalmente, se podria argumentar que otra opcién es segmentar la data en
muestras y estimar modelos lineales con MCO en cada caso, lo cual hasta cierto punto es
valido. Sin embargo, ello podria llevar a un sesgo de seleccion como sefiala Heckman
(1979). La ventaja que aporta la regresién cuantilica frente a esta estrategia es que en cada
cuantil intervienen todas las observaciones convenientemente ponderadas (Vicéns Otero
& Sanchez Reyes, 2012).

3.3.4 Modelo propuesto

Para la presente investigacién se propondra un modelo de salario y la brecha
salarial de género se estimara como el parametro que acompafie a la variable categérica
del género. Esto se fundamenta en que la literatura revisada recomienda proponer un
modelo que explique la remuneracion laboral mediante diversas variables a eleccion del
investigador ademas del género. De esta manera, el parametro estimado tendra menos
probabilidad de estar sesgado por variables omisas.

Para la obtencion de los resultados de la tesis se propone el siguiente modelo:

In(w/h) = By + B1x1 + BaXz + B3xs + Baxs + € (14)

Cuya descripcion se detalla en la Tabla 4.

Tabla 4
Agrupacion y descripcion corta de variables por utilizar en la tesis
Grupo Variable Descripcion
y (variable dependiente) w/h Salario por hora
x4 (variables basicas / Mincer) Edad Afos cumplidos
Escolaridad Nivel de educacion
X1 Xy Género Masculino/Femenino
x,(variables de género) Estado Civil Casado/Soltero
x3(caracteristicas del trabajo) Zona Urbana/Rural
Formal Informal/Formal
x4(variables adicionales) Sector Clasificado segun ClIU
Ocupacioén Clasificado segun CNO

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.
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Estas variables se consideran a partir de la revision de estudios relacionados con
la presente investigacién. En especifico, la procedencia de estas se puede revisar en
detalle en la Tabla 15.

Finalmente, la BSG se obtiene cuando se deriva parcialmente la ecuacion
propuesta y se aproxima:

dln(w) A%w

— Pgénero

= Pgénero

dgénero Agénero (15)

En esa via, si se tiene en cuenta que género=1 cuando se es hombre y 0 cuando

es mujer, y se considera la diferencia entre hombres y mujeres, se tendria:

Wp — Wi

Wm*(l—O):'BS_)BSG=B5 ()
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3.4 Cuadro de operacionalizacion de variables

Tabla 5

Cuadro de operacionalizacién de variables

Variable

Definicién Conceptual

Definicién Operacional®'?

Remuneracién laboral por hora

Monto total mensual en soles constantes de un afio
base, que el informante recibe como ingreso total por
su ocupacion principal (deflactado, anualizado e
imputado). Este monto esta dividido por la cantidad de

horas trabajadas por el individuo al mes.

Se toma en cuenta las observaciones de la variable
i524a1 (remuneracion) la cual se divide por la variable
p513t (horas)

Edad Edad cumplida en afios Se recogeran directamente los valores de la variable
p208a
Escolaridad Ultimo afio o grado de estudios y nivel que aprobd el Se redefiniran las categorias de la variable p301a.
individuo
Género Variable categérica, toma el valor de 1 cuando el Se recodificaran los valores de la variable p207.
individuo es hombre y 0 cuando es mujer
Estado civil Variable categoérica, toma el valor de 1 cuando el Se redefiniran las categorias de la variable p209.
individuo esta casado y 0 cuando esté soltero
Zona Variable categoérica que toma el valor de 1 cuando se  Se redefiniran las categorias de la variable estrato
refiere a una zona urbana y 0 para zonas rurales
Formal Variable categdrica que toma el valor de 1 cuando es  Se recodificaran los valores de la variable ocupinf.

un trabajador formal y 0 cuando es informal

9 La fuente de todos los datos es el modulo 500 (Empleo e Ingresos) de la Encuesta Nacional de Hogares del afio 2022, por lo cual en esta columna solo se hara referencia

a la variable de la cual se extrae la informacion.

0 En |la Tabla 17 se puede revisar en detalle las transformaciones realizadas a las variables.
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Sector

Rubro al que se dedica el empleador del individuo.
Los valores responden a la Clasificacién Industrial
Internacional Uniforme (CIIU).

Se recogeran directamente las categorias de la
variable p506r4

Ocupacion

Clasificaciéon de ocupacion principal que desempefa
el individuo. Los valores responden a la Clasificacion

Nacional de Ocupaciones (CNO)

Se recogeran directamente las categorias de la
variable p505r4

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.
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3.5 Matriz de consistencia

Tabla 6
Matriz de consistencia
Preguntas Objetivos Variables
General Salario por hora

. . i Estimar los valores de la brecha
¢La brecha salarial de género en el

. salarial de género en distintos
mercado laboral peruano tiene un

comportamiento flat en la distribucion puntos de la distribucion salarial.

salarial?

Especificos
+Existe Sticky Floor o Glass Ceiling Determinar la existencia de Sticky

en el mercado laboral peruano? Floor o Glass Ceiling en el mercado

laboral peruano.

Edad
Escolaridad
Género
Estado Civil
Zona
Formal
Sector

Ocupacion

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.
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Capitulo IV. Analisis y Resultados

4.1 Descripcién de los datos

Para obtener la data, tal como se especifica en el cuadro de operacionalizacién
de variables, se recurrié al modulo 500 de la Encuesta Nacional de Hogares del INEI
para el ano 2022.

De conformidad con esto, se procedio a limpiar y filtrar la base de datos segun
lo requerido por la investigacion.

En primer lugar, se revis6 el numero y género de individuos de los cuales se
extrapola el nimero de observaciones poblacional a través de los factores de expansion

de la encuesta:

Tabla 7
Trabajadores del mercado laboral peruano, seqgun género (2022)
Género Cantidad Participacion
Femenino 7 834 569 43.53%
Masculino 10 165 446 56.47%
Total 18 000 015 100%

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.

Con ello en consideracion, se reviso las estadisticas de los salarios-hora'' para
dicha poblacioén, cabe resaltar que, como es natural en los datos extraidos de encuestas,
hubo vacios, que se deben, probablemente, a que el hecho de revelar el monto de su

salario es un tema bastante sensible para muchas personas.

Tabla 8

Media y percentiles de salario por hora (2022)
Género Media 1(0,1) 1(0,25) 1(0,5) 1(0,75) 1(0,90)
Femenino 8.97 2.75 4.23 6.00 9.91 18.70
Masculino 9.87 3.66 5.18 7.15 10.94 18.20
(%) 10% 33% 22% 19% 10% -3%
Total 9.52 3.26 4.82 6.74 10.65 18.36

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.

La Tabla 7 muestra las diferencias porcentuales de salario entre hombres y

mujeres por percentiles seleccionados. Es interesante notar que a medida en que se

11 En adelante, se referiré al salario/hora como salario a secas
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avanza sobre la distribucion salarial, existe un margen favorable al trabajador masculino
tipico. Dicha tendencia desaparece al empezar a analizar el 10% superior de dicha
distribucion (en donde aparece un margen de 3% en favor de las trabajadoras). En ese
sentido, es consistente con la literatura revisada verificar que la brecha se reduce en la
parte de la distribucién en donde el ingreso por trabajo ya es elevado.

Asimismo, se pudo observar que la diferencia porcentual de salario medio entre
dichos cuantiles decrecié a medida que se avanzo en la distribucion de salarios. Si se
considera a dicha diferencia como una métrica preliminar de la brecha salarial de género
se podria concluir rapidamente que existe SFy se descartaria la presencia de GS.

De otro lado, si se revisan los datos de salario sin correccion por horas trabajadas
para los cuantiles seleccionados, se puede observar que ambas variables se comportan
de manera similar. Por ejemplo, la Tabla 9 exhibe que tanto en el percentil 10 como en
el 25 los hombres tienen una jornada de trabajo considerablemente mas alta en
comparacion a las mujeres. Esto, ademas de revelar una probable presién por ser
comunmente los proveedores del hogar también muestra que las variaciones en los
salarios sin correccion de la Tabla 9 se deban a este factor.

Otro punto interesante es que en el percentil 90 la diferencia es negativa, es
decir, favorece a las mujeres e incluso, estan trabajan menos que sus contrapartes

masculinas. Ademas, segun estos resultados también solo existiria SFy no GS.

Tabla 9

Media y percentiles de salario segtin género (2022)
Género Media 7(0,1) 7(0,25) 7(0,5) 7(0,75) 1(0,90)
Femenino 1326 310 641 1025 1567 2603
Masculino 1644 508 946 1320 1964 2954
(%) 24% 64% 48% 29% 25% 13%
Total 1521 417 841 1209 1829 2838

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.

Tabla 10

Promedio de horas trabajadas a la semana, segun género (2022)
Género Media 1(0,1) 1(0,25) 1(0,5) 1(0,75) 1(0,90)
Femenino 36 9 20 36 48 63
Masculino 42 15 30 45 54 68
(%) 17% 67% 50% 25% 13% 8%
Total 39 12 24 41 50 66

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.
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Asi, la Tabla 9y la Tabla 10 ayudan a comprender el valor agregado en el analisis
de la inclusién de la correccién del salario por hora, y que, la inclusion de esta como
variable explicativa distorsionaria el analisis por la gran correlacion que esta tiene con
la variable objetivo.

De otro lado, la matriz de correlaciones mostré lo siguiente:

Tabla 11

Matriz de correlaciones
Variables Edad
Femenino 0.19
Masculino 0.22
Total 0.21

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.

De acuerdo con la Tabla 10 existe evidencia estadistica de una relacion lineal
positiva entre las variables explicativas numéricas con la variable endégena. Un detalle
no menor es que en ambos casos la correlacion para los individuos de género masculino
fue mayor entre dos y tres puntos porcentuales, lo cual es consistente con el promedio
de salarios mayor de los hombres.

Al observar la distribucion de salarios por trabajo se pudo observar formas
idénticas con la Unica diferencia de que hay menor cantidad de observaciones en el
caso de las mujeres a partir de un punto de la funcion de distribucién. Asi, en la Figura
5 se muestra que existen mas mujeres que hombres que ganan salarios bajos mientras
que existen (y en mayor cantidad) muchos mas hombres que ganan mas por su trabajo
que mujeres en dicha situacién. De otro lado, en la Figura 6 también se observa que
cerca del valor x=4 existen partes en la cual hay mujeres con mas ingreso que hombres.

Este ultimo hallazgo es consistente con lo se muestra en la Tabla 7.
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Figura 5

Distribucion condicional del salario segtn género (2022)
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.
Figura 6
Distribucion condicional acumulada del salario (2022)
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.
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Para continuar con el analisis de asociaciones cuantitativas se procedié a
evaluar la correlacion entre la edad y el salario.
Figura 7
Diagrama de correlacion hexagonal entre la edad y el logaritmo del salario mensual

(2022)

Logaritmo del salaric mensual

20 30 40 50 60 70 80
edad

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.

Asi, en la Figura 7 se muestra que, efectivamente, existe una relacién entre la
edad y el salario el cual es se va tornando menos importante a partir de los 40 afios
dado que se pudo apreciar una correlacién baja con la variable por explicar, esto debido
a que llegado a un punto de la vida la experiencia adicional ya no juega a favor de la
obtencion de un mejor salario, si no que el individuo se empieza a estancar en cuanto a

la retribucidon de su trabajo. En el caso de las variables discretas se realizé un diagrama
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de cajas para cada categoria debido a que estas son nominales y no ordinales'. Los
resultados se muestran a continuacion:
Figura 8

Diagrama de cajas para el salario y el género (2022)
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.

12 Sj se hace un diagrama de correlaciones sin especificar esto se estaria suponiendo que el estado de
hombre/mujer es superior/inferior al otro, analogamente pasaria con los sectores u ocupaciones que el
individuo desempefia.
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Figura 9

Diagrama de cajas para el salario y la zona (2022)
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.

Figura 10

Diagrama de cajas para el salario y la formalidad (2022)
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En estos tres casos, los datos fueron consistentes con la teoria de capital
humano y la literatura revisada. En otras palabras, en el mercado laboral peruano los
salarios mayores estan correlacionados con trabajos con régimen formal y en zonas
urbanas. De otro lado, también se pudo apreciar una diferencia (menos notable que las
anteriores) en medias de salarios entre trabajadores de género femenino y masculino
en favor de estos ultimos. Asi, de entre estas tres condiciones categoricas, la que mostro
menor impacto por pertenecer a un grupo y no al otro fue la BSG. Sin embargo, es
importante resaltar que cualquier trabajador puede cambiar a un trabajo formal o
informal y en una zona urbana o rural si tiene la oportunidad mientras que el género es
una condicién imposible de variar.

De otro lado, se tiene a la variable escolaridad que fue una discreta con cinco
categorias. La Figura 11 fue consistente con la teoria del capital humano debido a la
relacién creciente entre retornos a la educacién (salario) y el nivel de escolaridad.
Asimismo, los valores andmalos mostraron la realidad de algunas personas con bajo
nivel educativo que ganan mucho dinero por su trabajo, por ejemplo, comerciantes o
emprendedores, mientras que, a su vez, existen personas con educacion superior con
baja remuneracion, ello es una muestra del desempleo y subempleo existentes.

En esta variable se identificd la oportunidad de segmentar el grafico segun
geénero y se hallé que en todas las categorias en promedio el retorno salarial-hora del
género masculino estuvo por encima que su contraparte femenina. Un dato interesante
es que al parecer esta brecha decrece a medida que se avanza en el nivel de
escolaridad. Otra cuestion importante fue la presencia de anémales que en las tres
primeras categorias probablemente tenian que ver con comerciantes de éxito o
empresarios sin estudios como es comun en industrias como la textil y la de alimentos.
Asimismo, desde esa ldgica, los outliers en el caso de individuos con educacion superior

tendrian que ver con el subempleo y desempleo.
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Figura 11

Diagrama de cajas para el salario y el nivel de escolaridad segun género (2022)
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.

De este modo, con la intencion de profundizar sobre la consistencia de esta
variable sobre la literatura revisada, se procedié a revisar la relacion de esta con el
genero. En ese sentido, en la Figura 12 se muestran los puntajes de las categorias de
la variable escolaridad en las categorias de la variable género. Se pudo notar que, en
general, los trabajadores masculinos tienen un mayor nivel de educacién en
comparacion con sus pares femeninos. Cabe resaltar que la Unica categoria en la que

las mujeres tienen un score mas elevado es la de “[sin nivel — primaria incompleta]”, lo
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cual refleja la desigualdad de oportunidades y barreras de acceso que experimentan las
mujeres en comparacion con los hombres.
Figura 12

Distribucion de categorias de escolaridad segtin género (2022)
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.
El analisis de las variables que recogen el sector y la ocupacion'® revela que,
aunque se segmente por grandes grupos de estas caracteristicas, todavia existe un

diferencial que favorece en la mayoria de los casos a los individuos de género

3 Los graficos al respecto se encuentran en la seccion de ANEXOS
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masculino. Sin embargo, la Figura 14 y la Figura 15 muestran algunos hallazgos que
vale la pena comentar.

Para la segmentacion por ocupacion:

= Solo en la categoria de personal militar y policial se hallé una brecha favorable
al género femenino. Esto probablemente tuvo que ver con la cantidad relativa de
funcionarios en altos rangos segun género.

= En las categorias de profesionales técnicos y operadores de maquinaria
industrial se aprecio diferencias considerables en favor del género masculino. Es
importante mencionar que estos trabajos se encuadran tradicionalmente en la
cultura popular como “trabajos para hombre”.

Para la segmentacion por sector:

= Solo en la categoria construccion hubo una brecha favorable al género femenino.
Probablemente esta tuvo que ver (nuevamente) con la proporcion relativa de
trabajadores en alto rango frente a los de bajo rango en dicho sector. En otras
palabras, se presume que esta diferencia podria ser explicada por la cantidad
relativa de albaniles hombres con respecto a las que son mujeres.

» Las categorias de suministro de gas y explotacion de minas mostraron
diferencias considerables entre medias de salario entre géneros. Al igual que en
el ejercicio anterior, es posible que haya estado relacionado con la concepcion
de la sociedad al respecto de estos trabajos.

Finalmente, es importante mencionar que todas estas visualizaciones mostraron
que, efectivamente, existe una relacion entre las observaciones de estas variables y las
de la variable por explicar y, por ello, se justificé su inclusién en el modelo final.

Asi, se presentd la matriz de correlaciones entre la variable objetivo y las
variables cuantitativas (Figura 12). Esta matriz muestra que no hay una variable
numeérica que esté altamente correlacionada con el salario, tal como se demostro en la
literatura revisada, el salario no estuvo muy correlacionado con alguna variable. Por el
contrario, los modelos de salario se construyeron a través de varias variables con
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correlaciones pequefas en relacion con el salario (Rodriguez Pérez & Hernandez,
2016).

De otro lado, se mostré que hay dos variables explicativas con alto grado de
correlacion, estas corresponden a la edad y al cuadrado de esta. De acuerdo con la
teoria, es probable que dicha situacién sea causal de problemas de multicolinealidad;
sin embargo, se debe recordar que la regresion cuantilica no sigue los mismos
supuestos que la regresion lineal general.

En ese sentido, al no tener como objetivo la estimacion de la media condicional
de la variable objetivo, dado los valores establecidos de las variables explicativas, la
presencia de multicolinealidad no invalidaria totalmente la validez del modelo.
Asimismo, cabe importante mencionar que el objetivo del modelo presentado no es
pronosticar, sino explicar una situacion pasada.

Figura 13

Matriz de correlaciones de variables propuestas
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracion propia.
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4.2 Estimacion estadistica

Se procedio con la estimacion del modelo a fin de obtener la brecha salarial de
género en los cuantiles de interés'. Antes de aplicar la metodologia completa se
procedio con la estimacion de la regresion mediana con el fin de encontrar informacién
parecida a la que se tendria con la regresion lineal general que esta inhabilitada debido
al no cumplimiento de sus supuestos (se podra encontrar mayor detalle en los resultados
en la seccién de ANEXOS).

La Tabla 11 muestra los resultados de dicha regresién hasta el nivel x5, es decir,
todavia sin segmentar por sector ni ocupacion.
Tabla 12

Regresién mediana — cuantil 0.5 (2022)"°

Variables Parametros estimados
Edad 0.24
(0.00)
Edad? -0.0002
(0.00)
Escolaridad
Prim. — Secun. 0.14
(0.00)
Secun. — Sup. No. U. 0.25
(0.00)
Sup. No. U. — Sup. U. 0.47
(0.00)
Sup. U. — Posgrado 1.01
(0.00)
Género 0.19
(0.00)
Estado Civil 0.11
(0.00)
Zona 0.17
(0.106)
Formalidad 0.31
(0.00)
Constante 0.70
(0.00)

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia.

Todas las variables son significativas al 1 por ciento con excepcion de la zona
en la cual realiza labores el individuo. Lo encontrado fue consistente con el analisis

exploratorio de datos realizado en la seccidén anterior. Se encontré una relacion

4 En concordancia con Nicodemo (2009) se analizan las variables explicativas propuestas en diferentes
cuantiles (10, 25, 50, 75y 90).
15 En paréntesis la desviacion tipica de cada pardmetro estimado.
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cuadratica negativa entre el salario y la edad, lo cual demostré que el aumento de la
edad (como proxy de la experiencia) favorecio al salario hasta cierto punto, luego del
cual ya no jugoé a favor para el trabajador representativo en una hipotética busqueda de
mayores salarios.

Asimismo, las otras variables categodricas arrojaron una conclusion interesante.
En el medio de la distribucion salarial el trabajo formal se premia con un salario 44 por
ciento por encima del trabajo informal. Otra variable que tuvo una significancia
interesante es la que recogio la situacién de estar soltero o casado, en teoria se premia
con un 11 por ciento a los casados sobre los solteros. Ademas, se halldé que la brecha
salarial de género en el medio de la distribucion de salarios fue de 19 por ciento. Lo
relevante aqui fue que, tal como se mencioné antes, la condicion de ser hombre o mujer
es imposible de mejorar o cambiar, a comparacién de las anteriores.

En lo que respecta a la bondad de ajuste del modelo propuesto, la regresion
mediana da como resultado un pseudo R? de 0.22; en otras palabras, se explica el 22
por ciento de los salarios con las variables propuestas sin recurrir a la diferenciacién por
ocupacion o sector.

Asimismo, el hecho de que este coeficiente sea de 22% quiere decir también
que es posible que la BSG (al ser estimada mediante esta via) solo sea explicada en un
22% por las variables que se estan considerando en el modelo de salario propuesto en
el conjunto de datos pertenecientes al percentil 50. En otras palabras, la BSG para esta
particion es del 19%, del cual aproximadamente un 4% seria debido a las variables
consideradas y el 15% estaria relacionado con variables fuera del modelo.

Asi, se procede con la estimacion de la regresion cuantilica para el afo 2022:
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Tabla 13

Resultados de regresion cuantilica (2022)

Variables 1(10) 1(25) 1(50) 1(75) 1(90)
Edad 0.04 0.03 0.24 0.02 0.14
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Edad? -0.0005 -0.0003 -0.0002 -0.0001 -0.00008
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.01)
Escolaridad
Prim. — Secun. 0.24 0.15 0.14 0.14 0.12
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Secun. — Sup. 0.39 0.27 0.25 0.24 0.23
No. U. (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Sup. No. U. — 0.57 0.46 0.47 0.54 0.54
Sup. U. (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Sup. U. — 0.95 0.92 1.01 1.03 1.05
Posgrado (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Género 0.19 0.20 0.19 0.19 0.18
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Estado Civil 0.08 0.10 0.11 0.11 0.10
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Zona 0.16 0.09 0.17 0.03 0.04
(0.00) (0.00) (0.106) (0.00) (0.02)
Formalidad 0.49 0.36 0.31 0.31 0.31
(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00)
Constante -0.68 0.11 0.70 1.06 1.54
(0.00) (0.03) (0.00) (0.00) (0.00)

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia

La Tabla 12 presenta los parametros estimados para la regresion en cada cuantil
mostrado. Todos los parametros significativos al 1 por ciento. Los parametros de las
variables numéricas no varian considerablemente entre cuantiles. Por el contrario, las
variables categéricas mostraron comportamientos distintos que se analizaran en la
siguiente seccion.

De otro lado, a fin de probar la consistencia del modelo se estimé una regresion
lineal general a través del método de minimos cuadrados ponderados, la cual corrigié

problemas de heterocedasticidad.
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Tabla 14

Regresién WLS (2022)

Variables Parametros estimados
Edad 0.03
(0.00)
Edad? -0.0003
(0.00)
Escolaridad
Prim. — Secun. 0.12
(0.00)
Secun. — Sup. No. U. 0.23
(0.00)
Sup. No. U. — Sup. U. 0.45
(0.00)
Sup. U. — Posgrado 0.96
(0.00)
Género 0.20
(0.00)
Estado Civil 0.09
(0.00)
Zona 0.08
(0.00)
Formalidad 0.32
(0.00)
Constante 0.54
(0.00)

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia

Desde esa perspectiva, los parametros estimados con dicho método de
estimacion obtuvieron resultados parecidos a los de la regresion mediana (Tabla 13).
Ademas, es importante mencionar que el R? fue de 35 por ciento, dato que fue
consistente con los coeficientes de bondad de ajuste de la regresion cuantilica.

Asi, de acuerdo con la division de variables propuesta en el apartado de
METODOLOGIA, se procedié a estimar la brecha salarial de género en los cuantiles
seleccionados y se consideré la inclusion de cada paquete de variables de manera
progresiva en el modelo. Los resultados brindan evidencia de significancia de las
variables en la bondad de ajuste del modelo propuesto. Ademas de eso, se verifica que
la BSG tiende a caer al considerar los otros factores propuestos en los paquetes de

variables explicativas.
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Tabla 15

Brecha salarial de género por cuantil sequn modelo (2022)

Modelo 1(10) 1(25) 1(50) 1(75) 1(90) WLS R2
X 28% 25% 22% 20% 20% 23% 31%
2
Z x; 28% 22% 20% 18% 18% 21% 31%
1:1
Z x; 19% 20% 19% 19% 18% 20% 35%
i=1
+ sector 18% 14% 13% 14% 15% 16% 39%
+ ocupacion 17% 13% 12% 12% 13% 14% 42%

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia

Finalmente, antes de pasar con la redaccién de implicancias de los resultados
se debe recordar que la estimacién por regresion cuantilica no supone normalidad de
residuos, por lo que no se explord algun grafico o test que consulte violacion de

supuestos de parte del modelo®.

4.3 Interpretacion de los resultados

Con respecto al modelo propuesto (sin incluir el sector ni la ocupacién de los
individuos) se puede mencionar que todas las variables son significativas. En ese
sentido, se comprueba que existe una relacién no lineal del salario con la edad y que
todas las otras variables mientras sean mas elevadas brindaran un efecto marginal
positivo al salario.

Asi, la formalidad del empleador, una mayor escolaridad del empleado y una
zona de operacién urbana incrementan el salario. Esta afirmacién se puede sostener
facilmente si se revisa que la mayoria de las empresas formales tienen ingresos
superiores en comparacion con las no formales. Para el caso de la escolaridad se puede
citar a la teoria del capital humano, ya revisada anteriormente, y con respecto a las
zonas, usualmente se asocian zonas urbanas con mayor productividad debido a la alta
inversion en infraestructura y logistica que existe en dichos centros laborales y de

negocios.

6 En la seccion de ANEXOS se provee del material necesario para la replicacion y profundizacion de los
hallazgos de este estudio.
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Sin embargo, ya que la Figura 11 muestra que la educacion (especialmente la
superior) tiene un impacto considerable sobre el salario, es de interés entender cuan
diferente es el punto de partida de un hombre con respecto a una mujer en este
apartado.

Segun un informe del MINEDU (2020), la cantidad de afios de estudio segun
edad entre los 15 y 29 afos varia. Hasta los 25 afos, las mujeres muestran una media
de tiempo de educacion (12.28 afos) superior a la de los hombres (12.08). Por el
contrario, a partir de los 26 afos y, en adelante, esta ventaja se revierte en favor de los
hombres. Esto es importante porque sugeriria que los hombres tienden a capacitarse
mas con recursos fuera del curriculo obligatorio de su centro de estudios. De otro lado,
el estado civil también resulta significativo en la medida que una persona casada gana
mas que una persona soltera. Esto se puede justificar en el hecho de la existencia del
concepto de la asignacién familiar en las empresas formales que, si bien es cierto se
relaciona exactamente con la posesion de hijos, es mas probable que una persona que
califique como casada tenga acceso a este beneficio en lugar de una persona que no lo
esta.

Con respecto a la variable género, se determina que esta también es significativa
y segun los datos tiene una relacién directa con los salarios. En otras palabras, el hecho
de ser hombre esta relacionado con mayores salarios. Esto, de primera mano, no indica
causalidad sino, al contrario, es probable que indique que las mujeres en su mayoria
han accedido a trabajos con menores salarios con respecto a los hombres, en el
universo de personas que respondieron la encuesta.

Se determina, asi, que la brecha salarial de género hasta este punto de analisis
es de 20 por ciento. Ademas, se tiene un coeficiente de determinacion del 35 por ciento,
lo que indica que el modelo explica poco mas de la tercera parte del salario en funciéon
de las variables. En esa via, es de interés el hecho de incluir mas informacién que pueda
ayudar a eliminar efectos externos que proporcionen un indicador de la brecha salarial
de género sobreestimado.
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Para ello, se debe recordar que el escalar , es una forma de incluir todos los
otros aspectos no recogidos por el modelo que terminan afectando la distribucion
condicional de la variable que se desea explicar.

En ese sentido, al incluir variables que caractericen el sector y la ocupacion de
las observaciones se obtienen resultados favorables, la brecha salarial de género baja
a 14 por ciento y el coeficiente de determinacion sube a 42 por ciento. A pesar de la
inclusion de variables que engloban grandes clasificaciones de sector y ocupacién que
se basan en agrupaciones de la CNO (INEI, 2016) y la ClIU (INEI, 2010) mas de la mitad
de la brecha salarial de género no se puede explicar con las variables consideradas.

Con respecto al sector y a la ocupacién, ademas, es necesario mencionar
algunos datos. Segun el BID (2021):

» EI53% de las mujeres esta en empleos vulnerables mientras que en los hombres

esta tasa representa el 43%.

= El porcentaje de mujeres con educacion superior relacionada a la tecnologia e
ingenieria varia mucho desde un 10 a un 44% y esto, implica un menor acceso

a oportunidades de empleo y una menor capacidad de adaptacion a los cambios

tecnolégicos que se han visto durante la pandemia y se veran hacia el futuro.

Es por ello que la inclusién de dichas variables reduce la BSG analizada, pues
al retirar estos efectos se tiene una comparacion mas “justa”. Asimismo, esto también
muestra que las mujeres si bien tienen una participacién en el mercado similar a la de
los hombres, estan en empleos con menor estabilidad y remuneracion, cuestion que
probablemente se relacione con las oportunidades que accedieron en su momento
(Vaccaro, Basurto, Beltran, & Montoya, 2022)

De esta manera, se puede argumentar que es necesario segmentar todavia mas
las clasificaciones de ocupacién y sector hasta que la brecha disminuya a un nimero
cercano a cero. Sin embargo, para responder a esto es necesario invocar la seccién 1.4
Justificacion, alcances y limitaciones de la investigacion, en el sentido de recordar que
la data utilizada corresponde a la ENAHO, la cual tiene significancia a nivel de grandes
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Brecha Salarial de Género

grupos de analisis (los cuales ya estan presentados en la regresion completa). En ese
sentido, la sobre-especificacion de dichas categorias no aportaria valor al modelo dado
que no brinda significancia a nivel poblacional.

Finalmente, en lo que respecta al diagnostico de SFy GS para el mercado laboral
esta investigacion provee el siguiente grafico:
Figura 14

Brecha salarial de género en Pert segun cuantil (2022)
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia

La Figura 13 muestra de manera visual una version extendida de la Tabla 14 y
ofrece evidencia de SF puesto que en la mayoria de los modelos la brecha salarial de
género decrece a medida que se avanza en la distribucion salarial. Asimismo, es
bastante claro el impacto que tiene la adicion de variables al estudio de la brecha, pues
en la parte baja de la distribucion se pasa de una brecha de mas de 30 por ciento a poco
mas de 15 por ciento al considerar todas las variables del estudio.

Sobre GS, la estimacién del modelo no ofrece evidencia de que este problema

se encuentre presente en el mercado laboral peruano. Vale la pena mencionar, también,
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que a partir del cuantil 60 en todos los modelos hay un aparente comportamiento flat de
la BSG. Este comportamiento es representativo en el modelo B3, al incluir variables
hasta la dummy de formalidad la BSG se muestra flat en gran parte de la distribucion

salarial.

4.4 Discusion de los resultados

El analisis exploratorio de datos y la lectura de resultados de la regresién
cuantilica en el presente documento muestran tres principales hechos:

En primer lugar, la masa laboral masculina posee, en promedio, mayor
educacioén (10.5 anos) que la femenina (10.2 afos), esto se comprueba al revisar las
estadisticas sobre la cantidad de personas por nivel educativo, segun género, en donde
hay una inequivoca predominancia masculina (INEI, 2023).

Si bien es cierto, el nivel educativo de las mujeres ha mejorado en las ultimas
décadas, persiste la desigualdad. Ademas, segun el Ministerio de Educacion (2021) aun
persiste un mayor porcentaje de desercién en las mujeres (10 por ciento) frente a los
hombres (8 por ciento). Todo esto afecta el ingreso futuro de las mujeres y se relaciona
con los menores salarios revisados en la investigacion.

La segunda idea fuerza de la tesis se relaciona con la existencia de una
persistente brecha salarial en favor de los hombres en todos los puntos de la distribucion
salarial, lo que es consistente con la mayoria de los estudios nacionales e internaciones.
Segun los resultados esta se encuentra entre 12 y 22 por ciento si se toma como punto
de referencia la mediana de la distribucion y entre 14 y 23 por ciento si la referencia es
la media.

El resultado obtenido en esta investigacién muestra similitudes y diferencias con
los valores de estudios de referencia. En primer lugar, el estudio de Del Pozo (2017)
encuentra una brecha salarial de género para la mediana de la distribucion salarial entre
36 y 48 por ciento para el afio 2014; sin embargo, en este caso se tiene que considerar
dos cuestiones: (1) el modelo propuesto por el autor no considera como variable

dependiente al salario/hora, sino solo al salario, por lo cual es posible argumentar que
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dicho valor se sobreestima al no corregir la variable por el efecto de la cantidad de horas
de trabaja que significa dicha remuneracion y (2) se usa otra metodologia para calcular
la brecha salarial de género: la descomposicion de la brecha salarial de género
propuesta por Machado y Mata (2005). Asimismo, el autor provee su modelo con las
mismas variables que este estudio con excepcion del estado civil.

De otro lado, el estudio de Vaccaro et. al (2022) presenta una brecha salarial de
género entre 10 y 21 por ciento para el afio 2018, este valor esta cercano al calculado
para esta investigacion, no obstante, para este modelo los autores afnaden variables que
recogen la edad, experiencia, industria y ocupacion.

Como informacién de contraste adicional se puede citar al estudio de Guzman &
Del Pozo (2019) que encuentra una brecha salarial de género entre 23 y 32 por ciento
exclusivamente para el sector turismo. Este dato debe tomarse con cautela debido a
que para su estimacion se considerd una base de datos “artificial” creada a partir de la
concatenacion del modulo respectivo de la ENAHO para los afios entre el 2004 y 2017.

Finalmente, la tesis encuentra evidencia de SF. Esto quiere decir que, ceteris
paribus en la primera mitad de la distribucién salarial (ordenada por monto salarial
ascendente) una mujer recibe entre 12 y 20 por ciento menos que un hombre por su
trabajo mientras que, en la otra mitad, esta brecha reduce su limite maximo a 15 por
ciento. Esto también se relaciona con el hecho de comparar un grupo de individuos con
salarios bajos y otros con salarios altos respecto a la mediana, las mujeres que estarian
en mayor desventaja con respecto a sus similes masculinos serian las del primer grupo.

Tal cual como lo indica su nombre, sticky floor (“Suelo Pegajoso”) hace
referencia a una mayor dificultad de las mujeres para crecer laboralmente ya que se
encuentran con un limite inferior que dificulta su crecimiento.

De otro lado, el analisis grafico no ofrece evidencia clara de GS, si bien es cierto,
cerca al cuantil 90 se encuentra un maximo local de la BSG, este por si mismo no es
suficiente para afirmar que existe. Con respecto a la consistencia externa, en los tres
trabajos citados lineas arriba que abordan problemas de investigacion similares al que
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se presenta en este documento se encuentra fuerte evidencia de sticky floor. En lo que
respecta al glass ceiling, si bien es cierto se muestra ligera evidencia de este fendémeno,
esta no llega a ser conclusiva; a pesar de ello, algunos autores igualmente lo mencionan
como resultado. Ademas, Kaya (2017) menciona que, en la mayoria de casos, esto se
justifica porque en la parte alta de la distribucion salarial los puestos, el tiempo de
educacioén, experiencia y otras variables tienden a igualarse, por lo que no sorprende
que el problema de la BSG tienda a aliviarse ligeramente en el universo de personas
que ganan mas dinero por su trabajo.

Este punto es importante por el escenario en el cual se habla de esta
problematica a nivel global, tal como se explico en la seccidn de 3.3 Técnicas de analisis
e instrumentos, no existe una metodologia estandar para construir un modelo de salario
con lo cual no puede existir un marco universalmente aceptado para el calculo de la
BSG. Esta cuestion ha llevado a tener discusiones en el plano politico sobre la existencia
de esta métrica’’. Al respecto, seguin Milei (2021) “cuando se toma el promedio de las
remuneraciones si hay diferencia, pero cuando se toma segmento por segmento dicha
desigualdad desaparece”, cuestién que es falsa debido a que, tal como muestra este
estudio, la inclusion de segmentos de ocupacion y sector disminuye considerablemente
la BSG, esta no termina por desaparecer. Esto revela la importancia de la comunidad
cientifica para establecer un estandar internacional para analizar la brecha salarial de
geénero.

Asimismo, sobre la bondad de ajuste del modelo se hallé que esta llega a ser de
42 por ciento, con lo cual se puede concluir que las variables consideradas no son
suficientes para explicar la BSG, mas de la mitad de la BSG no es explicada por las
variables expuestas en este estudio y, en el entendido que las variables consideradas

se sustentan en la teoria econdmica y social, se puede atribuir la BSG no explicada a

7 La inseguridad de la clase politica al respecto de este concepto es importante porque es una medida
adoptada en varias politicas de Estado a fin de asegurar la equidad de acceso a oportunidades entre
géneros.
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percepciones de empleadores o cuestiones que escapan completamente de un analisis
objetivo.

En ese sentido, es probable que la respuesta se pueda encontrar mediante un
trabajo multidisciplinario con el acompafiamiento de teorias y visiones que van mas alla
de la teoria econdmica. Sin embargo, a fin de responder al ejemplo propuesto se puede
recurrir a estudios y encuestas realizadas a empresas o directorios de la region.

En esa via, las brechas encontradas entre cuantiles son, considerando las
tendencias, hasta cierto punto predecibles. Lo que no es previsible es que estas sean
tan grandes con respecto al promedio, que usualmente se usa como referente y mas
aun como comparativo para evaluar la situacién con respecto a otros paises.

De otro lado, al ser la BSG una variable cuyos valores mas sensibles estan en
la parte baja de la distribucion salarial (Figura 13), lo mas probable es que si el gobierno
aplica una politica o iniciativa para reducir esta brecha, los primeros valores reducidos
seran los del extremo inferior. Sin embargo, esto lleva a hacer una pregunta critica:
;realmente sera posible solucionar el problema de raiz? Enfocarse Uunicamente en los
salarios mas bajos puede ser una forma conveniente de mostrar progreso sin abordar
las disparidades salariales que persisten en niveles superiores seria una estrategia
incompleta y, por ende, fallida.

Lo anterior, lleva a presentar dos aspectos clave: (1) Un seguimiento afio a afno
de la BSG en la parte baja de la distribucion salarial podria dar las primeras sefiales de
mejora o retroceso en lograr la igualdad remunerativa ya que, si esta tendera a bajar en
el futuro, deberia mostrarse una mejora primero en el conjunto individuos relacionados
con el SF y (2) Se debe tener cautela con el efecto de las intervenciones, pues, podrian
ser interpretadas como una estrategia superficial que permitirian a las instituciones y al
gobierno declarar una victoria en la lucha contra la desigualdad de género sin
comprometerse con cambios estructurales profundos. En ese sentido, el objetivo de
politica de una iniciativa dirigida a este problema debe seguir centrandose en la
reduccion de la BSG y no en la parte baja (por lo antes explicado). Por otro lado, sobre
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la parte alta de la distribucion salarial, atacar el problema en estas esferas
probablemente requiera de acciones mas profundas. Asimismo, es necesario mencionar
que en la parte alta de la distribucion el problema dependera en gran medida del sector
privado, sobre todo porque gran parte de los individuos con altas remuneraciones son

profesionales en altos puestos corporativos o empresarios de éxito.
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Conclusiones

La eleccién de un modelo de salario que recoja la mayoria de las variables
explicativas tedricas contribuira a una mejor estimacion de la brecha salarial de género.
En esta investigacion se empez6 con una estimacion del 23 por ciento al considerar un
modelo basico que solo incluia edad y educacién mientras que, al incluir variables como
estado civil, la ocupacion y el sector dicha brecha llega a bajar hasta 14 por ciento.

El modelo propuesto logra capturar el 42% de las variaciones del salario/hora en
funcién de las variables propuestas. Esto revela que, a pesar de los esfuerzos por
explicar la BSG con variables econdmicas y sociales justificadas en la teoria y analisis
empirico, todavia hay una gran parte de esta que se atribuye a factores no explorados
en la literatura.

Se concluye que en el mercado laboral peruano la condicion de ser hombre esta
asociada en promedio con una mayor oportunidad de encontrarse en una parte alta de
la distribucion salarial. Asimismo, el analisis provee que dicha condiciéon también se
asocia con individuos con mayor educacion y participacion laboral en sectores y
ocupaciones mejor pagados 0 con mayor estabilidad.

La brecha salarial de género no es una variable flat, es decir, su magnitud varia
mientras se avanza o retrocede en la distribucion salarial si se toma en cuenta como
punto de partida la mediana.

Existe una notoria evidencia de SF en el mercado laboral peruano. En otras
palabras, las trabajadoras peruanas de bajos ingresos experimentan una desigualdad
con sus pares masculinos mas grande con respecto a las que tienen ingresos por
encima de la mediana de la distribucién salarial.

Se encuentra, en menor medida, evidencia de GS lo cual podria indicar una
limitante para las trabajadoras de altos ingresos en ascender a trabajos mejor

remunerados.
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Recomendaciones

Para siguientes estudios se sugiere estandarizar la variable objetivo sobre la cual
se construyan modelos de salario para calcular la brecha salarial de género. Se sugiere
que la variable objetivo sea el salario por hora a fin de evitar el sesgo por horas
trabajadas que supondria usar solamente datos nominales de salario, tal como se
comenté a lo largo de dicho documento, pues las diferencias en resultados son
considerables.

Se sugiere incluir variables adicionales al modelo propuesto como el tipo de
contrato (fijo, temporal, sin contrato) y el tamano de la empresa a fin de caracterizar
todavia mas las observaciones y mitigar efectos externos al calculo final de la brecha
salarial de género. Asimismo, una variable que podria proveer valor agregado seria la
de educacion de los padres al ser una aproximacion a las oportunidades de contactos
que tendrian los individuos.

Se sugiere replicar el andlisis de Sticky Floor y Glass Ceiling para las otras
variables del estudio como la formalidad a fin de averiguar como se comportan los
salarios en la distribuciéon condicional del salario sobre esta variable a fin de detectar
oportunidades de desarrollo de politicas publicas que ataquen este problema.

Finalmente, se sugiere replicar este estudio con datos que tengan como marco

muestral la Poblacion Econédmicamente Activa per-se.

'8 |nicialmente la variable objetivo del modelo propuesto era el salario nominal y no en salario por hora, la
reconsideracion de ello se debié a un analisis mas profundo de la literatura. Se sugiere revisar la seccion
de ANEXOS para encontrar la cantidad de estudios revisados que calculan la brecha con esta variable
objetivo.
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Anexo 1: Variables del modelo propuesto utilizadas en literatura revisada

Validacion de variables propuestas segun literatura revisada
Albrecht et.  Arulampalam et.

Variables Nicodemo Kaya Carrillo et al Del Pozo Abidin et. al Machado & al al Hara

propuestas (2009) (2017) (2013) (2017) (2016) Mata (2005) (2004) (2006) (2016)
Salario D4 X X X X
Salario/hora X X X
Edad
Edad? X X
Escolaridad
Género
Estado Civil X X X X
Zona X X X X
Formalidad ) 4 P4 )4 X D=4 X X X
Sector X X X
Ocupacion X X X X

Fuente: Referencias Bibliografica: Elaboracion Propia



Anexo 2: Detalle de recodificacion de variables

Recodificacion de variables utilizadas en el estudio

Variable'?

Codificacién Original (ENAHO)

Recodificacion

Salario (i524a12°) - w i524al
mEE)=nGG——5")
Horas (p513t21) h 12 xp513t x4
Edad (p208a??) - No aplica
Escolaridad (p301a) (1) Sin nivel I [Sin nivel — primaria
(2) Inicial incompleta]
(3) Primaria incompleta Il. [Primaria completa —
(4) Primaria completa secundaria
(5) Secundaria incompleta incompleta]
(6) Secundaria completa Il [Secundaria
(7) Superior no universitaria completa — Superior
incompleta no universitaria
(8) Superior no universitaria incompleta]
completa V. [Superior no
(9) Superior universitaria universitaria
incompleta completa — superior
(10)  Superior universitaria universitaria
completa incompleta]
(11) Maestria/doctorado V. [Superior

(12)

Basica especial

universitaria

9 En paréntesis los nombres originales de las variables (en ENAHO)

20 Se encuentra en soles anuales
21 Se encuentra en horas trabajadas a la semana

22 En afios cumplidos



completa
Posgrado]

Género (p207) (1)
)

Masculino
Femenino

No aplica

Estado Civil (p209) (1)
)
@)
(4)
®)
(6)

Conviviente(a) l.

Casado(a) Il.

Viudo(a)
Divorciado(a)
Separado(a)
Soltero(a)

Casado®
Soltero?*

Zona (estrato?®) ()]
(2)
(3)
(4)
()
(6)
(7)

8)

De 500 a mas l.

De 100 a 500 I.

De 50 a 100

De 20 a 50

De2a20

De0.5a2

Area de Empadronamiento
Rural Compuesto

Area de Empadronamiento
Rural Simple

Urbana?®
Rural?”

Formalidad (ocupinf) (1)

Informal

No aplica

23 |Incluye conviviente(a) y casado(a)

24 Incluye viudo(a), divorciado(a), separado(a) y soltero(a)

25 De (1) a (6) en miles de habitantes

26 Incluye las categorias clasificadas por nimero de habitantes
27 Engloba las Areas de Empadronamiento Rural (AER)



)

Formal

Sector (p506r4)

(1M
)
@)
(4)

®)

(6)
@)

8)
©)

(10)

(11)

Agricultura, ganaderia,
silvicultura y pesca
Explotacion de minas vy
canteras

Industrias manufactureras
Suministro de electricidad,

gas, vapor y aire
acondicionado

Suministro de agua;
evacuacion de aguas
residuales, gestiéon de

desechos y descontaminacion

Construccion

Comercio al por mayor y al por

menor; reparacion de

vehiculos  automotores vy

motocicletas

Transporte y almacenamiento

Actividades de alojamiento y

de servicio de comidas
Informacion y
comunicaciones
Actividades financieras y de
seguros

(12) Actividades inmobiliarias

(13)

(14)

Actividades profesionales,
cientificas y técnicas
Actividades de servicios
administrativos y apoyo

No aplica




(15)

(16)
(17)

(18)

(19)

(20)

(21)

Administracién publica y

defensa; planes de
seguridad social de afiliacion
obligatoria

Ensefianza

Actividades de atencién de
la salud humana y de
asistencia social

Actividades icas, de
entretenimie y
recreativas

Otras actividades de
servicios

Actividades de los hogares
como empleadores;
actividades no diferenciadas
de los hogares como
productores de bienes y
servicios para uso propio
Actividades de
organizaciones y 6rganos
extraterritoriales

Ocupacion (p505r4)

(1) Miembros del Poder Ejecutivo,

Legislativo, Judicial y personal
directivo de la administracion
publica y privada

(2) Profesionales cientificos e

intelectuales

(3) Profesionales técnicos

No aplica




(4) Jefes y empleados
administrativos

(5) Trabajadores de los servicios y
vendedores de comercios y

mercados

(6) Agricultores y trabajadores
calificados agropecuarios,
forestales y pesqueros

(7) Trabajadores de la
construccion, edificacion,
productos artesanales,
electricidad y las

telecomunicaciones

(8) Operadores de maquinaria
industrial, ensambladores y
conductores de transporte

(9) Ocupaciones elementales

(10) Ocupaciones militares vy
policiales

Fuente: Bases de datos ClIU, CNO y ENAHO (INEI). Elaboracién propia



Anexo 3: Descripcion de las variables sector y ocupacion

Diagrama de cajas para el sector y el logaritmo del salario segun género (2022)

Actividades de los hogares como empleadores; actividades no diferenciadas de los hogares como productores de bienes y servicios para uso propio 1
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas -

Comercio al por mayar y al por menaor; reparacién de vehiculos automatores y motacicletas -
Agnicultura, ganaderia, silvicultura y pesca -

Otras actividades de servicios -

Actividades de servicios administrativos y de apoyo -

Industrias manufactureras

Transporte y almacenamiento

Construccitn

Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas -

Informacion y comunicaciones 1

Suministro de agua: evacuacion de aguas residuales, gestién de desechos y descontaminacian -
Actividades profesionales, cientificas y técnicas -

Explotacion de minas y canteras - .

Sector

GCI
[a]

a0
Actividades inmobiliarias -
Administracion piblica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion obligatoria - am O . T - T =
%
[#]

Actividades financieras y de seguros
Suministro de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado

Actividades de atencidn de la salud humana y de asistencia social | I E— Genero

' ——— 1 -
Ensefianza - s o s ol T ] — .- Mujer

. - L ~—— Hombi
Actividades de organizaciones y Grganos extraterritoriales - —a ombre

T T T T

T T T
0.5 10 L5 2.0 2.3 3.0 3.5
Logaritmo del salario-hora

Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia



Diagrama de cajas para la ocupacion y el logaritmo del salario segun género (2022)

Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados -

Ocupacicnes elementales

Trabajadores de la construccion, edificacion, productos artesanales, electricidad y las telecomunicaciones 4

Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios, forestales y pesqueros

Operadores de maquinaria industrial, ensambladores y conductores de transporte

Ocupacion

Jefes y empleados administrativos

Profesionales técnicos 4

Ocupaciones militares y policiales -

. R . . O O O O O OO I
Profesionales cientificos e intelectuales - oo o E Género
o o [ Mujer
Personal directivo de la administracién publica y privada A o E —— Hombre

T T T
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Fuente: Bases de datos de la ENAHO. Elaboracién propia



Anexo 4: Apéndice estadistico

A través de la Figura 16 se provee al lector de los recursos técnicos
que se utilizaron para trabajar con los datos de la ENAHO. Esto con el fin de
facilitar la replicacién de los graficos y tablas de la presente tesis )
complementar el estudio continuando con la linea de invest

propuesta aqui.

QR con apéndice estadistico

Fuente: Elaboracion propia



