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RESUMEN:

Objetivo: determinar si existe diferencial salarial por género en Colombia y el departamento de Caldas en el afio 2017.
Metodologia: utilizando los datos de la Gran Encuesta Integrada de Hogares del DANE de 2017, se estimé un modelo
econométrico de descomposicién de Oaxaca y Blinder del salario horario promedio por género para Colombia y Caldas.
Resultados: se encontré que la brecha salarial bruta en el departamento de Caldas estd por debajo de la media nacional con una
diferencia del 13,46% a favor de los hombres. Al tener en cuenta las caracteristicas productivas se obtiene que el efecto caracteristica
durante 2017 esté a favor de las mujeres tanto en Caldas como en Colombia; es decir, las mujeres tienen mejores caracteristicas
productivas que los hombres, no obstante el efecto remuneracidn es a favor de los hombres. Conclusiones: existen diferencias
salariales significativas entre hombres y mujeres, siempre a favor de los hombres, lo cual se debe principalmente a caracteristicas
no observables, entre las que puede existir la discriminacidn por género, pues los hombres con las mismas caracteristicas que las
mujeres tienden a tener mayores salarios, tanto en el departamento de Caldas como en Colombia.

PALABRAS CLAVE: Brecha salarial, Discriminacidn por género, Efecto caracteristica, Efecto remuneracién..

ABSTRACT:

Objective: to determine whether there is a gender wage gap in Colombia and the department of Caldas for the year 2017.
Methodology: using data obtained from the DANE's Great Integrated Household Survey of 2017, an econometric Binder-Oaxaca
decomposition model for average hourly wage by gender was considered for Colombia and Caldas. Results: the gross wage gap
in the department of Caldas was found to be below the national average with a difference of 13.46% favoring men. Taking into
account productive characteristics, the characteristic effect in 2017 favors women in both Caldas and Colombia; that is, women
have better productive characteristics than men, although the remuneration effect favors men. Conclusions: there are significant
wage differences between men and women, frequently favoring men, which is majorly due to unobservable characteristics, among
which there may be gender discrimination, since men with the same characteristics as women tend to have higher salaries, both
in the department of Caldas and in Colombia
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REsumo:

Objetivo: determinar se existe um diferencial de saldrio por género na Coldémbia e no departamento de Caldas em 2017.
Metodologia: usando dados da Pesquisa Gran Encuesta Integrada de Hogares DANE de 2017, foi estimado um modelo
econométrico de decomposi¢io de Oaxaca e Blinder do saldrio médio, por género, para Colémbia e Caldas. Resultados: verificou-
se que a brecha salarial bruta no departamento de Caldas estd abaixo da média nacional, com uma diferenga de 13,46% a favor dos
homens. Considerando as caracteristicas produtivas, obtém-se que o efeito caracteristico durante 2017 ¢ a favor das mulheres em
Caldas e na Colombia; isto ¢, as mulheres tém melhores caracteristicas produtivas que os homens, porém o efeito da remuneragao
¢ a favor dos homens. Conclusdes: existem diferencas salariais significativas entre homens e mulheres, sempre a favor dos homens,
principalmente devido a caracteristicas nao observaveis, dentre as quais pode haver discriminagao de género, uma vez que homens
com as mesmas caracteristicas das mulheres tendem a tém saldrios mais altos, tanto no departamento de Caldas quanto na
Colémbia.

PALAVRAS-CHAVE: Brecha salarial, Discriminagao de género, Efeito caracteristico, Efeito remuneracio..

INTRODUCCION

La remuneracién salarial se entiende como una contraprestacion en el marco de una relacién laboral, por
la capacidad fisica y mental, realizada por un individuo en beneficio de un tercero. Este es uno de los
componentes mas importantes que transciende del mercado laboral, ya que influye directamente en el
bienestar de las personas.

Sin embargo, el ingreso laboral depende de ciertas caracteristicas tanto del individuo como del mercado
laboral, lo cual deriva en la heterogeneidad en el salario. El problema surge cuando esta dispersién en el
ingreso laboral esta explicada por caracteristicas que en cierto modo no infieren productividad o no depende
de las capacidades fisicas y mentales de los trabajadores, como es el caso del género o la raza, lo que genera
en la sociedad las llamadas “brechas salariales” que se definen como la diferencia promedio del salario entre
hombres y mujeres (Pifieros, 2009).

Segtin Hersch (2006), la discriminacién en el mercado laboral se caracteriza por un trato desigual
a personas igualmente productivas por sus caracteristicas observables tales como raza, etnia o género,
recibiendo por esta caracteristica distintiva un salario diferente. Es preocupante, que aun en el siglo XXI
y en los paises mas desarrollados, se presenten fendmenos de discriminacién de las mujeres en el mercado
laboral, convirtiendo este tema en un debate social de primer orden, ya que tal situacién genera importantes
pérdidas de eficiencia y una mala asignacién de los recursos. Estos efectos negativos sobre la eficiencia pueden
ser directos, tales como la pérdida de talento o indirectos, como los desincentivos para invertir en capital
humano por parte del grupo discriminado (Conde y Marra, 2016).

Histéricamente, la mujer ha desempefiado un papel fundamental en el mantenimiento y preservacién del
hogar, ya que no tenfan actividades laborales claramente definidas (Zarate y Godoy, 2005). Esta concepcién
de la mujer ha contribuido a generar una visién sesgada de la historia, en la cual las mujeres son presentadas
como meras espectadoras de su desarrollo y como simples acompafiantes del hombre en su construccién de
la sociedad (Francke y Ojeda, 2013). Laboralmente, la mujer ha sido subvalorada y relegada a ocupar puestos
laborales segundarios ' y, en repetidas ocasiones, mal remuneradas, aunque realicen actividades laborales
similares que los hombres.

Segtin Romero (2007), una de las razones por las que existe discriminacién es la posicién dominante
que tiene un grupo respecto a los demds miembros de una sociedad en el reparto y aprovechamiento
de las oportunidades econdmicas, politicas y sociales, que se dan de forma limitada para el grupo en
desventaja. En el mercado laboral, generalmente las mujeres y hombres con el mismo nivel educativo
trabajan en sectores econdmicos diferentes y cuando coinciden en un mismo sector, ocupan distintas
posiciones: las mujeres las mds bajas y los hombres las mds altas. A esto se le conoce como la “hipétesis de
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segregacion” (Wainerman, 1996). Por lo anterior, la participacion laboral de las mujeres en ocupaciones bien
remuneradas es relativamente baja, mientras que en los sectores que representan baja remuneracion existe
una mayor participacién de parte de las mujeres.

La desigualdad laboral entre hombres y mujeres en Colombia sigue siendo significativa; de acuerdo con el
Observatorio Laboral para la Educacion (2017), la brecha salarial entre hombres y mujeres en Colombia fue
del 11.8% durante el 2016, 3.3 puntos menos a la registrada ocho anos atras.

Ademas, en Colombia, la participacién laboral femenina ha presentado un importante crecimiento,
pasando de niveles del 36%, en 1982, al 54,7%, en 2017 (Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica [DANE], 2017). Este aumento en la participacién laboral de las mujeres se explica por las
transformaciones demogréficas, sociales y culturales que se han presentado en el pais en los tltimos anos,
generando significativos cambios en la composicién, tamafio y funcidn de la familia (Flérez, 2004). As las
cosas, se esta superando la tradicional especializacién del trabajo al interior del hogar, que le atribuia el papel
del cuidado de los hijos y de las tareas domésticas exclusivamente a la mujer.

A pesar de esta situacién, la mujer sigue manteniendo una menor participacién en la tasa de ocupacién
nacional, un mayor desempleo y una menor representacion en las categorfas principales de la economia,
por posicién ocupacional, en relacién con los hombres. En el primer caso, se tiene que la tasa de ocupacién
nacional de las mujeres fue de 47,9%, frente a 69,3% de los hombres en el 2017. En cuanto al desempleo, en
el mismo periodo de estudio, el desempleo de los hombres fue del 7,3%, mientras que en las mujeres fue del
12,3% (DANE, 2017).

Ahora, la desigualdad laboral entre hombres y mujeres suele ser més recurrente en paises en desarrollo,
como el caso de Colombia, en donde se presentan importantes diferencias en los principales indicadores del
mercado laboral.

De acuerdo con los principales indicadores del mercado laboral del departamento de Caldas durante 2017,
la tasa de ocupacion de las mujeres (36,3%) y de los hombres (65,9%) se ubicé por debajo del promedio
nacional. Por otro lado, la tasa de desempleo en hombres (7,5%) y mujeres (13,9%) también se ubicé por
encima del promedio nacional. Finalmente, la tasa global de participacién de las mujeres (42.2%) fue menor
que la de los hombres (71.3%), tanto en Caldas como en Colombia.

Si bien, las cifras en el contexto nacional muestran un panorama desalentador, la situacién es aun mis
preocupante en el departamento de Caldas: la tasa de desempleo tanto en hombres como en mujeres es mayor
en Caldas, la tasa de ocupacion y la tasa global de participacién es menor, también en hombres en mujeres, en
Caldas con respecto al promedio nacional. Caldas es uno de los departamentos que jalona estos indicadores
a la baja, en un pais como Colombia, caracterizado por presentar altos indices de desigualdad. Todo este
panorama, evidencia la existencia de un problema de diferencias salariales en Colombia y de manera especial
en Caldas.

Asumiendo, empero, que la participacién de la mujer en el mercado laboral ha venido creciendo
en las dltimas décadas en el pais, comparativamente con otros paises, en Colombia aun preocupan el
comportamiento de algunos indicadores como el desempleo y la tasa de ocupacién. La situacién del
departamento de Caldas es atin mas preocupante, como se evidencia en las anteriores cifras. Las caracteristicas
propias de este departamento, la cultura y costumbre de sus habitantes, asi como la dindmica propia de la
economia, pueden explicar en parte este comportamiento. Todos los elementos permiten establecer que
existen diferencias importantes en los principales indicadores del mercado laboral entre hombres y mujeres.

Los cambios en la tasa de participacién de la mujer en el mercado laboral, marcados por la dindmica
de ingreso de la mujer a la poblacién econémicamente activa, han evidenciado la existencia de un grave
problema, una significativa brecha salarial entre hombres y mujeres. Esta situacién ha motivado el desarrollo
de diversos trabajos que analizan el diferencial salarial por género en Colombia como los de Tenjo (1993),
Baquero (2001), Abadia (2005), Tenjo y Herrera (2009), Galvis (2010), Hoyos, et al. (2010), Arias, Arias
y Cerquera (2017) y, de manera mdés reciente, en el resto del mundo con Anghel et al. (2018), Mendoza,
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Cardero y Ortiz (2017), Stier y Herzberg (2017), Boler, Javorcik y Ulleveit-Moebe (2018), quienes aplican
sus estudios, especialmente, en el dmbito nacional o en las principales ciudades, departamentos o regiones.

De acuerdo con Galvis (2010), en Colombia la brecha salarial entre hombres y mujeres es profunda y
persistente; por eso, dadas las diferencias propias del territorio nacional, en donde se presentan grandes
disparidades entre regiones, surge la necesidad de realizar un analisis detallado de lo que ocurre en cada una
de las regiones del pais. Sin embargo, un aspecto importante en los ultimos afos, a favor de las mujeres es
que han aumentado su capital humano (educacidn y experiencia laboral), incrementando de esta forma su
participacién en el mercado laboral.

En Colombia, la gran mayoria de estudios que analizan el diferencial salarial por género, se han
concentrado en estudiar este fendmeno a través de la discriminacion salarial, siguiendo el procedimiento de
estimar ecuaciones de salario y descomponiendo el diferencial salarial utilizando la metodologia de Oaxaca
(1973) y de Blinder (1973). Uno de los trabajos pioneros en el tema fue desarrollado por Tenjo (1993),
quien estudid la brecha salarial por género en Colombia para el periodo de 1976-1985, utilizando datos
de la Encuesta Nacional de Hogares (ENH). Tenjo encontrd que si bien existe una brecha salarial entre
hombres y mujeres, esta no solo es explicada por las diferencias en las caracteristicas observables (educacion,
edad, etc.), también es explicado por el término de discriminacién (efecto remuneracion), el cual present6
un comportamiento creciente durante el periodo de estudio.

Baquero (2001) analiza el diferencial salarial por género en Colombia entre 1984 y 1999, un periodo
subsiguiente al estudiado por Tenjo (1993). El autor hall6 que, si bien durante el periodo de estudio la
educacién de las mujeres se incrementé mas rapido que la educacion de los hombres, los retornos para la
educacién fueron disminuyendo en relaciéon con las mujeres; esto se debe al aumento en la participacion
laboral. Del mismo modo, el componente de discriminacién tuvo una tendencia creciente, lo cual llegé a
contribuir en un 29% en el diferencial salarial para los primeros anos.

Tenjo y Herrera (2009), por su parte, estudian la discriminacién salarial por género y origen étnico. Estos
autores recurren ala Encuesta de Calidad de Vida (ECV) del 2005. Utilizando la metodologia Oaxaca (1973)
y de Blinder (1973), los autores encuentran que las brechas salariales no estan explicadas por diferencias en
el capital humano entre hombres y mujeres, ya que al analizar los datos se obtiene que las mujeres tienen
una concentracién relativamente mayor en las ocupaciones con respecto a los hombres. Ademads, son las
mujeres las que presentan mayor cualificacién (afios de educacion, experiencia laboral, etc.); sin embargo,
al descomponer la brecha salarial se encuentra que dicha diferencia esta explicada solamente por el efecto
discriminacidn, puesto que las diferencias en el capital humano son negativas, favoreciendo a las mujeres.

Cortés y Flérez (2016) analizan la discriminacién salarial por género en Santander durante el periodo
2012-2014. La descomposicién Oaxaca (1973) y Blinder (1973) indicé que la discriminacion de género es
el componente que explica en mayor medida las brechas salariales, ya que, en Santander por ejemplo, las
mujeres en promedio devengan un salario entre 25 % y 30% menor al de los hombres, por razén de factores
no observables asociados a discriminacién por género.

En general, estos estudios se aplican a nivel agregado en todo el pais y en las principales ciudades o
departamentos del pais, pero son pocos los estudios que analizan las diferencias por regiones, teniendo en
cuenta que éstas presentan diferentes caracteristicas socioecondmicas. Por tanto, uno de los aportes del
presente trabajo, es que estudia el tema de la discriminacién salarial por género en una de los departamentos
con mayor problematica de esta indole en el pais, aportando evidencia empirica a la escasa literatura que sobre
este asunto existe.

Ahora bien, el departamento de Caldas, se ubica en el corazén de la principal zona cafetera del pais. El
importante desarrollo cafetero en Caldas, fundamentalmente a partir de los afios treinta, permiti6é que el
campo caldense se consolidard como uno de los mis modernos del pais y un mayor nivel de integracién con la
zona urbana, con abundantes vias de comunicacion entre todos los municipios, lo que favorecié el transporte,
la electrificacion, las redes de telefonia, los acueductos, las escuelas y puestos de salud. Y es que el café es uno
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de los pocos productos que ha traido importantes aportes al desarrollo econdémico, social e institucional de
Colombia, con el surgimiento del ferrocarril que integré econdémicamente a todo el pais (Cerqueray Orjucla,
2015). Debido a la importancia del departamento de Caldas en el desarrollo econémico e histérico del pais
y a la situacidn actual del mercado laboral, se decidié aplicar este andlisis en Caldas comparandolo con el
promedio nacional.

Por lo anterior, en este trabajo se analizan las diferencias salariales por género en Colombia y el
departamento de Caldas en el afio 2017. Caldas, por su ubicacidn geografica, caracteristicas socioecondmicas,
diversidad del mercado laboral y el impacto del sector externo, presenta unas caracteristicas importantes que
lo diferencian de los demds departamentos del pais; este es otro de los aportes de este trabajo. El objetivo
fundamental es determinar qué parte de las brechas salariales estdn explicadas por las diferencias en las
caracteristicas observables de los individuos (educacidn, experiencia laboral, edad, entre otras) y por las
diferencias en las remuneraciones de dichas caracteristicas. Para esto, se utilizé el modelo de descomposicion

salarial de Oaxaca (1973) y Blinder (1973).
METODOLOGIA

En la literatura se plantean ciertos enfoques que permiten explicar, bajo algunos supuestos, los diferenciales
salariales por género. Uno de los enfoques mds sobresalientes es la teoria econémica de la discriminacion,
que se divide en la teorfa de discriminacidn por “gustos o preferencias” de Becker (1971) y la teorfa de
discriminacién “estadistica” de autores como Arrow (1971) y Phelps (1972).

La teoria de la discriminaciéon por “gusto o preferencias” se fundamenta en el prejuicio de los agentes en
el mercado laboral (empleador, empleado y consumidor). Los agentes incurren en costos para evitar ciertos
grupos (minorfas). Segiin Becker (1971) ladiscriminacién estd representada por el “coeficiente de desagrado”,
el cual se relaciona con las caracteristicas del trabajador que observa el empleador y no con la productividad de
los empleados. Entonces un empleador es discriminador si paga un salario diferente al grupo discriminado (B)
y al grupo no discriminado (A), a pesar de que ambos grupos tengan las mismas caracteristicas productivas.

Por otro lado, la teoria de discriminacién “estadistica” surge cuando un empleador infiere que un individuo
es mas productivo que otro a partir de rasgos observables (raza y género). Esto se debe a que las empresas
tienen informacién limitada de las habilidades de los individuos, pues a veces son no observables; por eso,
el empleador fundamenta sus decisiones en las caracteristicas observables que no afectan directamente la
productividad, pero que pueden estar correlacionadas con caracteristicas no observables que si la afectan.

Sin embargo, con el paso del tiempo el empleador puede constatar la productividad del individuo, lo que
conlleva a que la brecha salarial no se explique principalmente por las caracteristicas observables que utilizé el
empleador para inferir productividad. Este articulo se enfoca desde la teoria de la discriminacién estadistica.

Entonces, la discriminacién salarial existe en el mercado laboral siempre y cuando dos individuos que
presentan unas caracteristicas iguales, son tratados de una manera diferente sélo porque son de un género
distinto (Blau y Ferber, 1998). Para identificar los factores que mds influyen en la discriminacién salarial por
género en el departamento de Caldas, se toma en cuenta la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) del
DANE, para el periodo de 2017. Para conocer los factores, se utilizé el modelo de descomposicién salarial
de Oaxaca y Blinder, que permite hacer una aproximacién a la brecha salarial por género. La estimacion se
realiz6 por el método de minimos cuadrados ordinarios. La metodologia propuesta por Blinder (1973) y
Oaxaca ( 1973), presenta en la primera parte una ecuacion minceriana:

w =X f+u
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X contiene las variables que caracterizan a los trabajadores. El segmento p representa el error o efecto
inobservable. Se descompone el logaritmo natural del salario horario (w) entre hombres (i=h) y (i=m)
mujeres , con el fin de estimar una ecuacién por cada grupo y luego sacar la diferencia:

(lmw, - mw ) =(X B, -X B )+(1-u )
(2)

Se construye un término contrafactual, X_m (_h, que indica el salario que obtendrian las mujeres si
tuvieran las remuneraciones de los hombres, de acuerdo con Galvis (2010), se estima cual es la diferencia
de salarios que se explican por las diferencias entre las caracteristicas observables, (X_h- X_m ) f_hyalas
diferentes remuneraciones para cada género, X_m ( f_h-f_m):

(mw, - mw )= -X )B +X (B, -B )+ (u-u)
(3)

El Efecto Caracteristicas y el Efecto Remuneraciéon

El Efecto caracteristica indica las diferencias entre las caracteristicas de los hombres (X_h) y las mujeres
(X_m), mientras que el Efecto remuneracion indica las diferencias de las remuneraciones entre hombres
(B_h) y mujeres (B_m); este componente evaltia una posible discriminacion salarial por género, pues compara
el salario entre hombres y mujeres con las mismas caracteristicas productivas. El término contrafactual hace
referencia a la diferencia del salario entre hombres (w_h) y mujeres (w_m), una vez contralado por el Efecto
caracteristicas y Efecto remuneracion y el residuo tanto para hombres (u_h) como para mujeres (x_m).

Generalmente, las mujeres presentan mejores caracteristicas productivas (educacién, experiencia, etc.) que
los hombres, por lo que el signo del efecto caracteristica tiende a ser positivo. Por otro lado, los hombres,
con caracteristicas similares a las mujeres, tienden a obtener mayores salarios que las mujeres, es decir, sf un
hombre o una mujer tienen las mismas caracteristicas, los hombres obtienen mayores salarios.

¢Por qué ocurre esto? En la teorfa de la discriminacién por “gusto o preferencias” se sustenta que un
empleador puede pagarle mis a un hombre que a una mujer, simplemente porque prefiere trabajar més con
hombres; la teorfa de discriminacién “estadistica” plantea que un individuo es més productivo que otro, de
acuerdo a rasgos observables como la raza o el género, el empleador puede suponer que los hombres pueden
ser mas productivos que las mujeres, y por esta razén decide pagarle un mayor salario.

Para determinar el diferencial salaria por género en el departamento de Caldas y en el émbito nacional,
se utilizaron los datos de la Gran Encuesta Integral de Hogares de 2017, suministrada por el DANE. La
informacion se filtré para todos los habitantes del Caldas y Colombia con edad entre 18 y 65 afos y que
registren ingresos labores por hora mayores a cero. La informacion se obtuvo para todo Colombia y Caldas,
sin discriminar si es de la cabecera y el resto. Debido a que el DANE recolecta la informacién de las encuestas
a partir de una muestra, que para el Caso de Caldas fue de 31.360 casos en el 2017, y con el propdsito de
hacer inferencia estadistica, para las estimaciones se utilizé el factor de expansién que por defecto contiene
la base de datos.

Es importante mencionar que el facto de expansion se aplica a los datos muestrales y otorga a cada uno de
los elementos de la muestra el peso representativo que le corresponde en el total de la poblacién. Por tal razén,
mediante su aplicacidn, se estiman numéricamente, en forma aproximada, las caracteristicas de la poblacion
objetivo.
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RESULTADOS

El departamento de Caldas tenfa con una poblacién estimada de 993.866 personas en el 2017, que
representan el 2% de la poblacién total nacional. E1 48,9% de la poblacién caldense son hombres; el 72,4%
de la poblacién habitaba en la cabecera. El 26,5% de los habitantes de Caldas present6 nivel de educacion
primaria, el 18,24% bésica secundaria, el 22,88% registré educaciéon media y el 25,93% reporté educacion
superior o universitaria. El 31,2% de la poblacién trabaja como asalariado; el 23,1% trabaja en el sector
privado y el 13,4% es trabajador por cuenta propia.

Para analizar el diferencial salarial por género en el departamento de Caldas y Colombia, se utilizé como
grupo focal a los empleados con edad entre 18 y 65 afos; ademas, se cred y utilizo la variable ingreso laboral
horario como método de estandarizacion de los datos. Las tablas 1 y 2 muestran el salario horario promedio
por género y el nivel educativo en el ano 2017, para el caso de Colombia y el departamento de Caldas. El
ingreso laboral horario est4 a favor de los hombres con un 20,46% y 23,56%, respectivamente. Se encontr6
que dentro del 10% de los individuos que poseen menor ingreso laboral, la diferencia promedio del salario
entre hombres y mujeres en Colombia es el 32,55%, mientras que en Caldas dicha diferencia es del 10,61%;
en ambos casos a favor de los hombres.

TABLA 1
Salario horario promedio por género y nivel educativo
2017
Colombia Caldas
TOTAL - : - : - :
Mujeres Hombres | Diferencia | Mujeres Hombres | Diferencia
salariohorario | 50,010 | 30089 | 2046% | 656925 | 859355 | 23.56%
promedio
Quantil 10 7377 1093,75 32,55% 166666 18644 10,61%
Quantil 70 10886,36 143617 24 20% 136830,31 18750 26,24%
R,
intercuantilico | 10148.66 13267.95 23,51% 12163,65 1688546 27 .96%
(?0-10)
Basica Primaria
salariohorario | a5, 09 | 285607 | -1616% | 287404 | 454649 | -36.79%
promedio
Quantil 10 588.23 921.87 -36,19% 1500 1209.67 24 00%
Quantil 70 4562.5 5000 -8,75% 4431.81 2000 -50,76%
R,
intercuantilico 397427 4078,13 -2.55% 293181 7790,33 -62 37%
(90-10)

elaboracién propia con base en DANE (2017)

individuos entre 18 y 65 afios con ingresos laborales positivos. El nivel educativo bésica primaria
incluye los individuos con preescolar y primaria (1 grado - 5 grado), secundaria (6 grado - 11 grado).

En cuanto al 10% de las personas que poseen mayores ingresos, la diferencia de salarios entre hombres y
mujeres es del 24,20% en Colombia y del 26,24% en Caldas. El rango intercuantilico (90-10), que muestra la
diferencia entre el cuantil 90 y el cuantil 10, evidencia una brecha en el salario horario por género del 23,51%
para Colombia y 27,96% para la Caldas, de nuevo a favor de los hombres.
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Examinando las diferencias en el salario horario promedio por género y nivel educativo, se encuentra que
los hombres en comparacién con las mujeres, remuneran mds ingresos en todos los niveles educativos. Un
aspecto importante es que el diferencial salarial entre hombres y mujeres tiende a ser mayor en niveles de
educacién mis altos, tanto para Colombia como para Caldas; sin embargo, en este tltimo las diferencias
tienden a ser mayores. Para el 10% de los individuos con menos ingresos y que tienen un nivel de educacion
de secundaria, existe una diferencia del 67,55% a favor de los hombres en Caldas y del 37,25% en Colombia,
esta diferencia es mas alta en relacion con el 10% de quienes tienen mayores ingresos. Para el caso del 10% de
quienes tienen mayores ingresos y que han alcanzado un nivel de educacién superior, presentan diferencias
relativamente menores (ver Tabla 2).

TABLA 2.
Continuacidn salario horario promedio por género y nivel educativo
2017
Colombia Caldas
TOTAL - ) - : - )
Mujeres Hombres | Diferencia | Mujeres Hombres | Diferencia
Secundariay Media
salariohorario | 540045 | 423011 | -17.62% | 338175 41267 | -18.05%
promedio
Quantil 10 865,38 1250 -30,77% 1388.88 2689 85 -48 37%
Quantil 70 638297 7500 -14 89% 509274 539772 -5,65%
R,
intercuantilico 551759 6250 -11,72% 370386 270787 36,78%
(90-10)
Superior
salariohorario | 444,251 | 1409159 | -1933% | 1247019 | 1512018 | -17.53%
promedio
Quantil 10 1785,71 289062 -38,22% 348962 3438.16 1,50%
Quantil 70 26000 297619 -12.64% 2089744 | 3152174 -33,70%
R,
intercuantilico | 2421429 | 2687128 -2 H9% 17407 82 | 2808358 -38,01%
(20-10)

elaboracién propia con base en DANE (2017)
Individuos entre 18 y 65 afios con ingresos laborales positivos. El nivel educativo bésica primaria
incluye los individuos con preescolar y primaria (1 grado - 5 grado), secundaria (6 grado - 11 grado).

En la Tabla 3 se presentan los resultados de la descomposicién Oaxaca y Blinder del salario horario
promedio por género en Colombia y Caldas, para el periodo de 2017. En la primera parte de la Tabla 3, se
muestra la estimacion de la descomposicién Oaxaca y Blinder a nivel agrupado teniendo en cuenta el efecto
conjunto de todas las variables incluidas en el modelo; en la segunda parte de la misma Tabla se muestra la
estimacién individual a nivel de variable.

Se utilizé el método de estimacién de minimos cuadrados ordinarios controlando por variables como los
afios de educacion, la edad, la edad al cuadrado, el niimero de hijos menores de 18 afios, si trabaja en el sector
privado, gobierno, doméstico, si es patrén o trabajador por cuenta propia (independiente). La diferencia de
la brecha bruta del salario horario promedio de Colombia es de 14,36% por encima de la diferencia salarial
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promedio en Caldas (6.61%); esto indica que existe menos discriminacién salarial por género en Caldas,
comparado con el resto del pais

TABLA 3.
Brecha bruta. Descomposicion de Oaxaca y Blinder
Descomposicion Agrupada Colombia Caldas

Brecha bruta 0,1436™ 0.0661%*
Efecto caracteristicas -0,1295*** -0,2428*""
Efecto remuneracion 02731%** 0,30%0**

o Colombia Caldas

Descomposicion
por Variable Efecto Efecto Efecto Efecto
caracteristica | remuneracion | caracteristica | remuneracion

ducacion -0,104777 -0.0207**" -0.44517 -0.2004**"
T (-0,0002) (-0,0009 (-0,0023) (-0,0085)
“dad -0,0329% -0,1228*** 00545 -1.1434**
- (-0.0003) (-0.0101) (-0.0028) (-0.0846)
Edad 2 00223 0,0358%*" 00389 05377
- (-0,0002) (-0,0053) (-0,0024) (-0,0437)
Hi -0.00917 0031 -0,00297 00601
o= (-0,0001) (-0,0001) (-0,0006) (-0,0013)
Privado -0,0188** 0,0547*** 00,1183 0,1751**
(-0,0004) (-0,0049) (-0,0026) (-0,0153)
Doméstico -0,.0128™ 0.0185**" -0,14827° 00117+
i (-0,0003) (-0,0015) (-0,0032) (-0,0016)
Gobierno 00023 -0,0001 0,0097***
' (-0.0001) (-0.0005) (-0.0031)
Patré 00348 0.0021** -0,0506™ -0.0055**"
seren (-0,0006) (-0,0003) (-0,0014) (-0,0003)
Cuenta bropia Qo027+ 0,1702*** 0,04695™ 00291**"
HEntaprop (-0.0001) (-0.0103) (-0.002) (-0.0057)

Constante 01912** 0 9550**

- o (-0.0185) (-0.0509)

elaboracién propia con base en DANE (2017)
* p<0,1; ** p<0,05; **p<0,01. () error estindar. Individuos entre 18 y 65 afios

Al examinar la descomposicién salarial segtin la metodologia planteada, el Efecto caracteristica sigue
estando a favor del género femenino; es decir, las mujeres tienen en promedio un 12,95% mads de
caracteristicas productivas que los hombres, a nivel nacional, y en Caldas la diferencia es mayor, 24,28%
a favor de las mujeres. Esto indica que en términos de las caracteristicas observables que mejoran la
productividad como la educacién, la edad, la experiencia, entre otras, las mujeres estin mejor preparadas que
los hombres.
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Este resultado coincide con estudios como los de Galvis (2010) y Abadia (2005), entre otros. Dentro del
Efecto caracteristica en el contexto nacional las variables con mayor efecto son, en su orden, la educacién, ser
patrény la edad. En Caldas, las variables que explican en mayor medida el Efecto caracteristica son de nuevo
la educacion, trabajar en el sector doméstico y trabajar en el sector privado. La educacién explica en mayor
proporcién el Efecto caracteristica en Caldas que en Colombia.

El Efecto remuneracion agrupado indica cual seria la diferencia salarial para hombres y mujeres con las
mismas caracteristicas productivas. En el caso de Colombia esta diferencia es del 27,31%, lo que indica que el
Efecto remuneracion es demasiado alto en relacion con el diferencial total, por lo que el Efecto caracteristica
estd sobrecompensado y el diferencial de salarios es a favor de los hombres. Trabajar por cuenta propia y la
edad, son las dos variables que explican en mayor medida el Efecto remuneracién en el territorio nacional.

En el caso de Caldas, el efecto remuneracion es mayor e indica que frente a los hombres y las mujeres que
presentan las mismas caracteristicas productivas, los hombres ganan en promedio 30,9% més de salario que
las mujeres. La edad y la educacién son las variables que mds peso tienen sobre el Efecto remuneraciéon en
Caldas. Pero, si son las caracteristicas productivas las que determinan el salario de un individuo, ;por qué
hombres y mujeres con las mismas caracteristicas presentan diferencias tan significativas en los salarios?

Se podria, apresuradamente, concluir que existe un alto grado de discriminacién en contra de las mujeres
y, sin duda, se presenta algin nivel de discriminacién por género. Sin embargo, es importante resaltar
que el efecto remuneracion no es solamente resultado de las disparidades por caracteristicas productivas
observables, sino que también incluye el diferencial existente por las caracteristicas no observables (tales como
las habilidades, la inteligencia, ciertas competencias, entre otros), contenidas en el residuo de la estimacion.
De esta forma, no se puede concluir con total certeza que el total del diferencial salarial entre hombres y
mujeres sea producto de la discriminacion en contra de la mujer.

Los resultados solo permiten dar un indicio de la diferencia de salarios entre hombres y mujeres, porque
existen muchos factores que pueden generar esta brecha por género. En las graficas 1 y 2 se presentan la
funcién de densidad del logaritmo natural del salario horario entre hombres y mujeres para Colombia y
Caldas, respectivamente. La densidad de los hombres se inclina més hacia la derecha en comparacién con
la funcién de las mujeres, esclareciendo la diferencia que existe entre hombres y mujeres, en promedio, los
hombres devengan mayores salarios que las mujeres.

Density
2

-5 0 5 10 15
Hombres
wil Mujeres
FIGURA 1

Funciones de densidad del logaritmo natural del salario horario para hombres y mujeres en Colombia
elaboracién propia con base en DANE (2017)
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FIGURA 2
Funciones de densidad del logaritmo natural del salario horario para hombres y mujeres en Caldas
elaboracién propia con base en DANE (2017)

CONCLUSIONES

Las brechas salariales por género es un fenémeno, que historicamente ha estado presente no solo en
Colombia, sino también en muchos otros paises. Esas brechas salariales son diferentes en todo el territorio
nacional, por las caracteristicas propias de cada region. Por lo tanto, esta situacion justifica un andlisis
minucioso de lo que ocurre en cada una de las regiones de Colombia, aspecto muy poco estudiado en
Colombia y en departamentos como Caldas.

En este articulo se analizé la brecha salarial por género en Colombia y el departamento de Caldas en el
afo 2017, bajo la teorfa del capital humano. Se estimé el modelo lineal propuesto por Mincer (1974), y a
través de la descomposicion de Blinder y Oaxaca se identific la posible discriminacion salarial por género.
La brecha bruta del departamento de Caldas se encuentra muy por debajo de la media nacional, con una
diferencia del 7,75%.

El Efecto caracteristica, que indica la diferencia entre hombre y mujeres en las caracteristicas observables
que mejoran la productividad, estd a favor de las mujeres, tanto en Caldas (24,28%) como en Colombia
(12,95%).

El Efecto remuneracion, que indica cudl seria la diferencia salarial para hombres y mujeres con las mismas
caracteristicas productivas, es mayor en Caldas (30,9%) que en Colombia (27,31%). Mientras las mujeres
presentan mejores caracteristicas productivas (educacion, experiencia, etc.) que los hombres, estos tltimos
registran mayores niveles de remuneracién. Esta situacion se explica fundamentalmente por caracteristicas
no observables (tales como las habilidades, la inteligencia, ciertas competencias, entre otros), entre las que
puede existir la discriminacién por género.

La educacién es la variable que mas explica el Efecto caracteristica tanto en Colombia como en Caldas, a
favor de las mujeres, pues indica que las mujeres tienen mayor educacién que los hombres y esto se traduce
en mayores caracteristicas productivas en general. Por otra parte, la edad es la variable que explica en mayor
proporcion el Efecto remuneracién en Colombia como en Caldas.

Debido alas caracteristicas naturales de la mujer en el desarrollo de ciertas actividades, loshombres tienden
a contratarse en mayor proporcion que las mujeres. Las caracteristicas familiares, como la maternidad,
generalmente son vistas por los empleadores como un gasto adicional, el cual a veces se transfiere a través
de salarios mds bajos. Aunque atin no exista evidencia empirica esto es un aspecto fundamental, que puede
desincentivar el aumento de las caracteristicas productivas de las mujeres.
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De acuerdo con Galvis (2010), es comun encontrar en la literatura de economia laboral que en el pais las
mujeres vienen incrementando su participacién laboral, alcanzando mayores niveles de educacion que los
hombres. Sin embargo, la remuneracién obtenida por las mujeres no corresponde a esa mayor presencia en
el mercado laboral.

Es importante determinar si la aparente discriminacién salarial por género, es la misma para todos los
niveles de ingresos, lo cual no se puede identificar con la metodologia desarrollada aqui, pues ésta se realiz6
bajo técnicas estadisticas que toman en cuenta valores promedios. Para establecer esto, se recomienda en
futuras investigaciones implementar metodologias como la regresién cuantilica, que permite identificar
los efectos parciales a lo largo de la distribucién del salario. También es importante realizar estudios que
incorporen mayores fuentes de informacién que permitan controlar los posibles problemas de endogeneidad,
especialmente los causados por la educacion.

A pesar de que en Colombia se implementé la Ley 1496 de 2011 —la cual tiene como objetivo garantizar
la igualdad salarial entre hombres y mujeres— que fija los mecanismos necesarios para que dicha igualdad sea
real, los resultados aun no son significativos. Por lo tanto, los resultados de este estudio sugieren un mayor
compromiso del Gobierno en laimplementacién de una politica en educacién e inclusion laboral (incluyendo
educacién infantil), que permita combatir la discriminacién laboral por género, especialmente en sociedades
donde existen restricciones en el acceso a la educacién y oportunidades laborales. Estas acciones de politica,
deben coadyuvar a las mujeres a equilibrar el peso de las caracteristicas familiares, con el objetivo de que no
ejerzan una presion en su participacién laboral y/o aceptando niveles de ingreso por debajo del promedio de
ingresos de los hombres.
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