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Discriminacion salarial de la mujer
en el mercado laboral de México
y sus regiones

Gender wage discrimination in the labor
market in Mexico and its regions

ReyNA Er1zaBeTH RODRIGUEZ-PEREZ
Davip Castro-Luco*

Abstract

The goal of this paper is to analyze gender job earnings, determine the wage gap
and discrimination in Mexico and its regions. We apply the Oaxaca-Blinder
decomposition to the 2000-2004 National Urban Employment Survey 2000-
2004. We found a gender wage gap in favor of men, and more than 85 percent
of these differences are linked to discrimination. Regionally, the gap oscillates
between 15 and 25% and the discrimination tends to converge at 20%, howe-
ver, in the Capital region it converges at 13 por ciento.

Keywords: discrimination, wage inequity, Mexico, labor market, regions.
Resumen

El objetivo de este articulo es analizar las remuneraciones salariales por sexo,
determinar la brecha y discriminacién que existe en México y regiones con
respecto a la materia, empleando la descomposicién Oaxaca-Blinder y la En-
cuesta Nacional de Empleo Urbano (Extu) 2000-2004. Los resultados indican
que existen diferencias salariales por sexo a favor de los hombres y mds de 85%
de estas desigualdades se vinculan con la discriminacién. Por regiones existe un
comportamiento heterogéneo con oscilaciones entre 15y 25% y discriminacién
que tiende a converger en 20%, con excepcidn de la capital que se ubica en 13 por
ciento.

Palabras clave: discriminacién, desigualdad salarial, México, mercado laboral,
regiones.
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Introduccién

Cuando se analiza el mercado laboral de cualquier delimitacién geogra-
fica se distinguen diversas ocupaciones y, en correspondencia, también
distintas remuneraciones por cada tipo de trabajo. En un mercado com-
petitivo estas diferencias en las retribuciones encuentran sustento en las
condiciones de oferta y demanda, asi como en los niveles de productividad,
vinculados fundamentalmente con la dotacién de capital humano, don-
de si los elementos asociados a la condicién religiosa, color de piel, sexo,
etc., no constituyen un factor que incida sobre la productividad, no deben
reflejar diferencias en las remuneraciones.

Esta relacién no parece ser coherente para las mujeres, ya que aunque
en las dltimas décadas han incrementado su nivel de educacién y su in-
sercién en el mercado laboral, existe desigualdad salarial por sexo. De esta
manera, Rendén (2003) asevera que dicha desigualdad es producto de
una construccién social, conocida como el sistema sexo/género. Donde el
género constituye una concepcién creada a partir de las diferencias de
sexo que distingue culturalmente a las mujeres de los hombres y les atri-
buye caracteristicas diferentes.

Algunas investigaciones demuestran que existe desigualdad salarial por
sexo en el mercado laboral; sin embargo, sélo parte de ellas se han abo-
cado a analizar sus causas. Una de las explicaciones sobre este comporta-
miento se basa en la discriminacién por género, que, a su vez, se define
como un fenémeno en el que la mujer es remunerada de forma diferente
a causa de prejuicios y no por su productividad.

Esto ha generado una gran carga de juicios que se traducen en la hips-
tesis sobre discriminacién de la mujer en el mercado de trabajo, donde la
selectividad, de acuerdo con la teorfa del capital humano, deberia ser so-
lamente por diferencia de grados de calificacién. Por lo tanto, esto nos
lleva a incursionar en el andlisis de la desigualdad salarial que permita
determinar si tales diferencias se deben a las dotaciones de capital humano
(caracteristicas) o por discriminacién salarial (retribucién a los factores).

El objetivo de este articulo es analizar las remuneraciones salariales
por sexo para determinar sus diferencias y, mediante su descomposicion,
estimar el porcentaje de discriminacion salarial en México (capital) y
regiones. Para ello se aplica la técnica Oaxaca-Blinder utilizando como
fuente de informacién la Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEU)
del 2000 al 2004.

Incorporando las caracteristicas demograficas y ocupaciones, los re-
sultados indican que en el periodo analizado, a nivel nacional, existen
diferencias salariales por sexo a favor de los hombres del orden de 20% y
que mds de 85% de éstas estdn asociadas con la discriminacién, dado que
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son desigualdades no atribuibles a las dotaciones de capital humano. Por
regiones se aprecia un comportamiento heterogéneo donde algunas des-
igualdades oscilan entre 15 y 25%, con niveles de discriminacién que
tienden a converger en 20%, con excepcidn de la regién capital que se
ubica sobre 13 por ciento.

En este articulo se exponen diferentes conceptualizaciones de la discri-
minacién, en el primer apartado, posteriormente se hace una revisién de
la evidencia empirica con respecto al tema; mientras que en la siguiente
seccién se presentan los datos a utilizar, asi como la metodologia, es decir,
se realiza una exploracién de las caracteristicas del mercado laboral feme-
nino destacando aspectos de estructura ocupacional y remuneraciones y,
finalmente, se plantean las estimaciones e interpretacién de resultados.

1. Discusién sobre la teoria de la discriminacién salarial

Frecuentemente escuchamos hablar de discriminacién, sin embargo, pue-
de no ser tarea fécil dar una definicién sobre la misma; al respecto Becker
(1971: 13) establece que desde la perspectiva sociopsicoldgica “se dice que
una persona discrimina en contra (o a favor) de otra si el comportamien-
to de ésta dltima no estd motivada por una consideracién ‘objetiva™.

El mismo autor establece que esta definicién presenta el inconvenien-
te de que es dificil identificar una violacién de hechos objetivos sobre
aquellos relacionados con gustos o valores, por ejemplo: ;se puede hablar
de discriminacién por el hecho de que alguien prefiera el tipo de ropa,
peinado o calzado que utiliza una persona famosa a la de cualquier otra?

Sin el objetivo de llevar a cabo una discusién filoséfica sobre el térmi-
no, dado que supera las pretensiones del presente articulo, se pretende
mostrar la dificultad para definir un concepto general de discriminacién
y para ser mds preciso es necesario asignar un apellido a la misma o cir-
cunscribirla a una disciplina; asi, mientras para los sociélogos la discrimi-
nacién en contra de un grupo en particular puede estar asociada con la
distancia de este grupo respecto a un determinado estatus social, para los
psicologos este mismo término puede implicar clasificar a los individuos
de acuerdo con sus caracteristicas de personalidad (Becker, 1971).

Desde el punto de vista econémico puede abordarse esta concepcién
al retomar la idea de Becker (1971), considerando que todas las personas
que contribuyen en la misma magnitud a la produccién pueden confor-
marse en un grupo, y cada uno constituye un factor de produccién que
presenta distintos niveles de productividad asociados con sus caracteris-
ticas particulares.

Derivado de lo anterior, Autor (2003: 1) define discriminacién “cuan-
do miembros de una minoria son tratados diferencialmente (menos fa-
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vorablemente) que los miembros de un grupo mayoritario con idénticas
caracteristicas productivas”.

Una definicién mds puntual es la que aportan McConnell ez 2/. (2003:
435) quienes establecen que “Existe discriminacién econémica cuando
las mujeres o los trabajadores pertenecientes a grupos minoritarios —que
tienen la misma capacidad, nivel de estudios, formacién y experiencia
que los varones del grupo mayoritario— reciben un trato inferior en la
contratacion, el acceso a una ocupacion, los ascensos, el salario o las con-
diciones de trabajo”.

La discriminacién también puede adoptar la forma de desigualdad en
el acceso a la educacion, el aprendizaje o los programas de formacién
en el trabajo, el cual tiene que ver con el aumento del szock de capital
humano de las personas.

A partir de esta definicién se puede establecer que dentro del mercado
laboral existen diferentes tipos de discriminacién, como puede ser la
ocupacional (acceso a una determinada ocupacién), en el empleo (con-
tratacién), en la formacién (educacién) y salarial.

Sin dejar de reconocer la relevancia de los otros elementos y de estar
conscientes de que la presencia de un determinado tipo de discriminacién
afecta o incide sobre el resto,! en este documento abordamos la discrimi-
nacién salarial, partiendo de la consideracién de competencia perfecta en
el mercado de trabajo.

La concepcién de discriminacién salarial es cuando “las mujeres ganan
menos que los hombres por hacer el mismo trabajo. En términos mds
técnicos, existe discriminacién salarial cuando las diferencias salariales no
se deben a la presencia de diferencias en productividad” McConnell ez 4.
(2003: 435); concepto que es compartido por Di Paola y Berges (1997)
ya que mencionan que existe discriminacién cuando el mercado ofrece
distintas oportunidades a las personas similares que sélo se diferencian
por su raza, grupo étnico, género, edad u otras caracteristicas personales.

Esta investigacién se centra en explorar la presencia de discriminacién
salarial por género en México y regiones para el periodo 2000-2004
considerando como fuente de informacién los microdatos disponibles de
la ENEU.

Cuando se analizan las diferencias salariales por sexo, un punto im-
portante que a veces no es tomado en cuenta, es que el trabajo de la
mujer involucra un costo de oportunidad mayor al que puede tener
cualquier hombre, debido al valor que atribuye a otras actividades pro-
ductivas no remuneradas tales como el cuidado del hogar, tareas de ama

' Como puede ser el hecho de que la discriminacién en el empleo afecta la tasas de desocupacién
femenina y ésta a su vez impacta sobre las remuneraciones de las mujeres.
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de casa, crianza de los hijos, sobre todo en los primeros afos de vida y
hasta que alcanzan la edad escolar. Tales actividades han dado origen a la
segregacion ocupacional por sexo, que no es otra cosa que la divisién del
trabajo extradoméstico entre dos grupos sociales, que provoca que se
desperdicie el capital humano y los niveles de ingreso sean reducidos en
el mercado laboral para las mujeres.

En el campo de la discriminacién laboral existen varias teorfas que
intentan explicar la presencia de ésta, entre las que destacan: 1) el mode-
lo del gusto por la discriminacién; 2) la discriminacién estadistica y, 3)
el modelo de concentracién, mejor conocido como de segregacion ocu-
pacional.

Mientras las dos primeras se ubican dentro de lo que se denomina
discriminacién posmercado, dado que ocurre una vez que los individuos
se encuentran dentro del mercado laboral, la dltima se ubica en la condi-
cién de discriminacién premercado, debido que se presenta antes de que
participe en el mercado laboral.

Dado nuestro objetivo de estudio y fuentes de informacién utilizadas,
el andlisis se ubica dentro de la primera categoria, reconociendo que no
obstante la relevancia y el efecto que esta tltima puede tener sobre los
resultados finales que obtengamos. Este tipo de discriminacién no serd
abordada en el documento.

La teoria del gusto por la discriminacién fue desarrollada por Becker
(1971)* y expone que la discriminacién parte del gusto de las personas
por segregar a otras, y los factores que pueden estar detrds de este com-
portamiento son diversos; este gusto lleva al individuo a actuar como si
tuviera una disponibilidad a pagar para evitar realizar transacciones con
las personas desfavorecidas, dado que ello le implica un costo subjetivo o
psicolégico.

Aun cuando esta conducta puede ser practicada por distintos agentes
como consumidores y productores, en el caso de estos tltimos, por ejem-
plo, su gusto por la discriminacién puede llevarlos a contratar varones a
un precio mayor con el fin de no emplear a mujeres aun cuando ambos
son igualmente productivos 0, €N su €aso, contratar a mujeres con remu-
neraciones inferiores a la que reciben los varones.

Para determinar la magnitud del gusto por la discriminacion Becker
(1971) midié la discriminacién por medio de un coeficiente o que refle-
ja el impacto de los costos discriminatorios en términos monetarios y
permite actuar como un puente entre costo monetario y costo neto. Este
coeficiente se explica de la siguiente manera: Si el empleador no tiene
prejuicios para contratar a hombres, el costo de contratarlo es el salario

? Una primera edicién de este documento es de 1957.
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W,; Sin embargo, el costo de emplear a una mujer seria el salario W , mds
el costo subjetivo.

Por tanto, el empresario que tiene prejuicios sélo contratard mujeres
si su salario es inferior al de los hombres, asi, para emplear mujeres, el
salario debe ser menor que el de los varones en la cuantia del coeficiente
de discriminacién, que no es otra cosa que el valor monetario de su cos-
to subjetivo, asi W,=W,- d.?

Cuanto mayor sea el gusto por la discriminacién, reflejado en el valor
d, mayor serd la disparidad entre los salarios de los hombres y las mujeres
para que el empresario decida contratar a estas Gltimas.

Una de las derivaciones de esta teoria es que los empleadores que
tienen gusto por la discriminacién incurrirfan en ineficiencias econémicas
y desventaja competitiva frente a los no discriminadores, dado que estos
tltimos pueden contratar personal igualmente productivo a menor costo.

Este elemento establece que en presencia de mercados competitivos,
las empresas discriminadoras saldrian del mercado o perderian cuota de
mercado, lo que llevarfa a una reduccién de la discriminacién; por tanto,
si queremos combatir este fenémeno sélo hay que fomentar la existencia
de mercados competitivos.*

La persistencia de las diferencias salariales por sexo, no obstante que
se han desarrollado esquemas para hacer los mercados mds competitivos,
llevaron a plantear otras teorfas para dar respuesta a este fenémeno, dan-
do origen al argumento de la discriminacién estadistica que parte de la
idea de que se juzga a las personas a partir de las caracteristicas promedio
del grupo al que pertenece y no de las cualidades individuales.

Asi, cuanto mds heterogéneo sea el grupo mds diferencias existirdn
entre el promedio y cada individuo, y por tanto, mayor serd el nivel de
error y la posibilidad de discriminacién por este hecho, por ejemplo, si
consideramos al grupo de mujeres cuyas caracteristicas laborales son: su
participacion en el mercado de trabajo es intermitente por la etapa repro-
ductiva, que asignan una gran prioridad al cuidado de los hijos, que de-
searfan jornadas laborales mds cortas, trabajos préximos al hogar, menor
disponibilidad para viajar y realizar horas extras, etc.; una oferta laboral
que no se apegue a estas caracteristicas seguramente no serd asignada a
una mujer, aun cuando una de las aspirantes a este puesto cumpla con los
requerimientos que se necesitarfan y sus caracteristicas fueran distintas al
promedio estadistico de su grupo.

3 Para mayor detalle sobre la teoria del gusto por la discriminacién véase Becker (1971).

“ Esta hipdtesis, derivada del trabajo de Becker (1971), supondrfa que a mayor apertura comer-
cial o globalizacién la brecha salarial por género se reduciria. Dentro de los estudios que abordan
esta perspectiva podemos mencionar a Artecona y Cunningham (2002); Menon y Van der Meulen

(2009); El Hamidi (2008); Dominguez y Brown (2010) y Aguayo-Tellez (2011).
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A diferencia de lo que ocurre en la teorfa anterior, en este caso puede
decirse que no existe un gusto por la discriminacién, sino que el emplea-
dor a partir de caracteristicas como la edad, sexo, raza, etcétera intenta
aproximar atributos de produccién, apoyado en el comportamiento
promedio, lo que implicaria la existencia de una racionalidad y no nece-
sariamente una desventaja; ademds, bajo este argumento teérico no
existen elementos que nos permitan suponer que la discriminacion esta-
distica vaya a disminuir en el tiempo (McConnell ez al., 2003).

Blinder (1973) y Oaxaca (1973) proponen un modelo econométrico
para medir la discriminacién salarial, el cual se ha convertido en la herra-
mienta mds empleada en el drea para realizar este tipo de estimaciones,’
de esta manera, descomponen la brecha salarial que se divide en dos
partes: la primera contiene diferencias entre grupos asociadas al capital
humano como la educacién y la experiencia y la segunda, a las caracteris-
ticas inobservables.

Tales estimaciones permiten obtener una medida mds exacta de la
magnitud de la discriminacién salarial, que la referida solamente a las
diferencias salariales; no obstante, actualmente existen nuevas propuestas
metodolégicas que buscan medir la brecha salarial y sus componentes a

lo largo de la distribucién (Albrecht ez al., 2009; Rio ez al., 2011).
2. Evidencia empirica

Una vez presentadas algunas definiciones y los principales argumentos
teéricos que se han esgrimido para comprender la discriminacién, en este
apartado se expone una breve revisién sobre la evidencia empirica, con-
siderando estudios que explican la desigualdad salarial por género y si ésta
se debe a las diferencias en las caracteristicas de capital humano o existe
discriminacién salarial.

El estudio de la brecha salarial y discriminacién ha sido abordado en
una diversidad de paises,® Espafia ha sido objeto de varios estudios, den-
tro de los cuales se pueden mencionar: Herndndez-Martinez (1995); Rica
y Ugidos (1995); Ullibarri-Arce (2003); Ramos ez a/. (2002); Garcia y
Morales (2006); Rica ez al. (2008) y Rio et al. (2011), por citar algunos.
Los estudios van desde 1987 hasta 2003, en los cuales se identifican dos
principales enfoques metodolégicos: aquellos que utilizan el método
tradicional (Oaxaca-Blinder o alguna de sus variantes),” mismos que
centran su andlisis en la media de la distribucién (primeros seis estudios

> Lo que la ha llevado a considerarla como la metodologia tradicional.
¢ Al respecto véase Weichselbaumer y Winter-Ebmer (2005).
7 Para una discusién sobre algunas propuestas alternativas y posibles efectos véase Oaxaca y

Ranson (1994), y Silber y Weber (1999).
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citados), y métodos alternativos que analizan la totalidad de distribucién
(Gltimos dos articulos).

Los resultados, bajo diferentes enfoques metodolégicos y anos, indican
la presencia de brecha salarial en contra de las mujeres y que una propor-
cién importante de la misma no se explica por las caracteristicas, lo que
puede interpretarse como discriminacién.

En los estudios realizados en Mar del Plata, Argentina, destacan los
autores Di Paola y Berges (1997), quienes utilizan la Encuesta Perma-
nente de Hogares (EPH) para los anos 1993 y 1997, y Di Pasquale y
Atucha (2003), quienes en sus estudios del 2000 también encuentran la
existencia de brecha salarial, y mediante métodos de descomposicién
vinculados al valor medio de la distribucién, identificaron que aproxi-
madamente dos terceras partes de las diferencias no son explicadas por
factores asociados con las caracteristicas.

China es una de las naciones que ha despertado mayor interés sobre
este tema, por los efectos que la transformacién econémica puede ejercer
sobre la disparidad salarial por género; al respecto Chi ez a/. (2007) rea-
liza un estudio cuyo periodo va de 1987 a 2004 a partir de la Encuesta
de Hogares Urbanos (EHU), considerando niveles educativos, sector
econémico, ocupacién y regiones. Sus resultados indican que durante el
periodo analizado se amplié la brecha salarial, ocasionada por un incre-
mento en las diferencias entre individuos con estudios universitarios en
la industria y entre regiones;® comportamiento diferente al observado para
el caso de Chile, donde Fuentes ez 2/ (2005) analiza la discriminacién
salarial por género para los anos 1990 y 2003 y encuentra que ésta ha
disminuido, con lo que para el dltimo ano, la diferencia no explicada
representa s6lo 27.5 por ciento.’

Dentro de los trabajos sobre brecha salarial y discriminacién realizados
para el caso de México se pueden mencionar: Alarcé6n y McKinley (1994),
Garro-Bordonaro y Rodriguez-Oreggia (1995), Brown et al. (1999), Ar-
tecona-Cunningham (2002), Martinez-Jasso y Acevedo-Flores (2004),
Pagan y Ullibarri (2000), Rodriguez-Pérez y Camberos-Castro (2007),
Brown y Dominguez (2007), Cacciamali y Tatei (2013), Rodriguez-
Pérez y Castro-Lugo (2014), Castro ez al. (2014), Popli (2008, 2013), y
Arceo y Campos (2013), entre otros.

® Cheng ez al. (2013) explora y confirma la presencia de discriminacién salarial para los migran-
tes rurales frente a los trabajadores locales, lo que constituye una vertiente de andlisis relevante
donde se presentan flujos migratorios importantes.

? Montero y Garcés (2009) documentan la presencia de discriminacién salarial en contra de la

poblacién indigena de Chile para el periodo 1996-2006.
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Estos estudios cubren desde la segunda mitad de los ochenta hasta
2011, considerando diferentes fuentes de informacidn,'® asi como distin-
tos enfoques metodoldgicos, destacando el tradicional como el mds
frecuente, no obstante en afos recientes se han explorado enfoques alter-
nativos para descomponer la brecha salarial, buscando identificar algunos
fenémenos en el comportamiento de las diferencias de ingreso por género
a lo largo de la distribucién, como pueden ser la presencia techo de cristal
y piso pegajoso."!

Dentro de los principales resultados que destacan a lo largo de estas
décadas de estudio es que una proporcién importante de la brecha salarial
por sexo no puede ser explicada por las dotaciones de factores; un menor
consenso en la magnitud de la brecha salarial, aunque en general parece
existir una tendencia hacia una reduccién de ésta y una insuficiencia de
estudios que aborden el aspecto regional, el cual es de suma relevancia en
un pais donde la heterogeneidad en tales demarcaciones constituyen una
de sus principales caracteristicas, por ello es importante la realizacién de
estudios que cubran este aspecto.

3. Datos y método empleado

3.1. Bases de datos empleadas

Las bases de datos utilizadas en esta investigacién corresponden a la ENEU
2000-2004. Dichas encuestas se homogenizan considerando las dreas
metropolitanas contenidas en la ENEU 2004, ya que son las que se man-
tienen para todo el periodo analizado y que sumaron 32 ciudades. La
razén para utilizar este periodo se fundamenta en dos aspectos relevantes:
el primero vinculado con la permanencia de la ENEU hasta el dltimo ano
de referencia'? y, el segundo, porque no existe informacién sobre el com-
portamiento de la discriminacién en este periodo.

Se emplea la regionalizacién del territorio mexicano sugerida por
Hanson (2003) que divide al pais en seis regiones, la razén para tomar
esta clasificacion del territorio es que permite hacer una distincién entre
estados que en principio presentarfan diferentes efectos a causa de la

' Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEu), Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(eNOE), Encuesta Nacional de Ingreso Gasto de los Hogares (en1GH), Encuesta Nacional de Empleo,
Salarios, Tecnologfa y Capacitacién (ENesTyc) y Censos Generales de Poblacién y Vivienda.

" Por techo de cristal se entiende cuando la brecha salarial por sexo, a favor de los hombres, se
incrementa en la parte superior de la distribucién, indicando la existencia de un tope o techo de
ingresos para las mujeres y, por piso pegajoso se entiende la presencia de una brecha salarial significa-
tivamente alta en la parte inferior de la distribucion.

"2 A partir de 2005 la ENEU es sustituida por la Encuesta Nacional de Ocupacién y Empleo
(ENOE), que aun cuando tiene objetivos que pueden considerarse similares, presenta modificaciones
en su estructura, lo que puede ocasionar alteraciones en la comparabilidad de resultados.
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apertura comercial, y cémo esto afecta al mercado laboral regional, en
particular, al respecto de la discriminacién salarial, estos elementos per-
mitirfan distinguir esta investigacién del resto, dado que no se han hecho
estudios previos para este periodo ni se ha abordado el tema regional
sobre este tema.

La poblacién objetivo es el personal ocupado de 16 a 65 anos, con
jornada laboral semanal entre 20 y 55 horas. Los salarios de los trabajado-
res son captados por la encuesta de forma mensual en moneda corriente.
En el trabajo empirico se calculan los salarios a precios de 2000 referidos
al segundo trimestre, deflactados con el indice de precios al consumidor
por estratos de salario del Banco de México y divididos su valor por el tipo
de cambio promedio pesos por délar en el mismo trimestre. Los trabaja-
dores son clasificados en seis niveles de escolaridad, 18 ocupaciones y
nueve actividades econémicas.

El cuadro 1 presenta las principales caracteristicas de los datos, donde
se puede senalar que cada afio aporta aproximadamente 20% de la mues-
tra, la participacion a nivel espacial indica que existe una mayor concen-
tracién de trabajadores en la capital del pais con un porcentaje de 43.1%,
mientras que la regién sur experimenta la menor participacién con 3.3%;
también se registra la informacién de las caracteristicas personales (sexo,
estado civil, escolaridad) y laborales (sector de actividad, ocupacién).

Donde se destacan los siguientes datos: el salario mensual promedio
en el periodo 2000-2004 fue de 435.6 ddlares mensuales; la participacién
promedio de las mujeres en el periodo de anilisis se ubica en 39%. La
edad promedio de los trabajadores es de 34 anos y aproximadamente la
mitad reportan estar casados. La clasificacion por nivel de escolaridad
revela que la mayor parte de los ocupados asalariados cuentan con estudios
de secundaria (37%) y, en menor medida, se ubican los que tienen estu-
dios de posgrado con 1.7%, mientras que ocho de cada cien se encuentran
sin instruccién escolar.

Las ocupaciones con mayor representacién son las administrativas:
artesanos, trabajadores fabriles y comerciantes; mientras que las activida-
des econémicas mds relevantes son la manufactura, servicios financieros,
comercio y servicios diversos; por su parte, la actividad gubernamental
participa con 9.6 por ciento.
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Cuadro 1

665

Caracteristicas generales de la informacién, 2000-2004

Variable Cifras Variable Cifras
Salarios promedio 435.6 usd Técnicos 5.81
mensual
Datos por afio (%) 100.0 Educacién 4.27
2000 20.0 Arte y Deportes 0.87
2001 20.2 Funcionarios y directivos 3.04
2002 20.3 Actividades primarias 0.32
Jefes en la fabricacién artesanal e
2003 19.8 industrial 3.28
2004 19.3 Artesanos y trabajadores fabriles  11.34
Regiones (%) 100.0 Operadores de maquinaria fija 7.88
Ayudantes en fabricacién artesanal
Frontera 17.6 e industrial 7.29
Norte 7.6 Conductores de maquinaria 3.44
Centro 23.0 Jefes en actividades administrativas  5.19
Capital 43.1 Administrativas 14.58
Sur 3.3 Comerciantes 9.58
Peninsula 5.3 Vendedores ambulantes 0.38
Jornada (horas semanales) 45 Servicios personales 7.92
Sexo (masculino) (%) 61.0 Servicios domésticos 5.03
Edad (afios) 34 Servicios de proteccién y vigilancia  4.09
Estado civil (casado) %  48.0 Actividad econédmica (%) 100.0
Escolaridad (%) 100.0 Minerfa, electricidad, gas y agua 1.3
Sin instruccién 7.9 Industria manufacturera 24.6
Primaria 20.2 Construccidon 6.2
Secundaria 37.0 Comercio 17.8
Preparatoria 16.2 Restaurantes y hoteles 4.4
Universidad 17.0 Almacenamiento y comunicaciones 4.2
Posgrado 1.7 Servicios financieros, seguros 19.8
Ocupaciones (%) 100.0 Servicios diversos 12.1
Profesionistas 5.69 Gobierno 9.6

Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.
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3.2. Método de Blinder-Oaxaca para medir la discriminacion
salarial

El modelo de la determinacién de los salarios en capital humano se apo-
ya en la ecuacién desarrollada por Mincer (1974) para los datos indivi-
duales. En la funcién minceriana el logaritmo del ingreso se determina
por los productos de cada variable independiente y los pardmetros 3 ya
que éstos se aproximan a la tasa de rentabilidad mis el término de per-
turbacién aleatoria .

Iny, = B+ Bs,+ Bx,+ ﬂ3xl.2+ U, (1)

La connotacién 7 se refiere al i-esimo individuo, Iny, es el logaritmo
natural del ingreso, 5,€s el nivel de educacién formal alcanzado en ntimero
de anos de educacién, x, es la experiencia laboral del individuo medida
x = t-5-0, t, es la edad del individuo, s son los afios de escolaridad menos
seis, ya que es la edad en la que el individuo ingresa a su vida escolariza-
da, x” es el término cuadritico de la experiencia donde se captan los
rendimientos decrecientes del capital humano vy, finalmente, U, es el
término de perturbacién aleatoria que sigue una distribucién normal
con media cero y varianza constante.

Para completar esta investigacién es importante conocer si las diferen-
cias salariales se deben a las dotaciones de capital humano o por efecto de
la discriminacidn salarial por género en el mercado de trabajo de México
y regiones. El cdlculo de la brecha de ingresos entre géneros se produce
desde las funciones de ingreso mincerianas simples estimadas para ambos
sexos, como se menciond anteriormente, y la descomposicién del diferen-
cial de salarios con la técnica de Oaxaca (1973) y Blinder (1973).

La ausencia de discriminacién supone que las remuneraciones genera-
das por las dotaciones de capital humano deben ser idénticos para ambos
grupos; de forma que las diferencias en las retribuciones sélo reflejen
disparidades en las dotaciones de capital humano y, por tanto, en la pro-
ductividad laboral, de no ser asi, las inequidades salariales podrian atri-
buirse a la discriminacién.

Las ecuaciones salariales son estimadas de forma separada para hombres
y mujeres y a partir de la regresion lineal, ésta pasa a través de las medias
de las variables, por lo que las diferencias salariales por sexo se pueden
expresar como:

In(w ) - ]n(wf) =X'b - X}bf 2)



Economia, Sociedad y Territorio, vol. x1v, nm. 46, 2014, 655-686 667

Donde:

In(w)yIn (wf) son las medias del logaritmo natural de ingresos de
hombres () y mujeres (f).

X y X son vectores que contienen las medias de las variables para
hombres y mujeres, respectivamente, y 4,y 4, son los coeficientes esti-
mados.

Proporcionado estos resultados, el logaritmo diferencial de ingresos

puede ser descompuesto en dos vias. AX’=X"-X",y A=b_y b,,la ecuacién
m=f m? "f
anterior puede escribirse de la siguiente manera:

Inw,) - Tn(w) = (X, 5, - X)',+ X (B, - B,) 3)

El primer término es la parte de la disparidad del logaritmo de ingre-
sos, debido a las diferencias (promedio) de las caracteristicas entre hombres
y mujeres, y el segundo término es la parte de la desigualdad asociado con
la diferencia en las remuneraciones a las caracteristicas, es decir, expresa la
diversa estructura de salarios. En ausencia de discriminacién, hombres y
mujeres deberfan de recibir igual salarios para los mismos atributos de
capital humano, entonces las discrepancias en ingresos deberian ser s6lo
por diferencias con las caracteristicas, por tanto, el segundo término
podria estar interpretado como la parte de la diferencia del logaritmo del
ingreso debido a la discriminacién, es decir, es la parte de la desigualdad
de ingreso no asociada a las dotaciones de factores. Esto es, en esencia, el
enfoque de Oaxaca y Blinder, tal como lo refiere Neumark (1988).

4. Caracteristicas del mercado laboral femenino y diferencial de
salarios

4.1. Las mujeres en el mercado laboral: estructura y remuneraciones

Una de las caracteristicas mds relevantes del mercado laboral en las tltimas
décadas es la creciente participacién de las mujeres dentro de la poblacién
econémicamente activa; asi, mientras en 1970 la tasa de participacion era
de 17.6%, en 2008 pasé a 42% (INEGI, 2009).

Los factores que estdn detrds de dicho crecimiento son de diferente
naturaleza y responden tanto a elementos que pueden considerarse co-
yunturales como estructurales, dentro de los cuales podemos mencionar:
mayor nivel de educacién femenino, incrementos en la productividad
doméstica, reduccién del nimero de hijos, creciente sustitucién de bienes
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y servicios elaborados en el hogar por el mercado, desarrollo de activida-
des que permiten una mayor presencia de mujeres, cambios culturales,
transformaciones en el modelo familiar organizativo, caida del poder
adquisitivo de los salarios, etcétera.’”

La informacién utilizada para este andlisis se presenta en el cuadro 2,
y aunque puede considerarse como un periodo breve, permite exponer
dicho fenémeno, donde se destaca una tendencia creciente de la partici-
pacién femenina en el mercado laboral.

Cuadro 2
Estructura ocupacional por sexo, 2000-2004

Ao Hombres Mujeres Total
2000 61.8 38.2 100.0
2001 61.0 39.0 100.0
2002 61.1 38.9 100.0
2003 61.4 38.6 100.0
2004 60.6 39.4 100.0

Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

;Esta creciente participacion se refleja en todos los rangos de edad y
niveles educativos? La informacién relativa al primer criterio de
clasificacién se presenta en el cuadro 3, del cual se pueden destacar tres
elementos principales: en primer término, que con excepcién de la po-
blacién de 16 a 25 afios, en todos los grupos se presentaron aumentos de
participacién,'® en segundo lugar, el mayor dinamismo se registré en los
grupos de 36 a 45 y de 46 a 55 afios, donde el primero se consolida como
el rango de edad con la mayor presencia de mujeres, mientras que el se-
gundo es el que presenta el mayor dinamismo, hecho que sin duda es un
dato notable pues parece indicar que durante este periodo las mujeres de
este grupo deciden participar mds activamente en el mercado laboral.

Los factores que llevan a este comportamiento pueden ser diversos y
seguramente exceden el objetivo de este trabajo, pero aspectos como la
caida del poder adquisitivo, el incremento de la inestabilidad e incerti-
dumbre laboral pueden estar presentes. Finalmente, el tercer elemento a

'3 Para tener mayor conocimiento sobre la tendencia de la participacién de la mujer en el mer-
cado laboral, asi como sus causas véase Loggia-Gago (1998), Garcia y Oliveira (1990a y 1990b,
1994), Rendén (2003) y Castro-Lugo (2005).

'" Este comportamiento es distinto al que se observaba en los setenta donde las mujeres del
grupo de edad mds joven eran las que presentaban la mayor participacién, Loggia-Gago (1998).
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destacar es la tendencia hacia una mayor convergencia en los niveles de
participacién en los distintos rangos de edad, lo que parece indicar una
mayor estabilidad de las mujeres dentro de su trayectoria laboral.

Cuadro 3
Contribucién de mujeres en el mercado laboral por grupo de edad,
2000-2004. Porcentaje

Ao 16-25 26-35 36-45 46-55 56-65
2000 40.0 37.3 40.7 34.6 28.1
2001 40.7 38.6 41.4 35.2 27.6
2002 39.4 40.1 39.7 36.1 30.4
2003 38.5 38.8 41.7 36.3 28.0
2004 38.6 39.8 41.7 39.0 31.0

Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

Cuadro 4
Contribucién de mujeres en el mercado laboral por nivel educativo,
2000-2004. Porcentaje

Ano  Sin instruccion Primaria Secundaria Preparatoria  Universidad — Posgrado

2000 36.1 34.5 40.3 36.5 39.7 33.0
2001 37.7 35.4 39.9 39.8 40.8 35.7
2002 36.5 35.6 40.2 38.7 41.5 36.0
2003 36.4 35.0 39.5 38.3 41.1 39.9
2004 38.5 36.2 39.5 37.9 43.6 39.0

Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

Por su parte, el cuadro 4 presenta la contribucién de las mujeres en
el mercado laboral por nivel educativo. Dentro de los elementos mds
relevantes se encuentra un comportamiento desigual por grados de esco-
laridad, aunque en general todos los niveles, con excepcién de secundaria,
aumentan su contribucién.

A partir de lo anterior, se establece que el incremento de su partici-
pacién laboral se dio tanto en trabajos calificados (universidad y posgrado)
como no calificados (sin instruccién y primaria), hecho que parece indicar
que la mayor presencia de mujeres en el mercado laboral no responde
Unicamente a la existencia de niveles educativos més elevados, y con ello
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un mayor costo de oportunidad por quedarse en casa, sino también
a la necesidad de contribuir al ingreso del hogar o en su caso de asumir
la responsabilidad de jefatura de hogar."”

Un elemento adicional a sefalar, al igual que en el caso de los rangos
de edad, es que en el periodo se aprecia una tendencia a la convergencia
en los grados de participacién por niveles educativos.

:La creciente presencia de las mujeres dentro del mercado laboral puede
ser indicativo de mayor demanda de este tipo de trabajo y, por tanto, de
mejores remuneraciones relativas? La grafica 1 presenta los datos sobre el
salario relativo promedio de las mujeres en relacién al de los hombres, en
ella se puede apreciar que existe una diferencia permanente de remunera-
ciones favorable a los hombres y representa aproximadamente 20%,
aunque parece mejorar ligeramente, pero debemos reconocer que es un
periodo corto como para derivar conclusiones mds generales.

Gréfica1
Salario promedio relativo de las mujeres en relacién a los hombres,
2000-2003. Porcentaje
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Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

:Estas diferencias se mantienen considerando criterios como edad y
niveles educativos?, factores relevantes en la formacién de capital humano.
Al respecto, el cuadro 5 presenta referencias sobre los salarios relativos
por sexo y grupo de edad. La informacién que aporta este cuadro permi-
te establecer que persistentemente las mujeres, en promedio, reciben re-

' De acuerdo con el Censo de Poblacién 2010, 24.5% de los hogares tiene como jefe de fami-
lia a una mujer.
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Cuadro 5
Salario de las mujeres con relacién a los hombres por grupo de
edad, 2000-2004. Porcentaje

Ao 16-25 26-35 36-45 46-55 56-65
2000 91.5 87.1 69.9 71.6 68.4
2001 92.0 81.7 68.9 73.3 75.3
2002 92.8 84.1 73.6 71.2 69.8
2003 91.1 84.8 75.7 73.1 73.0
2004 92.9 81.8 78.2 73.9 67.2

Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

muneraciones inferiores a las de los hombres del mismo grupo demogra-
fico, y estas diferencias varfan por afio y rango de edad, desde 7.1%
hasta 32.8 por ciento.

Con relacién a su evolucién durante el periodo de andlisis se estable-
ce, en términos generales, que parece existir una orientacién hacia la re-
duccién de las diferencias salariales, aunque en su trayecto no se aprecia
una tendencia definitiva, dado que se presentan retrocesos y avances, pero
si se puede sefalar que en general el valor promedio es superior a los re-
gistrados en los anos iniciales.

Finalmente, si nos preguntamos: ;existen algunos rangos de edad con
mayores diferencias salariales por sexo?, la respuesta, a partir de la infor-
macién que proporciona el cuadro 5, serfa afirmativa; pero ademds, un
dato interesante es que la desventaja salarial femenina parece aumentar
con la edad, dado que el salario relativo promedio para todos los afos asi
lo indican, al pasar de 7.9% de desventaja para el grupo mds joven hasta
29.2% para el de mayor edad.

Esta mayor diferencia salarial por género en la medida que se incre-
menta la edad puede estar indicando un incremento en la brecha de ex-
periencia, dado que al inicio de la vida productiva, tanto hombres como
mujeres disponen de pocos antecedentes de trabajo, pero a lo largo del
lapso laboral, los hombres mantienen una continuidad que les otorga
mayor experiencia relativa frente a las mujeres que pueden tener una
participacién laboral més discontinua, lo cual se reflejard en menor salario
relativo, aunque posiblemente no sea la tinica causa asociada con la cre-
ciente desventaja remunerativa.

La tendencia a elevar los niveles de participacién laboral de las mu-
jeres en los diferentes rangos de edad, asi como una destacada presencia
de ellas entre los rangos de mds de 45 afios, permiten suponer que en el
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largo plazo las diferencias remunerativas por sexo, asociadas a la experien-
cia, tenderfan a disminuir.

La informacién anterior, si bien indica diferencias por rango de edad,
puede no ser razén suficiente para establecer la presencia de discrimina-
cién salarial, dado que se comparan remuneraciones promedio por sexo
para grupos de edad similares, que de alguna manera pudieran expresar
iguales niveles de experiencia, aunque como comentamos lineas arriba,
igual edad no necesariamente implica similar experiencia; ademds, no se
sabe c6mo es la formacién educativa de cada grupo, por ello a continua-
cién exploramos sobre los salarios relativos considerando niveles de esco-
laridad, los cuales se presentan en el cuadro 6.

Cuadro 6
Salario de las mujeres con relacién al de los hombres por nivel
educativo, 2000-2004. Porcentaje

Ano  Sin instruccion  Primaria  Secundaria Preparatoria  Universidad — Posgrado

2000 65.4 73.8 88.0 80.8 71.6 65.5
2001 68.3 74.4 89.5 80.2 68.2 63.6
2002 69.0 77.6 89.7 78.9 70.4 69.0
2003 65.2 74.5 90.3 82.5 70.5 69.3
2004 67.0 75.7 89.2 82.1 70.3 70.3

Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

Bajo esta clasificacién, al igual que la anterior, existen diferencias sa-
lariales relativas a favor de los hombres con rangos que van desde 10.7%,
para los de secundaria, hasta 33% para los que se encuentran sin instruc-
cién escolar.

El ordenamiento de los trabajadores por niveles de instruccién escolar
hace pensar que se trata de poblacién mds homogénea en lo que se re-
fiere a su dotacién de capital humano; sin embargo, en este caso, aun con
semejante nivel educativo se desconoce la dotacién de experiencia que
disponen unos y otros trabajadores, y que puede considerarse como el
otro componente del capital humano.

Algunos elementos adicionales que se destacan de la informacién
proporcionada en el cuadro 6 son que no parecen existir, al menos a
simple vista, senales claras que indiquen que las diferencias salariales
tienden a reducirse en el tiempo, ademds las mayores desventajas se pre-
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sentan en los niveles con menor y mayor instruccion,'® hecho que resulta
interesante, si pensamos que la educacién constituye uno de los elemen-
tos mds importantes para reducir la desigualdad de ingresos, dado su
relevancia en la formacién de capital humano; no obstante, en los niveles
universitarios y posgrado el salario promedio de los hombres supera en
miés de 25% el de las mujeres, indicando que bajo el supuesto de ausen-
cia de discriminacién, la diferencia de experiencia y de otros factores
adicionales es de esa magnitud.

Los resultados anteriores, en general, muestran la presencia de diferen-
cias salariales por género que se expresan tanto a nivel de grupos de edad como
por niveles educativos, aspectos que sin duda son relevantes y constituyen
un primer resultado, en el sentido de confirmar la existencia de diferencias
salariales y como estas desigualdades resultan inaceptables para unos
grupos de edad y niveles de escolaridad; sin embargo, debemos determinar
en qué medida esta disparidad estd sustentada en elementos objetivos,
asociados con las caracteristicas de los grupos que impliquen diferencias
de productividad y, por tanto, en remuneraciones. Tarea que es abordada
en el siguiente apartado.

4.2. Diferencial de salarios y descomposicion

Una vez hecha una breve revisién de las caracteristicas del mercado la-
boral femenino, donde se identificaron disparidades salariales por grupos
de edad y niveles de escolaridad por sexo, se procede a aplicar la metodo-
logia de Oaxaca-Blinder con la finalidad de determinar la magnitud de
las diferencias salariales y la proporcién de estas desigualdades no asocia-
das a las caracteristicas de los grupos, mismas que pueden considerarse
como discriminacién salarial.

Un primer paso para el cdlculo de la discriminacién es la estimacién
de las ecuaciones salariales por género y afio, donde se incorpora la edu-
cacién por anos de escolaridad, asi como la experiencia potencial y se
introduce un control para las personas con jornadas laborales completas,
esto con el objetivo de identificar si las remuneraciones por hora difieren
entre los que tienen jornadas completas o no," y finalmente, se incor-
pora el factor de expansion, lo que arroja una poblacién para varones de
entre 5.67 y 5.28 millones, y 3.55 y 3.43 millones para mujeres, en los
diferentes afos.

' Este comportamiento puede estar indicando la presencia de piso pegajoso y techo de cristal tal

como lo documentan Arceo y Campos (2013).
17 A partir de 40 horas se consideré como jornada completa.



674 Rodriguez-Pérez, R. E. y D. Castro-Lugo: Discriminacién salarial de la mujer...

Los resultados de las estimaciones salariales indican que los coeficien-
tes presentan el signo esperado, y en todos los casos son significativos.'®
Dentro de los aspectos a destacar de las estimaciones salariales se puede
senalar que el piso salarial, captado por la constante, y que se entiende
como el ingreso que recibe un(a) trabajador(a) con cero anos de escolari-
dad, sin experiencia y sin jornada laboral competa, el de los hombres es
mayor que el de las mujeres, por otra parte el rendimiento educativo por
ano de escolaridad permanentemente es superior en las mujeres (10%
aproximadamente) frente a los hombres (9% aproximadamente).

Mientras que en lo relativo a la experiencia se presenta el caso contrario,
hecho que puede explicar porqué la brecha salarial por sexo se amplia
conforme aumenta el rango de edad de los trabajadores, tal como se
aprecia en el cuadro 5. Finalmente, trabajar una jornada completa s
presenta diferencias respecto a los que no lo hacen y ésta es mayor en
hombres que en mujeres. En general la capacidad explicativa del modelo,
expresado mediante el indicador R? ajustado, estd en niveles convencio-
nales, 0.37 para hombres y 0.40 en mujeres.

Un segundo paso es calcular el salario promedio por sexo, el cual se
expresa como el logaritmo del salario mensual en délares de 2000, con-
dicionado por la media de la distribucién, los resultados se presentan en
las primeras dos filas del cuadro 7, donde se aprecia una diferencia salarial
entre ambos sexos a favor del hombre en cada uno de los afnos analizados
(fila 3), la cual varia sobre 20%, que es similar a lo observado en la
grifica 1.

La descomposicién de las diferencias en términos absolutos se presen-
ta en las filas 4 y 5, la primera correspondiente a la parte asociada con los
atributos y, la segunda, aquella no relacionada con las caracteristicas; es
decir, la disparidad no explicada, misma que es considerada como discri-
minacion salarial, mientras que los términos relativos se presentan en las
filas 6 y 7 en el mismo orden.

Los resultados en el cuadro 7 permiten establecer, que no sélo existe
una diferencia salarial por sexo de aproximadamente 20% a favor de los
hombres y que se mantiene estable durante el periodo de anilisis, sino
que la mayor parte de las brechas se deben a la porcién no explicada por
los atributos de capital humano, la cual puede vincularse con la discrimi-
nacién salarial por sexo.

Asi, se puede establecer que en promedio la discriminacién salarial,
para las 32 ciudades (seis regiones) que se incluyen en el andlisis, en con-
tra de las mujeres, equivale a 17% del salario. En el 2000 la parte no

'8 Por motivos de espacio no se incluyen los resultados de las estimaciones salariales en el docu-
mento pero estdn a la disposicion de quien lo solicite.
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Cuadro 7
Descomposicién del diferencial de salarios por sexo en México,
2000-2004

Indicadores 2000 2001 2002 2003 2004
1 Salario promedio masculino* 5.752 5828 5906 5.978 5.951
2 Salario promedio femenino* 5.549 5.618 5704 5.788 5.757
3 Diferencia salarial 0.203 0.210  0.202 0.190 0.194
4 Atributos 0.031  0.040 0.028 0.014 0.025
5 Discriminacién absoluta 0.172 0.170  0.174 0.176  0.169

Discriminacién relativa

6 % Explicado (atributos) 15.2 18.9 13.7 7.5 13.1
7 % No explicado (discriminacién 84.8 81.1 86.3 92.5 86.9
8 Total 100.0 100.0 100.0 100.0 100.0

* Salario promedio mensual en délares del 2000.
Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

explicada del diferencial es de 84.8%, proporcién que alcanzé su mdximo
en el 2003, con lo que se puede establecer una tendencia creciente.

Estos resultados, sobre la proporcién de la parte no explicada de la
desigualdad salarial, coinciden con los obtenidos por Herndndez-Marti-
nez (1995), Rica y Ugidos (1995) y Garcia y Morales (2006) para el
mercado laboral espanol, donde el porcentaje atribuido a la parte no
explicada se encuentra en los mdrgenes sefialados aqui, es decir, superiores
a 70%. En los trabajos citados para el caso de Argentina, Di Paola y
Berges (1997) y Di Pasquale y Atucha (2003) igualmente obtienen resul-
tados que son comparables en el sentido de que la mayor parte de las
diferencias salariales por sexo no estdn asociadas con distintas dotacio-
nes de factores entre ellos, pero también encuentran correspondencia en
los trabajos de México, como es el caso de Pagdn y Ullibarri (2000);
Martinez-Jasso y Acevedo-Flores (2004), y Rodriguez-Pérez y Camberos-
Castro (2007), Popli (2008); Cacciamani y Tatei (2013); Arceo y Campos
(2013); y Rodriguez-Pérez y Castro-Lugo (2014).

A partir de lo anterior se puede afirmar que aun cuando el diferencial
salarial total por sexo se mantiene relativamente estable, alrededor de
20%, la participacién de la discriminacién salarial dentro del diferencial
si aumentd; por lo tanto, se puede decir que durante el periodo 2000-
2004, en el mercado laboral de México existe discriminacién salarial en
contra de las mujeres que laboran en actividades remuneradas, y que de
acuerdo con las estimaciones realizadas a partir de la metodologia con-
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vencional, el nivel de discriminacién salarial absoluta es de aproximada-
mente 17 por ciento.

5. Discriminacién salarial regional

Como se observd, la discriminacién toma presencia en todos los anos
analizados; sin embargo, es razonable preguntar: ;este fenémeno se ex-
presa de manera homogénea en México o serd diferente por regiones?,
para dar respuesta a esta pregunta a continuacién se presenta el andlisis
en seis regiones del pais, con el objetivo de conocer el efecto espacial del
fenémeno de la discriminacién en México.

Para esto se muestra la disparidad salarial total por sexo, misma que
se presenta en la gréfica 11, de la cual se pueden destacar, fundamental-
mente dos elementos, el primero, ademds de la existencia de diferencias
en las remuneraciones promedio por género para todas las regiones, las
disparidades salariales son significativas pues la mayor magnitud se ob-
serva para el centro, la cual se ubica en aproximadamente 25%, mientras
la capital muestra niveles de desigualdad 10 puntos porcentuales in-
feriores a éstos; lo que permite establecer que la disparidad salarial entre
regiones es significativa y no podemos hablar de homogeneidad.

Griéfica i1
Disparidad salarial total por sexo y por regiones, 2000-2004
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Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.
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El otro elemento a senalar es el hecho de que practicamente no se
presentan cambios en el orden por regiones, indicando que los niveles
de desigualdad existentes dentro de éstas se vinculan con elementos
estructurales, dado que permanecen en el tiempo y mantienen un orden.
Con excepcién de la peninsula, no se aprecia una tendencia que indique
una reduccién de las disparidades salariales o hacia la convergencia
entre ellas.

Una vez documentada la disparidad salarial regional, y antes de co-
mentar los resultados de la descomposicién salarial, es pertinente men-
cionar, de manera general, sobre algunos aspectos que se pueden destacar
de las estimaciones salariales por regiones,"” donde al igual que a nivel
agregado en todas las regiones y afios, los coeficientes presentan el signo
esperado y son significativos 2 99% de grado de confianza.

En primer término, destacar que las mayores remuneraciones de la
frontera no se vinculan con las tasas de rendimiento educativo ni con
la retribucién a la experiencia (aspectos que se ubican por debajo del
promedio regional), sino con el elevado piso salarial que es superior al
resto de las regiones, esto se cumple para ambos sexos; el segundo ele-
mento es que la capital presenta los rendimientos educativos mds elevados,
pero la remuneracién a la experiencia es inferior al promedio, mientras
que el piso salarial puede considerarse elevado.

Por otra parte, las regiones norte y peninsula presentan su mayor
rendimiento en la experiencia y el sur tiene desventaja relativa en las re-
muneraciones iniciales, (piso salarial) especialmente en mujeres, mientras
los rendimientos educativos de los hombres son inferiores al promedio:
(8%) y en mujeres se ubica en 11 por ciento.

Finalmente es pertinente destacar la existencia de diferencias en los
rendimientos al capital humano por sexo en las distintas regiones, aunque
cada una de ellas muestra patrones particulares.

Los resultados de las ecuaciones salariales permiten establecer que las
diferencias de salario entre regiones no sélo estdn asociadas con desigual-
dades en los rendimientos educativos o experiencia, sino también en lo
relativo al nivel de remuneraciones iniciales, asimismo, se expresan di-
ferencias importantes por sexo al interior de las regiones.

A partir de las estimaciones se procedi6 a la segmentacién de las di-
ferencias salariales por sexo dentro de las regiones, a partir de ello se
determinan dos elementos: primero, la parte de la inequidad de ingresos
no asociada con las caracteristicas del capital humano, es decir, la propor-

' Los resultados de estas ecuaciones salariales no se presentan en el documento por motivos de
espacio pero estdn a la disposicion de quien la solicite.
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cién del total no explicada y vinculada con la discriminacidn, y el segun-
do, el nivel de desigualdad salarial asociado con la discriminacién.

La grafica 111 presenta el primer elemento, donde se destacan funda-
mentalmente tres aspectos: i) la parte no explicada de la desigualdad total
por sexo es elevada y en todas las regiones/ano representa mds de 70%,
ii) en algunas regiones y afios (sur y capital) el porcentaje es superior a
100%, lo que implica que de acuerdo con las caracteristicas laborales
promedio, mismas que se reflejarian en la productividad, las mujeres, en
ausencia de discriminacién, deberfan tener una remuneracién promedio
superior a la de los hombres, por tanto, en estos casos la discriminacién
es mayor que la desigualdad salarial total y, finalmente iii) en general
parece apreciarse una tendencia hacia la homogenizacién regional del
porcentaje de la desigualdad no asociada a caracteristicas laborales, aunque
ésta es hacia mayores niveles, lo que indicaria que para todas las regiones,
una mayor proporcién de la desigualdad salarial por sexo estd vinculada
con la discriminacidn, en este sentido, las modificaciones o diferencias en
la estructura econémica de las regiones no parecen reflejarse en la discri-
minacién salarial por género.

Griéfica 111
Proporcién de la desigualdad salarial por sexo no explicada, por
regiones, 2000-2004. Porcentaje
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Nota: informacién considerando las 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

La informacidn sobre el nivel de desigualdad salarial regional asociado
con la discriminacion se presenta en la gréfica 1v, donde se aprecia que al
inicio del periodo la magnitud de la discriminacién es heterogénea, con
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niveles entre 13.7% para la capital, y 22.2% para el norte; a lo largo del
lapso de andlisis se aprecian variaciones relevantes entre regiones pero al
fin se estima una tendencia hacia la convergencia alrededor de 20.0%,
con excepcién de la capital que se ubica en niveles inferiores, mostrando
diferencias importantes con el resto de las regiones.

A partir de este comportamiento se puede establecer que si se elimi-
nara la discriminacién salarial por género, la desigualdad en las remunera-
ciones se reducirfa significativamente.

Grifica 1v
Discriminacién salarial absoluta por regiones, 2000-2004
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Nota: informacién considerando 32 ciudades o dreas metropolitanas.
Fuente: elaboracién propia a partir de ENEU, varios afios.

Conclusiones

El estudio de la desigualdad salarial por sexo, asi como la exploracién y
medicién de la magnitud de ésta, asociada con la discriminacién salarial,
es un tema que ha captado la atencién de los estudiosos del mercado la-
boral en distintos paises, y los resultados indican que, no obstante la
utilizacién de diferentes fuentes de informacién y periodos de tiempo,
persiste la presencia de discriminacién salarial, donde México no es la
excepcidn y los estudios previos asi lo muestran.

En las dltimas décadas, la creciente participacion de las mujeres en el
mercado laboral es una de las caracteristicas més relevantes, no obstante
esta mayor presencia, permanecen las diferencias salariales por sexo, las
cuales se mantienen por niveles educativos y se incrementan con la edad.
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La estimacién de las ecuaciones salariales permitieron identificar di-
ferencias salariales del orden de 20% a favor de los hombres y la posterior
descomposicién del ingreso confirmaron que mds de 85% de estas di-
ferencias estdn asociadas con la discriminacién, dado que son desigual-
dades no atribuibles a las dotaciones de capital humano.

Esta proporcion no explicada es comparable con los niveles obtenidos
en estudios realizados en otros paises, asi como con algunos que se hi-
cieron en México. Por regiones se aprecia un comportamiento heterogé-
neo donde las diferencias oscilan entre 15% y 25%, con niveles de dis-
criminacién que tienden a converger en 20%, con excepcion de la regién
capital que se ubica sobre 13 por ciento.

A partir de lo anterior es posible sostener que existe un espacio para
la implementacién de politicas que fomenten una mayor igualdad de
género en las remuneraciones, dado que la eliminacién de la discrimina-
cién reduciria la desigualdad salarial en aproximadamente 85%; por otra
parte, los indicadores de desigualdad y discriminacién salarial por regio-
nes no parecen presentar diferencias importantes, no obstante que la
apertura econdémica imprimié una diferenciacién en las estructuras eco-
némicas regionales.
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