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RESUMEN EJECUTIVO
En la Declaraci&oacute;n del Milenio en el a&ntilde;o 2000, pa&iacute;ses alrededor del mundo se
comprometieron a alcanzar algunos objetivos, entre ellos el de “Promover la
Igualdad entre G&eacute;neros y la Autonom&iacute;a de la Mujer”.
En las &uacute;ltimas d&eacute;cadas la mujer ha logrado incorporarse de manera eficiente y
cada vez m&aacute;s a la vida econ&oacute;mica, pol&iacute;tica, social y cultural del pa&iacute;s, siendo en
algunos de estos campos pilar fundamental para su crecimiento y desarrollo, sin
embargo; la inequidad entre g&eacute;neros no es un problema ajeno a nuestra realidad.
Parte del problema de inequidad de g&eacute;neros en la sociedad lo encontramos en el
plano laboral, las diferencias salariales existentes entre hombres y mujeres
impiden que &eacute;stas &uacute;ltimas desarrollen sus capacidades al m&aacute;ximo y por lo tanto
se desperdicien. De all&iacute; nos preguntamos si existe una brecha salarial entre
hombres y mujeres en nuestra sociedad, cu&aacute;l es su magnitud y de qu&eacute; depende la
brecha salarial: productividad o discriminaci&oacute;n.
La teor&iacute;a microecon&oacute;mica convencional asume que bajo criterios de competencia
perfecta el salario pagado a los trabajadores es igual a la productividad marginal
del trabajo, de ser esto cierto no deber&iacute;an existir diferencias entre un hombre y
una mujer que trabajen en el mismo sector y que tengan la misma dotaci&oacute;n de
capital intelectual.
Para corroborar lo antes mencionado y como soporte a las pol&iacute;ticas laborales de
inclusi&oacute;n que puedan desarrollarse desde el Estado, es importante determinar la
existencia de una brecha salarial y contar con una estimaci&oacute;n de su magnitud y
composici&oacute;n en nuestra sociedad.
El objetivo del presente trabajo es analizar la existencia de una brecha salarial
entre hombres y mujeres mestizos en el mercado laboral urbano de Quito, para lo
13
cual, se estiman funciones de ingreso para hombres y mujeres, se verifica la
magnitud y significancia de la brecha salarial existente y finalmente se realiza su
descomposici&oacute;n para determinar si se debe a discriminaci&oacute;n o a diferencias en
productividad.
Con el alcance de los objetivos se pretende probar si:
En el mercado laboral urbano de Quito existe una brecha salarial entre
g&eacute;neros.
La magnitud de la brecha es significativa.
La discriminaci&oacute;n por g&eacute;nero es un factor determinante de la brecha salarial en
el mercado laboral urbano de Quito.
As&iacute;, en el primer cap&iacute;tulo se analiza el entorno laboral desde la perspectiva de
g&eacute;nero en Ecuador, Latinoam&eacute;rica, Europa y Norteam&eacute;rica; se revisa tambi&eacute;n la
teor&iacute;a sobre g&eacute;nero y discriminaci&oacute;n salarial, la normativa internacional del
mercado de trabajo y el uso del tiempo de hombres y mujeres en nuestra
sociedad.
En el segundo cap&iacute;tulo, se analiza la informaci&oacute;n primaria de la encuesta base
sobre la poblaci&oacute;n seleccionada, se estiman las funciones de ingreso para
hombres y mujeres y se realiza la descomposici&oacute;n de la brecha salarial.
El tercer cap&iacute;tulo est&aacute; dedicado al an&aacute;lisis de los resultados obtenidos de la
estimaci&oacute;n de las funciones de ingreso y la descomposici&oacute;n de la brecha salarial.
Finalmente, las conclusiones y recomendaciones que se generan a partir del
an&aacute;lisis se presentan en el cuarto cap&iacute;tulo.
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CAP&Iacute;TULO 1.
1. G&Eacute;NERO, MERCADO LABORAL Y DISCRIMINACI&Oacute;N
A inicios del presente siglo, m&aacute;s de 160 pa&iacute;ses en el mundo se comprometieron
firmemente con los Objetivos del Milenio en la Declaraci&oacute;n del Milenio del a&ntilde;o
2000, entre esos objetivos est&aacute; el de Promover la Igualdad entre G&eacute;neros y la
Autonom&iacute;a de la Mujer dentro de cada pa&iacute;s para as&iacute; conseguir la tan anhelada
Equidad. La discriminaci&oacute;n y la violencia de g&eacute;nero, el acceso desigual a recursos
y oportunidades, la participaci&oacute;n de las mujeres en la pol&iacute;tica y el mundo laboral, y
las relaciones inequitativas de poder entre hombres y mujeres, van en detrimento
de la sociedad en general, en la que nos desenvolvemos d&iacute;a a d&iacute;a.
La inequidad de g&eacute;neros es un fen&oacute;meno presente en todos los pa&iacute;ses, tanto en
los de primer mundo como en los tercermundistas, por m&aacute;s desarrollados o
industrializados que estos sean, persisten a&uacute;n formas de pensamiento y actitudes
que no est&aacute;n acorde con los lineamientos del milenio.
El desarrollo y crecimiento de la sociedad en general depende primordialmente de
que sus miembros puedan desarrollar todo su potencial productivo sin ninguna
restricci&oacute;n, pudiendo as&iacute; alcanzar su autorrealizaci&oacute;n no solo en el plano
econ&oacute;mico laboral, sino tambi&eacute;n en el plano social, pol&iacute;tico y cultural de su
comunidad.
El acontecimiento social m&aacute;s importante del siglo XX ha sido precisamente la
emancipaci&oacute;n de la mujer, que ha provocado un cambio en la manera de
sentirnos y de entendernos, de vivir y de convivir. Las mujeres han buscado, con
raz&oacute;n, una imprescindible autonom&iacute;a econ&oacute;mica, pero para obtenerla fue
necesaria la redefinici&oacute;n de las tareas, de la relaci&oacute;n con el dinero, de los modelos
de &eacute;xito y por supuesto una mayor capacitaci&oacute;n. Han buscado tambi&eacute;n su
autonom&iacute;a pol&iacute;tica, jur&iacute;dica y la de maternidad.
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La mujer ha logrado incorporarse de manera eficiente y cada vez m&aacute;s a la vida
econ&oacute;mica, pol&iacute;tica, social y cultural del pa&iacute;s, siendo en algunos de estos campos
pilar fundamental para su crecimiento y desarrollo, superando as&iacute; en parte la
posici&oacute;n relegada o el papel de agente secundario que obten&iacute;a en la econom&iacute;a y
que obstaculizaba la libre inserci&oacute;n de la mujer al mercado laboral; sin embargo,
existen a&uacute;n visiones equivocadas en las cuales no se considera la capacidad de
la mujer de la misma forma que la de un hombre, negando as&iacute; oportunidades y
derechos a un grupo importante de ciudadanas.
Durante los &uacute;ltimos a&ntilde;os se han realizado esfuerzos en muchos pa&iacute;ses de
Am&eacute;rica Latina con el objetivo de fomentar la igualdad de g&eacute;neros, se han
realizado tambi&eacute;n varios estudios con diferentes enfoques del tema en pa&iacute;ses
como Colombia, Chile, Argentina, Espa&ntilde;a, entre otros en los que a&uacute;n se evidencia
la existencia de desigualdades.
El avance en las estad&iacute;sticas con enfoque de g&eacute;nero en la regi&oacute;n es un gran
aporte para incorporar el an&aacute;lisis de g&eacute;nero en las investigaciones y publicaciones
de car&aacute;cter social, econ&oacute;mico, cultural y pol&iacute;tico que se realicen en cada pa&iacute;s.
1.1 ENTORNO LABORAL: PERSPECTIVA DE G&Eacute;NERO EN EL
MERCADO LABORAL DE LATINOAM&Eacute;RICA - ECUADOR,
NORTEAM&Eacute;RICA Y EUROPA
A pesar de que las mujeres representan la mitad de la poblaci&oacute;n mundial y
realizan dos tercios del trabajo, reciben solamente una d&eacute;cima parte del total del
salario1.
1
RIBAS, Ma. Antonia. Desigualdades de G&eacute;nero en el Mercado Laboral: Un Problema Actual.
2004.
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En Am&eacute;rica Latina – Ecuador:
Seg&uacute;n datos de la CEPAL (Comisi&oacute;n Econ&oacute;mica para Am&eacute;rica Latina y el Caribe),
la poblaci&oacute;n femenina en Am&eacute;rica Latina es mayor a la masculina y presenta una
tendencia creciente para los pr&oacute;ximos a&ntilde;os, de acuerdo a las estimaciones ser&aacute;
mayor a la masculina en un 2% aproximadamente.
Gr&aacute;fico 1.1
AM&Eacute;RICA LATINA: Estimaciones y Proyecciones de la Poblaci&oacute;n Total Seg&uacute;n Sexo,
1990 – 2025
A&Ntilde;O
MUJERES
HOMBRES
1990
1995
216 062 774
213 848 890
236 099 908
232 976 324
2000
256 027 951
252 078 158
2005
2010
275 626 818
270 848 787
294 723 509
289 092 422
2015
313 238 114
306 673 278
2020
330 771 546
323 177 210
2025
347 147 114
338 431 922
Fuente: CEPAL, Centro Latinoamericano y Caribe&ntilde;o de Demograf&iacute;a (CELADE)-Divisi&oacute;n de
Poblaci&oacute;n, “Am&eacute;rica Latina y el Caribe: Estimaciones y proyecciones de poblaci&oacute;n, 1950-2050”,
Bolet&iacute;n demogr&aacute;fico, N&ordm; 73 (LC/G.2225-P), Santiago de Chile, enero 2004.
Elaboraci&oacute;n: Propia
En t&eacute;rminos generales, la mujer ha aumentado su presencia en lo laboral en la
&uacute;ltima d&eacute;cada, creciendo casi en 6% con relaci&oacute;n a la anterior, con tendencia
creciente. Los mayores aumentos se experimentaron en grupos de edad entre los
25 y 44 a&ntilde;os, destac&aacute;ndose la participaci&oacute;n de las mujeres casadas2.
2
Tendencias Mundiales del Empleo de las Mujeres, OIT, marzo 2008.
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Gr&aacute;fico 1.2
AM&Eacute;RICA LATINA: Estimaciones y Proyecciones de la Poblaci&oacute;n Econ&oacute;micamente Activa
seg&uacute;n Sexo, 1990 – 2025.
* Poblaci&oacute;n mayor a 15 a&ntilde;os.
Fuente: CEPAL, Centro Latinoamericano y Caribe&ntilde;o de Demograf&iacute;a (CELADE)-Divisi&oacute;n de
Poblaci&oacute;n, “Am&eacute;rica Latina y el Caribe: Estimaciones y proyecciones de poblaci&oacute;n, 1950-2050”,
Bolet&iacute;n demogr&aacute;fico, N&ordm; 73 (LC/G.2225-P), Santiago de Chile, enero 2004.
Elaboraci&oacute;n: Propia
Seg&uacute;n el INEC, para el 2008 la poblaci&oacute;n del Ecuador fue de 13’805.095
habitantes, donde el 49.88% son mujeres. El 43.6% de la poblaci&oacute;n
econ&oacute;micamente activa est&aacute; representado por mujeres en dicho a&ntilde;o.
La incorporaci&oacute;n de las mujeres al mundo del trabajo es un proceso irreversible y
es cada vez m&aacute;s importante el aporte econ&oacute;mico que realizan a sus hogares; han
demostrado voluntad para sobresalir a pesar de los obst&aacute;culos en diferentes
&aacute;mbitos de la econom&iacute;a, pol&iacute;tica, cultura y sociedad en general. La tendencia al
deterioro de la calidad del empleo en la regi&oacute;n, afecta especialmente a las
mujeres, quienes reciben una remuneraci&oacute;n menor que los hombres por un
trabajo de igual valor, agudiz&aacute;ndose en los trabajos m&aacute;s calificados. As&iacute;, las
mujeres en Am&eacute;rica Latina ganan el 36% menos, las que trabajan en el sector
formal ganan el 74% de lo que ganan los hombres y en el informal es el 52%3.
En t&eacute;rminos generales en el a&ntilde;o 2006, respecto a los a&ntilde;os 90s, la brecha salarial
tiene tendencia a disminuir en la mayor&iacute;a de pa&iacute;ses de la regi&oacute;n, esto gracias a
3
G&eacute;nero, Formaci&oacute;n y Trabajo. Gestionando la Igualdad. OIT – CINTERFOR (Centro
Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formaci&oacute;n Profesional), enero 2008
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los acuerdos y acciones que los gobiernos y pueblos han decidido adoptar con el
fin de alcanzar un mayor bienestar para sus habitantes.
Gr&aacute;fico 1.3
Fuente: CEPAL, Anuario Estad&iacute;stico de
Am&eacute;rica Latina y El
Caribe - Divisi&oacute;n de Estad&iacute;sticas y Proyecciones, 2007, edicion
marzo 2008
La relaci&oacute;n de salarios entre g&eacute;neros en referencia de la proporci&oacute;n del salario
medio de las mujeres asalariadas urbanas, de 20 a 49 a&ntilde;os de edad que trabajan
35 horas y m&aacute;s por semana, respecto del salario de los hombres de iguales
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caracter&iacute;sticas a mejorado en t&eacute;rminos generales en el a&ntilde;o 2006 respecto a los
90s, de acuerdo a datos de la CEPAL, la relaci&oacute;n de salarios entre g&eacute;neros por
a&ntilde;os de estudio realizados en comparaci&oacute;n a la d&eacute;cada pasada muestra una
notable mejor&iacute;a a excepci&oacute;n del grupo de mujeres que tienen entre 10 y 12 a&ntilde;os
de estudio, en el 2006 ganan el 77.5% del salario de los hombres, un 1.2% menos
que en los 90s; sin embargo, la desigualdad se mantiene.
Gr&aacute;fico 1.4
Fuente: CEPAL, Anuario Estad&iacute;stico de Am&eacute;rica Latina y El Caribe - Divisi&oacute;n de
Estad&iacute;sticas y Proyecciones, 2007, edicion marzo 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Estas diferencias hacen m&aacute;s vulnerables a los grupos sociales que las padecen
puesto que los acerca m&aacute;s a condiciones de pobreza.
En la &uacute;ltima d&eacute;cada ha aumentado el n&uacute;mero de hogares con jefatura femenina
que se estima superan el 30% del total, y son los que m&aacute;s frecuentemente caen
en la pobreza, con menor nivel de educaci&oacute;n y por ende menores oportunidades
en el futuro. Los miembros de dichos hogares tendr&aacute;n menor posibilidad de
cambiar su situaci&oacute;n de pobreza en el futuro dado su menor acceso a educaci&oacute;n,
alimentaci&oacute;n y salud, aumentando as&iacute; la poblaci&oacute;n vulnerable. Esto podr&iacute;a
sugerirnos que hombres y mujeres realmente no compiten en un mismo mercado,
sino que tienen exigencias, intereses y condiciones que difieren.
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En Europa:
Seg&uacute;n datos de la Comunidad Europea4 el avance hacia la erradicaci&oacute;n de la
discriminaci&oacute;n sexual en el mercado laboral durante la &uacute;ltima d&eacute;cada no ha tenido
gran avance.
En Europa, a pesar de tener un mejor nivel de instrucci&oacute;n las mujeres todav&iacute;a
ganan 15% menos que los hombres, en promedio, comparado con 17% en 1995
&uacute;nicamente una disminuci&oacute;n de dos puntos porcentuales.
En algunos pa&iacute;ses la brecha salarial5 es a&uacute;n del 20% o m&aacute;s, es el caso de Chipre,
Reino Unido, Alemania, Austria y en otros como Portugal, Suecia, Dinamarca y
Alemania la brecha ha crecido respecto de la d&eacute;cada anterior.
Gr&aacute;fico 1.5
Fuente: EUROSTAT, Gender Pay Gap.
Elaboraci&oacute;n: Propia
4
EUROSTAT, http://epp.eurostat.ec.europa.eu
EUROSTAT define la brecha salarial como: “diferencia entre la remuneraci&oacute;n media bruta por
hora de hombres y mujeres asalariados en porcentaje de la remuneraci&oacute;n media bruta por hora de
los hombres”
5
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Gr&aacute;fico 1.6
Fuente: EUROSTAT, Gender Pay Gap.
Elaboraci&oacute;n: Propia
En pa&iacute;ses como Dinamarca, Suecia y Portugal la brecha salarial en el 2006 fue
m&aacute;s alta que la existente en 1995.
Las estad&iacute;sticas muestran que la brecha salarial crece con la edad, la educaci&oacute;n y
los a&ntilde;os de servicio, as&iacute; por ejemplo en el grupo de edad de 50 a 59 a&ntilde;os
presenta una brecha salarial de m&aacute;s del 30% frente a un 7% para los menores de
30 a&ntilde;os de edad.
Para las personas con educaci&oacute;n superior la brecha salarial promedio es de 30%
y el 13% para aquellos con educaci&oacute;n secundaria, donde las mujeres totalizan el
60% de graduados de universidades de la Uni&oacute;n Europea.
22
Los trabajadores con m&aacute;s de 30 a&ntilde;os de servicio en una compa&ntilde;&iacute;a tienen en
promedio un 32% de brecha salarial mientras que para quienes laboran entre 1 a
5 a&ntilde;os en una compa&ntilde;&iacute;a es del 22%. 6
En Norteam&eacute;rica:
Seg&uacute;n un Informe sobre la Brecha Salarial de G&eacute;nero presentado en febrero de
2008 por la CSI (Confederaci&oacute;n Sindical Internacional)7, en Canad&aacute; las mujeres
ganan 72,5% de lo que perciben los hombres, representando una brecha salarial
del 27.5%
En EEUU las mujeres ganan el 77,6% del salario por hora que reciben los
hombres, lo que equivale a una brecha salarial de g&eacute;nero del 22,4%. Los m&eacute;dicos
presentan la mayor brecha salarial, las mujeres ganan apenas el 58,2% del
salario de los hombres.
La brecha salarial ha disminuido en la &uacute;ltima d&eacute;cada, gracias al esfuerzo de
muchas mujeres en demostrar que su trabajo es valioso.
Seg&uacute;n el ranking del Global Gender Gap Index 20078, la inequidad en EEUU en el
2007 aumento respecto al 2006 en un 0.4%.
1.2
LA PERSPECTIVA DE G&Eacute;NERO EN EL &Aacute;MBITO LABORAL
La definici&oacute;n y distribuci&oacute;n temprana de roles, espacios y el desigual acceso a los
recursos se han constituido en los principales obst&aacute;culos que las mujeres
enfrentan en sus opciones y oportunidades de vida, desde su ingreso al mercado
laboral. Nuestra cultura en parte machista de cierta manera ha influido para que
las mujeres deban renunciar a su trabajo o combinarlo con los quehaceres
dom&eacute;sticos, una doble presencia que explica la multiplicidad de roles que hoy la
6
EUROSTAT, Gender Pay Gap in the E. U. 2005 en “La Brecha Salarial basada en el G&eacute;nero en la Uni&oacute;n
Europea no aminora”, BBC.
7
Informe sobre la Brecha Salarial de G&eacute;neros, Incomes Data Services (IDS) para la Confederaci&oacute;n Sindical
Internacional. Febrero 2008.
8
www.weforum.org
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mujer asume y que le exige un desdoblamiento de su tiempo, atenci&oacute;n, espacios y
energ&iacute;as para hacer posible el funcionamiento de la casa como si se dedicara a
ella a tiempo completo lo que resulta en una notoria desigualdad en el uso del
tiempo y en la distribuci&oacute;n de las cargas. Las que trabajan fuera tienen jornadas
mucho m&aacute;s prolongadas, levantarse temprano, ir a la cama tarde y abandonar
toda actividad recreativa para sostener esta doble presencia, la desigual
distribuci&oacute;n de las cargas y disponibilidad de tiempo refuerza la inequidad de
acceso a los recursos.
Precisamente, &eacute;sta situaci&oacute;n de inequidad se refleja con mayor grado en el
&aacute;mbito laboral, dado que en &eacute;l convergen e interact&uacute;an los aspectos
socioculturales, educativos y econ&oacute;micos que condicionan y enmarcan las
interrelaciones sociales. Las concepciones culturales equivocadas o no acerca del
valor de las actividades y capacidades femeninas, de las relaciones con sus
padres y maridos y, sobre lo que les corresponde ser y hacer a hombres y
mujeres, se trasladan al campo laboral e interact&uacute;an con las exigencias y
condicionantes productivas y econ&oacute;micas que se requieren de las mujeres;
mismos que a lo largo de la historia han contribuido a reservar los puestos sin
poder de decisi&oacute;n, rutinarios, menos creativos y escasamente valorados, para las
mujeres, dejando atr&aacute;s cualquier objetivo de desarrollo personal y profesional.
Esta situaci&oacute;n difiere para cada grupo de edad, nivel de instrucci&oacute;n, nivel cultural
o socioecon&oacute;mico; nuestra sociedad no es la excepci&oacute;n.
1.2.1 G&Eacute;NERO
Algunos cient&iacute;ficos no consideran necesario diferenciar los t&eacute;rminos g&eacute;nero y
sexo y usualmente son considerados como sin&oacute;nimos mientras que otros piensan
que la terminolog&iacute;a es importante. En general se define al G&eacute;nero como la
identidad generada por el rol sexual de cada persona, es decir, se refiere a las
conductas y actitudes que una persona puede tener al desenvolverse en cierto
tipo de medio ambiente, dentro de una sociedad con reglas, costumbres,
24
creencias y cultura heterog&eacute;neas, un proceso social que hace importantes las
diferencias naturales existentes y crea otras, a la vez, distingue las actividades
que cada g&eacute;nero debe desarrollar.
A diferencia de g&eacute;nero, el t&eacute;rmino Sexo se refiere &uacute;nicamente a las caracter&iacute;sticas
f&iacute;sicas y biol&oacute;gicas propias de cada individuo, hombre o mujer, desde su
nacimiento.
Las sociedades se fundamentan en el sexo biol&oacute;gico para construir el g&eacute;nero,
pero el g&eacute;nero en realidad depende poco del sexo biol&oacute;gico, ya que en su mayor
medida viene determinado por el modo en que las sociedades lo configuran.
Los roles que cada g&eacute;nero desempe&ntilde;a dentro de la comunidad en que vive,
var&iacute;an seg&uacute;n la cultura y, a medida que evolucionan los pensamientos y las
necesidades, sean &eacute;stas econ&oacute;micas o de autorrealizaci&oacute;n, hacen que
paulatinamente vayan ocurriendo cambios importantes y la divisi&oacute;n tradicional de
roles pierda forma, es as&iacute; como muchas mujeres en la actualidad desempe&ntilde;an
cargos antes etiquetados “solo para hombres” y tambi&eacute;n hombres que se
desenvuelven muy bien en oficios que eran considerados “solo para mujeres”.
Por siglos la divisi&oacute;n del trabajo se dio a raz&oacute;n del sexo de cada persona,
formando parte de la cultura de los pueblos, de cierta manera como pieza de un
orden natural. Es as&iacute; como en los &aacute;mbitos econ&oacute;mico, profesional y laboral
tradicionalmente se han otorgado funciones y papeles distintos a los hombres y a
las mujeres. Al nacer la familia y las primeras formas de organizaci&oacute;n, a la mujer
se le atribuy&oacute; el papel del cuidado de los hijos, ancianos y enfermos; al hombre el
de la seguridad o defensa de la familia y parte de su sustento. Con el pasar de los
a&ntilde;os y la creaci&oacute;n de nuevas necesidades se han dado cambios en &eacute;sta
estructura; sin embargo, su esencia se ha mantenido hasta nuestros tiempos.
Las teor&iacute;as, enfoques y argumentos utilizados en la valoraci&oacute;n del desarrollo
econ&oacute;mico se centran b&aacute;sicamente en indicadores que analizan la producci&oacute;n de
bienes y servicios para el consumo e ignoran el trabajo de car&aacute;cter reproductivo
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no remunerado que ejercen las mujeres en sus familias y comunidades. La
consecuencia es que las funciones de crianza y cuidado de los hijos y la atenci&oacute;n
de personas mayores, enfermas o disminuidas no son valoradas y registradas
adecuadamente, y no son tomadas en consideraci&oacute;n a la hora de adoptar
pol&iacute;ticas para lograr un desarrollo m&aacute;s justo.
El hecho de no tener en cuenta el trabajo no remunerado que realizan las mujeres
provoca que las nociones convencionales acerca del modo en que funcionan las
econom&iacute;as ofrezcan criterios limitados para pol&iacute;ticas que promuevan la
potenciaci&oacute;n de las mujeres y los modos de combinar la justicia de g&eacute;nero con la
justicia econ&oacute;mica. Una perspectiva de g&eacute;nero en la econom&iacute;a dar&iacute;a como
resultado un an&aacute;lisis distinto de sus indicadores convencionales, dado que la
eficacia te&oacute;rica de las pol&iacute;ticas econ&oacute;micas no garantiza una eficacia real en la
econom&iacute;a, siendo necesario dirigir la atenci&oacute;n m&aacute;s all&aacute; de los costos financieros.
Un concepto adecuado de desarrollo debe abordar el proceso de reproducci&oacute;n
humana al mismo tiempo y con la misma importancia que el de producci&oacute;n de
bienes de consumo, considerando la integraci&oacute;n entre ambos. La tarea de
establecer nuevas estrategias de desarrollo desde una perspectiva de g&eacute;nero
empieza por ampliar el concepto de eficiencia en el uso de los recursos y por
observar las distorsiones de g&eacute;nero como barreras o l&iacute;mites a dicha eficiencia.
El Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM), en el
Informe Bienal del a&ntilde;o 2000 toma como punto de partida la pol&iacute;tica econ&oacute;mica
enfocada desde el punto de vista del desarrollo humano, incidiendo en el proceso
de potenciaci&oacute;n de las capacidades. Las directrices de UNIFEM para la
potenciaci&oacute;n de las mujeres incluyen los siguientes aspectos:
▪
“Adquirir el conocimiento y entendimiento de las relaciones de g&eacute;nero y
de los modos en que estas relaciones pueden cambiarse;
▪
Desarrollar un sentido de autoestima, convicci&oacute;n de la propia aptitud para
conseguir los cambios deseados y el derecho a controlar la propia vida;
▪
Lograr la aptitud de generar posibilidades de elecci&oacute;n y de ejercer el
poder de negociaci&oacute;n;
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▪
Desarrollar la capacidad de organizar e influir en la direcci&oacute;n del cambio
social para crear un orden social y econ&oacute;mico m&aacute;s justo, nacional e
internacionalmente.”9
En los &uacute;ltimos a&ntilde;os se ha empezado a dar importancia al enfoque de g&eacute;nero para
la elaboraci&oacute;n de estad&iacute;sticas e indicadores; sin embargo, a&uacute;n es insuficiente para
obtener resultados satisfactorios en todos los &aacute;mbitos.
1.2.2 MERCADO LABORAL
Mercado laboral es el espacio f&iacute;sico o virtual en el que se ofrece y se demanda
fuerza de trabajo a cambio de dinero. La oferta de trabajo est&aacute; conformada por las
personas que, en un momento dado, desean trabajar a los salarios corrientes, es
decir, ofrecen su fuerza de trabajo. La demanda de trabajo la realizan las
empresas, que requieren de este factor productivo para realizar sus actividades.
Estas dos fuerzas confluyen en un espacio geogr&aacute;fico determinado y como en
cualquier otro mercado, se determina el precio de la mercanc&iacute;a, que en este caso
es el salario. No obstante, el mercado de trabajo posee ciertas particularidades
que lo distinguen de los otros mercados, especialmente por la movilidad.
Es muy dif&iacute;cil que exista un mercado &uacute;nico para todo tipo de trabajo, pues la
oferta y la demanda ser&aacute;n considerablemente diferentes seg&uacute;n el tipo de funci&oacute;n
a desempe&ntilde;ar, salvo para las ocupaciones m&aacute;s sencillas, las empresas no podr&aacute;n
intercambiar f&aacute;cilmente un trabajador por otro sin incurrir en mayores gastos, pues
requieren que &eacute;stos posean ciertas aptitudes y conocimientos espec&iacute;ficos, del
mismo modo, los oferentes que poseen capacidades y entrenamientos diferentes,
encontrar&aacute;n que pueden desempe&ntilde;ar s&oacute;lo ciertas labores y exigir&aacute;n un salario
acorde con sus capacidades. Ello hace que existan tantos submercados como
especialidades vayan deline&aacute;ndose entre oferentes y demandantes.
9
Elson, Diane (2000). El Progreso de las Mujeres en el Mundo 2000. Informe Bienal de UNIFEM.
Citado en Desigualdades de G&eacute;nero en el Mercado Laboral: Un problema actual.
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La movilidad espacial del trabajo, tiene mayores restricciones que la de otras
mercanc&iacute;as, dado que el trabajador debe vivir relativamente cerca del sitio donde
trabaja, no podr&aacute; desplazarse con la misma facilidad con que se mueven los
bienes que se transan en otros mercados. Adem&aacute;s, otros factores que influyen y
condicionan la oferta y demanda de trabajo pueden ser el idioma, la edad, la
experiencia, entre otros. Habr&aacute;, por lo tanto, mercados locales y regionales muy
activos, pero los mercados de trabajo de amplitud nacional e internacional s&oacute;lo
existir&aacute;n para ciertos puestos.
Debemos tomar en cuenta tambi&eacute;n, la opci&oacute;n de trabajar o no trabajar que tienen
los oferentes, as&iacute; como las condiciones en que lo har&aacute;n, dentro de los l&iacute;mites a los
que cada uno se enfrente de acuerdo a su realidad econ&oacute;mica, cultural o de
realizaci&oacute;n. La existencia de sindicatos y otras organizaciones laborales afecta
tambi&eacute;n notablemente el funcionamiento de este mercado, lo mismo que las
regulaciones que, sobre salario m&iacute;nimo, seguridad industrial, seguridad social,
discriminaci&oacute;n y otros muchos aspectos, emanan del Estado y de la Comunidad
Internacional.
1.2.3 LA SITUACI&Oacute;N DE LAS MUJERES EN UN MERCADO LABORAL NO
NEUTRO RESPECTO AL G&Eacute;NERO.
La teor&iacute;a de la Econom&iacute;a convencional asume que bajo criterios de Competencia
Perfecta10, dos individuos con las mismas caracter&iacute;sticas de capital intelectual que
ofertaran su trabajo en el mercado laboral obtendr&iacute;an un mismo salario como
precio; sin embargo, en la pr&aacute;ctica los mismos individuos pueden obtener distintos
precios a su trabajo, debi&eacute;ndose esto a diferentes situaciones, entre ellas la
presencia de prejuicios a favor o en contra de ciertos grupos haciendo que se d&eacute;
preferencia o una mayor valoraci&oacute;n a su trabajo. Podemos decir que el mercado
laboral no es neutro respecto a raza, etnia, edad, instrucci&oacute;n, cultura, g&eacute;nero,
10
Competencia Perfecta.- Estructura de mercado en la cual existen numerosos compradores y
vendedores plenamente informados respecto a un producto homog&eacute;neo, sin ning&uacute;n tipo de
obst&aacute;culo para que las empresas ingresen o salgan de &eacute;l a largo plazo.
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entre otros.
En las &uacute;ltimas d&eacute;cadas se ha producido una transformaci&oacute;n de la oferta
de
trabajo femenina en cuanto a la formaci&oacute;n acad&eacute;mica; sin embargo, &eacute;sta mejora
no ha dado lugar a una equivalente en las posiciones ocupadas por las mujeres
en el mercado laboral. Esto se debe a la segmentaci&oacute;n de los espacios femeninos
y masculinos de formaci&oacute;n y empleo. As&iacute;, los empleos “femeninos” y la formaci&oacute;n
asociada a &eacute;stos son menos “interesantes” que los de predominio masculino,
pues
ofrecen
menor
posibilidad
de
hacer
carrera
y
tiene
menores
remuneraciones. Las cualificaciones definidas por los sistemas no son neutrales
respecto al g&eacute;nero, puesto que suponen un juicio social y moral sobre la calidad
del trabajo, se determinan en un proceso de negociaci&oacute;n en el que se decide que
es susceptible de cualificaci&oacute;n y se ordenan las categor&iacute;as, as&iacute; quienes
intervienen en su determinaci&oacute;n (generalmente hombres pertenecientes a
sindicatos que defender&aacute;n sus beneficios a costa de las mujeres) benefician y
sobrevaloran las actividades t&iacute;picas (masculinas) y subvaloran las cualificaciones
requeridas para el desempe&ntilde;o de actividades m&aacute;s feminizadas, considerando
dichas habilidades y competencias como inherentes a la naturaleza femenina,
producto de la experiencia o como resultado de la socializaci&oacute;n mas no como el
resultado de una formaci&oacute;n estructurada, adquiridas en el &aacute;mbito familiar y el
desarrollo de las actividades dom&eacute;sticas, como parte de su identidad personal y
femenina. De ah&iacute; se derivan las diferencias salariales, de promoci&oacute;n profesional y
de condiciones de trabajo.11
En la construcci&oacute;n social de las cualificaciones est&aacute;n varios intereses en juego,
los empleadores por introducir diferenciaciones entre los trabajadores y as&iacute;
conseguir precios m&aacute;s rentables en los mercados externos e irregulares; los
intereses de los grupos de trabajadores a trav&eacute;s de sindicatos masculinizados; los
intereses de los colegios y organizaciones profesionales, etc., ante esto, las
mujeres se encuentran en desventaja dada su falta de poder en las distintas
11
ALONSO L., TORRES L. En Mujeres J&oacute;venes: El Avance hacia la igualdad, Instituto de la Mujer.
Madrid, 2002
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organizaciones cuyos intereses se encuentran en juego. Las ocupaciones tienen
sexo, el sexo de la persona que ocupa un determinado tipo de puesto es
determinante para su representaci&oacute;n. Desde temprana edad se induce a los ni&ntilde;os
y ni&ntilde;as para que se inclinen por ocupaciones y profesiones diferentes, dando
lugar a la segregaci&oacute;n horizontal que se explicar&aacute; m&aacute;s adelante, concentrando a
las mujeres en el sector servicios por ejemplo. Generalmente los trabajos en los
que se concentran las mujeres de alguna manera son una prolongaci&oacute;n de las
actividades que realizan en el hogar.
Se da lugar, adem&aacute;s, a una segregaci&oacute;n vertical que dificulta el acceso de las
mujeres a puestos de mayor jerarqu&iacute;a, autoridad y responsabilidad dentro de una
organizaci&oacute;n, haciendo que se concentren en puestos auxiliares, teniendo escasa
presencia en los directivos, en otras palabras los hombres tienen mayores
oportunidades de permanecer en dichos cargos.
Las mujeres se ven sometidas tambi&eacute;n a una discriminaci&oacute;n salarial, las
tradiciones, costumbres y culturas, la concepci&oacute;n de un salario como apoyo o
complemento de salario familiar principal (masculino), las presuposiciones
respecto a la menor movilidad y dedicaci&oacute;n laboral de las mujeres, etc.,
influencian y mantienen ciertos prejuicios entorno a la mujer y a su relaci&oacute;n con el
trabajo.
1.3
DISCRIMINACI&Oacute;N POR G&Eacute;NERO EN EL &Aacute;MBITO LABORAL
ENFOQUE DESDE LAS CIENCIAS SOCIALES
1.3.1 DISCRIMINACI&Oacute;N
Se considera discriminaci&oacute;n a las situaciones en las que una persona o grupo es
tratado de forma desfavorable frente a otros a causa de prejuicios, generalmente
por pertenecer a una categor&iacute;a social o pensamiento distinto, etnia, g&eacute;nero,
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religi&oacute;n, rango socioecon&oacute;mico, edad o discapacidad, con independencia de los
requerimientos del trabajo que desempe&ntilde;a. Es cualquier distinci&oacute;n que va en
detrimento de las oportunidades o trato en el empleo u ocupaci&oacute;n.
La discriminaci&oacute;n en el entorno laboral es un fen&oacute;meno cotidiano y universal. Se
provoca discriminaci&oacute;n cada vez que se rechaza o escoge a un trabajador por
raz&oacute;n del color de su piel, cada vez que se niega un puesto en el consejo de
administraci&oacute;n a una directora competente o que se le atribuye un sueldo inferior
al de un colega con la misma productividad. Asimismo, se comete discriminaci&oacute;n
al exigir una prueba de embarazo para considerar la candidatura de una mujer, o
cuando se despide a un empleado porque es o se cree que es seropositivo. Se
incurre tambi&eacute;n en una conducta discriminatoria cada vez que se niega una
licencia comercial a un empresario por raz&oacute;n de sus creencias religiosas o cuando
se exige a una mujer para concederle un pr&eacute;stamo bancario que obtenga el
permiso de su marido.
Cabe aclarar que no todas las distinciones pueden ser consideradas
discriminaci&oacute;n, un trato diferente basado en los requerimientos inherentes a un
trabajo es una pr&aacute;ctica perfectamente leg&iacute;tima, las distinciones basadas en las
aptitudes, conocimientos y destrezas individuales no pueden considerarse
discriminaci&oacute;n.
Es necesario establecer una distinci&oacute;n entre discriminaci&oacute;n y desigualdad, la
situaci&oacute;n de las mujeres no es la de desigualdad con relaci&oacute;n a los hombres, sino
la de discriminaci&oacute;n, la no-discriminaci&oacute;n por raz&oacute;n de sexo ha sido el primer
objetivo a conquistar por el movimiento feminista en los a&ntilde;os 70 y hoy concentra
la atenci&oacute;n y los esfuerzos por parte del que podemos considerar feminismo
institucionalizado. La discriminaci&oacute;n provoca desigualdades y las consolida.
La discriminaci&oacute;n reduce la libertad del ser humano para desarrollar sus
competencias a fin de elegir y cumplir sus aspiraciones profesionales y
personales, sin tener en cuenta sus aptitudes; el trabajo no resulta gratificante y
se impone un sentimiento de humillaci&oacute;n, frustraci&oacute;n e impotencia.
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La sociedad en general se ve profundamente afectada dado el desperdicio de
talento, experiencia y recursos humanos que repercute negativamente sobre la
productividad, la competitividad y la econom&iacute;a; se acent&uacute;an las desigualdades
socioecon&oacute;micas, se deterioran la cohesi&oacute;n social, la solidaridad, y la estabilidad
pol&iacute;tica se ve amenazada. Es decir no se produce un verdadero crecimiento y
desarrollo econ&oacute;mico.
La eliminaci&oacute;n de la discriminaci&oacute;n forma parte importante de cualquier estrategia
viable de lucha contra la pobreza y de desarrollo econ&oacute;mico sostenible,
eliminando as&iacute; el c&iacute;rculo vicioso de la discriminaci&oacute;n y la inequidad.
Gr&aacute;fico 1.7
C&iacute;rculo vicioso Discriminaci&oacute;n - Inequidad
DISCRIMINACI&Oacute;N
Actitudes o pr&aacute;cticas
que revelen prejuicios
o estereotipos.
INEQUIDAD:
Pobreza, Exclusi&oacute;n
Social,… etc.
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1.3.1.1
▪
Tipos de Discriminaci&oacute;n.
Discriminaci&oacute;n Salarial.
Las diferencias salariales no siempre pueden ser atribuidas a la existencia de
niveles distintos de productividad. Implica que las mujeres ganan un salario menor
que los hombres, a&uacute;n cuando est&eacute;n igualmente calificadas y desempe&ntilde;en el
mismo trabajo con la misma productividad.
▪
Discriminaci&oacute;n en el Empleo.
Se da cuando un grupo de trabajadores presenta tasas de desempleo
sustancialmente mayores que las de otro grupo. Los empresarios suelen tener la
idea de que las mujeres tienen poca escolaridad y baja calificaci&oacute;n para realizar
tareas que exigen alta productividad. Adicionalmente son consideradas como un
grupo con menor movilidad y con restricciones de horario, adem&aacute;s de requerir
mayores prestaciones. Por otra parte muchas mujeres son contratadas como
temporales, lo que hace que en momentos de crisis se conviertan en un grupo
muy vulnerable a la p&eacute;rdida del empleo.
▪
Discriminaci&oacute;n Ocupacional.
Significa que las mujeres est&aacute;n limitadas a empleos de baja categor&iacute;a y escasa
remuneraci&oacute;n, por consiguiente, nunca o en casos muy espor&aacute;dicos podr&aacute;n
alcanzar ciertos niveles jer&aacute;rquicos en las empresas, aunque est&eacute;n calificadas
para ello y l&oacute;gicamente su escala salarial ser&aacute; baja.
▪
Discriminaci&oacute;n en la Adquisici&oacute;n de Capital Humano.
Se presenta cuando las mujeres tienen restricciones en cuanto al acceso a la
educaci&oacute;n formal y a la capacitaci&oacute;n y entrenamiento que proporcionan las
empresas, lo que como es de esperarse tiene efectos sobre su grado de
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calificaci&oacute;n y en el aumento de su productividad. En este tipo de discriminaci&oacute;n
han jugado un papel importante las tradiciones sociales, ya que muchos padres
tienen la concepci&oacute;n de que el rol principal de la mujer se encuentra en el &aacute;mbito
dom&eacute;stico y consideran innecesario un nivel educativo muy elevado. Por otra
parte, existen casos en los que familias con escasos recursos y con varios hijos
dan prioridad a la educaci&oacute;n de los hijos varones; incluso si se tiene la posibilidad
de dar una buena educaci&oacute;n a las mujeres los padres pueden tender a invertir
poco en ella, lo que impide tasas de retorno a la inversi&oacute;n en educaci&oacute;n m&aacute;s altas
que las de los hombres. De esta forma se genera un c&iacute;rculo vicioso en el que al
verse reducidas dichas tasas de retorno, se disminuye tambi&eacute;n la inversi&oacute;n en
capital humano y con esto, el grado de calificaci&oacute;n de la mujer, coloc&aacute;ndola en
una posici&oacute;n desfavorable en el mercado laboral al cual entra a competir con un
grupo mejor capacitado; por esta raz&oacute;n incluso los empresarios que no tienen el
prop&oacute;sito expl&iacute;cito de discriminar, terminan haci&eacute;ndolo al inclinarse por la
contrataci&oacute;n de mano de obra masculina.
▪
Discriminaci&oacute;n Directa.
Es cuando las regulaciones, leyes y pol&iacute;ticas excluyen expl&iacute;citamente o sit&uacute;an en
desventaja a trabajadores bas&aacute;ndose en caracter&iacute;sticas como la opini&oacute;n pol&iacute;tica,
el estado civil o el sexo12. Los anuncios de ofertas de empleo en las que se
desalienta abiertamente a los aspirantes casados o mayores de cierta edad, o de
determinado color de piel, sexo o complexi&oacute;n f&iacute;sica, constituyen otro ejemplo de
discriminaci&oacute;n directa. La discriminaci&oacute;n directa suele asentarse en los prejuicios
y los estereotipos, se atribuyen a las personas actitudes y aptitudes determinadas,
o la falta de estas &uacute;ltimas, atendiendo a su pertenencia a un colectivo racial,
sexual, religioso u otro, e independientemente de sus capacidades y experiencia
laboral.
12
OIT, La Hora de la Igualdad en el Trabajo. Conferencia Internacional del Trabajo. Informe del
Director General, Informe Global. Ginebra 2003
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▪
Discriminaci&oacute;n Indirecta.
Se presenta cuando las normas y pr&aacute;cticas aparentemente neutrales tienen
efectos negativos en un n&uacute;mero desproporcionado de miembros de un grupo con
independencia de si cumplen o no los requerimientos del trabajo. Puede darse
tambi&eacute;n cuando se establece un trato diferente a categor&iacute;as particulares de
trabajadores como por ejemplo los trabajadores a tiempo parcial y los
trabajadores a tiempo completo.
El concepto de discriminaci&oacute;n indirecta es particularmente &uacute;til a la hora de
formular pautas de actuaci&oacute;n. Permite comprobar que la aplicaci&oacute;n de una misma
condici&oacute;n, un mismo trato o una misma exigencia a todos por igual puede arrojar
resultados sumamente desiguales atendiendo al modo de vida y a las
caracter&iacute;sticas personales de cada individuo.
1.3.1.2
Teor&iacute;as sobre la Discriminaci&oacute;n.
Existe una multitud de causas que pueden incidir en la presencia de
discriminaci&oacute;n hacia un grupo en particular, en este caso hacia las mujeres, por
ejemplo la tradici&oacute;n de considerar ciertas actividades como femeninas, los
prejuicios de empresarios, la productividad, incluso la preferencia de las propias
mujeres, etc. aunque no todas pueden examinarse objetivamente y en t&eacute;rminos
cuantitativos, se han desarrollado algunas teor&iacute;as para tratar de explicar el trato
diferencial entre trabajadores por razones distintas a la eficiencia y productividad
real.
▪
Teor&iacute;a del Poder de Mercado.
&Eacute;sta teor&iacute;a se fundamenta en un mercado de trabajo monop&oacute;lico, donde un solo
comprador fijar&aacute; salarios por debajo de la productividad marginal; mientras m&aacute;s
inel&aacute;stica sea la oferta laboral, m&aacute;s bajos ser&aacute;n los salarios relativos a la
productividad. Entonces, diferenciando salarios entre grupos con distintas
elasticidades de oferta de trabajo, el empleador obtiene mayores beneficios. De
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&eacute;sta manera, a pesar de que hombres y mujeres sean igualmente productivos y
eficientes, es decir, sean sustitutos perfectos, el empresario pagar&aacute; salarios m&aacute;s
bajos a las mujeres, bas&aacute;ndose en el supuesto de una curva de oferta laboral
femenina menos el&aacute;stica que la masculina, raz&oacute;n por la que son ellas quienes
perciben los salarios m&aacute;s bajos. Se maximizan los beneficios a costa de la
discriminaci&oacute;n hacia la mujer trabajadora.
El supuesto de una menor elasticidad de la oferta laboral femenina se fundamenta
en la menor movilidad que muchas mujeres tienen con relaci&oacute;n a los hombres,
tanto geogr&aacute;ficamente como ocupacionalmente, llev&aacute;ndolas a rechazar buenas
oportunidades. En consecuencia, su capacidad de respuesta ante cambios en los
salarios es menor que la del hombre y finalmente esto se traduce en un salario
mayor para los hombres, aunque los dos grupos tengan la misma productividad.
Adem&aacute;s, la mayor&iacute;a de mujeres no pertenece a un sindicato que les d&eacute; como
grupo, poder de negociaci&oacute;n, por lo tanto, al no estar afiliadas a alg&uacute;n sindicato,
las mujeres pierden poder de negociaci&oacute;n ante los empresarios quienes puede
explotarlas con mayor facilidad, generando significativas brechas salariales entre
hombres y mujeres.
Seg&uacute;n &eacute;sta teor&iacute;a, para el empresario es conveniente discriminar dado que le
representa mayores beneficios econ&oacute;micos, mayor competitividad frente a
empresas que no tengan &eacute;sta pr&aacute;ctica dado que los costos de producci&oacute;n ser&aacute;n
mucho m&aacute;s bajos, provocando que las otras empresas salgan del mercado. En
consecuencia, dentro del libre mercado esto ser&iacute;a m&aacute;s bien un incentivo a la
discriminaci&oacute;n, por lo que es necesario la intervenci&oacute;n del Estado con pol&iacute;ticas y
reglas de juego que contribuyan a que el trabajo de las mujeres sea reconocido
de la misma manera que el de los hombres.
▪
Modelo del gusto por la Discriminaci&oacute;n.
En &eacute;sta teor&iacute;a se plantea la discriminaci&oacute;n como una preferencia o gusto. Los
empleadores o los grupos de empleados relativamente influyentes tienen
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prejuicios que les hace dif&iacute;cil tolerar la presencia de otros trabajadores con
caracter&iacute;sticas personales diferentes en el lugar de trabajo, esto hace que el
empleador sacrifique productividad a cambio de ejercer su prejuicio. El trabajador
discriminado s&oacute;lo ser&aacute; contratado si est&aacute; dispuesto a recibir un salario menor, ya
que su contrataci&oacute;n implica una especie de coste ps&iacute;quico.
▪
Teor&iacute;a de la Discriminaci&oacute;n Estad&iacute;stica.
Seg&uacute;n &eacute;sta teor&iacute;a los empleadores toman como punto de referencia las
caracter&iacute;sticas promedio de los distintos grupos y no las individuales. Dado que la
informaci&oacute;n es imperfecta en el mercado, la informaci&oacute;n disponible de las
habilidades de cada individuo es relativamente escasa, mientras que la
concerniente a un promedio de un grupo es (o se cree que es) relativamente
completa, y dado que la obtenci&oacute;n de una informaci&oacute;n m&aacute;s detallada implica
costos adicionales, los empresarios prefieren asumir el riesgo de contratar seg&uacute;n
el promedio del grupo y seg&uacute;n sus juicios de valor en los que considera sexo,
raza, etc. Aunque sabe que puede equivocarse algunas veces, sabe tambi&eacute;n que
en la mayor&iacute;a de ellas est&aacute; tomando la decisi&oacute;n correcta, es decir, el riesgo es
menor y se evita incurrir en grandes costos en una recolecci&oacute;n de informaci&oacute;n
m&aacute;s espec&iacute;fica. La discriminaci&oacute;n basada en informaci&oacute;n imperfecta deber&iacute;a
probar ser un fen&oacute;meno temporal, ya que una vez contratados los individuos
cuyos jefes esperan un bajo nivel de productividad, tienen la oportunidad de
demostrar sus habilidades y al probar que son tan productivos como los mejor
pagados, los empresarios deber&iacute;an eliminar la brecha salarial. El empresario debe
combinar, por lo tanto, la informaci&oacute;n disponible con las se&ntilde;ales que env&iacute;an los
trabajadores al mercado. No obstante, la discriminaci&oacute;n puede persistir ya que no
todos los trabajadores tienen los medios para transmitir dichas se&ntilde;ales al
mercado &oacute; para hacer notar su desempe&ntilde;o sobresaliente frente a los dem&aacute;s
miembros del grupo al cual pertenecen.
La discriminaci&oacute;n contra la mujer es un caso representativo de esta teor&iacute;a.
Generalmente se le atribuye a la mujer un nivel bajo de educaci&oacute;n, el cual, si se
tiene en cuenta la relaci&oacute;n directa entre educaci&oacute;n y productividad, influye en las
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oportunidades que el mercado laboral le ofrece. La educaci&oacute;n esta asociada
tambi&eacute;n con el control de la fecundidad y considerando que el cuidado de los hijos
corre casi exclusivamente por parte de la mujer, se asume que hay una mayor
tendencia en las mujeres de interrumpir una carrera o de abandonar un trabajo
que en los hombres.
▪
Modelo de la Concentraci&oacute;n: La Segregaci&oacute;n Ocupacional.
De acuerdo con &eacute;sta teor&iacute;a, existen obst&aacute;culos al ingreso de ciertos grupos de
trabajadores a determinadas actividades en el mercado laboral, limit&aacute;ndolos a un
reducido n&uacute;mero de ocupaciones. Una explicaci&oacute;n de esto es que los empresarios
notan cierto desagrado o incompatibilidad entre los distintos grupos de
trabajadores, lo que los induce a apartarlos o segregarlos en distintas actividades,
en busca de una mayor productividad y mayores beneficios. Adicionalmente,
algunos empresarios, con raz&oacute;n o sin ella, consideran que ciertos grupos tienen
una productividad menor que la de otros para ciertas ocupaciones. En &eacute;stas
condiciones el campo de acci&oacute;n se reduce para las mujeres lo que implica que la
oferta sea mayor a la demanda, como resultado salarios bajos. La discriminaci&oacute;n
en este caso ser&iacute;a en el acceso al empleo, ocupaciones o cargos, ya que en
teor&iacute;a los salarios ser&iacute;an justos de acuerdo a la oferta existente.
Hay evidencia suficiente que muestra que la demanda laboral es selectiva por
sexo: muchos sectores priorizan la mano de obra masculina, mientras que en
otros las mujeres adquieren ventajas comparativas, esto se puede observar
f&aacute;cilmente al ver la distribuci&oacute;n de la mano de obra femenina en las distintas
actividades econ&oacute;micas, normalmente se presenta una gran concentraci&oacute;n en el
sector de servicios, seguido por el comercio y en menor medida en la industria.
La segregaci&oacute;n ocupacional puede ser horizontal o vertical.
Segregaci&oacute;n Horizontal.- Las mujeres s&oacute;lo son mayor&iacute;a en los servicios
personales, y son una peque&ntilde;a minor&iacute;a en construcci&oacute;n y energ&iacute;a, donde las que
trabajan lo hacen en empleos m&aacute;s calificados y con remuneraciones m&aacute;s
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pr&oacute;ximas a las de los varones que en el conjunto de sectores. En algunos
sectores (construcci&oacute;n, petr&oacute;leos, mec&aacute;nica, industria), a pesar de existir un
n&uacute;mero creciente de mujeres calificadas la mayor&iacute;a est&aacute;n empleadas en trabajos
administrativos, contables, de dibujo o restauraci&oacute;n, dise&ntilde;o, etc. (que requiere un
nivel alto de habilidad y estudios, as&iacute; como precisi&oacute;n en el trabajo), siempre
alejadas del lugar de trabajo en el que est&aacute;n los hombres. Por el contrario, en el
sector bancario las mujeres, por ejemplo, son preferidas para la relaci&oacute;n directa
con los clientes o la atenci&oacute;n del tel&eacute;fono y para llegar a un puesto directivo se les
exige m&aacute;s que a un hombre.
Segregaci&oacute;n Vertical.- La proporci&oacute;n de mujeres disminuye a medida que se
asciende en la jerarqu&iacute;a piramidal, de modo que su presencia en posiciones de
poder y asumiendo responsabilidades laborales es m&iacute;nima. Es mayor el
porcentaje de hombres en niveles de jerarqu&iacute;a altos y mayor la proporci&oacute;n de
hombres que ejercen su profesi&oacute;n, si tomamos en cuenta el n&uacute;mero de mujeres
dentro de la poblaci&oacute;n activa, su nivel de formaci&oacute;n y preparaci&oacute;n profesional.
Generalmente, los hombres que acceden a un trabajo t&iacute;picamente femenino a
menudo llegan a la cumbre a pesar de ser extra&ntilde;os en un ambiente
predominantemente femenino, las mujeres, por otro lado, habitualmente
permanecen en los escalones inferiores con independencia de que sus trabajos
sean mayoritariamente femeninos o mayoritariamente masculinos.
Las mujeres se encuentran con problemas para ascender y para ejercer su
autoridad en el trabajo, un fen&oacute;meno denominado “Techo de Cristal”13, existe para
las mujeres de todas las clases, as&iacute; como para las minor&iacute;as de ambos sexos. A
pesar de que parece que las mujeres est&aacute;n en mejores condiciones en el sector
p&uacute;blico que en el privado, existe la tendencia de que sean los hombres quienes
ocupen puestos altos dentro de los gobiernos. Social y tradicionalmente a la
13
Techo de Cristal: barrera artificial invisible que impide que los individuos calificados (sobre todo
mujeres) progresen m&aacute;s all&aacute; de cierto punto dentro de la organizaci&oacute;n en la que trabajan. Se
puede deducir la existencia de esta barrera del hecho de que hay una marcada diferencia entre la
proporci&oacute;n de mujeres que obtienen su titulo en destacadas universidades y la proporci&oacute;n que
alcanza los niveles m&aacute;s altos de la administraci&oacute;n de la empresa.
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mujer se le asigna el rol de ama de casa, esposa, madre y no el de autoridad,
directivo o l&iacute;der. Adem&aacute;s, si es el caso de una mujer en un alto cargo, &eacute;sta tendr&aacute;
mayor limitaci&oacute;n para tomar decisiones o emprender pol&iacute;ticas en comparaci&oacute;n a si
el cargo lo ocupara un hombre.
Ante esto algunos gobiernos han implementado pol&iacute;ticas de inclusi&oacute;n que han
inducido a los empresarios a dar oportunidad a los grupos discriminados; sin
embargo, en la pr&aacute;ctica esto no ha terminado con el problema pues existen por
ejemplo mujeres en cargo altos pero sin autoridad alguna o mayormente
disminuida.
1.3.2 DISCRIMINACI&Oacute;N SALARIAL POR G&Eacute;NERO
La discriminaci&oacute;n en el empleo y la ocupaci&oacute;n reviste diversas formas y se
produce en todo tipo de entornos laborales. La discriminaci&oacute;n salarial ocurre
cuando la principal base para la determinaci&oacute;n de las remuneraciones no es el
contenido del trabajo realizado, sino el sexo, el color u otros atributos personales
de la persona que lo realiza.
Existe discriminaci&oacute;n salarial contra un individuo o grupo de individuos cuando las
diferencias de salarios no reflejan &uacute;nica y exclusivamente diferencias de
productividad. La discriminaci&oacute;n sexual con relaci&oacute;n a los salarios percibidos por
hombres y mujeres aparece cuando los empresarios pagan menos a las mujeres
que a los hombres por hacer el mismo trabajo, o por un trabajo distinto pero de
igual valor.
Las tradiciones y culturas de los pueblos han impulsado la discriminaci&oacute;n hacia la
mujer en el lugar de trabajo, menospreciando cualquier actividad que sea
realizada por mujeres. En la &eacute;poca de la revoluci&oacute;n industrial el marido era quien
proporcionaba seguridad econ&oacute;mica y respetabilidad a la mujer, y a las mujeres
que trabajaban en el hogar se les negaba la consideraci&oacute;n que la sociedad
otorgaba a quienes son econ&oacute;micamente productivos.
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Durante la Segunda Guerra Mundial las mujeres entraron masivamente en el
mercado de trabajo para atenuar la escasez de mano de obra masculina, que
luchaba en el frente. Cuando los hombres regresaron de la guerra, la presencia
de las mujeres en el mercado de trabajo pas&oacute; a considerarse como una amenaza
para el empleo de los hombres y para la calidad de las condiciones de trabajo en
general. Se tem&iacute;a que la mano de obra femenina, m&aacute;s econ&oacute;mica, restringiera el
n&uacute;mero y los tipos de trabajos disponibles para los hombres y que, al mismo
tiempo, condenara a las mujeres a desempe&ntilde;arse en ocupaciones menos
prestigiosas, en condiciones laborales peores y en r&eacute;gimen de explotaci&oacute;n.
En suma, la definici&oacute;n de trabajo real como actividades remuneradas realizadas
fuera de casa y la idealizaci&oacute;n del hogar como refugio del trabajo, llevaron a
considerar al
trabajo dom&eacute;stico no
remunerado como econ&oacute;micamente
insignificante.
En el periodo fordista-keynesiano, la sociedad salarial se organizaba entorno al
agente productor, sobre cuyo empleo (definido por la estabilidad y tiempo
completo) se constru&iacute;a un sistema de seguros sociales contributivos de base
profesional, ligados al pleno empleo (masculino) y a las familias en las que la
mujer no trabajaba. En el periodo de la sociedad industrial la exclusi&oacute;n y la
vulnerabilidad
estaban
presentes
en
todo
rinc&oacute;n;
considerando
como
vulnerabilidad a la situaci&oacute;n que se caracteriza por vivir el d&iacute;a a d&iacute;a, que se acerca
a la marginalidad pero es a&uacute;n m&aacute;s masiva y que no est&aacute; del todo en la periferia
de la integraci&oacute;n, que ser&iacute;a una especie de indigencia coyuntural frente a la
indigencia estructural de menos alcance. Sin embargo, basta una mala situaci&oacute;n
coyuntural para que &eacute;ste grupo vulnerable caiga en la dependencia o la miseria
en los d&iacute;as o &eacute;pocas en los que no tengan trabajo. Las mujeres, los j&oacute;venes y
ancianos generalmente son considerados un grupo vulnerable por la facilidad que
presentan para caer en una situaci&oacute;n de dependencia o pobreza.
Determinados grupos son expulsados del mercado laboral con mayor facilidad
que otros, pues son considerados como trabajadores sobrantes, los j&oacute;venes, las
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mujeres y los ancianos, todos ellos no considerados como sustentadores
principales de las familias. Ante malas coyunturas estos grupos se ven afectados
en mayor medida que los hombres, por la flexibilidad y precariedad de sus
empleos y, por tanto, son m&aacute;s vulnerables a caer en la dependencia o en una
nueva pobreza, exponi&eacute;ndose tambi&eacute;n a la discriminaci&oacute;n como sucede con las
mujeres con relaci&oacute;n al salario que perciben. Generalmente las mujeres son
relegadas a un plano secundario del mercado laboral, desarrollando un ej&eacute;rcito de
reserva siempre disponible o prescindible ante las fluctuaciones de la demanda y
necesidades del mercado, sometidas a la temporalidad, a trabajos de tiempo
parcial no acordes con su formaci&oacute;n profesional, a la desprotecci&oacute;n social, etc., es
decir, grupos que se acercan a la precariedad. Se considera al trabajo realizado
por la mujer como una ayuda a la esfera de la producci&oacute;n y su salario como un
complemento familiar, mientras que es lo contrario en la esfera de la reproducci&oacute;n
al aplicarlo a los hombres14.
El sistema actual capitalista se basa en el trabajo de reproducci&oacute;n que realizan las
mujeres en la esfera dom&eacute;stica, con la finalidad de que el agente econ&oacute;mico (el
hombre) pueda actuar libremente en el mercado al ser libre de responsabilidades
familiares.
1.4
NORMALIZACI&Oacute;N INTERNACIONAL DEL MERCADO DE
TRABAJO – ENFOQUE DE G&Eacute;NERO
La Equidad de G&eacute;nero es un tema de inter&eacute;s mundial por el cual se han firmado
algunos convenios que dictan normas alrededor del tema para lograr una mayor
igualdad de oportunidades y el respeto de los derechos de hombres y mujeres,
entre ellos: La Declaraci&oacute;n de Filadelfia (1944) donde se afirma el principio de
Igualdad de Oportunidades sin distinci&oacute;n de sexo y otras condiciones en el
mercado laboral “todos los seres humanos, sin distinci&oacute;n de raza, credo o sexo
tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en
14
ALONSO L., TORRES L. En Mujeres J&oacute;venes: El Avance hacia la igualdad, Instituto de la Mujer.
Madrid, 2002
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condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econ&oacute;mica y en igualdad de
oportunidades”15. El Convenio de Igualdad de Remuneraci&oacute;n (1951) conocido
como el Convenio 100 y la Recomendaci&oacute;n 90, que establecen la igualdad de
remuneraci&oacute;n entre la mano de obra femenina y la masculina por un trabajo de
igual valor; este convenio ha sido hasta el momento ratificado por 143 Estados
miembros de la Organizaci&oacute;n Internacional del Trabajo (OIT). En 1958 se firma el
Convenio sobre Discriminaci&oacute;n en el Empleo y Ocupaci&oacute;n y posteriormente la
Recomendaci&oacute;n 111 que se conocen tambi&eacute;n como el Convenio 111, exhortan a
los Estados miembros a formular una pol&iacute;tica nacional que promueva la igualdad
de oportunidades, con el objeto de eliminar toda forma de discriminaci&oacute;n en el
empleo y la ocupaci&oacute;n (por razones de raza, sexo, religi&oacute;n, opini&oacute;n pol&iacute;tica,
ascendencia nacional y origen social), el mismo que ha sido ratificado hasta la
actualidad por 140 pa&iacute;ses. En 1981 se suscribe el Convenio 156 sobre
Trabajadores con Responsabilidades Familiares y en el a&ntilde;o 2000 el Convenio 183
sobre la Protecci&oacute;n de la Maternidad.
El Ecuador ha ratificado los Convenios 100 y 111 en los a&ntilde;os 1957 y 1962
respectivamente.
En 1998 la OIT publica la Declaraci&oacute;n sobre los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo donde se indica la responsabilidad de cumplimiento
de los principios fundamentales en el &aacute;mbito laboral por el solo hecho de
pertenecer a la organizaci&oacute;n; con &eacute;nfasis est&aacute; el mandato de la eliminaci&oacute;n de la
discriminaci&oacute;n en materia de empleo y ocupaci&oacute;n.
1.4.1 EL
PRINCIPIO
DE
IGUALDAD
Y
NO
DISCRIMINACI&Oacute;N
EN
LATINOAM&Eacute;RICA.
El Principio de Igualdad y No Discriminaci&oacute;n constituye la base de los convenios
de la OIT, se refiere a cualquier distinci&oacute;n, exclusi&oacute;n o preferencia que tenga por
efecto anular la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupaci&oacute;n,
15
OIT. Declaraci&oacute;n de Filadelfia. Citado en Empleo P&uacute;blico en el Ecuador: Una mirada desde el
G&eacute;nero.
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o hacerla m&aacute;s dif&iacute;cil de aplicar. Debe ser entendido con referencia a varias
dimensiones de la situaci&oacute;n del trabajo, entre ellas, el acceso al empleo y las
diversas ocupaciones, el acceso a la formaci&oacute;n profesional y a las condiciones de
trabajo (ascenso, seguridad en el empleo, igualdad de remuneraci&oacute;n por un
trabajo de igual valor, iguales condiciones de trabajo, etc.)
En las Constituciones de todos los pa&iacute;ses de la regi&oacute;n se proclama el Principio de
Igualdad, ya sea de manera general o espec&iacute;fica hacia la discriminaci&oacute;n por
razones de sexo, de donde se deriva el derecho de hombres y mujeres a la nodiscriminaci&oacute;n en el &aacute;mbito laboral.
En pa&iacute;ses como Paraguay, la Constituci&oacute;n hace menci&oacute;n directa a la relaci&oacute;n
laboral prohibiendo toda discriminaci&oacute;n entre los trabajadores, refiriendo distintos
motivos, entre ellos el sexo, dejando claro que los trabajadores de uno u otro sexo
tienen los mismos derechos y obligaciones laborales.
En otros pa&iacute;ses se establece que corresponde al Estado la promoci&oacute;n de la
incorporaci&oacute;n de la mujer al trabajo remunerado, es el caso de Cuba, Guatemala
y Ecuador.
La Legislaci&oacute;n Laboral de los Pa&iacute;ses Latinoamericanos ha normado de distintas
formas el Principio de Igualdad y No-Discriminaci&oacute;n, as&iacute; por ejemplo, en casos
como Argentina y Chile, la ley es precisa al prohibir cualquier tipo de
discriminaci&oacute;n entre los trabajadores, considerando el sexo entre los motivos. En
Brasil, por otra parte, se proh&iacute;be la discriminaci&oacute;n en el acceso y la permanencia
en el empleo, estableciendo adem&aacute;s, que las normas que regulan el trabajo
masculino son aplicables al femenino, siempre que no contradigan las
disposiciones de protecci&oacute;n especial a la mujer.
A diferencia, en M&eacute;xico, a&uacute;n cuando se especifica que hombres y mujeres tienen
las mismas obligaciones y derechos, no se abordan temas espec&iacute;ficos referentes
a igualdad salarial o de condiciones de trabajo.
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El principio de igualdad y no discriminaci&oacute;n ha sido incorporado a nivel de
Constituci&oacute;n y en la Legislaci&oacute;n Laboral en todos los pa&iacute;ses de la regi&oacute;n, en
algunos de ellos se proh&iacute;be expl&iacute;citamente la discriminaci&oacute;n por sexo en el campo
laboral, es el caso de Uruguay, Costa Rica y Venezuela.
Sin embargo, respecto a la normativa existen a&uacute;n desigualdades sobre
condiciones de trabajo y otras importantes tambi&eacute;n en la realidad del &aacute;mbito
laboral que perjudican los derechos de las trabajadoras en algunos pa&iacute;ses.
1.4.2 EL PRINCIPIO DE IGUALDAD EN LA REMUNERACI&Oacute;N Y EL ACCESO
AL EMPLEO
La libertad de la mujer para contraer todo tipo de compromiso laboral se dispone
en la mayor&iacute;a de Constituciones en Am&eacute;rica Latina, adem&aacute;s, se proh&iacute;be cualquier
discriminaci&oacute;n en las ofertas de empleo y se garantiza el derecho a la educaci&oacute;n
en igualdad de condiciones para hombres y mujeres.
La aplicaci&oacute;n de &eacute;ste principio en el acceso al empleo debe entenderse desde el
momento mismo de selecci&oacute;n hasta la contrataci&oacute;n de personal.
Sin embargo, a&uacute;n quedan pa&iacute;ses donde se mantienen ideas como la de reservar
ciertas tareas a determinado grupo.
Hoy en d&iacute;a, &uacute;nicamente Argentina, Costa Rica y Colombia proh&iacute;ben a la mujer
realizar trabajos riesgosos, insalubres, peligrosos o penosos, la mayor&iacute;a de
pa&iacute;ses establece prohibiciones s&oacute;lo a la mujer embarazada, para desempe&ntilde;arse
en labores que pongan en riesgo su salud o la del ni&ntilde;o.
Con el af&aacute;n de evitar que se discrimine a la mujer embarazada muchos pa&iacute;ses
han prohibido las pruebas de embarazo como un requisito para obtener un cargo
laboral.
En cuanto a la igualdad de remuneraci&oacute;n salarial entre hombres y mujeres en
trabajos iguales, los pa&iacute;ses latinoamericanos han considerado &eacute;ste punto en sus
normativas nacionales, estableci&eacute;ndose de manera general o en otros de manera
muy espec&iacute;fica, es el caso de M&eacute;xico y Per&uacute; que incorporan el principio de
45
acuerdo a la tesis de igual salario por igual trabajo; por igual funci&oacute;n o trabajo de
igual naturaleza; sin embargo, dejan atr&aacute;s la teor&iacute;a de &quot;igual valor&quot; que permite,
justamente, la comparaci&oacute;n entre tareas diferentes.
Trabajo de Igual Valor.- Se considera trabajo de igual valor a las tareas que exijan
conocimientos, responsabilidades y dedicaci&oacute;n en igual magnitud a pesar de su
diferencia, siempre que sean medidas objetivamente. Las tareas diferentes
comparadas objetivamente permiten determinar el trabajo de igual valor.16
En otros casos se proh&iacute;be la discriminaci&oacute;n a raz&oacute;n de sexo en los criterios de
remuneraci&oacute;n, permitiendo as&iacute; abarcar situaciones de discriminaci&oacute;n salarial de
manera directa o indirecta.
El Ecuador pertenece a este &uacute;ltimo grupo de pa&iacute;ses, en su Constituci&oacute;n Pol&iacute;tica
instaura el principio de igual salario por trabajo de igual valor, que es una de las
ideas m&aacute;s objetivas aplicadas hasta el momento y Uruguay, que proh&iacute;be la
discriminaci&oacute;n al establecer criterios de remuneraci&oacute;n.
La Constituci&oacute;n Pol&iacute;tica de nuestro pa&iacute;s aprobada en septiembre de 2008
mediante refer&eacute;ndum dispone17:
“ Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
4. A trabajo de igual valor corresponder&aacute; igual remuneraci&oacute;n.”
“ Art. 331.- El Estado garantizar&aacute; a las mujeres igualdad en el acceso al empleo, a
la formaci&oacute;n y promoci&oacute;n laboral y profesional, a la remuneraci&oacute;n equitativa, y a la
iniciativa de trabajo aut&oacute;nomo. Se adoptar&aacute;n todas las medidas necesarias para
eliminar las desigualdades.
Se proh&iacute;be toda forma de discriminaci&oacute;n, acoso o acto de violencia de cualquier
&iacute;ndole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.”
16
OIT, Convenio 100.
Constituci&oacute;n Pol&iacute;tica de la Rep&uacute;blica del Ecuador (2008), Cap&iacute;tulo Sexto: Trabajo y Producci&oacute;n,
Secci&oacute;n Tercera: Formas de Trabajo y su Retribuci&oacute;n, Art. 326, inciso 4 y Art. 331.
17
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Por otra parte, existen actividades que mayoritariamente son realizadas por
mujeres, por ejemplo el trabajo dom&eacute;stico que ocupa en la regi&oacute;n un alto
porcentaje de la mano de obra femenina, y que frecuentemente se realiza al
margen de toda protecci&oacute;n social que concede un contrato laboral formal,
determinando as&iacute; mayor vulnerabilidad para &eacute;ste grupo.
El servicio dom&eacute;stico est&aacute; desprotegido o administrado por una legislaci&oacute;n menos
protectora que la del com&uacute;n de los trabajadores, en la mayor&iacute;a de naciones:
mayores jornadas de trabajo, menores descansos, salario m&iacute;nimo, menor o
inexistente, menor protecci&oacute;n frente al despido y menores beneficios sociales, se
considera casi &uacute;nicamente la licencia otorgada por maternidad; las licencias por
enfermedad se restringen a unos d&iacute;as en el mejor de los casos.
Es &eacute;ste uno de los puntos m&aacute;s olvidados y que necesita de la atenci&oacute;n de las
autoridades y organizaciones llamadas a velar por el bienestar de los ciudadanos
en todos los pa&iacute;ses de la regi&oacute;n.
El Ecuador ha dado un paso importante en &eacute;ste &aacute;mbito al reconocer el trabajo
dom&eacute;stico y de cuidado como labor productiva y extender progresivamente la
seguridad social a las y los trabajadores no remunerados:
“Art. 333.- Se reconoce como labor productiva el trabajo no remunerado de
autosustento y cuidado humano que se realiza en los hogares.
El Estado promover&aacute; un r&eacute;gimen laboral que funcione en armon&iacute;a con las
necesidades del cuidado humano, que facilite servicios, infraestructura y horarios
de trabajo adecuados; de manera especial, proveer&aacute; servicios de cuidado infantil,
de atenci&oacute;n a las personas con discapacidad y otros necesarios para que las
personas trabajadoras puedan desempe&ntilde;ar sus actividades laborales; e impulsar&aacute;
la corresponsabilidad y reciprocidad de hombres y mujeres en el trabajo
dom&eacute;stico y en las obligaciones familiares.
La protecci&oacute;n de la seguridad social se extender&aacute; de manera progresiva a las
personas que tengan a su cargo el trabajo familiar no remunerado en el hogar,
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conforme a las condiciones generales del sistema y la ley.”18
El principio de igualdad se aplica tambi&eacute;n al n&uacute;mero de horas de trabajo, igual
para hombres y mujeres en la mayor&iacute;a de pa&iacute;ses. En general en Latinoam&eacute;rica la
jornada diaria es de 8 horas; sin embargo, existen situaciones que escapan de la
normativa o que encuentran formas de extender la jornada con la implementaci&oacute;n
de jornadas extraordinarias, especialmente en el sector comercial, que tiene una
importante presencia de fuerza laboral femenina.
Para el control de la aplicaci&oacute;n de la normativa en el mercado laboral existen
organismos nacionales e internacionales que velan por su cumplimiento, a nivel
internacional el organismo controlador es la Organizaci&oacute;n Internacional de Trabajo
(OIT), a nivel nacional es el Ministerio de Trabajo.
Existen tambi&eacute;n acuerdos dados en conferencias internacionales, informes y
propuestas para cumplir los objetivos de equidad, por ejemplo la Cuarta
Conferencia de la Mujer en Beijing celebrada en 1995 conocida como la
Plataforma de Beijing establece doce esferas para el especial cumplimiento de los
derechos de las mujeres, una de ellas es la esfera de la Mujer y la Econom&iacute;a
donde se se&ntilde;ala algunos lineamientos para disminuir y erradicar la discriminaci&oacute;n,
adem&aacute;s de incluir la perspectiva de g&eacute;nero en todos los an&aacute;lisis econ&oacute;micos y
sociales que se realicen; entidades como la Internacional de Servicios P&uacute;blicos
(ISP) y la OIT han sumado esfuerzos en una campa&ntilde;a contra la inequidad de
g&eacute;neros.
A nivel regional, importantes reuniones como la llamada Declaraci&oacute;n del Mar del
Plata, con el objetivo entre otros de promover la eliminaci&oacute;n de todas las formas
de discriminaci&oacute;n de g&eacute;nero en el empleo y ocupaci&oacute;n, se dio durante la Cuarta
Cumbre de las Am&eacute;ricas en noviembre del 2005. El Consenso de M&eacute;xico durante
18
Constituci&oacute;n de la Rep&uacute;blica del Ecuador, (2008), Cap&iacute;tulo Sexto: Trabajo y Producci&oacute;n, Secci&oacute;n
Tercera: Formas de Trabajo y su Retribuci&oacute;n, Art. 333.
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la Novena Conferencia Regional sobre la Mujer de Am&eacute;rica Latina y El Caribe19
en el a&ntilde;o 2004.
En el Consenso de Quito durante la D&eacute;cima Conferencia sobre la Mujer de
Am&eacute;rica Latina y El Caribe convocada en Quito en agosto del 2007 se
suscribieron compromisos calificados como estrat&eacute;gicos para la regi&oacute;n entorno a
la adopci&oacute;n de pol&iacute;ticas que contribuyan a la paridad de g&eacute;neros, protecci&oacute;n
social, reconocimiento del trabajo no remunerado y contribuci&oacute;n de la mujeres a la
econom&iacute;a, entre los compromisos adquiridos podemos citar:
Art. 25. “xvii) Garantizar la eliminaci&oacute;n de todas las condiciones laborales
discriminatorias, precarias e ilegales y alentar la participaci&oacute;n de las mujeres en
sectores de trabajo creativos, innovadores y que superen la segregaci&oacute;n laboral
sexista”
“ xxii) Eliminar la brecha de ingresos entre mujeres y hombres, y proponer derogar
los mecanismos legislativos e institucionales que generan discriminaci&oacute;n y
condiciones de trabajo precarias” 20
1.5 USO DEL TIEMPO EN HOMBRES Y MUJERES.
A lo largo del tiempo, las mujeres han cambiado la percepci&oacute;n de sus propios
roles dentro de una sociedad como madres y como trabajadoras y se han
incorporado al trabajo asalariado en busca de una valoraci&oacute;n social y de
independencia econ&oacute;mica. Sin embargo, en el conjunto de la sociedad no se ha
producido una transformaci&oacute;n similar, la sociedad sigue funcionando bajo el
supuesto de que ‘hay alguien en casa’ que cuida de ni&ntilde;os, ancianos, enfermos, lo
cual se ha traducido en una continua presi&oacute;n sobre el tiempo de las mujeres.
19
La Conferencia Regional es un organismo adscrito de la CEPAL que es convocada con car&aacute;cter
permanente y regular, con una frecuencia no mayor a tres a&ntilde;os donde, se presentan los avances y
recomendaciones en el cumplimiento de los acuerdos y planes regionales e internacionales sobre
las necesidades regionales y subregionales de las mujeres.
20
CEPAL. Consenso de Quito. D&eacute;cima Conferencia Regional sobre la Mujer de Am&eacute;rica Latina y
El Caribe. Quito. Agosto 2007.
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Por su parte, los hombres como grupo humano tampoco han respondido a la
nueva situaci&oacute;n creada y el trabajo familiar y dom&eacute;stico contin&uacute;a siendo asumido
mayoritariamente por las mujeres, como algo innato de ellas. El tiempo que se
destina al trabajo remunerado es menor al que se destina para labores
dom&eacute;sticas, esto no ser&iacute;a problema si se repartieran las actividades entre
hombres y mujeres, que en la pr&aacute;ctica sucede en contadas ocasiones.
Seg&uacute;n estudios realizados por la ONU, el uso del tiempo por hombres y mujeres
j&oacute;venes es m&aacute;s similar cuando a&uacute;n no se han casado, las mujeres solteras
realizan menor cantidad de tareas dom&eacute;sticas que las casadas.
Sin embargo, y a pesar de dichas diferencias en el uso del tiempo entre hombres
y mujeres, estas &uacute;ltimas cada vez dan mayor importancia a la educaci&oacute;n y
superaci&oacute;n personal, participan mayormente en el mercado laboral a cualquier
edad.
El trabajo dom&eacute;stico, no es una actividad de consumo, sino una actividad
productiva de bienes y servicios necesaria para culminar la transformaci&oacute;n de los
productos que se consumen en la vida cotidiana. Los bienes que se compran para
alimentarse en general, se transforman mediante trabajo dom&eacute;stico antes de
poderse consumir, por tanto parte del trabajo dom&eacute;stico es una actividad de
transformaci&oacute;n. Por otra parte, los servicios que requieren de trabajo cotidiano y
que se realizan en el &aacute;mbito dom&eacute;stico son indispensables para el mantenimiento
de la vivienda y la reproducci&oacute;n de la fuerza de trabajo diaria
La importancia del trabajo dom&eacute;stico se puede considerar en su impacto en la
sociedad, el hogar y en los individuos, en la sociedad se excluyen los ingresos en
especie que provienen de la actividad dom&eacute;stica, subestimando el ingreso y
consumo nacional; dentro del hogar es necesario visibilizar las inequidades de
g&eacute;nero en las cargas dom&eacute;sticas repartidas entre los miembros de la familia; en
los individuos: las oportunidades de desarrollo pueden verse afectadas por la
asignaci&oacute;n de tiempo a estas tareas. La econom&iacute;a tradicional no toma en cuenta
el trabajo dom&eacute;stico no remunerado puesto que lo considera como residual.
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En Quito, las mujeres dedican a la semana en promedio 35 horas con 38 minutos
mientras que los hombres dedican en promedio 14 horas con 22 minutos al
trabajo dom&eacute;stico, es decir, las mujeres dedican aproximadamente 20 horas m&aacute;s
que los hombres a los quehaceres dom&eacute;sticos dentro del hogar21. Los hombres
participan en los quehaceres del hogar (QQ.DD) en un 71.83%, mientras que las
mujeres lo hacen en un 90.02%.22 Las mujeres casadas o en uni&oacute;n libre dedican
m&aacute;s tiempo al trabajo dom&eacute;stico que en Quito en promedio suman 47 horas con
18 minutos a la semana, los que menos horas dedican a esta actividad son los
hombres solteros quienes apenas suman en promedio 10 horas con 4 minutos a
la semana.
Gr&aacute;fico 1.8
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Un nivel de escolaridad alto no exime a las mujeres de las tareas dom&eacute;sticas, en
Quito las mujeres con un nivel de instrucci&oacute;n alto dedican 36 horas en promedio a
la semana, puede presumirse que sus ingresos les permiten delegar parte del
trabajo.
Una situaci&oacute;n muy similar se vive en Am&eacute;rica Latina, donde la tasa promedio de
21
22
CONAMU, Encuesta del Uso del Tiempo en Ecuador 2005.
INEC, Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo, 2008.
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actividad dom&eacute;stica en las mujeres de zonas urbanas dentro del hogar es de
26,99%, siendo M&eacute;xico uno de los pa&iacute;ses con mayor tasa de actividad dom&eacute;stica
en las mujeres de zonas urbanas, un 40.0% seg&uacute;n datos de la CEPAL, nuestro
pa&iacute;s Ecuador presenta un 27.3% de actividad dom&eacute;stica en las mujeres; Uruguay
se ubica al final de la lista con una tasa del 16.9%.
Cuadro 1.1
Am&eacute;rica Latina (14 pa&iacute;ses): Tasa de Actividad
Dom&eacute;stica en Mujeres de 15 o m&aacute;s a&ntilde;os
Zonas Urbanas - 2004
PAIS
TASA (%)
M&eacute;xico*
40,0
Costa Rica
32,6
Honduras
30,0
Venezuela
29,2
El Salvador
29,2
Colombia *
29,1
Ecuador
27,3
Chile
26,1
Panam&aacute;
25,7
Argentina
24,3
Paraguay*
23,6
Bolivia*
22,6
Rep&uacute;blica Dominicana
21,2
Uruguay
16,9
(*) A&ntilde;o m&aacute;s cercano
Fuente: CEPAL. Estad&iacute;sticas para la Equidad de G&eacute;nero: Magnitudes y Tendencias
en Am&eacute;rica Latina. Anexo estad&iacute;stico.
Elaboraci&oacute;n: Propia
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CAP&Iacute;TULO 2.
2. METODOLOG&Iacute;A
2.1 HECHOS ESTILIZADOS DEL MERCADO LABORAL
URBANO DE QUITO
2.1.1
INFORMACI&Oacute;N PRIMARIA
La publicaci&oacute;n m&aacute;s reciente de la Encuesta Nacional de Empleo, Subempleo y
Desempleo (ENEMDU)23 que la realiza el Instituto Ecuatoriano de Estad&iacute;sticas y
Censos (INEC) de nuestro pa&iacute;s es la base de datos a utilizar para la estimaci&oacute;n
de la Brecha Salarial en el Mercado Laboral Urbano de Quito24.
La ENEMDU tiene cobertura nacional y abarca el &aacute;rea urbana y rural del pa&iacute;s, sin
considerar lo que corresponde a la provincia insular de Gal&aacute;pagos; el
levantamiento de la informaci&oacute;n se realiza cada seis meses, mediante entrevista
directa a todos los miembros del hogar en la vivienda seleccionada.
El INEC hizo la construcci&oacute;n de una muestra maestra para la encuesta, para el
dise&ntilde;o de la muestra maestra se consider&oacute; que la definici&oacute;n correcta de los
l&iacute;mites de los sectores en los croquis censales facilitar&iacute;a el trabajo del listado,
asegurando la cobertura de las viviendas. El tipo de muestreo que se utiliza en la
encuesta es probabil&iacute;stico biet&aacute;pico, para dispersar m&aacute;s la muestra y aumentar la
precisi&oacute;n de las estimaciones. La unidad primaria de selecci&oacute;n es el sector censal
(UPM)25; la unidad secundaria es la vivienda (USM). Las UPMs se seleccionaron
23
Se utiliza la encuesta publicada en diciembre de 2008.
Al hablar de Mercado Laboral Urbano de Quito hablamos de la ciudad de Quito, zona urbana
&uacute;nicamente.
25
Se define a la UPM como el conjunto de sectores censales (300 a 500 viviendas), donde el
tama&ntilde;o promedio para una UPM urbana es de 450 viviendas y para el &aacute;rea rural de 320 viviendas;
es decir, el promedio de tres y cuatro sectores respectivamente.
24
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con probabilidad proporcional al tama&ntilde;o (PPT) en la primera etapa y un sector
con PPT dentro de cada UPM en la segunda etapa.
La definici&oacute;n de las UPM se utiliz&oacute; para definir una muestra maestra permanente
a trav&eacute;s de los a&ntilde;os &iacute;nter censales.
A partir de septiembre 2005 (IX Ronda) se agruparon los sectores censales en
UPMs mayores, para establecer una muestra maestra de UPMs m&aacute;s permanente
(2055 UPM, cada UPM est&aacute; conformada de aproximadamente 3 sectores).
En este caso, se seleccion&oacute; solamente un sector dentro de cada UPM en la
segunda etapa de muestreo, por lo cual la muestra maestra para la ENEMDU se
convierte en probabil&iacute;stica triet&aacute;pica.
La unidad primaria de selecci&oacute;n es la UPM; la unidad secundaria son los sectores
seleccionados (uno dentro de cada UPM); la tercera unidad es la vivienda. 26
La Encuesta tiene como objetivo principal la difusi&oacute;n peri&oacute;dica de datos sobre
aspectos sociales, demogr&aacute;ficos y econ&oacute;micos de la poblaci&oacute;n. La unidad de
investigaci&oacute;n es el hogar y consecuentemente las personas que lo integran.
La Encuesta de Empleo, Subempleo y Desempleo a utilizarse es de car&aacute;cter
Nacional por lo que para el an&aacute;lisis propuesto es necesario aplicar algunas
restricciones iniciales.
Se ha seleccionado la poblaci&oacute;n que corresponde al &aacute;rea urbana27 de Quito, que
forme parte de la PEA (821.352 hab.), con ingresos mayores a cero28, que
significan el 51.62% de la poblaci&oacute;n urbana total de Quito (1’572.088 hab.)29
26
INEC, Aspectos Metodol&oacute;gicos – ENEMDU, 2008. www.inec.gov.ec
INEC – SIEH-ENEMDU, Proyecto Matrices Transici&oacute;n Laboral. Resumen Ejecutivo del An&aacute;lisis
..de la Din&aacute;mica Laboral en el Ecuador.
27
El INEC define como &quot;&aacute;reas urbanas&quot; a los centros poblados, con una poblaci&oacute;n de 2.000
….habitantes. (Aspectos Metodol&oacute;gicos – ENEMDU)
28
En la base de datos existen valores negativos que corresponden a las personas que gastan
….m&aacute;s de lo que ganan.
29
INEC. Publicaci&oacute;n Noviembre 2008.
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Cuadro 2.1
Fuente: INEC. Publicaci&oacute;n Noviembre 2008 (fragmento).
Elaboraci&oacute;n: INEC
De &eacute;sta poblaci&oacute;n se ha elegido la etnia m&aacute;s representativa, en nuestro caso, los
mestizos; que constituyen el 90% de la poblaci&oacute;n, excluyendo a los ind&iacute;genas
(4.59%), blancos (3.92%), negros (1.24%) y mulatos (0.52%).
Gr&aacute;fico 2.1
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
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Entre las restricciones iniciales se encuentra tambi&eacute;n el rango de edad de los
individuos a analizarse, dado que la PEA incluye sujetos econ&oacute;micamente activos
desde los 10 a&ntilde;os, con un breve an&aacute;lisis del promedio de horas de trabajo
dedicadas a la semana seg&uacute;n la edad, se ha definido el rango de edad desde los
16 a&ntilde;os hasta los 65 a&ntilde;os como el m&aacute;s representativo, pues corresponde a los
individuos que al menos trabajan en promedio 40 horas a la semana y hasta los
65 a&ntilde;os, edad a la cual se puede dar la jubilaci&oacute;n. Ver Anexo 1.B
2.1.2
ESTRUCTURA DE LA POBLACI&Oacute;N E INGRESOS.
El an&aacute;lisis de la estructura de la poblaci&oacute;n econ&oacute;micamente activa (PEA) nos dar&aacute;
una idea general de la situaci&oacute;n de hombres y mujeres en el mercado laboral
urbano de Quito. De acuerdo a la encuesta de empleo realizada por el INEC, de
los individuos que forman la PEA y que tienen ingresos, el 55.97% son hombres y
el 44.03% restante son mujeres entre los 16 y 65 a&ntilde;os con la siguiente
distribuci&oacute;n etaria:
Gr&aacute;fico 2.2
QUITO: PEA con Ingresos seg&uacute;n G&eacute;nero
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
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Cuadro 2.2
QUITO: Distribuci&oacute;n PEA con Ingresos seg&uacute;n Edad
EDAD: Cuartiles
Grupo Etario
Poblaci&oacute;n
16
27
152092
28
39
175616
40
52
181607
53
65
85201
Total
594516
%
24,42
28,20
29,16
13,68
95,47
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
El 4.53% restante corresponde a los menores de 16 a&ntilde;os y los mayores a 65
a&ntilde;os de la PEA con ingresos.
El ingreso promedio de un hombre es de $ 750.34 mientras que el de una mujer
es de $ 482.25, es decir, tenemos una brecha de 35.73%, as&iacute; por cada d&oacute;lar que
gana un hombre, la mujer gana 0.64 centavos &uacute;nicamente. Sin embargo, &eacute;sta
cifra no nos dice nada sobre la estructura de la brecha, el objetivo del presente
estudio es precisamente profundizar en su an&aacute;lisis.
Gr&aacute;fico 2.3
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Las mujeres entre los 40 y 52 a&ntilde;os presentan la brecha salarial m&aacute;s alta del
grupo, con un 41.87% respecto a lo que ganan los hombres; la brecha m&aacute;s baja
se presenta en el grupo de mujeres entre los 53 y 65 a&ntilde;os con un 18.4%.
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Respecto a montos de remuneraci&oacute;n, son los hombres y mujeres entre los 53 y 65
a&ntilde;os quienes presentan en promedio las m&aacute;s altas del mercado.
Cuadro 2.3
Quito: Ingreso Promedio seg&uacute;n G&eacute;nero y Cuartiles de Edad
%
Grupo
PEA INGRESOS &gt; 0
INGRESO PROMEDIO
Etario
Brecha
Hombres Mujeres
Hombre
Mujer
25,41
16
27
78494
73597
362,56
270,42
27,76
28
39
92882
82735
558,81
403,66
41,87
40
52
98055
83552
683,54
397,34
18,4
53
65
55821
29380
705,68
575,81
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
2.1.2.1
Jefatura de hogar
En los &uacute;ltimos a&ntilde;os se ha dado un crecimiento significativo de hogares con
jefatura femenina debi&eacute;ndose esto a varios factores sociales, entre ellos
especialmente, la migraci&oacute;n de la poblaci&oacute;n masculina que en busca de mejores
oportunidades de empleo dejan a sus familias en el pa&iacute;s. Debido a las remesas
que estos hogares reciben del exterior sus condiciones de vida han mejorado,
pero no las de sus jefas de hogar. Nuestra sociedad tiene a&uacute;n una gran mayor&iacute;a
de hogares con jefatura masculina, el 71.87% del total de hombres se considera
jefe de hogar mientras que del total de mujeres el 22.26% se consideran as&iacute;.
Gr&aacute;fico 2.4
QUITO: Jefatura de Hogar seg&uacute;n Sexo
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
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Los hogares con jefatura femenina son m&aacute;s vulnerables que los que tienen
jefatura masculina dado que a&uacute;n se considera al trabajo de la mujer como
complementario, generando vulnerabilidad y pobreza a sus familias.30 En otros
casos a pesar de contar con un lugar de trabajo estable, su salario es menor al de
sus compa&ntilde;eros hombres; en la siguiente tabla podemos observar que la brecha
salarial entre jefes de hogar de diferente sexo asciende al 43.39% y la de no jefes
de familia a un 5.46%.
Cuadro 2.4
QUITO: Ingreso promedio seg&uacute;n Sexo por Jefatura de Hogar
PEA INGRESOS &gt; 0
INGRESO PROMEDIO
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
%
Brecha
Jefe de Hogar
236830
58980
779,3
441,14
43,39
No jefe
92713
205995
501,16
473,78
5,46
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Gr&aacute;fico 2.5
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
2.1.2.2
Estado Civil
El estado civil del individuo puede ser una gran diferencia al momento de
conseguir un nuevo empleo, dadas las condiciones de independencia, movilidad y
tiempo disponible son los solteros quienes tendr&aacute;n mayores ventajas en algunos
30
ALONSO L., TORRES L. En Mujeres J&oacute;venes: El Avance hacia la igualdad.
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casos, en otros, la responsabilidad, madurez y compromiso que supone un hogar
hace que el empleador prefiera personas casadas o con una pareja estable.
La mayor parte de la poblaci&oacute;n quite&ntilde;a entre los 16 y 65 a&ntilde;os de edad figura con
una pareja estable sea en uni&oacute;n libre o en un matrimonio, de ellos el 68.95% son
hombres y el 51.91% mujeres; los hombres solteros representan el 24.83% y las
mujeres el 31.13%; los divorciados, viudos o separados representan el 6.22%
para hombres y el 16.96% para las mujeres respecto al total de la PEA urbana.
Gr&aacute;fico 2.6
QUITO: Estado Civil seg&uacute;n Sexo
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
De los hombres, los casados son quienes m&aacute;s ganan y de las mujeres las
solteras; sin embargo, las mujeres tienen menores sueldos que los hombres. En
el grupo de los solteros la brecha salarial es de 12.42%, en los casados el 39.54%
y en los divorciados, viudos y separados la brecha es de 32.02%.
Cuadro 2.5
Quito: Ingreso Promedio seg&uacute;n Estado Civil
Estado Civil
Hombre
Mujer
Soltero
476,13
416,99
Casado - Uni&oacute;n Libre
648,80
392,23
Otro (Divorciado, Viudo, Separado)
605,32
411,51
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Brecha %
12,42
39,54
32,02
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Gr&aacute;fico 2.7
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
2.1.2.3
Nivel de Instrucci&oacute;n
El derecho de las mujeres a la educaci&oacute;n en nuestro pa&iacute;s se logr&oacute; a inicios del
siglo pasado durante la presidencia del Gral. Eloy Alfaro; sin embargo, la
educaci&oacute;n de la mujer no se consideraba necesaria y menos prioritaria, eran muy
pocas las que pod&iacute;an acceder a ella, ya que se consideraba un lujo.
En la actualidad, la Constituci&oacute;n Pol&iacute;tica del Ecuador garantiza el derecho a la
educaci&oacute;n para todos los ciudadanos y es obligatoria hasta el bachillerato.
“Art. 28.- La educaci&oacute;n responder&aacute; al inter&eacute;s p&uacute;blico y no estar&aacute; al servicio de
intereses individuales y corporativos. Se garantizar&aacute; el acceso universal,
permanencia, movilidad y egreso sin discriminaci&oacute;n alguna y la obligatoriedad
en el nivel inicial, b&aacute;sico y bachillerato o su equivalente”31
El 20.43% de la poblaci&oacute;n ha culminado &uacute;nicamente la educaci&oacute;n b&aacute;sica, el
38.98% la secundaria y el 37.63% la educaci&oacute;n superior; los hombres tienen
mayor presencia en todos los niveles educativos.
31
Constituci&oacute;n Pol&iacute;tica de la Rep&uacute;blica del Ecuador. T&iacute;tulo II: Derechos. Cap&iacute;tulo Segundo:
Derechos del Buen Vivir. Secci&oacute;n Quinta: Educaci&oacute;n.
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Gr&aacute;fico 2.8
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
La mayor brecha salarial se presenta en el grupo que ha terminado la secundaria,
las mujeres ganan un 32.05% menos que el salario de un hombre, quienes tienen
estudios superiores ganan un 21.42% menos; &uacute;nicamente las mujeres que no han
accedido a la educaci&oacute;n ganan un 37.03% m&aacute;s que los hombres de su mismo
nivel educativo.
Cuadro 2.6
QUITO: Ingreso Promedio seg&uacute;n Nivel de Instrucci&oacute;n
PEA INGRESOS &gt; 0 INGRESO PROMEDIO
Categor&iacute;a
BRECHA %
Hombre Mujer
Hombre
Mujer
Ninguna
1959
4606
248,20
340,11
-37,03
Primaria
64837
56618
241,78
179,94
25,58
Secundaria
133649
98080
517,14
351,41
32,05
Media
7890
3173
380,75
302,83
20,46
Superior
121208 102496 1089,42
856,07
21,42
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Las personas que han realizado estudios superiores universitarios o postgrados
son quienes mejor remuneraci&oacute;n reciben; pero la brecha salarial persiste.
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Gr&aacute;fico 2.9
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
El acceso a la educaci&oacute;n en nuestra sociedad supuso un gran cambio, un avance
hacia el desarrollo; la educaci&oacute;n forma parte primordial del capital intelectual de
los individuos, potencia las oportunidades de crecimiento econ&oacute;mico, acceso al
empleo y reduce las posibilidades de caer en la pobreza a gran velocidad y formar
parte de los grupos vulnerables en &eacute;pocas de crisis.
La educaci&oacute;n de la mujer ha ocasionado adem&aacute;s, un cambio cultural y social,
pues, ha podido alcanzar su independencia econ&oacute;mica frente al hombre o a su
familia, dado que si puede conseguir un trabajo mejor remunerado es capaz de
mantenerse a s&iacute; misma y a su familia; &eacute;sta independencia se deriva en la toma de
decisiones, pensamiento y libertad de acci&oacute;n.
2.1.2.4
Seguridad Social P&uacute;blica o Privada
El 48.98 % de la PEA con ingresos cuenta con un seguro p&uacute;blico, donde, del total
de los hombres el 49.32% y del total de la mujeres el 48.57% est&aacute; afiliado. El
4.70% est&aacute; afiliada a un seguro privado, cifra que representa el 5.10% de los
hombres y el 4.19% de las mujeres.
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Cuadro 2.7
QUITO: PEA con Seguridad Social P&uacute;blica y Privada
PEA Ingresos &gt; 0
TIPO DE SEGURO
Hombre
Mujer
Seguro P&uacute;blico
162527
49,32%
128683
48,57%
Seguro Privado
16802
5,10%
11115
4,19%
Ninguno
150214
45,58%
125177
47,24%
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
En contraste, el 46.32% de la PEA con ingresos no est&aacute; afiliado a ninguna clase
de seguro, ni p&uacute;blico ni privado, un porcentaje mayor al de la poblaci&oacute;n
asegurada; esto representa el 45.58% de los hombres y el 47.24% de las
mujeres.
Gr&aacute;fico 2.10
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Las personas que cuentan con un seguridad social ya sea p&uacute;blica o privada
experimentan una brecha salarial m&aacute;s alta que quienes no lo tienen.
Cuadro 2.8
QUITO: Ingreso Promedio por Seguridad Social
PEA INGRESOS &gt; 0 INGRESO PROMEDIO
Seguridad Social Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Con Seguro
179329
139798
561,54
312,61
Sin seguro
150214
125177
802,82
542,84
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
BRECHA
%
44,33
32,38
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Gr&aacute;fico 2.11
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
2.1.2.5
Categor&iacute;a de la Ocupaci&oacute;n.
La distribuci&oacute;n de la PEA seg&uacute;n la categor&iacute;a ocupacional refleja una importante
participaci&oacute;n de la mujer en el sector privado como empleada y por cuenta
propia32, el 49.76 % son empleadas privadas y el 23.71% trabajan por cuenta
propia; el 10.65% son empleadas del sector p&uacute;blico, el 12.25% trabajan como
empleadas dom&eacute;sticas y tan solo el 2.95% se desempe&ntilde;a como patrono33.
Mientras que en la poblaci&oacute;n masculina el 50.52% son empleados privados, el
18.42% trabajan por cuenta propia, como patronos el 9.02% y el 6.82% son
peones o jornaleros; en el empleo dom&eacute;stico su presencia es casi nula con el
0.16%.
32
Trabajador/a por cuenta propia. Es quien desarrolla su actividad utilizando para ello solo su
trabajo personal, es decir no depende de un patr&oacute;n ni hace uso de personal asalariado aunque
puede estar auxiliado por trabajadores no remunerados. Aqu&iacute; tambi&eacute;n se incluye a los socios de
cooperativas de producci&oacute;n o de sociedades de personas que no emplean asalariados
33
Patrono/a o socio/a activo. Es quien trabaja sin relaci&oacute;n de dependencia, es decir que son
&uacute;nicos due&ntilde;os o socios activos de la empresa y emplean como m&iacute;nimo una persona asalariada en
forma permanente.
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Gr&aacute;fico 2.12
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Dentro de &eacute;stas categor&iacute;as el 32.76% de los directivos son mujeres; el 49.01%
pertenecen al grupo de los profesionales, cient&iacute;ficos e intelectuales y el 51.05% al
de profesionales y t&eacute;cnicos medios; todos son grupos que necesitan un nivel alto
de formaci&oacute;n educativa. Por otro lado las mujeres a&uacute;n son mayor&iacute;a como
trabajadoras no calificadas (68.66%) frente a los hombres (31.34%).
De acuerdo a los ingresos de hombres y mujeres en las diferentes categor&iacute;as de
ocupaci&oacute;n seg&uacute;n datos del INEC, la menor brecha salarial la encontramos entre
los empleados p&uacute;blicos (3.24%), en los empleados privados la brecha es del
18.45% y la m&aacute;s alta (59.90%) la encontramos en los patronos o los trabajadores
por cuenta propia.
Cuadro 2.9
QUITO: Ingreso Promedio por Categor&iacute;a de Ocupaci&oacute;n
INGRESO
PEA* INGRESOS &gt; 0
PROMEDIO
Categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n
Hombres Mujeres Hombre
Mujer
Empleado de Gobierno
46588
28155
898,23
869,13
Empl. Privado _ Tercerizado
169502
132925
558,61
455,55
Patrono_ Cta. Propia
90437
70497
788,38
316,12
Empl. Dom&eacute;stico _ Pe&oacute;n
23014
32867
240,45
217,67
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
BRECHA %
3,24%
18,45%
59,90%
9,47%
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Gr&aacute;fico 2.13
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
2.1.2.6
Sector Econ&oacute;mico seg&uacute;n Rama de Actividad.
De la clasificaci&oacute;n por rama de actividad que nos proporciona la encuesta se ha
construido los sectores econ&oacute;micos: Agropecuario, Manufacturero o Industrial y
Servicios. El sector terciario es el de mayor presencia en la ciudad de Quito con
un 75.55% de participaci&oacute;n. Dado que se toma en cuenta &uacute;nicamente el &aacute;rea
urbana la representaci&oacute;n del sector agropecuario es muy peque&ntilde;a.
Gr&aacute;fico 2.14
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
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El sector manufacturero presenta la mayor brecha salarial entre hombres y
mujeres en comparaci&oacute;n con los dem&aacute;s sectores con un 43.24%, le sigue el
sector servicios con un 33.44% y finalmente el agropecuario con un 13.89%.
Cuadro 2.10
QUITO: Sector Econ&oacute;mico por Rama de Actividad
PEA INGRESOS &gt; 0 INGRESO PROMEDIO
SECTOR
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
AGROPECUARIO
3844
2558
519,33
447,20
MANUFACTURERO
102447
35615
662,70
376,13
SERVICIOS
221791
228260
729,01
485,23
BRECHA
%
13,89
43,24
33,44
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Gr&aacute;fico 2.15
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
2.1.2.7
Ocupaci&oacute;n seg&uacute;n Sector del Mercado.
En la &uacute;ltima d&eacute;cada del siglo pasado el sector informal34 de la econom&iacute;a creci&oacute; a
34
Sector informal.- se denomina al grupo de unidades de producci&oacute;n que forman parte de los
hogares como empresas de &eacute;stos, dentro de los cuales comprende: las empresas informales de
personas que trabajan por cuenta propia, adem&aacute;s de las empresas de empleadores informales.
Las actividades informales son ante todo una “manera de hacer las cosas”, con ciertas
caracter&iacute;sticas espec&iacute;ficas: peque&ntilde;a escala, facilidad de entrada, propiedad individual, utilizaci&oacute;n
de tecnolog&iacute;as intensivas en mano de obra o familiar de las empresas, dependencia de recursos
locales, no cumplimiento completo de reglamentaciones laborales, impositivas, contables, bajos
niveles de productividad y baja capacidad de acumulaci&oacute;n.
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causa de las crisis econ&oacute;micas experimentadas en el pa&iacute;s; sin embargo, del 2007
al 2008 se present&oacute; una disminuci&oacute;n de 5.4% en el sector informal urbano a nivel
nacional. Seg&uacute;n el INEC, Quito es la segunda ciudad con mayor porcentaje de
trabajadores ubicados en el sector informal a nivel nacional solo despu&eacute;s de
Machala35.
Un gran porcentaje de la poblaci&oacute;n mestiza quite&ntilde;a econ&oacute;micamente activa se
desarrolla en el sector formal de la econom&iacute;a (57.64%), en el sector informal
encontramos al 31.58% de la poblaci&oacute;n y un 5.46% se dedica al empleo
dom&eacute;stico36.
Como es de esperarse el sector formal es el mejor remunerado respecto a los
dem&aacute;s, el promedio de ingresos para los hombres en &eacute;ste sector es de $787.67 y
para las mujeres es de $570.45, es decir existe una brecha del 27.58%.
Cuadro 2.11
QUITO: Ingreso Promedio seg&uacute;n Sector de Mercado
PEA INGRESOS &gt; 0
INGRESO PROMEDIO Brecha
%
Hombre
Mujer
Hombre
Mujer
Sector formal
201041
143308
787,67
570,45
27,58
Sector Informal
106735
82651
511,53
309,31
39,53
Servicio Dom&eacute;stico
1715
32407
448,00
213,36
52,37
Ocupado no clasificado
20050
6606
249,64
178,83
28,36
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
En todos los sectores se evidencia la existencia de una brecha respecto de los
ingresos que obtienen hombres y mujeres producto de sus actividades.
35
INEC – SIEH (Sistema Integrado de Encuestas de Hogares). Encuesta de Empleo, Desempleo y
Subempleo. Publicaci&oacute;n Junio 2008.
36
INEC, ENEMDU 2008.
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Gr&aacute;fico 2.16
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
En el mercado laboral no todos los trabajadores se encuentran desempe&ntilde;ando la
profesi&oacute;n para la cual se prepararon o en muchos casos la ejercen pero no se
aprovecha el total de su potencial.
Se consideran como ocupados a las personas que al menos trabajaron una hora
en la semana de referencia o que estuvieron ausentes de su trabajo por
vacaciones, enfermedad, etc., y tambi&eacute;n a los que realizan una actividad
remunerada dentro del hogar. De ellos los ocupados plenos son aquellos que por
lo menos trabajan la jornada legal o tienen ingresos superiores al salario unificado
legal y no desean trabajar m&aacute;s horas. Los subempleados son quienes est&aacute;n
dispuestos y disponibles para mejorar su situaci&oacute;n de trabajo, de ellos podemos
clasificar en subempleados visibles y otras formas de subempleo.
El 62.72% de la poblaci&oacute;n mestiza econ&oacute;micamente activa de la ciudad de Quito
se encuentra dentro de la categor&iacute;a de empleados plenos; el 1,26% son ocupados
no clasificados, el 5.22% se considera parte del subempleo visible37 y un 30.45%
representan a otras formas de subempleo.
37
Subempleo Visible: Proporci&oacute;n de la poblaci&oacute;n que involuntariamente trabaja menos de 40
horas a la semana en el sector moderno. Son personas en subempleo visible todas aquellas que
estando empleadas, re&uacute;nen los siguientes criterios: desea trabajar m&aacute;s horas, est&aacute; disponible para
trabajar m&aacute;s horas, y trabaj&oacute; menos de 40 horas.
70
Cuadro 2.12
QUITO: Poblaci&oacute;n seg&uacute;n Condici&oacute;n de Actividad
PEA Ingresos &gt; 0
Condici&oacute;n de actividad
Porcentaje
Hombre
Mujer
Ocupados no clasificados
5944
1572
1,26
Ocupados plenos
214680
158206
62,72
Subempleo Visible
10094
20952
5,22
Otras formas de subempleo
98824
84245
30,45
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Las mujeres representan el 42% de los ocupados plenos, el 67.5% de los
subempleados visibles y el 47.6% dentro de otras formas de subempleo.
2.2
ESTIMACI&Oacute;N FUNCIONES DE INGRESO
En la secci&oacute;n anterior la informaci&oacute;n primaria evidencia la existencia de una
brecha salarial para la poblaci&oacute;n definida, pero no conocemos qu&eacute; la determina.
Para determinar la estructura de dicha brecha se requiere la aplicaci&oacute;n de una o
varias t&eacute;cnicas estad&iacute;sticas o econom&eacute;tricas para obtener un modelo emp&iacute;rico
que permita explicar la relaci&oacute;n entre variables.
Es necesario un an&aacute;lisis previo de la informaci&oacute;n disponible en el medio con el fin
de determinar los individuos y variables a utilizarse para desarrollar el estudio,
mediante el M&eacute;todo de M&iacute;nimos Cuadrados (MCO) obtenemos las funciones de
ingreso para hombres y mujeres con base en las Ecuaciones de Ingreso
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planteadas por Mincer38 y tomando en cuenta caracter&iacute;sticas adicionales de los
individuos; y posterior a esto aplicamos la Descomposici&oacute;n de Oaxaca.
La Descomposici&oacute;n de Oaxaca recibe su nombre por Ronald Oaxaca, quien
populariz&oacute; esta t&eacute;cnica mediante su aplicaci&oacute;n al estudio de la existencia de
discriminaci&oacute;n en los salarios que hombres y mujeres recib&iacute;an por su participaci&oacute;n
en el mercado laboral, un estudio realizado en California (EEUU), fue el primero
en descomponer las diferencias salariales encontradas respecto de su origen o
causa, es decir, la parte que correspond&iacute;a a discriminaci&oacute;n y la debida a la
productividad o caracter&iacute;sticas propias de los individuos; as&iacute;, su objetivo fue
evidenciar la existencia de formas de discriminaci&oacute;n en el mercado laboral que
provocaban la aparici&oacute;n y la profundizaci&oacute;n de las brechas salariales entre
hombres y mujeres sin importar el nivel de capital intelectual de los mismos.
En la secci&oacute;n anterior, el an&aacute;lisis de la informaci&oacute;n primaria nos permite deducir la
existencia de una brecha salarial entre hombres y mujeres; sin embargo, no
sabemos nada sobre su magnitud ni estructura. La obtenci&oacute;n de las funciones de
ingreso de cada grupo nos ayudar&aacute; a identificar las variables que intervienen en
su formaci&oacute;n y la influencia que tienen sobre ella, es decir, analizaremos a los
individuos dentro de un ambiente multivariante, a diferencia del que se presenta
anteriormente.
Mediante el m&eacute;todo de los MCO obtenemos la funci&oacute;n de ingreso para cada
grupo: hombres y mujeres.
Sea, Y = β X + &micro;
38
La Ecuaci&oacute;n de Mincer estima el efecto que tienen las variables de capital humano sobre el
logaritmo del ingreso salarial. El objetivo de Mincer al construir las ecuaciones de ingreso era
determinar los retornos de la educaci&oacute;n mediante la acumulaci&oacute;n de capital humano (Nivel de
instrucci&oacute;n y experiencia laboral alcanzados por los individuos en el tiempo).
Ln(Ingreso) = β 0 + β 1 .Escolaridad + β 3 . exp erienciat + β 4 . exp erienciat2 + ε t
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Donde,
Y
vector columna (p x 1), de observaciones sobre la variable end&oacute;gena:
ingreso o salario (ln w),
β
vector columna (q x 1), de los par&aacute;metros a estimar en la regresi&oacute;n,
X
matriz (p x q), de variables con las caracter&iacute;sticas individuales; la primera
columna representa el t&eacute;rmino del intercepto.
&micro;
vector columna (p x 1), de las perturbaciones &micro;i.
Entonces,
Hombres:
Mujeres:
Y
Y
H
=β
0H
+β
M
=β
0M
+β
1H
1M
X
H
X
M
Las variables que forman parte de la matriz X deben ser las mismas para los dos
grupos, pues es necesario mantener una igualdad estructural entre hombres y
mujeres como conjuntos a analizar. Al hablar de estructura, se hace referencia a
las caracter&iacute;sticas (variables) que presentan tanto hombres como mujeres y su
relaci&oacute;n o influencia que de alguna manera podr&iacute;an tener en la formaci&oacute;n de una
brecha salarial entre ellos.
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Brecha Salarial:
La brecha salarial se obtiene de la diferencia entre las ecuaciones de cada grupo:
∆Y
H −M
=Y
H
−Y
M
(
= β
0H
+β
1H
X
H
) − (β 0 M
+β
1M
X
M
)
En la ecuaci&oacute;n se representa las caracter&iacute;sticas de las mujeres y de los hombres
con la estructura salarial respectiva pero, para poder relacionar a los dos g&eacute;neros,
es importante analizar a los individuos de un grupo con las condiciones del otro; si
suponemos que son iguales el resultado no tendr&aacute; variaci&oacute;n.
Entonces, si sumamos la expresi&oacute;n siguiente
β
1H
X
M
−β
1H
X
M
donde se
representa la estructura salarial de los hombres con las caracter&iacute;sticas de las
mujeres a la anterior ecuaci&oacute;n, podremos relacionar los dos g&eacute;neros, de manera
que resolviendo obtenemos:
(
)
(
)
(
)
∆Y = β
−β
+X
β
−β
+β
X −X
H444
0 M4424
M 44
1H444
1M
H4
H 444
M
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3
104
3 114
B
A
La diferencia salarial o brecha puede ser descompuesta en dos partes: una
diferencia basada en caracter&iacute;sticas individuales respecto a la productividad y la
otra puede atribuirse a la discriminaci&oacute;n.
En la ecuaci&oacute;n, (A) es la parte de la brecha atribuida a discriminaci&oacute;n en el
mercado laboral y (B) es la atribuida a diferencias en caracter&iacute;sticas propias de
los individuos en el mercado laboral.
Brecha por Discriminaci&oacute;n:
En (A), el primer t&eacute;rmino que encontramos es la diferencia entre el intercepto de
la ecuaci&oacute;n de cada grupo. En el an&aacute;lisis, el intercepto representa el salario
m&iacute;nimo que cada individuo recibir&iacute;a respecto de su grupo, si suponemos que no
existen diferencias el resultado de su resta ser&iacute;a igual a cero.
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El segundo t&eacute;rmino que forma la parte (A) es la diferencia entre las estructuras
salariales de hombres y mujeres respectivamente, que a la vez est&aacute;n
multiplicadas por la matriz de caracter&iacute;sticas de las mujeres; en otras palabras, se
espera que el resultado sea cero al suponer que no existe diferencia alguna en
estructura salarial entre hombres y mujeres mientras los dos grupos se analizan
bajo las mismas condiciones, en este caso, las caracter&iacute;sticas del g&eacute;nero
femenino.
En consecuencia, en ausencia de discriminaci&oacute;n la resta de los interceptos y
pendientes de las ecuaciones de hombres y mujeres ser&iacute;a igual a cero.
Si el resultado fuese diferente al esperado en los dos t&eacute;rminos antes
mencionados, podr&iacute;amos hablar de la existencia de una brecha salarial por
discriminaci&oacute;n, dado que, se est&aacute;n analizando a los individuos en iguales
condiciones.
En s&iacute;ntesis, la parte (A) es la diferencia entre el salario de las mujeres basado en
la estructura salarial de los hombres y el salario de las mujeres basado en su
propia estructura:
[M
∆Y = Y
=β
0H
+β
1H
X
M
]− [Y M
=β
0M
+β
1M
X
M
]
( 0H − β 0M )+ X M (β1H − β1M )
∆Y = β
Brecha por Productividad:
En (B), el segundo grupo de la ecuaci&oacute;n que se atribuye a productividad est&aacute;
formado por un solo t&eacute;rmino que representa la comparaci&oacute;n mediante una
diferencia entre la matriz de caracter&iacute;sticas correspondiente a los hombres y la
matriz de caracter&iacute;sticas correspondiente a las mujeres.
Si suponemos que tanto un grupo como el otro presentan las mismas
capacidades y habilidades en el mercado laboral, el resultado a esperarse es
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cero; sin embargo, si el resultado es diferente solo significar&iacute;a que un grupo
presenta un mayor capital intelectual que el otro dentro del mercado laboral y, por
lo tanto, la brecha ser&iacute;a el resultado de una diferencia en productividad.
En suma, en (B) figura la diferencia entre el salario de los hombres en su propia
estructura salarial y el salario de las mujeres en la estructura salarial de los
hombres, es decir, tratadas de la misma manera que ellos; de existir una
diferencia solo podemos atribuirla a productividad.
[H
∆Y = Y
=β
0H
+β
1H
∆Y = β
2.2.1
X
1H
H
]− [Y M
=β
0H
+β
1H
X
M
]
(X H − X M )
SELECCI&Oacute;N DE VARIABLES E INDIVIDUOS
Previo a la obtenci&oacute;n de las funciones de ingreso para hombres y mujeres es
necesario seleccionar las variables que van a ser objeto de nuestro an&aacute;lisis.
De los supuestos b&aacute;sicos de los MCO, la normalidad es uno muy importante;
cualquier funci&oacute;n lineal de variables normalmente distribuidas posee tambi&eacute;n una
distribuci&oacute;n normal, por lo tanto sus estimadores ser&aacute;n:
Insesgados,
Eficientes o de varianza m&iacute;nima,
Consistentes, es decir que a medida que el tama&ntilde;o de la muestra aumenta
indefinidamente, los estimadores convergen a sus verdaderos valores
poblacionales.
Esto hace que las pruebas de significancia, hip&oacute;tesis e intervalos de confianza
sean confiables. Los &micro;i tendr&aacute;n tambi&eacute;n una distribuci&oacute;n normal.
Dado que los datos de la variable ingreso a explicar, no siguen una ley normal, es
necesario una transformaci&oacute;n, entonces, aplicamos a los datos de la variable el
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logaritmo natural para reducir su varianza y obtener una distribuci&oacute;n normal.
Se ha considerado como variables explicativas a las que forman parte del capital
humano e intelectual de los individuos y que las encontramos disponibles en la
base de datos de la Encuesta.
Las variables independientes cuantitativas y cualitativas que se han escogido
inicialmente figuran dentro de las caracter&iacute;sticas propias de los individuos y hacen
una diferencia entre uno que la posee y otro que no; &eacute;stas son: Estado Civil, Nivel
de Instrucci&oacute;n, Categor&iacute;a de Ocupaci&oacute;n, Rama de Actividad (Sector Econ&oacute;mico),
Seguridad Social (Tiene Seguro), Relaci&oacute;n de Parentesco (Jefatura del Hogar),
Horas de trabajo a la semana, A&ntilde;os de trabajo (Experiencia) y Sector del Mercado
en el que trabaja.
La inclusi&oacute;n de las variables en el modelo emp&iacute;rico est&aacute; sujeta a un an&aacute;lisis previo
respecto de su aportaci&oacute;n y significancia estad&iacute;stica.
Para nuestro an&aacute;lisis las variables cualitativas deben estructurarse en categor&iacute;as,
es decir, constituir variables dicot&oacute;micas39.
Es necesario se&ntilde;alar que la variable dicot&oacute;mica sexo presente en la encuesta nos
servir&aacute; para separar los grupos y obtener las funciones de ingreso de hombres y
mujeres.
Las dem&aacute;s variables cualitativas a utilizarse se han reestructurado seg&uacute;n la
contribuci&oacute;n estad&iacute;stica de sus categor&iacute;as; a continuaci&oacute;n, una breve descripci&oacute;n:
Estado Civil:
La Encuesta nos presenta cinco categor&iacute;as originales; las categor&iacute;as originales:
Soltero, Casado, Viudo, Divorciado, Separado y Uni&oacute;n Libre han sido agrupadas
de la siguiente manera:
39
Variables Dicot&oacute;micas.- Indican la presencia o ausencia de un atributo o caracter&iacute;stica, un
m&eacute;todo para cuantificar dichos atributos es mediante la creaci&oacute;n de variables artificiales que
pueden adquirir valores de 1 &oacute; 0, indicando presencia o ausencia del atributo respectivamente. Si
una variable cualitativa tiene m categor&iacute;as se introducir&aacute; m-1 variables dicot&oacute;micas. Ver Anexo 8.A
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Categor&iacute;a
0 Sin pareja
1 Con pareja
2 Otro
Grupo Categor&iacute;as Originales
Soltero
Casado, Uni&oacute;n libre
Divorciado, Viudo, Separado
Categor&iacute;a base: Sin pareja.
Nivel de Instrucci&oacute;n:
&Eacute;sta variable presenta originalmente nueve categor&iacute;as de acuerdo al nivel de
instrucci&oacute;n de los individuos, para nuestro an&aacute;lisis se han agrupado en tres
categor&iacute;as:
Categor&iacute;a
0 Hasta Educaci&oacute;n B&aacute;sica
1 Hasta Educaci&oacute;n Media
2 Educaci&oacute;n Superior
Grupo Categor&iacute;as Originales
Ninguna, Centro de Alfabetizaci&oacute;n, Primaria, Educaci&oacute;n B&aacute;sica
Secundaria, Educaci&oacute;n Media
Superior no Universitaria, Superior Universitaria, Post-grado
Categor&iacute;a base: Hasta educaci&oacute;n b&aacute;sica
Cabe se&ntilde;alar que inicialmente se prob&oacute; agrupar la variable en cinco categor&iacute;as y
no en tres como finalmente se hizo, el cambio responde a la presencia de alta
colinealidad entre las categor&iacute;as (escaza representatividad).
Categor&iacute;a de Ocupaci&oacute;n
En la encuesta podemos observar un mayor n&uacute;mero de categor&iacute;as de ocupaci&oacute;n
a las que se presentan como originales, esto se debe a que la encuesta toma en
cuenta a trabajadores no remunerados y desempleados, quienes para nuestro
estudio quedan excluidos dado que no tienen un ingreso por trabajo. De las
categor&iacute;as que responden a las restricciones iniciales para nuestro modelo
emp&iacute;rico se han agrupado en cinco agregados, as&iacute;:
Categor&iacute;a
Grupo Categor&iacute;as Originales
0
Empleado de Gobierno
1
Empleado Privado _ Tercerizado Empleado Privado, Empleado Tercerizado
2
3
Patrono _ Cta. Propia
Patrono, Cuenta Propia.
Empleado Dom&eacute;stico _ Pe&oacute;n
Empleado Dom&eacute;stico, Jornalero o Pe&oacute;n.
Categor&iacute;a base: Empleado de Gobierno
Empleado de Gobierno.
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Rama de Actividad
Es la actividad econ&oacute;mica que permite clasificar al establecimiento donde trabaja
la persona dentro de un sector de la econom&iacute;a, seg&uacute;n la clase de bienes o
servicios que produce. La inclusi&oacute;n de &eacute;sta variable nos ayudar&aacute; a saber en qu&eacute;
rama de actividad se desarrolla el individuo.
Se han clasificado seg&uacute;n el sector econ&oacute;mico al que pertenecen40; originalmente
la rama de actividad se clasifica de acuerdo a la III Revisi&oacute;n de la Clasificaci&oacute;n
Internacional Industrial Uniforme (CIIU).
1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
Agricultura, ganader&iacute;a caza y silvicultura
Explotaci&oacute;n de minas y canteras
Industrias manufactureras
Suministros de electricidad, gas y agua
Construcci&oacute;n
Comercio, reparaci&oacute;n vehicular y efectos personales
Hoteles y restaurantes
Transporte, almacenamiento y comunicaciones
Intermediaci&oacute;n financiera
Actividades inmobiliarias, empresariales y alquiler
Administraci&oacute;n p&uacute;blica y defensa; seguridad social
Ense&ntilde;anza
Actividad de servicios sociales y de salud
Otras actividades comunitarias sociales y personales
Hogares privados con servicio dom&eacute;stico
Categor&iacute;a
Grupo Categor&iacute;as Originales
0 Sector Manufacturero o Industrial Ramas 2, 3, 4, 5
1 Sector Servicios
Ramas 6 - 15
2 Sector Agropecuario
Rama 1
Categor&iacute;a base: Sector Manufacturero
La tabla anterior representa los tres sectores de la econom&iacute;a seg&uacute;n actividad
comercial; sin embargo, para nuestro an&aacute;lisis y seg&uacute;n los datos de la base, es
necesario excluir los datos pertenecientes al sector agropecuario dado que el
porcentaje de participaci&oacute;n de la poblaci&oacute;n urbana es muy escaso y puede
40
Seg&uacute;n clasificaci&oacute;n realizada por el SIISE.
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convertirse en un problema de estimaci&oacute;n de par&aacute;metros, del total de la muestra
representa tan solo el 1.21%. As&iacute;, los sectores presentes ser&aacute;n el secundario y
terciario de la econom&iacute;a.
Seguro Social:
En la encuesta se detallan las posibilidades de aseguramiento que podemos
encontrar en el mercado desde las p&uacute;blicas hasta las privadas, &eacute;stas se han
agrupado de forma sencilla en dos grupos, los que poseen un seguro y los que no
lo tienen.
Categor&iacute;a
Grupo Categor&iacute;as Originales
0 No tiene seguro
Ninguno
1 Tiene seguro
IESS (general y voluntario), ISSFA, ISSPOL,
Seguro Privado, AUS, Municipal
Categor&iacute;a base: No tiene seguro
Relaci&oacute;n de Parentesco Jefatura del Hogar:
A partir de la variable Relaci&oacute;n de Parentesco que nos presenta la Encuesta
podemos deducir la Jefatura del Hogar, los datos originales representan el papel
que cada individuo desempe&ntilde;a dentro del hogar, sea &eacute;ste como jefe de familia,
c&oacute;nyuge, padre o madre, etc.; se ha agrupado en dos categor&iacute;as &uacute;nicamente:
Jefe de familia y no jefe.
Categor&iacute;a
0 No jefe
1 Jefe de familia
Grupo Categor&iacute;as Originales
C&oacute;nyuge, Hijo, Yerno o nuera, Nieto, Padres
suegros, Otros Parientes, Empl. Dom&eacute;stico,
Otros no parientes
Jefe
Categor&iacute;a base: No jefe
Sectores:
La sociedad ha experimentado un incremento importante del sector informal en la
econom&iacute;a, por lo que se considera importante la inclusi&oacute;n de la variable Sectores
con la que podremos saber si un individuo y su actividad pertenecen al sector
Formal, Informal y Otro (Dom&eacute;stico, No clasificados). Categor&iacute;a base: Otro.
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Condici&oacute;n de Actividad:
El empleo puede implicar la ocupaci&oacute;n plena del individuo o una subocupaci&oacute;n, la
inclusi&oacute;n de esta variable nos ayudar&aacute; a situar la actividad econ&oacute;mica y al
individuo que la realiza seg&uacute;n estos niveles. Categor&iacute;a Base: Subempleados.
Las variables cuantitativas que ser&aacute;n consideradas para formar parte del modelo
emp&iacute;rico son:
A&ntilde;os de trabajo Experiencia:
La experiencia se forma por los conocimientos que se obtienen &uacute;nicamente al
desempe&ntilde;ar un trabajo, no la obtenemos en las aulas ni en libros. Los a&ntilde;os de
trabajo pueden considerarse como la experiencia que cada individuo adquiere con
el pasar del tiempo en las diferentes funciones o tareas que realice; una
caracter&iacute;stica que puede ser decisiva al momento de obtener o conservar un
empleo, muchas empresas prefieren seleccionar a sus empleados de acuerdo a
su experiencia, otras en cambio no precisan de ella.
Oaxaca obtiene la experiencia del individuo restando los a&ntilde;os de estudio que
tenga y los 6 de infancia de la edad total (Mincer); en nuestro caso particular no
es necesario hacer esta operaci&oacute;n dado que contamos con la informaci&oacute;n real del
individuo mediante la encuesta.
Dada la naturaleza de los datos, es decir, ante la presencia de una relaci&oacute;n no
lineal sino cuadr&aacute;tica es importante introducir una variable artificial para corregirla
que en este caso ser&aacute; la misma variable pero elevada al cuadrado (Experiencia2).
En la pr&aacute;ctica, entre m&aacute;s a&ntilde;os de trabajo tenga un individuo se dice que posee
mayor experiencia y por lo tanto es considerado un elemento valioso para la
empresa o instituci&oacute;n en la que trabaja; sin embargo, la relaci&oacute;n es creciente
hasta cierto tiempo, despu&eacute;s del cual se da un punto de inflexi&oacute;n y la relaci&oacute;n
pasa a ser decreciente, en otras palabras, tantos a&ntilde;os de trabajo ya no
representar&aacute;n solo experiencia sino tambi&eacute;n vejez, de all&iacute; la forma cuadr&aacute;tica que
forman los datos de la variable.
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Horas de trabajo a la semana:
Representa el n&uacute;mero de horas que el individuo trabaj&oacute; en la semana anterior a la
encuesta. &Eacute;sta variable nos dar&aacute; una pauta sobre la influencia del n&uacute;mero de
horas trabajadas sobre la remuneraci&oacute;n que recibe el individuo.
Edad:
Al igual que los a&ntilde;os de trabajo, la edad es creciente en el tiempo por lo que es
necesario que se introduzca tambi&eacute;n una variable cuadr&aacute;tica (Edad2) en el
modelo. La inclusi&oacute;n de la edad junto a los a&ntilde;os de experiencia de un individuo
puede ser innecesaria y generar problemas de multicolinealidad dada la
naturaleza de las dos variables, por lo tanto, su inclusi&oacute;n depende del resultado
que genere.
Software Estad&iacute;stico:
Para el procesamiento de los datos se utiliza el paquete estad&iacute;stico SPSS versi&oacute;n
15.0 en el cual se introducen todas las variables con las restricciones iniciales
mencionadas anteriormente.
Para obtener la funci&oacute;n de ingreso es preciso incluir las variables artificiales o
dicot&oacute;micas en un n&uacute;mero menor a las categor&iacute;as que cada variable posea. Ver
Anexo 8.A
Los resultados de la regresi&oacute;n inicial nos muestran una colinealidad muy alta
entre las variables, el estad&iacute;stico de colinealidad FIV es mayor a 10 en muchas de
las introducidas en el modelo, los t son significativos y el R2 es alto, &eacute;stos son
claros indicios de la presencia de multicolinealidad41. Ver Anexos 2.B y 3.B
La multicolinealidad puede ser causada por la presencia de variables innecesarias
en el modelo; con el prop&oacute;sito de definir las variables id&oacute;neas que expliquen de
mejor manera a la variable end&oacute;gena se realiza la regresi&oacute;n con la inclusi&oacute;n
41
Ver Anexo A: Conceptos y Nociones B&aacute;sicas utilizadas.
82
gradual de las variables. Este m&eacute;todo se utiliza para conocer la contribuci&oacute;n que
cada variable explicativa tiene dentro del modelo y si dicha contribuci&oacute;n es
significativa, es decir, si la adici&oacute;n de cierta variable incrementa la SEC y el R2, se
la tomar&aacute; en cuenta para el modelo, &eacute;ste m&eacute;todo se conoce tambi&eacute;n como la
contribuci&oacute;n marginal de una variable explicativa42.
Del an&aacute;lisis de los resultados de la regresi&oacute;n paso a paso se evidencia que
algunas de las variables consideradas inicialmente pueden eliminarse sin que
esto influya en el resultado final, dado que no son estad&iacute;sticamente significativas.
Ver Anexo 4.B
2.2.2
FUNCI&Oacute;N DE INGRESOS PARA MUJERES
Las variables a introducir para obtener las funciones de ingreso de mujeres y
hombres respectivamente ser&aacute;n las estad&iacute;sticamente significativas seg&uacute;n la
regresi&oacute;n paso a paso realizada con anterioridad. Utilizando la variable Sexo de la
base separamos los grupos entre hombres y mujeres.
Para las mujeres:
Y
M
=β
0M
+β
1M
X
M
Donde, XM representa la matriz de caracter&iacute;sticas de los individuos, formada por:
VARIABLES INTRODUCIDAS
Horas de Trabajo
Experiencia – A&ntilde;os de trabajo
Nivel de Instrucci&oacute;n (Dicot&oacute;mica)
Categor&iacute;a del Trabajo (Dicot&oacute;mica)43
Condici&oacute;n de Actividad (Dicot&oacute;mica)
Experiencia al cuadrado
42
SIGNO
ESPERADO
+
+
+
+
+
GUJARATI D., Econometr&iacute;a B&aacute;sica, pag. 246-247
El signo negativo de la variable se debe a la relaci&oacute;n entre los salarios promedio que presenta
cada categor&iacute;a; como categor&iacute;a base se considera al Empleado P&uacute;blico.
43
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Efectuamos la regresi&oacute;n; el modelo se explica con un R2 = 64.40% y
un
Rcorregido = 63.80%, utilizamos el coeficiente corregido porque el R2 tiende a
aumentar con el n&uacute;mero de variables que se introducen al modelo. De la tabla
ANOVA obtenemos la raz&oacute;n F = 98.143 que es significativa al 95%, es decir, la
regresi&oacute;n estimada es significativa.
Las razones t de los coeficientes de los par&aacute;metros estimados son significativas al
95%, es decir, los coeficientes son significativos a excepci&oacute;n de la variable
experiencia2 que tiene un t = -1.484, lo que nos sugiere que podr&iacute;amos sacarla del
modelo, considerando adem&aacute;s que el par&aacute;metro estimado para la variable en las
mujeres es cero; sin embargo, para mantener la igualdad de estructura en las
ecuaciones no se la elimina del an&aacute;lisis.
Los coeficientes estimados son:
Cuadro 2.13
Coeficientes(a) – Funci&oacute;n de Ingreso Mujeres
(Constante)
11,213
0
Empleado Privado_Tercerizado
-0,549
0,089
-6,151
0
-0,724
-0,374
3,478
Patrono _ Cuenta Propia
-0,798
0,098
-8,171
0
-0,989
-0,606
3,258
Empleado Dom&eacute;stico _ Pe&oacute;n
-0,637
0,116
-5,489
0
-0,865
-0,409
2,596
Modelo
t
Sig.
Inter. de confianza para B
al 95%
L&iacute;m.
L&iacute;m.
inferior
superior
4,112
5,86
Estad&iacute;stico de
colinealidad
Coeficientes no
estandarizados
Error
B
t&iacute;p.
4,986
0,445
FIV
A&ntilde;os de trabajo
0,03
0,008
3,635
0
0,014
0,047
9,291
Condici&oacute;n de Actividad
0,667
0,054
12,417
0
0,561
0,772
1,207
0
0
-1,484
0,138
-0,001
0
9,07
0,221
0,065
3,417
0,001
0,094
0,348
1,724
Educaci&oacute;n Superior
0,675
Horas de trabajo en la semana
0,016
anterior
0,074
9,176
0
0,53
0,819
2,205
0,002
10,048
0
0,013
0,02
1,139
exper2
Hasta Educaci&oacute;n Media
(a) Variable dependiente: LN ( Ingreso )
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Respecto a la multicolinealidad, despu&eacute;s de excluir a las variables que no aportan
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al modelo de forma significativa el problema desaparece, el factor de inflaci&oacute;n de
la varianza (FIV) es menor a 10 en todos los casos.
Es necesario adem&aacute;s comprobar que no existan puntos palanca y puntos at&iacute;picos
influyentes que puedan distorsionar los resultados, para esto utilizamos las
medidas de distancia de Mahalanobis (Diagonal de h) y de Cook (Estad&iacute;stico de
Cook) respectivamente.
Si existe un punto xi suficientemente alejado del resto, su peso ser&aacute; pr&oacute;ximo a
uno y puede ser decisivo para el valor de la pendiente, la recta de regresi&oacute;n
pasar&aacute; muy cerca de &eacute;l, &eacute;ste punto se denomina punto palanca. Del an&aacute;lisis de
distancias observamos que existen puntos que podr&iacute;an considerarse palanca, su
influencia podemos verificarla con el estad&iacute;stico de Cook.
Un punto es influyente si al eliminarlo, los valores de las estimaciones, las
desviaciones est&aacute;ndar, las razones t as&iacute; como R2 cambian notablemente, &eacute;sta
influencia se mide con el estad&iacute;stico de Cook (Di), se considera que un punto es
moderadamente influyente si Di &gt; 0.5 e influyente si Di = 1, los puntos que se
encuentren alejados del promedio pero que no lleguen al 0.5 no se consideran
influyentes. Al graficar los valores Di podemos observar que existen algunos
puntos que se encuentran alejados pero de acuerdo al Di respectivo no son
influyentes. Ver Anexo 5.B
Para detectar la presencia de puntos at&iacute;picos realizamos el gr&aacute;fico de los residuos
estudentizados o verificamos la tabla de diagn&oacute;sticos por caso proporcionada por
el paquete. El gr&aacute;fico de residuos nos indica una distribuci&oacute;n aleatoria; sin
embargo, existen algunos puntos que est&aacute;n alejados que ser&aacute;n excluidos del
an&aacute;lisis. Ver Anexo 5.B.
Es importante que los residuos sigan una ley Normal, para detectarla construimos
el
histograma
y
el
gr&aacute;fico
de
probabilidad
normal
con
estudentizados, podemos decir que siguen una distribuci&oacute;n normal.
los
residuos
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Gr&aacute;fico 2.17
Histograma:
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Gr&aacute;fico 2.18 Gr&aacute;fico
de Probabilidad Normal:
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
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Siendo la Homocedasticidad uno de los supuestos b&aacute;sicos, realizamos los
gr&aacute;ficos de los residuos en funci&oacute;n de las variables explicativas Xi para
asegurarnos de que no exista heterocedasticidad. De los gr&aacute;ficos resultantes
podemos darnos cuenta que la varianza de los datos de la variable experiencia
podr&iacute;a ser heteroced&aacute;stica, por consiguiente es necesario aplicar una prueba para
detectar la presencia de heterocedasticidad, aplicamos la prueba de GoldfeldQuandt44. Ver Anexos 6.B y 7.A
Si el λ calculado45 es superior al F cr&iacute;tico al nivel de significancia seleccionado,
se puede rechazar la hip&oacute;tesis de Homocedasticidad, es decir, se puede afirmar
que la presencia de heterocedasticidad es muy probable.
El valor cr&iacute;tico de F al nivel 5% y con 200 gl. es igual a 1,26, el valor estimado es
λ= 1,20566646 , por lo tanto no se rechaza la hip&oacute;tesis de Homocedasticidad. Ver
Anexo 6.B
Finalmente, el gr&aacute;fico de residuos (estudentizados) nos muestra que los mismos
se distribuyen de forma aleatoria dentro de los par&aacute;metros aceptables.
Gr&aacute;fico 2.19
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
44
Econometr&iacute;a B&aacute;sica, Gujarati D., pag. 367.
45
Calculamos:
λ=
SRC 2 / gl
SCR1 / gl
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2.2.3
FUNCI&Oacute;N DE INGRESOS PARA HOMBRES
Para los hombres:
Y
H
=β
0H
+β
1H
X
H
Efectuamos la regresi&oacute;n, el modelo se ajusta con un R2 = 42.67% y un R corregido =
41.83%. De la tabla ANOVA obtenemos la raz&oacute;n F = 50.208 que es significativa al
95%, es decir, la regresi&oacute;n estimada es significativa.
Las razones t de los coeficientes de los par&aacute;metros estimados son significativas al
95%, inclusive la variable experiencia2 que tiene un t = -3,772 a diferencia del
caso de las mujeres.
Los coeficientes estimados para los par&aacute;metros se presentan a continuaci&oacute;n:
Cuadro 2.14
Coeficientes(a) – Funci&oacute;n de Ingreso Hombres
Modelo
Coeficientes no
estandarizados
t
Sig.
Inter. de confianza para B
al 95%
L&iacute;m.
L&iacute;m.
inferior
superior
4,423
5,995
Estad&iacute;sticos de
colinealidad
(Constante)
B
5,209
Error t&iacute;p.
0,4
13,02
0
Empleado Privado_Tercerizado
-0,505
0,076
-6,68
0
-0,653
-0,356
2,67
Patrono _ Cuenta Propia
-0,355
0,079
-4,49
0
-0,511
-0,2
2,28
Empleado Dom&eacute;stico _ Pe&oacute;n
-0,596
0,117
-5,1
0
-0,826
-0,367
1,808
A&ntilde;os de trabajo
0,034
0,007
4,875
0
0,02
0,048
8,98
Condici&oacute;n de Actividad
0,412
0,05
8,155
0
0,313
0,511
1,045
exper2
-0,001
0
-3,77
0
-0,001
0
8,634
Hasta Educaci&oacute;n Media
0,261
0,065
4,003
0
0,133
0,39
1,965
Educaci&oacute;n Superior
0,763
0,071
10,72
0
0,623
0,903
2,143
Horas de trabajo en la semana
0,008
anterior
0,002
5,065
0
0,005
0,012
1,09
(a) Variable dependiente: LN ( Ingreso )
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
FIV
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El factor de inflaci&oacute;n de la varianza (FIV) es menor a 10 en todos los casos como
deb&iacute;a esperarse al introducir las mismas variables del modelo de las mujeres, es
decir no existe multicolinealidad.
El an&aacute;lisis de las medidas de distancia de Mahalanobis (Diagonal de h) y de Cook
(Estad&iacute;stico de Cook) respectivamente nos indican que no existen anormalidad
alguna. Ver Anexo 7.B
El gr&aacute;fico de los residuos estudentizados nos sugiere que existen algunos puntos
at&iacute;picos, mismos que se excluir&aacute;n del an&aacute;lisis. Ver Anexo 7.B
El histograma y el gr&aacute;fico de probabilidad normal de los residuos estudentizados
nos muestran que el supuesto de Normalidad se cumple.
Gr&aacute;fico 2.20
Histograma:
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
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Gr&aacute;fico 2.21
Gr&aacute;fico de Probabilidad Normal:
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
De igual forma que en el grupo de las mujeres, al aplicar la prueba de GoldfeldQuandt respecto de la variable experiencia obtenemos un λ= 1,20620833 que es
menor al valor cr&iacute;tico de F con 254 grados de libertad al nivel 5% es 1,26; por lo
tanto no se rechaza la hip&oacute;tesis de Homocedasticidad. Ver Anexo 8.B
Finalmente, el gr&aacute;fico de residuos (estudentizados) nos muestra que los mismos
tienen una distribuci&oacute;n aleatoria dentro de los par&aacute;metros aceptables.
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Gr&aacute;fico 2.22
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
2.3
ESTIMACI&Oacute;N
Y
DESCOMPOSICI&Oacute;N
DE
LA
BRECHA
SALARIAL - DESCOMPOSICI&Oacute;N DE OAXACA
(
)
(
)
(
)
∆Y = β
−β
+X
−β
+β
X −X
β
H444
0 M4424
M 44
1H444
1M
H4
H 444
M
42
3
104
3 114
Productividad
Discriminaci&oacute;n
Para la estimaci&oacute;n y descomposici&oacute;n de la brecha salarial hacemos la diferencia
entre las ecuaciones de mujeres y hombres obtenidas anteriormente.
Cuadro 2.15
Funci&oacute;n de Ingreso Mujeres
Variables
BM
Ln (Ingreso)
Empleado Privado
Tercerizado
Funci&oacute;n de Ingreso Hombres
t
Media
(XM)
BH
-0,549
-6,151
1,5
Ln (Ingreso)
Empleado Privado
Tercerizado
Patrono _ Cuenta Propia
-0,798
-8,171
1,27
Empl. Dom&eacute;stico _ Pe&oacute;n
-0,637
-5,489
0,03
3,635
A&ntilde;os
de
trabajo
5,592
Variables
_
-
t
Media
(XH)
6,0299
_
-0,505
-6,68
1,52
Patrono _ Cuenta Propia
-0,355
-4,492
1,26
1,13
Empl. Dom&eacute;stico _ Pe&oacute;n
-0,596
-5,096
1,08
7,35
A&ntilde;os
0,034
4,875
9,95
de
trabajo
-
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Experiencia
Experiencia
Condici&oacute;n de Actividad
0,412
8,155
1,68
-0,001
-3,772
197,6386
Hasta Educaci&oacute;n Media
0,261
4,003
1,44
1,37
Educaci&oacute;n Superior
0,763
10,721
1,34
41,92
Horas de trabajo en la
semana
0,008
5,065
48,09
Constante
5,209
13,018
0,667
12,417
0
-1,484
Hasta Educaci&oacute;n Media
0,221
3,417
1,38
Educaci&oacute;n Superior
0,675
9,176
Horas de trabajo en la
semana
0,016
10,048
Constante
4,986
11,213
Experiencia2
1,6
Condici&oacute;n de Actividad
129,8313 Experiencia2
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
Aplicando la descomposici&oacute;n:
Cuadro 2.16
DESCOMPOSICI&Oacute;N DE OAXACA
Variables
Total Brecha Salarial
M&eacute;todo Oaxaca
Productividad
(βH - βM) =
∆β
(XH - XM) =
∆X
Discriminaci&oacute;n
+
βH*(∆X)
XM*(∆β)
+ ∆Const
0,4379
Ln (Ingreso)
Empleado Privado
0,044
0,02
-0,0101
0,066
Patrono _ Cuenta Propia
0,443
-0,01
0,00355
0,56261
Empl. Dom&eacute;stico _ Pe&oacute;n
0,041
-0,05
0,0298
0,04633
A&ntilde;os
de
Experiencia
0,004
2,6
0,0884
0,0294
trabajo
-
Condici&oacute;n de Actividad
-0,255
0,08
0,03296
-0,408
Experiencia2
-0,001
67,8073
-0,067807
-0,129831
Hasta Educaci&oacute;n Media
0,04
0,06
0,01566
0,0552
Educaci&oacute;n Superior
0,088
-0,03
-0,02289
0,12056
Horas de trabajo en la
semana
-0,008
6,17
0,04936
-0,33536
Constante
0,223
0,223
Sumas
=
0,1189327
0,0069087
11.89%
Brecha Salarial
22.99%
34,884%
Peso %
Componentes
Productividad
de la Brecha:
34,09%
Discriminaci&oacute;n
65,91%
0,223
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Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
De la comparaci&oacute;n de las funciones de ingreso de hombres y mujeres obtenemos
una brecha salarial de 34.884%, donde, el 34.09% se puede atribuir a diferencias
propias de los individuos y el 65.91% restante se puede atribuir a discriminaci&oacute;n.
Dado que las funciones de cada grupo son significativas, podemos decir que la
brecha salarial obtenida tambi&eacute;n es significativa.
Gr&aacute;fico 2.23
Fuente: INEC, ENEMDU 2008
Elaboraci&oacute;n: Propia
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CAP&Iacute;TULO 3.
3. AN&Aacute;LISIS DE RESULTADOS
3.1
AN&Aacute;LISIS DE RESULTADOS
En el cap&iacute;tulo anterior se habla de una estructura salarial para hombres y
mujeres, misma que estar&iacute;a formada por las variables que representan las
caracter&iacute;sticas de los individuos y que de alguna manera ejercen influencia en la
aparici&oacute;n y fortalecimiento de una brecha salarial entre los dos g&eacute;neros, dentro de
la poblaci&oacute;n mestiza que percibe un ingreso y que habita la zona urbana de la
ciudad de Quito.
En el an&aacute;lisis de la informaci&oacute;n primaria que se hace a partir de la encuesta se
evidencia la existencia de una brecha salarial; sin embargo, el an&aacute;lisis de forma
individual, variable por variable, no nos ayuda a determinarla en su totalidad ni
saber su composici&oacute;n, es all&iacute; donde intervienen las ecuaciones estimadas para
cada grupo.
Con las funciones de ingresos estimadas de hombres y mujeres se dio paso a la
Descomposici&oacute;n de Oaxaca con la finalidad de descomponer la brecha salarial.
La brecha salarial entre g&eacute;neros se defini&oacute; como la diferencia entre las
ecuaciones estimadas para cada grupo, siempre y cuando, los individuos
analizados estuvieran bajo las mismas condiciones.
Para relacionar los dos g&eacute;neros fue necesario analizar a los individuos de un
grupo con las caracter&iacute;sticas del otro, es decir, analizamos a los hombres con su
propia estructura salarial y las caracter&iacute;sticas de las mujeres y viceversa.
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De dicha comparaci&oacute;n, el resultado fue la confirmaci&oacute;n de la existencia de una
brecha salarial, que para la poblaci&oacute;n en cuesti&oacute;n es de 34.88%46.
Se precis&oacute; que la diferencia salarial puede ser descompuesta en dos partes: una
diferencia basada en caracter&iacute;sticas individuales respecto a la productividad y la
otra basada en la discriminaci&oacute;n (Descomposici&oacute;n de Oaxaca).
Un diferencial en productividad significa que los individuos analizados difieren en
capacidades o habilidades, es decir, en capital intelectual; en &eacute;ste caso
agrupados por g&eacute;nero. Si suponemos que no existe diferencia alguna, que tanto
hombres como mujeres son capaces de realizar un trabajo y generar resultados
con un mismo nivel de productividad, al comparar las matrices de caracter&iacute;sticas
de los respectivos grupos el resultado ser&iacute;a cero; sin embargo, en la
descomposici&oacute;n realizada, la parte de la ecuaci&oacute;n correspondiente muestra un
resultado diferente de cero, en otras palabras, existe una parte de la brecha
salarial entre hombres y mujeres que se debe a diferencias en productividad,
siendo el 34.09% del total de la brecha estimada. Dado que las mujeres son las
que se est&aacute;n evaluando sobre la estructura salarial de los hombres, el resultado
indica que la matriz de caracter&iacute;sticas de ellas muestra un menor capital
intelectual en comparaci&oacute;n con ellos.
En consecuencia, el 65.91% restante de la brecha estimada estar&iacute;a atribuido a la
presencia de discriminaci&oacute;n.
La parte de la ecuaci&oacute;n que hace referencia a la existencia de discriminaci&oacute;n
dentro de la brecha salarial est&aacute; compuesta por dos miembros, la diferencia entre
el punto de intercepto de cada grupo y la diferencia de las estructuras de los dos
g&eacute;neros bajo las caracter&iacute;sticas del grupo femenino. En las funciones de ingreso
el punto de intercepto representar&iacute;a el salario m&iacute;nimo que ganan hombres y
mujeres respectivamente, sin tomar en cuenta otros atributos a m&aacute;s del g&eacute;nero,
para los hombres el salario m&iacute;nimo promedio ser&iacute;a de $182.96 para las mujeres
ser&iacute;a de $146.35, gr&aacute;ficamente se puede representar as&iacute;:
46
Significativa al 95% para la poblaci&oacute;n mestiza (zona urbana Quito) entre los 16 y 65 a&ntilde;os de
edad que participa en el mercado laboral y que percibe una remuneraci&oacute;n por su trabajo.
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Gr&aacute;fico 2.24
Brecha Salarial
Y H = β 0 H + β 1H X H
Y M = β 0 M + β 1M X M
XM
X
H
Xi
Brecha Total = (A1+A2) + B
B = Productividad
A = Discriminaci&oacute;n
Si la estructura de las funciones de ingreso de los dos grupos fuesen iguales, la
evaluaci&oacute;n sobre unas mismas caracter&iacute;sticas (femeninas) ser&iacute;a igual a cero; sin
embargo de acuerdo a los resultados estimados podemos observar que no existe
tal igualdad; por lo tanto la diferencia salarial provocada se puede atribuir a
discriminaci&oacute;n puesto que los individuos se eval&uacute;an bajo las mismas condiciones.
La brecha salarial es influenciada por la categor&iacute;a de la ocupaci&oacute;n o trabajo, las
horas de trabajo dedicadas, los a&ntilde;os de experiencia, la condici&oacute;n del trabajo y el
nivel de educaci&oacute;n del individuo en mayor o menor proporci&oacute;n para hombres y
mujeres, pues son parte de la funci&oacute;n de ingreso respectiva.
La brecha en productividad se ve influenciada en mayor proporci&oacute;n por los a&ntilde;os
de trabajo o experiencia que presenten los individuos y por las horas de trabajo
que dediquen, mientras que la brecha por discriminaci&oacute;n tiene la mayor influencia
de la categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n, condici&oacute;n de actividad y tambi&eacute;n por las horas de
trabajo dedicadas.
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En cuanto a las mujeres, las horas de trabajo y la condici&oacute;n de actividad las
benefician m&aacute;s que a los hombres, mientras que a ellos, el nivel de educaci&oacute;n, la
categor&iacute;a del trabajo y la experiencia son las caracter&iacute;sticas que m&aacute;s los
favorecen en el mercado laboral respecto de su remuneraci&oacute;n.
En los resultados, el signo de la variable categor&iacute;a de la ocupaci&oacute;n es negativo lo
que matem&aacute;ticamente significa que el salario de hombres y mujeres es menor si
el individuo es empleado privado, trabaja por cuenta propia o es patrono y cuando
es empleado dom&eacute;stico o pe&oacute;n; esto se explica por la forma en que se construy&oacute;
la variable artificial, es decir, por el hecho de que la categor&iacute;a base es ser
empleado p&uacute;blico, quienes seg&uacute;n el an&aacute;lisis de la informaci&oacute;n primaria
correspondiente a la poblaci&oacute;n estudiada son los que presentan en promedio las
mayores remuneraciones dentro del mercado laboral urbano de Quito, tanto
hombres como mujeres.
Del procesamiento de la informaci&oacute;n es importante se&ntilde;alar que algunas de las
variables que se esperaba formaran parte de las funciones de ingreso, han sido
excluidas, lo que quiere decir que para la poblaci&oacute;n en estudio a la hora de recibir
un salario no es importante su estado civil, si es o no jefe de hogar, la rama de
actividad a la que pertenece su actividad, etc. La brecha existe a pesar de no
tomar en cuenta &eacute;stas caracter&iacute;sticas, estad&iacute;sticamente son no significativas.
Se debe indicar adem&aacute;s que en el grupo de las mujeres, los resultados mostraron
que la experiencia al cuadrado no es significativa a un nivel de confianza del 95%,
por lo que podr&iacute;a ser eliminada del an&aacute;lisis, pero dado que es necesario mantener
la misma estructura con respecto a la funci&oacute;n de ingresos de los hombres, se la
mantiene.
Adicionalmente se eliminaron algunos casos que se consideraron at&iacute;picos, a
pesar de no ser influyentes (Estad&iacute;stico de Cook); por ejemplo: en el grupo de los
hombres los casos pertenecen a personas que laboran por cuenta propia o
patronos con ingresos menores a $100 y mayores a $5000. En el grupo de las
mujeres los casos pertenecen en su mayor&iacute;a a empleadas privadas con ingresos
menores a $50.
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Estudios anteriores reflejan similitud con los resultados obtenidos, por ejemplo
tenemos que para 1990 se estima una brecha salarial entre g&eacute;neros sobre la PEA
nacional de 33% aproximadamente, para 1999 de 31.4% y para el 2004 del
35.9%. Para quienes tienen un nivel de educaci&oacute;n superior la brecha en el 2004
se estim&oacute; en 40% y para quienes completaron la secundaria se estim&oacute; en 20%.
De acuerdo a la categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n la brecha salarial (2004) entre g&eacute;neros
para los empleados p&uacute;blicos se estim&oacute; en 21.3%; para los empleados privados en
25.9%, para los patronos y cuenta propia se estim&oacute; en 25.9% y 34.8%
respectivamente y para los empleados dom&eacute;sticos en 51.7%. V&aacute;sconez A.47
Para el 2006 se estima una brecha salarial entre g&eacute;neros del 22%, que en el
sector p&uacute;blico fue de 18%; para el 2007 la brecha salarial entre g&eacute;neros de la
PEA urbana nacional se estima en 19.10% y para el sector p&uacute;blico en 17.6%.
Armas, A.48
Para el periodo entre el 2003 y 2005, se estim&oacute; una brecha salarial entre g&eacute;neros
por discriminaci&oacute;n del 47% (M&eacute;todo Oaxaca-Blinder) y para el 2006, se estim&oacute;
una brecha salarial entre g&eacute;neros por discriminaci&oacute;n del 12.6% en las principales
ciudades del Ecuador mediante m&eacute;todo de represi&oacute;n m&uacute;ltiple (educaci&oacute;n,
experiencia, parentesco, sector y horas de trabajo). Seg&uacute;n el nivel de instrucci&oacute;n
se calcul&oacute; un brecha salarial del 23% para quienes completaron la secundaria, del
31% para quienes ten&iacute;an educaci&oacute;n superior y del 39% para quienes terminaron
un postgrado. Larrea C., Camacho G. y S&aacute;nchez J.49.
47
En G&eacute;nero, Pobreza, Empleo y Econom&iacute;a Informal en el Ecuador. OIT. Lima. 2006.
ARMAS, A. Empleo P&uacute;blico en el Ecuador: Una mirada desde el G&eacute;nero. CONAMU/ FES-ILDIS/
ISP/SENRES. Quito. 2008. M&eacute;todo de c&aacute;lculo: simple diferencia entre el salario promedio de
hombres y mujeres.
49
OIT. ref.42.
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CAP&Iacute;TULO 4.
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1
CONCLUSIONES
El objetivo del presente estudio es analizar la existencia de una brecha salarial
entre hombres y mujeres mestizos en el mercado laboral urbano de Quito,
determinar
su
magnitud
(estad&iacute;sticamente
significativa)
e
identificar
su
composici&oacute;n; para conseguirlo, se utiliza el M&eacute;todo de los M&iacute;nimos Cuadrados en
la estimaci&oacute;n de las funciones de ingreso correspondientes a cada g&eacute;nero y la
Descomposici&oacute;n de Oaxaca para descomponer la brecha.
La teor&iacute;a dice que si comparamos dos individuos que presentan el mismo nivel de
capital intelectual y que desarrollan el mismo trabajo o uno de igual valor, no hay
motivo para que el salario a recibir sea diferente; sin embargo, en presencia de
discriminaci&oacute;n la teor&iacute;a no se cumple. La pregunta a responder es si la brecha se
debe &uacute;nicamente a discriminaci&oacute;n o es que en realidad existe diferencia en la
productividad que cada grupo ofrece.
La comparaci&oacute;n de las funciones de ingreso estimadas responden al
cuestionamiento anterior, pues reflejan una diferencia en estructura y en
caracter&iacute;sticas individuales entre los dos grupos; misma que causa la aparici&oacute;n de
una brecha salarial del 34.88%; la cual debe su existencia en mayor proporci&oacute;n a
la discriminaci&oacute;n, un 22.99%50 y en menor proporci&oacute;n a la diferencia en
50
Representa el 65.91% del total de la brecha estimada.
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productividad, un 11.89%51. (Descomposici&oacute;n de Oaxaca).
El porcentaje de la discriminaci&oacute;n que corresponde a la comparaci&oacute;n de los
puntos de intercepto52, confirma que existe discriminaci&oacute;n por g&eacute;nero, es decir, el
hecho de ser mujer perjudica el salario a recibir, a lo que se suma lo
correspondiente a la diferencia estructural observada entre los dos grupos.
Dada la brecha por productividad podemos afirmar que las mujeres poseen un
nivel de capital intelectual menor al de los hombres de la poblaci&oacute;n estudiada,
situaci&oacute;n que quiz&aacute; aumente los prejuicios que los empleadores puedan tener
hacia ellas. Las causas que provoquen un nivel inferior de productividad en el
g&eacute;nero femenino podr&iacute;an ser m&uacute;ltiples y su descubrimiento podr&iacute;a ser una
interesante y valiosa investigaci&oacute;n; sin embargo, est&aacute; fuera del alcance del
presente trabajo.
As&iacute;, los resultados obtenidos en el an&aacute;lisis confirman las hip&oacute;tesis planteadas,
pues se ha determinado la existencia de una brecha salarial entre g&eacute;neros en el
mercado laboral urbano de Quito, misma que es significativa. Con la
Descomposici&oacute;n de Oaxaca evidenciamos que la discriminaci&oacute;n por g&eacute;nero es un
factor determinante de la brecha salarial.
Por otro lado, la encuesta base de &eacute;ste estudio recoge informaci&oacute;n importante de
primera mano; sin embargo, existen muchos factores que no pueden obtenerse o
medirse mediante un simple cuestionario; factores que influyen sobre las
decisiones que puede tomar el empleador respecto de sus trabajadores y que
solo se evidencian durante el trabajo diario, es decir sobre su experiencia al
respecto.
Es importante puntualizar que la no significancia estad&iacute;stica de algunas variables
en el presente an&aacute;lisis no simboliza que para otra poblaci&oacute;n, otras condiciones,
otro enfoque u otro punto de partida, etc. vayan a ser o no ser significativas, eso
51
52
Representa el 34.09% del total de la brecha estimada.
Representa el 96.99% del total de la brecha por discriminaci&oacute;n.
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depender&aacute; exclusivamente de dichas caracter&iacute;sticas. Los resultados aqu&iacute;
obtenidos son confiables al 95% &uacute;nicamente para la poblaci&oacute;n seleccionada, por
lo tanto constituyen una referencia no un absoluto.
Otro factor importante que impide una generalizaci&oacute;n, es el tiempo; la informaci&oacute;n
aqu&iacute; analizada corresponde a un corte transversal, un espacio de tiempo
determinado. M&aacute;s adelante podr&aacute;n realizarse nuevas investigaciones con las
cuales se puedan comparar resultados y as&iacute; confirmar el avance o retroceso en
materia de equidad de g&eacute;nero.
Finalmente, la discriminaci&oacute;n por g&eacute;nero en el &aacute;mbito laboral es un fen&oacute;meno que
puede presentarse no solo al recibir un salario por un trabajo realizado, sino
tambi&eacute;n, al momento en que un individuo se presenta a una entrevista de trabajo
y postula para un determinado cargo, cuando es necesario hacer un recorte de
personal en la empresa, etc.; enfoques diferentes sobre la problem&aacute;tica de la
equidad de g&eacute;nero.
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4.2
RECOMENDACIONES
La problem&aacute;tica de la inequidad entre g&eacute;neros y la existencia de brechas
salariales producto de discriminaci&oacute;n hacen necesaria la creaci&oacute;n de un marco
jur&iacute;dico que evite o disminuya dichas pr&aacute;cticas. En Latinoam&eacute;rica, el Ecuador es
uno de los pa&iacute;ses m&aacute;s adelantados en &eacute;ste campo al considerar el concepto de
trabajo de igual valor, por lo que el punto de partida para encontrar una posible
soluci&oacute;n ya no es &eacute;ste precisamente.
Por lo tanto, es necesario que el Estado, por medio de las instituciones
competentes, haga un control sobre el cumplimiento de la ley en el sector p&uacute;blico
y privado del mercado laboral. En el &aacute;mbito nacional la entidad encargada es el
Ministerio de Trabajo53, ante el cual se debe presentar la respectiva denuncia en
caso de sufrir alg&uacute;n tipo de discriminaci&oacute;n laboral, no obstante, desde la vigencia
de la ley no se ha registrado ninguna denuncia, lo que limita la acci&oacute;n oportuna de
los inspectores de trabajo, por consiguiente, es indispensable que se eval&uacute;e el
mecanismo de denuncias y el nivel de conocimiento del trabajador respecto a este
derecho.
La asimetr&iacute;a de informaci&oacute;n puede generar la aparici&oacute;n y mantenimiento de
prejuicios, por lo que, el disponer de informaci&oacute;n primaria directa y de calidad,
con enfoque de g&eacute;nero se vuelve muy importante, tanto para que se desarrollen
estudios a su alrededor como para la definici&oacute;n e implementaci&oacute;n de pol&iacute;ticas
gubernamentales con enfoque de g&eacute;nero; en este &uacute;ltimo punto es necesario
incentivar y apoyar las investigaciones que aporten a la soluci&oacute;n de la
problem&aacute;tica.
53
Ahora llamado Ministerio de Relaciones Laborales.
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A.
ALGUNOS CONCEPTOS Y NOCIONES B&Aacute;SICAS UTILIZADAS
1.A
M&eacute;todo de M&iacute;nimos Cuadrados Ordinarios (MCO)
Este m&eacute;todo se atribuye a Carl Friedrich Gauss y es uno de los m&eacute;todos de
an&aacute;lisis de regresi&oacute;n m&aacute;s utilizados.
La funci&oacute;n de regresi&oacute;n m&uacute;ltiple se representa con la ecuaci&oacute;n:
Yi = β 0 + β1 X 1i + β 2 X 2i + &micro; i
Dentro del marco del modelo cl&aacute;sico de regresi&oacute;n lineal, se supone que:
E (&micro; i / X i ) = 0
El valor medio de &micro;i es igual a cero.
cov(&micro;i, &micro;j)=0 , i ≠ j
No Correlaci&oacute;n Serial
var(&micro;i) = σ2
Homocedasticidad
cov(&micro;i,Xi) = 0
Covarianza igual a cero
No colinealidad, es decir que ninguna de las variables explicativas puede
escribirse como combinaci&oacute;n lineal de las variables explicativas restantes;
es decir, no existe un conjunto de n&uacute;meros λ2 y λ3 tales que al menos uno
sea diferente de cero de forma que
λ2 X2i + λ3X3i = 0 , entonces X2i y X3i
son linealmente dependientes o colineales; sin embargo, si s&oacute;lo se cumple
cuando λ2 y λ3 = o , entonces son linealmente independientes.
No hay sesgo de especificaci&oacute;n.
Dado que el objetivo es inferir los valores verdaderos de β, es necesario que se
cumpla el supuesto de normalidad en las perturbaciones &micro; i, es decir, media cero
y varianza σ2, distribuidos independientemente. Los &micro;i representan la influencia
combinada de las variables que no han sido incluidas en el modelo, la cual se
espera que sea muy peque&ntilde;a y en el mejor de los casos aleatoria.
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2
ˆ ˆ
Bajo el supuesto de Normalidad, los estimadores MCO, β 1 , β 2 , σ , son:
Eficientes: Insesgados y de Varianza m&iacute;nima.
Consistentes: a medida que crece la muestra, los estimadores convergen a
sus verdaderos valores poblacionales.
(
βˆ1 ~ N β1 , σ β2ˆ
1
) ; sigue una distribuci&oacute;n normal est&aacute;ndar al igual que β̂
2
(n − 2)σˆ 2
σ2
sigue una distribuci&oacute;n Ji-cuadrado X2 con n-2 grados de libertad.
( βˆ1 , βˆ 2 ) est&aacute;n distribuidos independientemente de σ 2
Los estimadores de MCO son los mejores estimadores insesgados
Entonces, tambi&eacute;n Y sigue una distribuci&oacute;n Normal:
2.A
(
Yi ~ N β 1 + β 2 X i , σ 2
)
Coeficiente de Determinaci&oacute;n M&uacute;ltiple R2 y R2 Ajustado
El R2 mide la bondad de ajuste de la ecuaci&oacute;n de regresi&oacute;n, es decir, da la
proporci&oacute;n o porcentaje de variaci&oacute;n total en la variable dependiente Y explicada
por las variables explicativas X.
El R2 se encuentra entre 0 y 1, el ajuste del modelo es mejor cuanto m&aacute;s se
acerque a 1, sin embargo, el R2 aumenta con la adici&oacute;n de una variable nueva al
modelo por lo que, no es una medida absoluta.
El R2 se puede calcular de la siguiente forma:
R2 =
SEC
STC
&oacute;
R2 = 1−
∑u
∑Y
2
i
2
i
Para poder comparar modelos que tienen una misma variable dependiente pero
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diferente n&uacute;mero de variables explicativas y escoger el mejor, es recomendable
utilizar el R2 ajustado en vez del R2.
El R2 ajustado toma en cuenta el n&uacute;mero de regresores presentes en la ecuaci&oacute;n
(se incluye el intercepto), as&iacute;:
R 2 aj = 1 −
∑ u / (n − k )
∑ Y / (n − 1)
2
i
2
&oacute;
(
R 2 aj = 1 − 1 − R 2
i
3.A
) nn −− k1
Prueba de Significancia Global de la Regresi&oacute;n. Prueba F
Para probar la significancia global de la regresi&oacute;n m&uacute;ltiple utilizamos la prueba F
con la cual se pretende probar la hip&oacute;tesis conjunta de que los verdaderos
coeficientes de pendiente parciales sean simult&aacute;neamente iguales a cero. Bajo el
supuesto de distribuci&oacute;n normal para &micro; i y la hip&oacute;tesis nula β2 = β3 = … = 0, la
variable sigue una distribuci&oacute;n del tipo F con (n-1),(n-k) grados de libertad.
Calculamos F:
F=
SEC / gl SEC (k − 1)
=
SRC / gl SRC (n − k )
Si el F obtenido en el modelo es mayor que el valor cr&iacute;tico Fα (k-1,n-k) se rechaza H0.
Si el valor de probabilidad o valor ρ54 del F obtenido es suficientemente bajo se
rechaza H0.
54
Valor ρ: nivel de significancia m&aacute;s bajo al cual puede rechazarse una hip&oacute;tesis nula. (Gujarati,
Econometr&iacute;a B&aacute;sica)
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4.A
Prueba de Significancia sobre Coeficientes Individuales de la
Regresi&oacute;n. Prueba t.
(
)
Bajo el supuesto de que u i ~ N 0, σ 2 , se pretende probar la significancia de los
par&aacute;metros obtenidos en la regresi&oacute;n con ayuda de la prueba t, as&iacute;: H0: βi = 0 y
H1: βi ≠ 0.
Calculamos:
t=
( βˆ1 − β i )
ee βˆ
( )
i
Se rechaza H0 si el valor absoluto de t obtenido es mayor al valor cr&iacute;tico de t α/2 gl,
lo que quiere decir que el coeficiente en cuesti&oacute;n es estad&iacute;sticamente significativo.
Los par&aacute;metros obtenidos en la regresi&oacute;n son estimadores puntuales de un valor
verdadero que se desconoce, para asegurarnos que es confiable podemos
construir los intervalos de confianza para cada par&aacute;metro.
Intervalo de Confianza.- Es un rango o intervalo de valores con una probabilidad
1- α de contener el valor verdadero de βi; se construye alrededor del estimador
puntual dentro de dos o tres errores est&aacute;ndar a cada lado del estimador, as&iacute;:
( )
βˆ i &plusmn; tα / 2 ee βˆ i
La regi&oacute;n entre los valores cr&iacute;ticos o l&iacute;mites del intervalo de confianza se conoce
como regi&oacute;n de aceptaci&oacute;n y las zonas que est&aacute;n fuera se conocen como regi&oacute;n
de rechazo. La prueba de significancia de los coeficientes trata de verificar si el
valor obtenido de βi se encuentra dentro del intervalo de confianza (es
significante) o si se ubica en la regi&oacute;n de rechazo (no significativo).
5.A
Multicolinealidad
Uno de los supuestos principales de los MCO dentro del modelo cl&aacute;sico de
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regresi&oacute;n lineal es que no exista multicolinealidad. Cuando una variable puede
escribirse como combinaci&oacute;n lineal de otras se dice que existe colinealidad o
multicolinealidad, esto puede deberse al m&eacute;todo empleado en la recolecci&oacute;n de
los datos, restricciones en el modelo o la poblaci&oacute;n que es objeto de muestreo, en
la especificaci&oacute;n del modelo o un modelo sobredeterminado. Puede ser perfecta o
parcial.
La presencia de multicolinealidad puede causar que los estimadores MCO
presenten varianzas y covarianzas grandes lo que hace dif&iacute;cil la estimaci&oacute;n
precisa, debido a esto los intervalos de confianza tienden a ser muy amplios
induciendo a aceptar la hip&oacute;tesis nula de cero. Algunas razones t de uno o m&aacute;s
coeficientes tienden a ser no significativas estad&iacute;sticamente mientras que la raz&oacute;n
de ajuste del modelo R2 puede ser muy alto. Los estimadores MCO y sus errores
est&aacute;ndar pueden ser muy sensibles a peque&ntilde;os cambios en la informaci&oacute;n.
Detecci&oacute;n de la Multicolinealidad
El verdadero problema no es en si la existencia de multicolinealidad sino el grado
en que &eacute;sta se presenta en el modelo; es importante entonces medirla o
detectarla.
Un R2 elevado (mayor a 0.8) con pocas razones t significativas es un
s&iacute;ntoma cl&aacute;sico de multicolinealidad, la prueba F en la mayor&iacute;a de casos
rechazar&aacute; la hip&oacute;tesis de que los coeficientes parciales de pendiente son
simult&aacute;neamente iguales a cero mientras que las razones t indicar&aacute;n lo
contrario.
Altas correlaciones entre parejas de regresores, observamos el coeficiente
de correlaci&oacute;n de orden cero o entre dos regresores y si &eacute;ste es alto (0.8),
entonces
la
multicolinealidad
es
grave,
sin
embargo,
aunque
comparativamente la correlaci&oacute;n sea baja no garantiza que no exista
multicolinealidad.
El &Iacute;ndice de Condici&oacute;n nos puede ayudar a detectar la multicolinealidad, si
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el IC est&aacute; entre 10 y 30 existe multicolinealidad entre moderada y fuerte y
si excede de 30 es severa.
IC =
Maximo.valor. propio
M&iacute;nimo.valor. propio
Factores de Tolerancia (TOL) y de Inflaci&oacute;n de la Varianza (FIV).
El FIV muestra como la varianza de un estimador es inflada por la
presencia de multicolinealidad, a medida que el grado de colinealidad
aumenta, la varianza de un estimador aumenta y, en el l&iacute;mite se puede
volver infinita. Cuando el FIV de una variable es mayor a 10 se dice que es
altamente colineal.
FIV =
1
1 − rij2
(
)
Si TOL=1, entonces Xj no est&aacute; correlacionada con los otros regresores.
(
TOL j = 1 − R j
2
) =  FIV1

j




Sin embargo, todos los m&eacute;todos antes mencionados no son absolutos porque
pueden funcionar en unos casos y en otros no; generalmente en las ciencias
sociales los datos a analizar no son experimentales por lo que el control no est&aacute;
en manos del investigador.
Medidas de soluci&oacute;n
Informaci&oacute;n a priori de las variables a utilizar y su significado o rol
econ&oacute;mico de las mismas respecto a la variable a explicar.
Eliminaci&oacute;n de una o varias variables y el sesgo de especificaci&oacute;n, la
multicolinealidad puede reducirse al eliminar variables que est&eacute;n muy
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correlacionadas, pero se debe cuidar de no producir un sesgo de
especificaci&oacute;n, la omisi&oacute;n de una variable importante puede llevar a
grandes equivocaciones con respecto a los verdaderos valores de los
par&aacute;metros
Existen otras medidas para reducir la multicolinealidad pero no se las ha tomado
en cuenta dado que aplican a series de tiempo.
6.A
Heterocedasticidad
Uno de los supuestos b&aacute;sicos de los MCO es la Homocedasticidad, es decir, igual
varianza, cuando no es as&iacute; estamos en presencia de heterocedasticidad. La
heterocedasticidad es m&aacute;s com&uacute;n encontrarla en informaci&oacute;n de corte transversal
como la de la Encuesta que se ha utilizado.
La heterocedasticidad hace que los estimadores βi no sean eficientes aunque a&uacute;n
sean lineales e insesgados, es decir, ya no es el mejor estimador y su varianza ya
no es la m&iacute;nima, as&iacute;, las conclusiones a las que se llegue podr&iacute;an ser err&oacute;neas.
Existen algunos m&eacute;todos que nos pueden ayudar a detectarla, entre ellos:
M&eacute;todo Gr&aacute;fico.- Si no se tiene informaci&oacute;n sobre la naturaleza de las
variables,
se
puede
efectuar
la
regresi&oacute;n
con
el
supuesto
de
Homocedasticidad y comprobarla despu&eacute;s con los residuos2 ( uˆ i2 ),
verificando si &eacute;stos tienen alg&uacute;n patr&oacute;n sistem&aacute;tico al graficarlos frente a
los Ŷi . En caso de presentar alguna tendencia o patr&oacute;n, es recomendable
graficarlos frente a cada una de las variables explicativas del modelo.
M&eacute;todos Formales55: Prueba de Park, prueba de Glejser, prueba de
correlaci&oacute;n por grado de Spearman, prueba de Goldfeld-Quandt, prueba de
White, etc.
55
Econometr&iacute;a B&aacute;sica, Gujarati D., pag. 362.
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Para remediar el problema de Heterocedasticidad, si la causa es conocida se
puede aplicar los M&iacute;nimos Cuadrados Ponderados; pero si es desconocida, puede
emplearse la transformaci&oacute;n de las variables de acuerdo al patr&oacute;n o tendencia
que presenten en los gr&aacute;ficos de residuales, la m&aacute;s popular sin duda es la
logar&iacute;tmica (pero no es aplicable si existen valores negativos).
Es necesario considerar tambi&eacute;n que existan relaciones esp&uacute;reas entre las
variables, es decir que aparentemente est&eacute;n relacionadas cuando econ&oacute;mica o
l&oacute;gicamente no sea posible.
7.A
Prueba de GOLDFELD QUANDT
Esta prueba es utilizada para detectar la presencia de heterocedasticidad en la
regresi&oacute;n, es mejor aplicarla cuando se tiene muestras grandes. Se ordenan los
datos de acuerdo a los valores de la Xi que se presume causa la
heterocedasticidad, de menor a mayor; se suprimen las c observaciones
centrales56 formando dos grupos de igual tama&ntilde;o, el grupo uno correspondiente a
los valores m&aacute;s bajos de Xi y grupo dos para los m&aacute;s altos. Se efect&uacute;an
regresiones para cada grupo y se obtienen las sumas de residuales al cuadrado
(SRC1 y SRC2) respectivamente, cada grupo cuenta con los mismos grados de
libertad:
(n − c ) − k
2
&oacute;
(n − c − 2k )
2
gl
Donde k, es el n&uacute;mero de par&aacute;metros que deben ser estimados en la regresi&oacute;n
(incluyendo el intercepto).
56
Se retiran los valores centrales para acentuar la diferencia entre los dos grupos.
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Calculamos:
λ=
SRC 2 / gl
SRC1 / gl
Bajo los supuestos b&aacute;sicos de la regresi&oacute;n (Normalidad, Homocedasticidad), λ
seguir&aacute; una distribuci&oacute;n F con un n&uacute;mero de gl iguales tanto para el numerador
como en el denominador.
Entonces, si λ (=F) calculado es superior al F cr&iacute;tico al nivel de significancia α
seleccionado, se puede rechazar la hip&oacute;tesis de Homocedasticidad, es decir la
presencia de Heterocedasticidad es muy probable en la regresi&oacute;n.
8.A
Variables Dicot&oacute;micas
La inclusi&oacute;n de variables cualitativas en los estudios emp&iacute;ricos hace que el
m&eacute;todo de la regresi&oacute;n sea sumamente flexible y para ello utilizamos el m&eacute;todo
de las variables dicot&oacute;micas.
Las variables cualitativas generalmente indican la presencia u ausencia de cierta
caracter&iacute;stica, por lo que la creaci&oacute;n de variables artificiales que puedan adquirir
los valores de 0 o 1 es esencial para representarlas adecuadamente.
Para introducir variables dicot&oacute;micas en una regresi&oacute;n es necesario considerar
que se deben incluir (m-1) variables artificiales, donde m es el n&uacute;mero de
categor&iacute;as de la variable cualitativa, para evitar la multicolinealidad entre ellas, a
&eacute;sta particularidad se la conoce tambi&eacute;n como la trampa de la variable
dicot&oacute;mica. Por ejemplo, supongamos que tenemos una variable cualitativa con
dos categor&iacute;as A y B para un grupo de individuos, la matriz de datos tendr&iacute;a la
siguiente forma si incluimos dos variables artificiales:
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Y
α
Y1
1
Y2
1
Y3 = 1
Y4
1
Y5
1
A B X
0 1 X1
0 1 X2
1 0 X3
0 1 X4
1 0 X5
As&iacute; podemos darnos cuenta que A y B son perfectamente colineales, A=1-B o
B=1-A, haciendo imposible la estimaci&oacute;n por MCO.
La asignaci&oacute;n de valores a las categor&iacute;as es arbitraria pero, se debe conocer
dicha estructura para hacer una interpretaci&oacute;n correcta de los resultados.
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ANEXO ESTIMACI&Oacute;N FUNCIONES DE INGRESO.
ANEXO 1.B
1.B
PROMEDIO DE HORAS DE TRABAJO A LA SEMANA *
SEXO
HOMBRES MUJERES
SEXO
EDAD
HOMBRES MUJERES PEA con ingreso &gt; 0
16
48
40
2269
450
17
34
45
2785
1231
18
45,25
49,8
4471
3823
19
31,57
26,8
4527
4346
20
47
44,75
6621
6024
21
39,25
30,6
7782
8673
22
41,63
37,14
11100
9414
23
47,25
46,33
9284
10891
24
45,55
45,78
8628
6273
25 - 30
55,68
41,57
56536
52805
31 - 40
53,12
40,68
86467
76393
41 - 50
52,86
41,12
83151
68205
51 - 60
52,58
44,83
61462
34699
60 - 65
45,12
47,38
14620
8245
39,12
41,81
Media
Desv. Est. 14,0474463 7,93457849
ANEXO 2.B
RESUMEN DEL MODELO: REGRESI&Oacute;N INICIAL MUJERES
R
R
cuadrado Error t&iacute;p. de DurbinModelo
R
cuadrado corregida la estimaci&oacute;n Watson
1
,862(a)
0,744
0,744
0,57225
0,004
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Coeficientes(a) REGRESI&Oacute;N INICIAL MUJERES
Coeficientes no
estandarizados
MODELO
B
Error t&iacute;p.
(Constante)
12,979
0,024
Horas de trabajo en la semana
0,011
0
Cu&aacute;ntos a&ntilde;os trabaja
0,026
0
Parentesco - Jefatura del hogar
0,031
0,004
Tiene seguro
0,095
0,003
Estado civil_1
0,105
0,003
Estado civil_2
0,153
0,004
Nivel de instrucci&oacute;n_1
0,081
0,009
Nivel de instrucci&oacute;n_2
0,202
0,009
Nivel de instrucci&oacute;n_3
0,376
0,014
Nivel de instrucci&oacute;n_4
0,649
0,009
Categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n_1
-0,536
0,004
Categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n_2
-0,566
0,006
Categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n_3
-1,21
0,03
Condici&oacute;n de actividad_1
-7,759
0,015
Condici&oacute;n de actividad_2
-8,878
0,016
Condici&oacute;n de actividad_3
-8,446
0,015
Sectores de clasificaci&oacute;n_1
0,316
0,008
Sectores de clasificaci&oacute;n_2
0,114
0,008
Sectores de clasificaci&oacute;n_3
0,825
0,031
Rama de actividad-sectores economicos1
-0,109
0,013
Rama de actividad-sectores economicos2
-0,177
0,013
EXPER2
0
0
(a) Variable dependiente: Logaritmo natural del Ingreso
t
531,33
130,28
64,302
8,019
34,023
35,894
36,715
8,918
22,303
27,373
69,739
-127,9
-96,93
-40,35
-520,9
-556,4
-563,6
40,624
13,856
26,963
-8,272
-13,68
-25,94
Sig.
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
0
Intervalo de confianza para
Estad&iacute;sticos de
B al 95%
colinealidad
L&iacute;m. inferior L&iacute;m. superior Tolerancia FIV
12,931
13,027
0,011
0,012
0,667
1,5
0,025
0,027
0,095 10,509
0,023
0,038
0,49 2,041
0,09
0,101
0,643 1,554
0,099
0,11
0,588
1,7
0,145
0,161
0,51 1,962
0,063
0,099
0,091 11,049
0,184
0,22
0,065 15,274
0,349
0,403
0,554 1,805
0,631
0,668
0,061 16,485
-0,544
-0,528
0,285 3,511
-0,577
-0,554
0,188 5,327
-1,269
-1,152
0,013 78,037
-7,789
-7,73
0,024 42,45
-8,91
-8,847
0,069 14,477
-8,475
-8,417
0,026 38,655
0,3
0,331
0,084 11,962
0,098
0,131
0,086 11,651
0,765
0,885
0,012 80,241
-0,135
-0,083
0,063 15,936
-0,202
-0,151
0,062 16,198
0
0
0,101 9,854
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ANEXO 3.B
Coeficientes(a) REGRESI&Oacute;N INICIAL HOMBRES
Coeficientes no
Modelo
estandarizados
B
Error t&iacute;p.
(Constante)
12,506
0,02
Horas de trabajo en la semana
0,005
0
Cu&aacute;ntos a&ntilde;os trabaja
0,023
0
Parentesco - Jefatura del hogar
0,226
0,004
Tiene seguro
0,218
0,003
Estado civil_1
0,04
0,004
Estado civil_2
0,004
0,005
Nivel de instrucci&oacute;n_1
-0,007
0,014
Nivel de instrucci&oacute;n_2
0,193
0,014
Nivel de instrucci&oacute;n_3
0,254
0,015
Nivel de instrucci&oacute;n_4
0,655
0,014
Categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n_1
-0,393
0,003
Categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n_2
-0,019
0,004
Categor&iacute;a de ocupaci&oacute;n_3
-0,317
0,006
Condici&oacute;n de actividad_1
-7,603
0,008
Condici&oacute;n de actividad_2
-8,119
0,01
Condici&oacute;n de actividad_3
-7,997
0,008
Sectores de clasificaci&oacute;n_1
0,328
0,005
Sectores de clasificaci&oacute;n_2
-0,028
0,005
Sectores de clasificaci&oacute;n_3
0,311
0,026
Rama de actividad-sectores economicos1
0,413
0,01
Rama de actividad-sectores economicos2
0,293
0,01
EXPER2
-0,001
0
Variable dependiente: Logaritmo natural del Ingreso
t
Sig.
622,6
0
68,62
0
69,33
0
63,24
0
79,54
0
10,93
0
0,759 0,448
-0,524
0,6
14,01
0
16,53
0
47,11
0
-115,5
0
-4,558
0
-52,54
0
-983,6
0
-819,2
0
-1015
0
66,22
0
-5,483
0
11,96
0
42,4
0
30,43
0
-66,42
0
Intervalo de confianza para B
Estad&iacute;sticos de
al 95%
colinealidad
L&iacute;m. inferior L&iacute;m. superior Tolerancia FIV
12,467
12,546
0,005
0,005
0,82
1,22
0,022
0,023
0,096 10,373
0,219
0,233
0,402
2,49
0,213
0,223
0,556 1,799
0,033
0,047
0,358
2,79
-0,006
0,013
0,767 1,304
-0,034
0,02
0,035 28,602
0,166
0,22
0,023 44,247
0,224
0,284
0,184 5,429
0,627
0,682
0,023 43,71
-0,399
-0,386
0,357 2,799
-0,027
-0,011
0,291 3,438
-0,328
-0,305
0,448 2,232
-7,618
-7,588
0,077 12,935
-8,139
-8,1
0,361 2,773
-8,012
-7,981
0,081 12,347
0,318
0,337
0,178 5,606
-0,037
-0,018
0,187 5,358
0,26
0,362
0,926
1,08
0,393
0,432
0,051 19,724
0,274
0,312
0,051 19,653
-0,001
-0,001
0,107 9,378
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RESUMEN DEL MODELO: REGRESI&Oacute;N INICIAL HOMBRES
R
R
cuadrado Error t&iacute;p. de DurbinModelo
R
cuadrado
corregida la estimaci&oacute;n Watson
1
,897(a)
0,805
0,805
0,57799
0,004
ANEXO 4.B
Contribuci&oacute;n Marginal de las Variables Explicativas al Modelo Emp&iacute;rico
Resumen del modelo(f)
Model
o
1
2
3
4
5
a
R
,511(a)
,569(b)
,624(c)
,665(d)
,671(e)
R cuadrado
0,261
0,324
0,389
0,442
0,45
R
cuadrado
corregida
0,26
0,321
0,385
0,438
0,444
Durbi
Sig. del
nError t&iacute;p. de cambio en Watso
la estimaci&oacute;n
F
n
0,96676
0
0,92549
0
0,88071
0
0,84246
0
0,8374
0,008
2,128
b
Variables predictoras: (Constante), Condici&oacute;n de actividad
Variables predictoras: (Constante), Condici&oacute;n de actividad, Horas de trabajo a la
semana
c
Variables predictoras: (Constante), Condici&oacute;n de actividad, Horas de trabajo a la
semana, Nivel de Instrucci&oacute;n
d
Variables predictoras: (Constante), Condici&oacute;n de actividad, Horas de trabajo a la
semana, Nivel de Instrucci&oacute;n, Experiencia - A&ntilde;os de trabajo
e
f
Variables predictoras: (Constante), Condici&oacute;n de actividad, Horas de trabajo a la
semana, Nivel de Instrucci&oacute;n, Experiencia - A&ntilde;os de trabajo, Categor&iacute;a del trabajo
Variable dependiente: LN_INGRL
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ANEXO 5.B
REGRESI&Oacute;N MUJERES
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ANEXO 6.B
REGRESI&Oacute;N MUJERES – PRUEBA DE GOLDFELD - QUANDT
PRUEBA DE GOLDFELD - QUANDT
MUJERES
GRUPO 1
AN&Aacute;LISIS DE VARIANZA
GL
SC
MSC
F
Valor cr&iacute;tico de F
Regresi&oacute;n
9 103,50222 11,5002467 42,5191897
7,89671E-42
Residuos
200 54,0943831 0,27047192
Total
209 157,596603
GRUPO2
AN&Aacute;LISIS DE VARIANZA
GL
SC
MSC
F
Valor cr&iacute;tico de F
Regresi&oacute;n
9 117,596594 13,0662882 40,0684809
3,48532E-40
Residuos
200 65,2197832 0,32609892
Total
209 182,816377
λ=
1,20566646
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ANEXO 7.B
REGRESI&Oacute;N HOMBRES
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ANEXO 8.B
REGRESI&Oacute;N HOMBRES - PRUEBA DE GOLDFELD - QUANDT
PRUEBA DE GOLDFELD - QUANDT
HOMBRES
GRUPO 1
AN&Aacute;LISIS DE VARIANZA
GL
SC
MSC
F
Valor cr&iacute;tico de F
Regresi&oacute;n
9 77,9762681 8,66402978 29,1504314
1,50047E-34
Residuos
254 75,4933447 0,29721789
Total
263 153,469613
GRUPO2
AN&Aacute;LISIS DE VARIANZA
GL
SC
MSC
F
Valor cr&iacute;tico de F
Regresi&oacute;n
9 53,2457126 5,91619029 16,5023145
2,72321E-21
Residuos
254 91,0607015 0,3585067
Total
263 144,306414
λ=
1,20620833
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ANEXO 9.B
EN SPSS:
CONTRIBUCI&Oacute;N MARGINAL DE LAS VARIABLES
USE ALL.
COMPUTE filter_$=(sexo = 1).
VARIABLE LABEL filter_$ 'sexo = 1 (FILTER)'.
VALUE LABELS filter_$ 0 'No seleccionado' 1 'Seleccionado'.
FORMAT filter_$ (f1.0).
FILTER BY filter_$.
EXECUTE .
REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS CI R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT ln_ingr
/METHOD=STEPWISE nivinst hortrab catgtra exper
exper2 condact jefatura seguro estciv sector rama1
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ADJPRED )
/RESIDUALS DURBIN HIST(ZRESID) NORM(ZRESID) .
ESTIMACI&Oacute;N DE FUNCIONES
USE ALL.
COMPUTE filter_$=(sexo = 1).
VARIABLE LABEL filter_$ 'sexo = 1 (FILTER)'.
VALUE LABELS filter_$ 0 'No seleccionado' 1 'Seleccionado'.
FORMAT filter_$ (f1.0).
FILTER BY filter_$.
EXECUTE .
REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS CI BCOV R ANOVA COLLIN TOL CHANGE ZPP
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN
/DEPENDENT ln_ingr
/METHOD=ENTER nivinst1 nivinst2 hortrab catgtra1 catgtra2 catgtra3 exper
122
exper2 condact
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ADJPRED )
/RESIDUALS DURBIN HIST(ZRESID) NORM(ZRESID)
/CASEWISE PLOT(ZRESID) OUTLIERS(3)
/SAVE ZPRED MAHAL COOK ZRESID SRESID .
IGRAPH /VIEWNAME='Gr&aacute;fico de puntos' /X1 = $case /Y = VAR(sre) TYPE =
SCALE
/COORDINATE
=
VERTICAL
/X1LENGTH=3.0
/YLENGTH=3.0
/X2LENGTH=3.0
/CHARTLOOK='NONE' /LINE KEY=ON STYLE = DOT DROPLINE = OFF
INTERPOLATE =
STRAIGHT BREAK = MISSING.
EXE.
IGRAPH /VIEWNAME='Gr&aacute;fico de puntos' /X1 = $case /Y = VAR(mah_1) TYPE =
SCALE
/COORDINATE
=
VERTICAL
/X1LENGTH=3.0
/YLENGTH=3.0
/X2LENGTH=3.0
/CHARTLOOK='NONE' /LINE KEY=ON STYLE = DOT DROPLINE = OFF
INTERPOLATE =
STRAIGHT BREAK = MISSING.
EXE.
IGRAPH /VIEWNAME='Gr&aacute;fico de puntos' /X1 = $case /Y = VAR(coo_1) TYPE =
SCALE
/COORDINATE
=
VERTICAL
/X1LENGTH=3.0
/YLENGTH=3.0
/X2LENGTH=3.0
/CHARTLOOK='NONE' /LINE KEY=ON STYLE = DOT DROPLINE = OFF
INTERPOLATE =
STRAIGHT BREAK = MISSING.
EXE.
GRAPH
/SCATTERPLOT(BIVAR)=hortrab WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
GRAPH
/SCATTERPLOT(BIVAR)=exper WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
GRAPH
/SCATTERPLOT(BIVAR)=nivinst1 WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
GRAPH
/SCATTERPLOT(BIVAR)=nivinst2 WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
GRAPH
/SCATTERPLOT(BIVAR)=catgtra1 WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
GRAPH
123
/SCATTERPLOT(BIVAR)=catgtra2 WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
GRAPH
/SCATTERPLOT(BIVAR)=catgtra3 WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
GRAPH
/SCATTERPLOT(BIVAR)=condact WITH sre
/MISSING=LISTWISE .
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