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RESUMEN
Palabras clave: La presente investigacién consiste en determinar la diferencia en el nivel de discriminacion salarial
por género en Colombia. De esta manera, se identificara si el fendmeno se ha reducido o aumentado en
Discriminacion, comparacion con diez afios atras. Se estimaron ecuaciones mincerianas para la determinacion de la brecha

salarial sin ajustar y la brecha salarial ajustada. Asi mismo, se aplic6 la metodologia de Oaxaca Blinder para
la descomposicion en las diferencias salariales a partir de los microdatos de la Gran Encuesta Integrada de
Hogares (GEIH) del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) para los periodos 2009
y 2019. Los resultados arrojan que una parte de las diferencias salariales obedece a factores asociados con la
discriminacion y a factores asociados al diferencial en capital humano por género.

Salarios,

Género, Oaxaca Blinder ,
Brecha Salarial Sin Ajustar,
Brecha Salarial Ajustada

ABSTRACT

Keywords: This research consists of determining the difference in the level of wage discrimination by gender in Colombia.
In this way, it will be identified whether the phenomenon has been reduced or increased compared to ten
years ago. Mincerian equations were estimated to determine the unadjusted wage gap and the adjusted wage
gap. Likewise, the Oaxaca Blinder methodology was applied for the decomposition of the wage gap based
on microdata from the Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) of the Departamento Administrativo

Discrimination, Wage,
Gender, Oaxaca Blinder,

Xg?djus(;e\(;/Wag(e} Gap, Nacional de Estadistica (DANE) for the periods 2009 and 2019. The results show that part of the wage

Juste age Liap. differences are due to factors associated with discrimination and factors associated with the differential in
human capital by gender.

Introduccion elecciones académicas y profesionales, tipo de

. t s mico.
Segtn (OCDE, The Pursuit of Gender Equality: OcUpacion y sector economico

An Uphill Battle, 2017) la brecha salarial es uno de
los mayores retos en este ambito y estd consignado
en el ODS 5.a que busca otorgar a las mujeres el
derecho a los recursos econdmicos en condiciones
de igualdad. (OCDE, The Pursuit of Gender
Equality: An Uphill Battle, 2017) manifiesta que
la brecha es un fendémeno complejo que involucra
varias variables, como edad, nivel de educacion,
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La magnitud del problema, segin explica la
(OCDE, The Pursuit of Gender Equality: An Uphill
Battle, 2017), es que, a pesar de un incremento
en el nivel educativo de las mujeres, no se esta
evidenciando un cierre de brecha salarial. De
acuerdo con los datos de la OCDE (2020), la brecha
promedio de los paises miembros solo se ha reducido




Diana Camila Marciales-Hurtado, Ebran Crisma Angarita-Pinzén, Anggy Karina Lesmes-Silva

un 1,65% en 8§ afios pasando de 14.83% en el 2009 a
un 13,18% en el 2017.

Joseph Stiglitz en 1973, citado por (Alvarado,
2005), explica que ‘“hay discriminacién salarial
cuando individuos con las mismas caracteristicas
econdmicas reciben diferentes salarios y estas
diferencias estan sistematicamente correlacionadas
con ciertas caracteristicas no economicas de dichas
personas (raza, religion, sexo)” (pp.9).

Seglin datos del Ministerio de Trabajo, del
Observatorio Laboral de la Universidad del Rosario,
la Escuela Sindical y el Departamento Administrativo
Nacional de Estadistica (DANE), publicados en
(Portafolio, 2019), la brecha salarial en Colombia
es del 21% y segun calculos del Foro Economico
Mundial (FEM) los hombres ganan un 47% mas que
las mujeres en el Pais. Ademas, segin el (DANE,
2020), en Colombia la tasa de desempleo femenina
es mucho mayor que la de los hombres reportando
un 13,9% frente a 8,1%.

El motivo por el cual se mantiene en pie el
tema sobre la discriminaciéon en los ingresos es
porque es una problematica vigente, el concepto
de discriminacion no es un tema nuevo, €s un trato
en un tono de desventaja, una desventaja que se
convierte en beneficios desiguales, se conoce que
los motivos por las cuales existe la discriminacion
son por términos principalmente raciales, religiosos,
diferencias fisicas o mentales, politicas, de sexo y
edad, entre otros.

Para el articulo que se presenta, el estudio se
enfocard en la discriminacion salarial que se genera
por motivos de la variable sexo.

Segtin cifras de la (OCDE, Brechas salariales
entre hombres y mujeres en las economias de la Ocde,
2019), los paises que presentan la mayor brecha
salarial entre hombres y mujeres son Japon, Israel,
Corea del Sur, México y Finlandia, presentando
el primer lugar Corea del Sur con un 32,48% de
brecha. A su vez, entre los paises que segun la OCDE

presentan una brecha menor, entendiendo que menor
hace referencia al promedio de la OCDE que es
de 12,82% son; Dinamarca, Costa Rica, Bélgica,
Colombia y Rumania, en donde Colombia presenta
el 4% de brecha. Sin embargo, a pesar de ser
aspectos positivos para el pais, este sigue siendo un
hallazgo importante porque, ademds de determinar
el nivel de discriminacion existente en la brecha, se
llevaria a cabo un estudio para determinar cudles son
los posibles motivos por las cuales en la actualidad
aun se presenta el fenémeno de la discriminacion.

Agregando a lo anterior, la utilidad de esta
investigacion se devela al estudiar la brecha en
combinacion con variables socioecondémicas que
identifican posibles rutas de politica publica para
disefiar acciones de mayor impacto.

Materiales y Métodos

El enfoque de la investigacion presente es
cuantitativo, el cual presenta un estudio transversal y
longitudinal, pues inicia analizando los determinantes
del nivel de ingresos por género del afio 2019 y
termina examinando el comportamiento que tuvo
hace diez afios (2009). Es de alcance correlacional y
presenta un disefio no experimental.

En el marco del mercado laboral colombiano,
se utilizan microdatos a partir de la Gran Encuesta

Integrada de Hogares (GEIH) proporcionada
por el DANE, en las cuales se identifican variables
como; edad, (i) escolaridad, (iii) experiencia
laboral, (iv) horas semanales y (v) tamafo de la
empresa sobre la variable de respuesta ingreso. La
muestra se compone por una variable dummy la cual
es representada por:

1. Si es obrero empleado particular.
0. Si es obrero empleado Gobierno.

Ademas, para realizar las mediciones, el
trabajo serd apoyado por técnicas de estimacion
economeétricas soportadas por el software estadistico
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Stata, iniciando por el estudio de la brecha salarial
sin ajustar y la brecha salarial ajustada.

La confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE, 2019), expone que existen
dos metodologias para medir la brecha salarial: sin
ajustar y ajustada. La primera hace referencia a la
diferencia salarial por ingreso mensual, semanal
u hora. Por otra parte, la brecha salarial ajustada
permite aislar el efecto de variables como la
edad, antigiiedad, el nivel educativo, elecciones
académicas y profesionales, tipo de ocupacion,
sector econdmico, entre otros; lo cual hace que sea
un porcentaje mas preciso.

De esta manera, la ecuacién a utilizar para
identificar la brecha salarial ajustada es:

M
InWi = By + p; *Sexoi+ZBj * Xy + 1
J=2

Donde:

W es el salario mensual

B0 y B1 son los parametros

Sexo es una variable dicotémica (0-hombre
I-mujer)

X es el conjunto de variables socioeconomicas
como:

* Edad

* Educacion

» Experiencia Laboral

» Horas Laborales Semanales

» Sector (0-publico, 1-privado)

* Tamafio de la empresa: segin numero de
trabajadores.

Este modelo es una variacion de la ecuacion
propuesta por Jacob Mincer (1974) citado por (Bour,
2006), quien explicaba la variacion del salario
solo en funcion de la educacion y la experiencia
potencial. De esta manera, obedeciendo al método
de regresion lineal se llevard a cabo un analisis para
comprobar si la variable ingreso se puede explicar al

incluir la variable sexo. Especificamente, se busca
verificar la teoria que postula que al tener un sexo
femenino hay un efecto en la variable de respuesta:
Ingreso. Teniendo en cuenta que la discriminacion
por sexo consiste en tratar a una persona (empleado
o solicitante de empleo) de manera no favorable por
el sexo de esa persona.

La ley prohibe la discriminacion cuando se trata
decualquieraspectodel empleo,comolacontratacion,
el despido, la remuneracion, las asignaciones
laborales, los ascensos, el despido temporal, la
capacitacion, los beneficios complementarios y
cualquier otro término o condicion de empleo.
(EEOC, s.1.)

Se opta por agregar la descomposicion de las
diferencias en los determinantes del ingreso laboral
por género, implementando la metodologia de
Blinder-Oaxaca. Segun (fortin, Lemieux , & Firpo
, 2011), esta tiene por objeto descomponer las
diferencias en los salarios medios entre dos grupos
(en este caso Hombres y Mujeres asalariadas).
El modelo supone un salario fijo para ambos
grupos y evidencia diferencias, separando las
caracteristicas observables de las no observables,
permitiendo distinguir las causas especificas de estas
diferencias salariales y asi dilucidar la verdadera
discriminacion. De la misma manera, cabe resaltar
que la ecuacion base para realizar la metodologia
de la descomposicidon propuesta es la ecuacion de
salarios de Jacob Mincer:

“Log(W)=p0 Log(WO0) + p1 Ed + B2 Ex" + 3 Ex"2

donde W representa el salario real del individuo,
WO es el nivel de salario real del individuo sin
educacion ni experiencia, Ed son los afios de
educacion y Ex representa los afios de experiencia
potencial en el mercado, medidos como la edad
menos los anos de escolaridad; el termino cuadratico
de la experiencia se incorpora para observar si el
aporte de un afio adicional de experiencia aumenta
mas que proporcionalmente que el ingreso laboral”
(Cardenas, 2019).
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Un aspecto fundamental de la presente
investigacion es resaltar las limitaciones del
método empleado. Para ello, se resalta como
primer elemento que la Gran Encuesta Integrada de
Hogares corresponde a informacion recolectada en
las 13 grandes ciudades con sus areas metropolitanas
y 11 ciudades intermedias. Por lo tanto, el estudio
no cuenta con informacién de ciudades pequeiias,
centros poblados o area rural dispersa.

En segundo término, a partir de la base de
datos utilizada recopila la informacion de 71.350
encuestados en 2009 y 83.634 encuestados en el
2019, los cuales corresponden a aquellos ciudadanos
que se identificaron como (i) ocupados y (ii) que
trabajan como obreros o empleados de empresa
particular o del gobierno. Ademas, se eliminaron
de la muestra aquellos ciudadanos que a pesar de
cumplir estas caracteristicas no proporcionaron
informacion de su ingreso laboral mensual.

El tercer limite que se identifica es el uso de
cuatro variables socioecondmicas en el modelo. Por
efectos de alcance, complejidad estadistica y tiempo,
el presente estudio no abordard variables como:
sector econdmico, cargo o ubicacion municipal.

Resultados y Discusion

Contexto

Como se puede evidenciar en la Tabla I, los
asalariados en Colombia son en su mayoria hombres,
con una participacion del 55,6%, los cuales reciben
en promedio ingresos superiores al de las mujeres;
aunque esto sucede solamente en el sector privado,
debe resaltarse que este grupo representa mas del
90% de los asalariados.

Tabla I. Caracterizacion de los asalariados en Colombia, afio 2019

SEXO Salario Escolaridad Horas Experiencia
(Promedio (Afios) Trabajadas  (meses)
mensual) (semanales)
SECTOR PRIVADO 91,9% S 1.248.714 11,6 48,4 80,8
Hombres 51,3% S 1.281.495 11,0 50,0 84,3
Mujeres 40,6% S 1.207.331 12,4 46,5 76,4
SECTOR PUBLICO 81% | $ 2.916.553 15,6 45,7 199,6
Hombres 4,3% S 2.909.517 14,9 49,8 192,7
Mujeres 3,8% S 2.924.464 16,4 41,2 207,3

Fuente: Datos DANE, elaboracion propia.

La tabla I también muestra que a pesar de que las mujeres tienen un nivel de educacion promedio mayor
al de los hombres, su menor ingreso podria estar explicado por la incidencia de variables como la cantidad
de horas de trabajo semanales, asi como la experiencia laboral, las cuales presentan un valor mayor para
los hombres en promedio. A partir de esto se podria inferir que las mujeres tienen menos oportunidad de
trabajar horas extras, por condiciones coyunturales inherentes al género como el embarazo o en el peor de
los casos debido a circunstancias culturales, ya que las mujeres suelen desempefar mas horas de trabajo en
el hogar, como los quehaceres y el cuidado de los hijos.
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“La division sexual del trabajo establece
una serie de roles y mandatos sociales, politicos
y econOmicos para hombres y otros para mujeres.
Como resultado se otorga a los hombres la
responsabilidad de ser los proveedores economicos
de su grupo familiar, mientras que a las mujeres se
les adjudica la responsabilidad sobre el cuido.

Este engranaje de desigualdad se completa
cuando ademas, las tareas que realizan los hombres
se sobrevaloran social y econdomicamente y se
desvalorizan las que realizan las mujeres”. (Lexartza
Artza, Chaves Groh, Carcedo Cabaiias , & Sanchez,
2019)

Del mismo modo se podria pensar que las
brechas se refuerzan a simismas en un circulo vicioso,
ya que las mujeres tienen menos oportunidades de
incrementar su experiencia laboral en la medida
que no se garantice igualdad de oportunidades para
participar en el mercado laboral.

Brecha Salarial de Género Ajustada

En Colombia, continia una brecha salarial
por sexo al mostrar una correlacion lineal negativa
entre la variable independiente sexo y la variable
de respuesta ingreso. Aunque este hallazgo no
supone novedad en la investigacion, lo interesante
es evidenciar que la brecha se expande en la medida
en que se enlazan variables socioecondmicas. Asi,
es preciso exhibir la incidencia de las condiciones (i)
edad, (ii) escolaridad, (iii) experiencia laboral, (iv)
horas semanales y (v) tamafio de la empresa sobre
la variable de respuesta ingreso y comparar sus
comportamientos entre el 2009 y el 2019.

Inicialmente, se analizaran los resultados del
modelo en términos de la bondad del ajuste, la
significancia global y la significancia individual.
En el 2009, el coeficiente de determinacion es alto
considerando que las variables del modelo explican
en un 49,09% la varianza del ingreso laboral para los
asalariados. En el 2019, los resultados son similares
mostrando que el 47,6% de las variaciones en el

salario mensual se pueden explicar en el modelo.
Por su parte, tanto en el 2009 como en el 2019, el
estadistico F tiene una probabilidad de cero, razon
por la cual se puede rechazar la hipdtesis nula y,
por lo tanto, confirma que el modelo obedece un
comportamiento lineal. Por ultimo, la significancia
individual de cada variable independiente para
ambos afios presenta una probabilidad de cero, por
lo tanto, las variables son significativas al 99% de
confianza, es decir, existe una relacion lineal entre las
variables seleccionadas y las variaciones observadas
en los ingresos de los asalariados.

Grafico 1.0 Residuales

Experiencia Laboral

(5]
#0__ g 1000

Residuos

Experiencia Laboral
(meses)

Grafico 1.0: Residuales

Ahora bien, se expondran los resultados de las
variables de interés para cada uno de los afios de
estudio, destacando la relacion y su incidencia con
la variable de respuesta.
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Tabla II. Brecha Salarial de Género Ajustada. Colombia, ano 2009 frente al 2019

Variable Ao 2019 [95%Conf.Interval Variable Afio 2009 [95%Conf.Interval
Lningreso Coefficient Std. Err p>Itl Lningreso Coefficient Std. Err p>Itl
escolaridad .078509 0005069 0.000 escolaridad .0802093 .0005701 0.000
expmeses .0015396  .0000501 0.000 expmeses .0021933 .0000611 0.000
exp2 -2.28e-06 1.22e-07 0.000 exp2 -3.68e-06 1.54e-07 0.000
edad .0077994  .0001787 0.000 edad .0102852 .0002278 0.000
mujerdummy -.1046749 0034231 0.000 mujerdummy -.1073892 .0041235 0.000
horassem .0141082 .0001477 0.000 horassem .0129481 .0001466 0.000
sectordummy -.3669455 0067264 0.000 sectordummy -.2436736 .0073781 0.000
tamafioempresa .0498445 0006765 0.000 tamafioempresa .0561515 .0008137 0.000
_cons 1.194.069 .014654 0.000 _cons 1.127.402 .0159061 0.000
Number of obs 83634 Number of obs 71350

Prob>F 0.0000 Prob>F 0.0000

R-squared 0.4840 R-squared 0.4909

Fuente: Datos DANE

En el ano 2009, el sexo femenino presenta

una correlacion negativa con la variable ingreso Grafico 2-% C“l“’a_ de Regresién
. . . scolaridad

en un -10,73%, lo anterior quiere decir que las

mujeres asalariadas en Colombia ganan cerca de @ LN(w) Lineal (LN(w})

un 11% menos que los hombres. Por su parte, las
demas variables presentan los signos esperados
en sus coeficientes. Sin embargo, se resalta que la 20 ®
experiencia laboral no tiene una relacion similar - -

a las demas, de hecho, su grafico de residuos [Ver 5

Grafico 1.0] demuestra que no posee una varianza = 10

constante; sin embargo, se realiz6 la correccion 5 3’:01-39:13-“2*531;3-374
propuesta por Jacob Mincer quien plante6 la relacion 5 '

entre el salario, la educacion y la experiencia laboral 0 10 20 30
originalmente en 1974; esto se especifica en la Escolaridad

metodologia. se resalta la incidencia de la variable (anos)

escolaridad, [Ver Grafico 2.0] que evidencia un

relativamente elevado coeficiente B 1, lo anterior

quiere decir que el incremento en los afios de Graficos 2.0: Curva de Refrigeracion

escolaridad incide significativamente en la variable Descomposicion de Oaxaca & Blinder
ingreso; lo que invita a la reflexiéon sobre su rol

instrumental desde el Estado para la reduccion de la Para lo que respecta a este estudio, esta
brecha de género. situacion muestra una debilidad estructural del

mercado laboral para compensar los esfuerzos de
las mujeres en educaciéon y experiencia; aspecto
que sale del alcance de esta investigacion y por esa
razoén se decide realizar un estudio a profundidad
ampliando la metodologia con la descomposicion
compuesta por Oaxaca & Blinder (1973), la cual
permitiria medir diferencias salariales entre hombres
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y mujeres que presentan las mismas dotaciones de
capital humano y condiciones socioeconomicas.

La tabla 3 presenta los resultados de la
descomposicion salarial por genero para los afios
2009 y 2019, el recuadro de la izquierda presenta
71.350 observaciones que representa el primer afio
de estudio y el de la derecha (afio 2019) presenta
83.634.

Como se puede observar, la media estimada de
los ingresos es de 13.39 para los hombres y 13.35
para las mujeres en el afio 2009, mientras que para
el afio 2019 presentaba una media estimada de 13.90
y 13.86. Se puede resaltar una diferencia a favor del
sexo masculino de 4% y del 4.4% respectivamente
en los afios a comparar.

Elefecto de las dotaciones productivas de ambos
grupos, el cual mide el incremento en promedio de las
mujeres si ellas tuvieran las mismas caracteristicas
productivas que los hombres es significativo y
negativo en los dos periodos de estudio, cercano
al 7% en el 2009, lo que indica que si el grupo 2
(mujeres), obtuvieran las mismas caracteristicas
productivas que el grupo 1, percibirian un salario
menor. Menores a los ya observados en la tabla.

Es importante resaltar, que para el afio 2019,
este nimero solo disminuyo un 1% a pesar de haber
trascurrido 10 afos y del aumento en promedio del
factor escolaridad en las mujeres.

El signo negativo demuestra que las mujeres
en promedio presentan mejores caracteristicas
productivas asociadas a mayores salarios que los
hombres. En otras palabras, esto quiere decir que, sin
incluir otros factores, en promedio la remuneracion
de las mujeres deberia ser mayor que la de los
hombres, tanto para el afio 2010 como para el afio
2019, en donde el mayor cambio que se percibe es
la mejoria en las caracteristicas productivas de las
mujeres.

En la tercera parte se puede observar las
diferencias en los salarios por los coeficientes, donde
se muestran cambios, implicando que una gran parte
de la brecha no es explicada por las caracteristicas
productivas entre los grupos, lo que es conocido
en esta metodologia como el factor discriminacion,
relacionado a la diferencia injustificada del nivel
de los salarios entre hombres y mujeres. En ambos
afios, estos porcentajes sobrepasan el efecto de las
dotaciones productivas.

Parael afio 2009 este porcentaje erasignificativo,
positivo y cercano al 11%, mientras que para el afio
2019 este fue del 10.5% con un 95% de confianza.
Este resultado en primera instancia demuestra que
una gran parte de la brecha no es explicada por las
caracteristicas productivas de ambos grupos (como
se esperaria) sino por el factor discriminacion, sin
incluir otros factores.

Es importante destacar que la diferencia entre
los afios comparados presenta una diferencia minima
en el factor de los coeficientes, aproximadamente del
0.18%.
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Tabla III. Descomposicion Salarial Oaxaca-Blinder por Género. Colombia, Afio 2009 frente a 2019

Blinder-Oaxaca decomposition Number of cobs - 71350|Blinder-Caxaca decomposition NHumber of obs - B3634
Model - linear| Model - linear
Group 1l: mujerdummy = 0 H of cbs 1 = 40551 |Group 1: mujerdummy = 0 N of obs 1 - 46473
Group 2: mujerdummy = 1 N of obs 2 - 30799|Group 2: mujerdummy = 1 N of obs 2 - 37161
lningreso Coef. Std. Errx. z P>lzl [95% Conf. Interval] lningreso Coef. Std. Exrz. z P>lzl [95% Conf. Interval]
overall overall
group_1 13.39766 .0036507 3669.84 0.000 13.3905 13.40482 group_l 13.90848 .0029846 4660.10 0.000 13.90263 13.91433
group_2 13.35737 .0042408 31459.76 0.000 13.34906 13.36568 group_2 13.86385 .0035646 3889.27 0.000 13.85686 13.87083
difference . 040287 - 0055957 7.20 0.000 .0293196 .0512544 difference (0446364 -0D46491 9.60 0.000 -0355243 .0537486
endowments -.066753 . 0045252 -14.75 0.000 -.0756223 -.0578837 endowments -.0600117 .0038081 =15.76 0.000 ~.06T74754 -.0525481
coefficients .1069675  .0041978 25.48 0.000 .09874 .115195 |coefficients 1051418 .0035023 30.02 ©0.000 .0982774 -1120061
interaction .0000725 .00226 0.03 0.974 -.0043571 .0045021 inceraction -.0004936 .0018893 -0.26 0.794 -.0041965 .0032093
endowments endowments
escolaridad -.1407757 . 0029886 -47.11 0.000 -.1466373 -.1349221 escolaridad -.1281223 .0025081 =51.08 0.000 =.1330381 =.1232065
expmeses 0079337 .0016453 4.82 0.000 .0047089 .0111585 expmeses -0091754 -0012502 7.11 0.000 -0D066467 -0117041
exp2 -.0050021 .0010321 -4.85 0.000 -.0070249 -.0029793 exp2 -.0050828 .0007727 -6.58 0.000 -.0065972 ~.0035684
edad .0027773 .0007714 3.60 0.000 -0012654 .0042892 edad -0040623 - 0005504 7.38 0.000 - 0029835 -0051411
sector -.00619 - 0006785 -9.12 0.000 -.0075197 -.0048602 Sectox -.0035361 .000783 -4.52 0.000 -.0050707 -.0020014
horassem .0829533 . 0020204 41.06 0.000 .07899535 .0869131 horassem 0700694 .0016609 42.19 0.000 0668141 .0733248
Tamacempresa -.0084454 .0012741 -6.63 0.000 -.0109427 -.0059482 |Tamacempresa -.0065778 .001001 -6.57 0.000 -.0085398 -.0046157
coefficients coefficients
escolaridad -.159227 .0138007 -11.54 0.000 -.1862759 -.1321782 escolazidad -.2071193 .0131281 -15.78 0.000 -.2328498 -.1813887
expmeses -.0027933 .0106744 -0.26 0.7%4 -.0237147 .0181282 expmeses -.0343749 - 008871 -3.87 0.000 -.0517617 -.0169882
exp2 -.0003419 .0050717 -0.07 0.946 -.0102821 .0095584 expl -007448 -0041477 1.80 0.073 -.0006813 .0155773
edad .07542391 .0162422 4.64 0.000 .0435549 .1072633 edad .0947028 .0131934 7.18 0.000 .06BB442 .1205613
sector .0352324 -0131213 2.69 0.007 .0095151 -0609496 Sector -0542146 -012355 4.39 0.000 -0299993 -0784293%
horassem -.2097353 .0139002 -15.09 0.000 -.2369792 -.1824914 horassem =.3085367 -0137139 -22.50 0.o0o0 =.3354155 =.2816579
tamacempresa -.0530849 -010454 -5.06 0.000 -.0736527 -.0325171 |Tamacempresa -. 0488493 - 0090462 -5.40 0.000 -. 0665795 -.0311191
_cons ~4214884 .0322043 13.0% 0.000 .3583692 4846077 cons 5476566 .025484 18.57 0.000 .4B98E69 . 6054443
interaction interaction
escolaridad .0212875 .0018872 11.28 0.000 .0175887 .0249864 escolaridad .D236544 -0D15542 15.22 0.000 -D206082 -D267006
expmeses -.0001156 . 0004422 -0.26 0.7%4 -.0009822 .0007511 expmeses -.0019893 - 0005783 -3.44 0.001 -.0031227 -.0008558
exp2 -.0000284  .0004218 -0.07 0.946 -.0008552 .0007984 exp2 -0oD848 - 0004857 1.75 0.081 -.000103% - 0017999
edad .0006751 .0002356 2.87 D.004 .0002133 .001137 edad .0017178 .0003243 5.30 0.000 -0010821 .0023535
sector .0009071 . 0003503 2.59 0.010 .0002205 .0015937 Sector .0oo5148 -0001631 3.16 0.002 - 0001952 - 0008345
norassem -.0237958 .0016432 -14.48 0.000 -.0270164 -.0205752 horassem -.0261388 .0012748 -20.50 0.000 -.0286374 -.0236401
tamacempresa .0011425 . 0002832 4.03 0.000 .0005874 .0016976 |tamacempresa 0008994 0002149 4.18 0.000 - 0004782 -0013207
Fuente: Datos DANE, elaboracion propia.

Conclusiones y Discusion

Para el caso colombiano los hallazgos de la
OCDE (2017) sobre la continuidad en la brecha
salarial por sexo a pesar de un incremento en el nivel
educativo de las mujeres, lo cual reafirma que esta
problemadtica es un fenomeno complejo que se debe
revisar enlazando criterios socioecondmicos como
edad, nivel de educacién, elecciones académicas y
profesionales, tipo de ocupacién y sector econdmico.

Se cuestiona la capacidad de la politica publica
para cerrar la brecha salarial ajustada; segin las
estimaciones realizadas en los tltimos 10 afios solo
se ha reducido 0,15 puntos porcentuales, pasando de
10,73% en 2009 a 10,46% en 2019.

Los resultados del estudio son utiles para
analizar de forma estadistica los resultados de la
politica publica orientada en cerrar la brecha salarial
en Colombia y construir sugerencias que permitan

mejorar la incidencia de estas intervenciones para
conseguir resultados de mayor impacto.

Inicialmente, es preciso destacar que el presente
estudio estd sujeta a limitaciones que son explicadas
en la seccion de método y que son fundamentales para
identificar el alcance y la validez de la investigacion.

En materia de politica publica, la primera
conclusion clave del estudio es confirmar para el
caso colombiano los hallazgos de la OCDE (2017)
sobre la continuidad en la brecha salarial por sexo a
pesar de un incremento en el nivel educativo de las
mujeres, lo cual reafirma que esta problematica es un
fenomeno complejo que se debe revisar enlazando
criterios socioeconémicos como edad, nivel de
educacion, elecciones académicas y profesionales,
tipo de ocupacion y sector econdmico.
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Segun datos de la OCDE (2019), la brecha
salarial de género sin ajustar, es decir, tomando
en cuenta simplemente las diferencias entre los
promedios de los ingresos mensuales entre hombres
y mujeres, es del 5,8% en Colombia, un nivel muy
inferior a la misma brecha medida para los paises
miembros de la OCDE (13,8% en promedio). Sin
embargo, a diferencia de lo que ocurre en paises
como Espafia donde la brecha ajustada es menor que
la no ajustada (12,2% frente a 23%, estimada para
el afio 2014), como lo muestra el estudio realizado
por la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (2019); para el caso colombiano, la
estimacion evidencio que la brecha ajustada (10,6%)
es mayor que la no ajustada, la cual se estimd en
4,46% para el afio 2019.

Como tercer aporte del estudio se cuestiona la
capacidad de la politica publica para cerrar la brecha
salarial ajustada; segun las estimaciones realizadas
en los ultimos 10 afios solo se ha reducido 0,15
puntos porcentuales, pasando de 10,73% en 2009 a
10,46% en 2019. Esta situacion refuerza la escasa
capacidad Estatal evidenciada por el CONPES
3918 (2018) en el cumplimiento del Objetivo del
Milenio ODM3: “Promover la igualdad de género
y el empoderamiento de la mujer”, en el que se
propuso metas para tres indicadores entre los afios
1996 y 2015 que lograron un nivel de cumplimiento
promedio de tan solo un 66%; estos indicadores se
resumen en la Tabla I'V.

Tabla IV Compromisos del Estado para la reduccion de la Brecha Salarial de Género

Resultado
Indicadores ODM3 L base 1996 Meta2015 o
2015
a. Brecha en laTasa de
L i 34,8 20 20,4
FParticipacionFemenina _ _ _ _ _ _ __ _ _ _ ______
b. Brechaen la Tasa de
6.8 3 51
Desempleo
¢. Brecha de Ingresos
Laborales Mensuales 23,5 18 20,4
Promedio
Meta Meta
Indicadores ODS5 L base 2015 intermedia proyectada
a 2018 a 2030
Porcentaje de mujeres
en cargos directivos del 43,5% 44,5% 50,0%

Estado Colombiano

Fuente: DNP, 2018, Anexo B, pag. 3 1

El (3918, 2018) también evidencia la falta de compromiso serio por parte del Estado para la reduccion
de la desigualdad de género en el mercado laboral en la agenda de los Objetivos del Desarrollo Sostenible
para el afio 2030, ya que se plante6 una meta trazadora aun menos ambiciosa que la Agenda del Milenio
en el ODSS5: “Igualdad de Género” la cual consiste en incrementar al 50% la participacion de mujeres
asalariadas empleadas en roles de toma de decision, pero solo en el sector publico [ver Tabla II].

Esta situacion es preocupante ya que, como se menciond anteriormente el sector privado representa
mas del 90% de los asalariados [ver tabla 1], ademds que, como se evidencid en el modelo de regresion, los
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empleados del sector privado ganan 36,7% menos
que los trabajadores del sector publico en 2019.

En cuarta medida, se puede identificar con el
modelo de regresion lineal que hay una correlacion
positiva y significativa entre la variable escolaridad
y el ingreso laboral; ya que se puede esperar que
por cada afio adicional en la escolaridad de los
asalariados su ingreso se incremente en promedio
7,8% aproximadamente. Aunque se ha reducido
un poco entre 2009 y 2019, esto representa una
oportunidad para la politica publica, ya que se
identifica una arena de acciéon de gran incidencia
para el cierre de brechas salariales. De esta manera,
la investigacion es una invitacidn para promover
futuros estudios en este ambito en referencia a las
diferencias entre hombre y mujeres; por ejemplo:
(podran ser las elecciones académicas un factor
critico que define la actual brecha salarial?

Por esta razon, el estudio sugiere examinar el
comportamiento de las inscripciones en educacion
superior desagregado por sexo y evaluar la
participacion femenina por sector economico, lo cual
podria conducir a un escenario de mayor relevancia
para la politica publica orientada al cierre de brechas
salariales en Colombia.
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