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RESUMEN

En 2017 por realizar el mismo trabajo, una mujer en promedio gané 0,77
centavos por cada délar que gan6 un hombre, y dicha brecha fue diferente si se
analizan distintos grupos de ingreso. El presente estudio busca estudiar la
brecha salarial de género en Ecuador mediante la aplica una regresion cuantilica
(RC) y Minimos Cuadrados Ordinarios (MCO), utilizando los datos de la encuesta
ENEMDU en el periodo 2007-2017. Los resultados obtenidos indican que en
Ecuador existe brecha salarial de género que en promedio se ubica entre el
16,3% y 28,2% entre 2007 y 2017, observandose una reduccién de la misma en
9 puntos porcentuales (p.p.) en dicho periodo. Por otro lado, se observa que la
brecha no es constante a lo largo de la distribucion del salario, en el cuantil 0,10
la brecha oscila entre el 10,1% y 28,7%, en el cuantil 0,50 varia entre 12,5% y
25%, mientras que en el cuantil 0,90 la brecha se ubica entre 16,7% y 30,2%; la
mayor variabilidad entre cuantiles se encuentra entre los afios 2009 y 2016. Se
concluye, ademas que en Ecuador el efecto predominante a lo largo de la

distribucion del salario es la presencia de techos de cristal.

Palabras clave: Brecha salarial, género, no constante, regresion cuantilica,

techos de cristal, pisos pegajosos.



ABSTRACT

In 2017, for doing the same job, the average woman earned 0,77 cents for every
dollar a man earned; and this gap was different if different income groups are
analyzed. This study seeks to study the gender wage gap in Ecuador by applying
a quantile regression (QR) and Ordinary Least Squares (OLS), using data from
the “ENEMDU” survey in the period 2007-2017. The results obtained indicate that
in Ecuador there is a gender wage gap that, on average, is between 16.3% and
28.2% on the period 2007-2017, observing a reduction of 9 percentage points
(p-p.).- On the other hand, it is observed that the gap is not constant throughout
the salary distribution, in the 0,10 quantile the gap oscillates between 10,1% and
28,7%, in the 0,50 quantile it varies between 12,5% and 25%, while in the 0.90
quantile the gap is between 16,7% and 30,2%; the greatest interquantilic
variability is between 2009 and 2016. It is concluded that the predominant effect

along the distribution of wages in Ecuador is the glass ceiling effect.

Keywords: Wage gap, gender, non-constant, quantile regression, glass ceillings,

sticky floors.
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1. INTRODUCCION

En 2017, la brecha salarial de género global fue de 23%, lo que significa que por
realizar el mismo trabajo las mujeres ganaron 0,77 centavos por cada dolar que
gand un hombre (Naciones Unidas, 2017). Este hecho ha incentivado al
desarrollo de literatura existente sobre la brecha salarial de género en su nivel
medio. Actualmente esta tendencia de estudio se ha ampliado y no busca
Gnicamente determinar la existencia del diferencial salarial entre hombres y
mujeres, sino que trata de medir en cuanto varia este a lo largo de la distribucion
del salario. Gardeazabal & Ugidos (2005) indican que existen diferencias
cuantitativas importantes en los retornos a las variables medibles en funcién del

punto de la distribucion del salario que se estudie.

En este sentido, Heinze (2012), utilizando datos de la relacién entre empleador
y empleado para Alemania, encuentra que las mujeres ganan un salario que en
promedio es 23,5% menor que el de los hombres, y dentro de un analisis por
cuantiles, la brecha salarial de género es visiblemente mayor en la cola inferior
de la distribucién salarial que en la cola superior. En los paises en vias de
desarrollo como por ejemplo Filipinas, Sakellariou (2004) indica que ademas de
la variacion en el diferencial de ingresos por género, en el cuantil mas bajo de la
distribucion de ingresos, los hombres ganan aproximadamente un 50% mas que
las mujeres. Para paises latinoamericanos como por ejemplo México, Chile o
Uruguay, Arceo-Gémez y Campos-Vazquez (2014), Borraz y Robano (2010),
Perticara y Astudillo (2009), entre otros, sefialan que la brecha salarial de género
presenta una conducta que implica ambos efectos al mismo tiempo: pisos

pegajosos y techos de cristal.

La presente investigacion busca complementar la literatura sobre la brecha
salarial de género a lo largo de la distribucion del salario para el caso de Ecuador.
En otras palabras, se analiza este diferencial mas alla de la media a través de
un analisis en varios cuantiles del ingreso con el objetivo de identificar su

comportamiento y evolucion.

Para esto, las estimaciones se realizaron a través de una regresion cuantilica, la

cual toma los cuantiles 0,10; 0,25; 0,50; 0,75 y 0,90 para cada afio dentro del



periodo 2007 — 2017 con base en datos de la encuesta ENEMDU del INEC. Este
método, permite entender el comportamiento de la distribucion condicional del
logaritmo natural del salario en cada periodo (Mayer F. & Cordourier R., 2001;
Zamudio C., 2001). Al comparar estos resultados con los obtenidos a través del
método de minimos cuadrados ordinarios, se comprueba si las estimaciones
obtenidas por regresién cuantilica son o no distintas a los resultados de MCO, y
asi se concluye cudl es la tendencia del comportamiento de las brechas
salariales de género.

Los principales resultados obtenidos mediante la aplicacion de ambas
metodologias indican que existe una brecha salarial entre hombres y mujeres, y
se encuentra que en promedio una mujer gana entre 0,72 y 0,84 centavos por
cada dolar que gana un hombre. Segundo, se distinguen cambios en los
coeficientes a lo largo del tiempo tanto para los resultados de la regresiéon por
cuantiles, como por minimos cuadrados ordinarios. Esto implica una reduccion
promedio de la brecha salarial de género de 9 puntos porcentuales entre 2007 y
2017.

En la aplicacion de las estimaciones obtenidas por regresion cuantilica, se
observa que una mujer en el cuantil 0,10 ente 2007 y 2017 gana 0,71 y 0,84,
respectivamente, por cada dolar que gana un hombre, lo que indica que con el
paso del tiempo la brecha se cierra 13 centavos. Para el cuantil 0,50 el ingreso
de una mujer por cada dolar que gan6 un hombre paso de 0,75 a 0,85 centavos,
mientras que en el cuantil 0,90 el cambio en estos mismos afos fue de 0,69 a
0,83 centavos, lo que indica una diminucion generalizada de la brecha en este

periodo.

Finalmente, el tercer resultado y el mas importante, confirma la variabilidad de la
brecha salarial entre hombre y mujeres; analizando el afio 2010, se distingue un
aumento de la brecha salarial de género de 12,88 p.p. entre en cuantil 0,10 y el
cuantil 0,90. Segun Carrillo et al. (2013) existe un efecto techo de cristal cuando
la brecha salarial de género es mayor en el cuantil 0,90 que en el cuantil 0,50 y
este efecto se presenta en los afios 2008, 2009, 2010, 2012, 2013, 2015y 2016.



Los pisos pegajosos existen cuando el diferencial es mayor en el cuantil 0,10
que en la mediana, y siguiendo la metodologia del mismo autor, no se
encuentran pisos pegajosos en el periodo analizado. Sin embargo, segun la
metodologia de Arulampalam et al. (2007) existen pisos pegajosos cuando el
diferencial es mayor en el cuantil 0,10 en comparacion al 0,25, lo cual significaria

gue existe este efecto en el afio 2017.

Este trabajo de investigacion pretende ser un aporte a la literatura nacional,
regional, y de forma general, de paises en vias de desarrollo, acerca del
comportamiento no constante de los diferenciales salariales entre hombres y
mujeres dentro de la distribucion salarial. Dado que, en més de 10 afios las
brechas no se han llegado a cerrar en ningan cuantil, y que se sugiere la
existencia de pisos pegajosos y techos de cristal en ciertos afios (Carrillo,

Gandelman, & Robano, Sticky floors and glass ceilings in Latin America, 2013).

Es importante ampliar la discusion para evidenciar estas problematicas desde
las multiples variables que influyen en la existencia y persistencia de estas
diferencias. El objetivo es conducir a cambios estructurales que permitan cerrar

las brechas salariales en toda la distribucion del salario.

Este estudio se encuentra dividido en cinco secciones; en la primera se realiza
una revision de literatura y se plantea una discusion teérica. En la segunda
seccidén se presenta un contexto estadistico sobre los salarios de hombres y
mujeres. Posteriormente, en la tercera seccidn se plantea la propuesta
metodoldgica con la que se comprueba la hipotesis de esta investigacion. En la
cuarta seccion se presentan los resultados del modelo econométrico y el analisis
de resultados, y para concluir, en la quinta seccion se detallan las conclusiones

y recomendaciones.

2. MARCO TEORICO

Para iniciar esta investigacion, es importante comprender el origen de la brecha
salarial de género, y las razones de su persistencia y variabilidad con respecto
al nivel de ingresos, todo esto desde el punto de vista de las distintas teorias

econdémicas. En este sentido, el marco tedrico parte del analisis del mercado



laboral y la determinacién del salario. Posteriormente, se establece la discusion
de la existencia de la brecha salarial desde factores observables, como el nivel
educativo y desde elementos no observables como la discriminacion y los roles
de género. Finalmente, se presentan algunas perspectivas teoricas por las
cuales la brecha salarial varia a lo largo de la distribucion del ingreso junto con

evidencia empirica.

2.1.El mercado laboral: teoria clasica

El modelo clasico del mercado laboral busca explicar el comportamiento de la
oferta y demanda de trabajo. Este se basa en los siguientes supuestos: agentes
racionales, disponibilidad de informacién perfecta y completa, mercado en
competencia perfecta, y homogeneidad entre individuos (Lucas, 1967; Marshall,
1920). Todo esto se traduce en que los individuos quienes, ademas de ser
maximizadores del beneficio, poseen idénticas caracteristicas y por esto pueden
ocupar cualquier puesto de trabajo. Es decir que intentan tomar las mejores
decisiones con toda la informacién del mercado, el cual se compone de muchas

empresas y trabajadores que son tomadores de precios.

Bajo estos supuestos, el mercado laboral se compone de dos fuerzas: demanda
y oferta de trabajo, ambas interactian y fijan el salario real, el cual es el valor de
intercambio. La demanda de trabajo corresponde a la cantidad de mano de obra
demandada por las empresas para elaborar bienes y servicios, y la oferta de
trabajo, a la cantidad de trabajo o mano de obra ofertada por los hogares o las

personas.

Como mencionado anteriormente, la demanda de trabajo proviene de las
empresas, las cuales se enfrentan a la siguiente funcion de produccion Q(t) =
F[L(t),K(t)], donde Q y K son el nivel de producciébn y de -capital,
respectivamente y L, la cantidad de trabajo, en un tiempo t (Lucas, 1967). Bajo
la consideracion de que el capital es exdgeno, las empresas maximizadoras del
beneficio definen el nivel de contratacion hasta el punto en el que el costo
marginal de contratar a un trabajador adicional iguala la productividad marginal

qgue aporta dicho trabajador a la empresa. Esta condicion se conoce como la



regla costo-beneficio y la productividad marginal se representa a través del
salario real (Boyer & Smith, 2001; Varian, 2015).

La oferta laboral representa a la cantidad de trabajo que ofrecen los hogares
basandose en la decision entre ocio y trabajo en funcion del salario real,
determinando asi la cantidad de consumo a la que pueden acceder. Segun
Gonzélez-Quintero & Daza-Baez (2015), el individuo participard en el mercado
laboral hasta el punto en donde el beneficio marginal de ofertar trabajo iguale al
costo marginal de participacion. El salario real representa el precio del trabajo y
corresponde al costo de oportunidad del ocio. En otras palabras, los hogares van
a decidir entre ingreso y ocio, enfrentandose al efecto renta y/o sustitucion si el

salario varia.

Asumiendo que el ocio es un bien normal, un aumento en el salario incrementara
la oferta laboral, por lo tanto, el agente va a sustituir ocio por trabajo, ya que, el
costo de oportunidad del ocio aumentd. Pero este suceso también incrementa la
renta, sin embargo, este efecto presenta rendimientos decrecientes. Es decir
que, por cada aumento adicional en el salario, la oferta laboral se incrementa en
menor medida. Cuando se alcanza y traspasa un cierto punto, la oferta de trabajo
puede reducirse, ya que, el agente incrementaria su nivel de ocio y no de trabajo.
Cuando el efecto renta supera el efecto sustitucion, la curva de oferta laboral
toma una forma céncava, es decir, se dobla hacia atras (Abbott & Ashenfelter,
1976; Mincer, 1962; Varian (2015).

En el punto en donde la demanda iguala a la oferta de trabajo, se establece tanto

una cantidad 6ptima de trabajo (L*) como el precio de equilibrio del mercado
laboral que corresponde al salario real (% ) Y a su vez, la oferta y demanda de

trabajo estaran determinadas por factores externos como la cantidad de
trabajadores disponibles, la poblacion econémicamente activa (PEA), y de la
forma en la que se determinan los salarios, de parte de la oferta. Ahora, desde
el punto de vista de la demanda, esta depende de la eficiencia del trabajador y
del nivel de competencia del mercado, dado que las empresas pueden influir en

el nivel de precios, y afectar al salario 6ptimo (Blanchard et al., 2012).



Desde otra perspectiva, Piketty (2014) afirma que el modelo clasico del mercado
laboral no logra explicar de forma adecuada a la desigualdad salarial, dado que
no es posible determinar de forma efectiva el monto de productividad que brinda
cada individuo; esto debido a que, mismo si los individuos son remunerados
segun su productividad marginal, esta depende la oferta y demanda de cada una
de las habilidades en el mercado. Ademas, es necesario considerar que existen
influencias que pueden formar parte de la determinacién del salario, por ejemplo,
los sindicatos. Este planteamiento, da cabida a una nueva teoria: la oferta y
demanda de habilidades, mas conocido como capital humano, ambas
estrechamente correlacionadas al estado del sistema educativo y las tecnologias

disponibles.

2.2.Teoria del capital humano

El término “capital humano” hace referencia a la acumulacién de habilidades que
posee la fuerza laboral (Goldin, 2016). La teoria del capital humano tratada
formalmente por primera vez por Schultz (1961), proporciona la principal
explicacion, del lado de la oferta, a las diferencias salariales por género. Esta
teoria plantea que la inversién en capital humano tiene rendimientos positivos en
el salario que percibira el individuo (Mincer, 1974a) y ayuda a explicar por qué
algunas personas invierten en la universidad y otras no. Al igual explica por qué
las personas invierten diferentes cantidades de capacitacion en el trabajo (Blau
& Winkler, 2018).

En este mismo sentido, Becker (1971) menciona que la educacion formal es la
categoria que mas aporta al capital humano, porque es en donde mejor se puede
medir sus rendimientos, por lo tanto, el hecho de haber accedido a educacion
formal brinda una ventaja observable en muchos ambitos en comparacién con
quienes no lo han hecho. Blau & Winkler (2018) aseguran que existen dos formas
de invertir en capital humano. La primera a través de educacion formal, y la
segunda a través de capacitacion en el puesto de trabajo; cuanto mayor sea el
nivel de inversion, mayores seran los retornos en la productividad del individuo
(Schultz, 1961). Segun Mincer y Polachek (1974), las diferencias de género en

las inversiones realizadas en estas areas, tanto en la cantidad, como en el tipo



de inversiones, pueden producir diferencias sustanciales en el salario, y las

ocupaciones de hombres y mujeres en el trabajo.

En el pasado los hombres tenian mas probabilidades que las mujeres de obtener
educaciéon universitaria, sin embargo, en la actualidad esa probabilidad se ha
igualado para ambos sexos. Ademas, hay elementos como las diferencias de
género en los atributos psicoldgicos, las actitudes y preferencias, las cuales
estan recibiendo una atencion creciente. Para Blau y Winkler (2018) el mayor
avance de las ultimas décadas, hasta el afio 2015, ha sido la reversion de la
ventaja masculina en el acceso a la educacion superior a nivel mundial, y en
especial en paises desarrollados; con el tiempo esta tendencia ampliara la
magnitud en la que las mujeres acceden y culminan la educacion superior,

favoreciéndolas en la ventaja del acceso a la educacion de tercer nivel.

Mincer (1974b) amplia este andlisis y afiade a la experiencia como un factor
asociado fundamental. El autor afirma que la experiencia “aumenta en gran
medida el poder del analisis de ingresos del capital humano”. Esto ocurre,
porque la oferta de trabajo se considera un medio de produccion, y su
remuneracion depende del nivel de productividad. Por lo tanto, al aumentar la
inversion en educacion, y asi mismo, aumentar la experiencia, el individuo
aumentara su producto marginal del trabajo, lo que se traduce en un incremento

de su salario.

Por lo tanto, cada individuo tiene incentivos a invertir en su propio capital humano
de forma distinta, esto provoca una diferenciacion entre trabajadores, es decir
qgue el supuesto de homogeneidad se rompe (Sandoval V. & Hernandez C.,
2018). Ocasionando que los individuos reciban distintos salarios en funcion de la
productividad de cada trabajador. Sin embargo, Blau y Kahn (1999) afirman que
incluso después de examinar las caracteristicas observables relacionadas con la
productividad y estructura salarial general, los sueldos de los hombres son mas
altos que los de las mujeres. Es decir, aun manteniendo todo lo demas constante,
el diferencial de ingresos entre individuos persiste (Corbett y Hill 2012 citado en
Martinez et al., 2015).



2.3.Brechas salariales

Al alejar el analisis de la teoria y trasladarlo a un contexto real, se evidencian
diferencias en los salarios entre individuos homogéneos o similares, que cuentan
con la misma productividad, dando lugar a la aparicion de las brechas salariales,
lo cual contrasta con la teoria clasica. Siguiendo lo mencionado por Morris y
Western (1999) en Pefias (2002), la brecha salarial entre hombres y mujeres se
define como la diferencia existente entre los ingresos que perciben los individuos
en funcion del sexo. Puntualmente, la desigualdad salarial “resulta de la
diferencia entre los ingresos medios de mujeres y hombres como porcentaje de

los ingresos de los hombres” (Lexartza et al., 2019).

Dado que la teoria del capital humano no logra justificar la totalidad de la
disparidad en los ingresos entre hombres y mujeres, se plantea la existencia de
otros factores no observables que influyen en la misma, por ejemplo, los gustos

por discriminar, los roles de género, la discriminacion estadistica, y demas.

2.4.Gustos y preferencias: Becker

Segun Becker (1971) la discriminacién se define como un comportamiento
motivado por una consideracidon no objetiva, que puede favorecer o perjudicar a
otro. En particular, esta teoria se origina en la existencia de distintos gustos y
preferencias entre los individuos, determinados por los prejuicios que comparte
la sociedad, el desconocimiento o simplemente la personalidad, que en conjunto

condicionan el actuar de los agentes.

En este caso, el dinero es utilizado como una medida de discriminacion dado
que, al trasladarlo a los salarios, puede aumentarlos, es decir, ser visto como
una retribucion o, considerar una disminucion del salario al relacionarse con un
cierto grupo de la sociedad que suele ser discriminado, generando un “gusto por
discriminar”. Este es medido a través de un coeficiente de discriminacion (en
adelante, CD): "d" y representa la desutilidad de interactuar con ciertas
personas. El coeficiente de discriminacion tiene signo positivo (0 > d > ), lo
que permite intuir que el gusto por discriminar varia segun el individuo, la

distancia entre sus estatus socioeconémicos relativos o el nivel de sustituibilidad.



Becker (1971) plantea que dicho coeficiente puede estudiarse tanto desde el
punto de vista de un empleador, empleado y consumidor. En este caso, se

analizard unicamente al empleador y colaborador.

El empleador estaré dispuesto a pagar un salario (), sin embargo, considerara
que existe un costo no monetario asociado al contratar mujeres ("d")y lo
considerara antes de contratar una mujer. Realizara la contratacién anicamente
si el salario neto del factor discriminado: 7(1 + d;) es menor al salario neto del
factor no discriminado: () debido a que esta situacion compensa al empleador
por la desutilidad de contratar a un factor discriminado. En otras palabras, si se
asume que la productividad, tanto de hombres como de mujeres es iguales y que
a los hombres se les paga de acuerdo con su productividad, entonces se
contratara a mujeres solo si se les paga menos que su productividad marginal
(Blau & Winkler, 2018).

Por otro lado, el colaborador que tenga gusto por discriminar sentirh como si
hubiera un costo no monetario al trabajar junto a un factor discriminado, por lo
gue solamente va a estar dispuesto a trabajar en dicho entorno por un salario
gue compense la situacion desagradable o insegura en la que se encontraria:
m;(1+d;). En el caso de que se tratase de discriminacion por género, esta
situacién puede provocar que el empleador contrate Unicamente hombres, o
Gnicamente mujeres para evitar pagar (1 + d;) a los hombres discriminadores
(Blau & Winkler, 2018).

2.5.Roles de género

North (1990) define a las instituciones como las obligaciones o requerimientos
que forman parte de la interaccién entre humanos. En este sentido, los roles de
género entran en esta especificacion debido a que son una construccion social
gue se ha reforzado a lo largo de la historia. Estos roles se definen como las
expectativas que comparte la sociedad y que se aplican a las personas basadas
en el género (Eagly, 1987). Comunmente en el hogar “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”

(Carrasco, 2006 en Lexartza et al., 2019), provocando dos roles en la mujer: ser
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cuidador primario, y que el ingreso de la mujer sea visto como un complemento
del ingreso masculino, es decir, la segunda fuente de ingresos del hogar, entre

otros.

Mellado M. (2019) menciona que este reparto atribuye a la mujer las
responsabilidades domeésticas y familiares. Esto tiene como resultado que las
mujeres inviertan en el hogar casi el triple del tiempo estimado con relacion al
hombre, limitando su participacion en el mercado de trabajo. Estos roles pueden
impactar en el mercado laboral debido a que, entre mas horas dedique la mujer
al hogar, menor seré el tiempo que pueda dedicar a un trabajo formal. Dado que,
ocupa gran parte de su tiempo en el hogar, la mujer tratara de acoplar estas dos
actividades con opciones menos favorables para ella, como, por ejemplo,
trabajos con mayor flexibilidad, o de medio tiempo (Blau & Winkler, 2018).
Adicionalmente, los roles de género también promueven la categorizacion de
algunos tipos de trabajo como "trabajo de hombres” y "trabajo de mujeres”,

causando lo que se conoce como division sexual del trabajo.

Por otro lado, dado que en el hogar se considera como secundario a la labor
formal de la mujer, el empleador conoce de la alta probabilidad de abandono del
puesto de trabajo por razones familiares (mientras que el hombre lo hace
mayormente por razones laborales), por lo que presenta reticencia al invertir en
las habilidades de las mujeres, generando asi una brecha salarial (Blau &
Winkler, 2018).

Ademas de las instituciones existentes alrededor del género, coexisten una serie
de penalidades y retribuciones que se asocian al matrimonio y a la maternidad.
En el caso de los hombres, el matrimonio representa una retribucion positiva
debido a que se asume que el matrimonio aporta ciertas caracteristicas al
hombre, como llevarse mejor con los demas, ser mas exitoso en el trabajo, etc.
ademas tienen el incentivo de trabajar mas horas para provisionar mas a su
familia, lo que implica un aumento de sus ingresos (Olah, Kotowska, & Richter,
2018).

Por el contrario, para las mujeres la maternidad representa una penalidad, en el

sentido de que ganan menos en comparacion a mujeres no madres y hombres.
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El motivo de esta penalidad es que las mujeres, debido a los roles de género,
tienden a tener menores niveles de experiencia en el mercado laboral. Algo
llamativo es que la penalizacion por maternidad existe incluso para madres con
la misma experiencia en el mercado laboral y educacién que las no madres (Blau
& Winkler, 2018).

Aungue estos patrones se estan modificando en el tiempo debido a la diversidad
de ndcleos familiares, intercambios en los roles, etc., los roles de género
tradicionales aun persisten, por lo que es importante entender sus dinamicas
para acelerar la generacion de cambios. (Olah, Kotowska, & Richter, 2018). El
no considerar como iguales a los hombres y a las mujeres, y sostener que cada
uno de ellos debe cumplir con un rol definido, fomenta la discriminacién de
género, la cual tiene multiples repercusiones en el mercado laboral. Desde la
perspectiva del empleador, la persistencia de este efecto discriminatorio se
origina en las asimetrias de informacién y en los comportamientos esperados

entre hombres y mujeres.
2.6.Discriminacion estadistica

En la practica los mercados no cuentan con informacién simétrica y completa,
desencadenando una falla de mercado conocida como “asimetria de
informacion”. Esta implica que los agentes poseen diferentes niveles de
informacion, y se generan costos para revelarla. Ante esto, los agentes optan por
formar un criterio acerca del comportamiento de la economia y de los individuos
partiendo de caracteristicas observables y la informacion disponible. Los
parametros en los que se basa este criterio suelen ser sobre las caracteristicas
medias del grupo de interés, como el nivel de productividad en el caso de los
empleados, o caracteristicas culturales como, por ejemplo, religién, raza,
apariencia personal o género, entre otras, en el caso de los empleadores
(Akerlof, 2005; Autor, 2003; Blau & Kahn, 2017; Grybaite, 2006).

Este planteamiento fue introducido inicialmente por Phelps (1972) e indica que,
debido a la falta de informacion disponible sobre las caracteristicas del trabajador
y/o del empleo, el mercado laboral no funcionara de forma perfecta ni completa.

Partiendo del supuesto, que indica que el empleador busca maximizar sus
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beneficios esperados, se toma al sexo del individuo como un indicador sobre la

informacion faltante. En otras palabras, la firma va a discriminar en dos casos:

El primero, si considera que existen diferencias entre individuos que se puedan
deber netamente a su género, por ejemplo, que las mujeres tienen un menor
nivel de calificacion, compromiso, 0 que existe una mayor posibilidad de que
abandonen su puesto de trabajo al tener hijos, entre otros, con relacién a los
hombres. O el segundo, si el costo de revelar la informacién es demasiado

elevado.

Otra posibilidad, es que esta discriminacion surja a partir de la experiencia previa
y la retroalimentacion que obtuvo de dicha experiencia con el grupo en cuestion,
o las construcciones sociales como, por ejemplo, el historial salarial o los

prejuicios, respectivamente (Blau & Kahn, 2017; Grybaite, 2006).

2.7.Nuevas perspectivas

Existen otros factores conocidos que penalizan a la mujer y se recogen bajo los
comportamientos esperados entre hombres y mujeres. Estos representan el
tercer pilar de estudio dentro de las teorias de discriminacion y evidencian como
la percepcion de ciertas caracteristicas afecta el desempefio laboral y, por lo
tanto, al salario que perciben las mujeres. La primera hace referencia al
comportamiento frente al riesgo, luego se presentara actitudes sociales, de

competencia y finalmente capacidades de negociacion.

2.8.Aversion al riesgo

Bonin et al. (2006) plantean una teoria alternativa para explicar la brecha salarial,
en la que las actitudes de riesgo son un factor asociado determinante. El término
"riesgo” hace referencia a temas relacionados con posibles afectaciones que
pueden darse en ambitos como la salud (lesiones o muerte), o a la economia
(desempleo y variabilidad de los ingresos). Los individuos mas adversos al riesgo
tienden a reagruparse en ocupaciones con salarios mas estables, que a su vez
pagan menos en promedio. Dichos autores logran determinar que los mercados
tienen la capacidad de asignar riesgos de forma eficiente, y que existe una

correlacion positiva entre las actitudes de riesgo y los salarios.
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De esta forma, Bonin et al. (2006) toman como argumento base que los puestos
de trabajo que son mejores pagados implican un mayor riesgo, y plantean que,
como las mujeres tienden a desempefiar el rol de cuidador primario en el hogar,
son mas adversas al riesgo que los hombres. De esta forma, se explican las
brechas de género desde la perspectiva de las actitudes de riesgo. El
planteamiento realizado por estos autores es respaldado por varias
investigaciones, donde se aproxima que las mujeres tienen una aversion al
riesgo de entre 10 y 30% mayor que los hombres Hartog et al., 2002 en Bertrand
(2011), y que, ademas, dicha aversion puede variar a lo largo de la vida. Por su
parte, Dohmen et al. (2011) demuestran que ésta aumenta abruptamente entre
el final de la adolescencia y los 30, y se mantiene relativamente constante entre
los 30 y 55 afios y vuelve a incrementar tras esa edad.

2.9.Comportamiento enfocado en la competencia

Otra forma de explicar el diferencial salarial entre hombres y mujeres apunta al
alto grado de competencia en las ocupaciones de mayor exposicion o
remuneracion. Distintos estudios, tratan de explicar por qué hay pocas mujeres
en esos campos, basandose en el hecho de que las mujeres pueden tener un
rendimiento inferior sistematico en relacién con los hombres, o simplemente
obvian ambientes competitivos, aun siendo de las mas competentes (Bertrand,
2011). Este efecto surge desde la nifiez y explica que el género femenino prefiere
situaciones que no implican un alto grado de competitividad. Dicho
comportamiento puede prolongarse durante toda la vida afectando el

desempeiio (Niederle y Vesterlund, 2007 en Bertrand, 2011)

Si este comportamiento, se traslada al mercado laboral, se obtiene como
resultado que las mujeres prefieren no competir por puestos de trabajo, incluso
si estan mejor preparadas y son mas productivas. Bertrand (2011) propone que
el comportamiento en competencia de las mujeres puede ser una de las razones
por las cuales las mujeres estan relativamente subrepresentadas en puestos de
trabajo que implican altos niveles de competencia. Niederle y Vesterlund (2007)
en Bertrand (2011) argumentan que esto se debe a que tanto hombres como

mujeres sobreestiman sus capacidades, pero los hombres lo hacen en mayor
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medida; en 2008 los mismos autores complementan su estudio y agregan que
esta tendencia en los niveles de competencia se rompen cuando hay un nimero
similar de hombres y de mujeres en el ambiente, debido a que esto genera una
sensacién de que existe una competencia mas especifica en el género, lo cual

incrementa la competitividad de las mujeres versus los hombres.

Un estudio realizado por Buser et al. (2014) sobre el nivel de competitividad entre
estudiantes a la hora de elegir una carrera, demuestra que un 23% de las
diferencias en los perfiles de egresados se puede deber a diferencias en los
niveles de competitividad ente hombre y mujeres (Blau & Kahn, 2017). Gneezy
et al. (2003) realizaron un experimento y concluye que a las mujeres les va tan
bien como a los hombres en el escenario del torneo si los grupos son de un solo
sexo; por lo tanto, los autores atribuyen la brecha de género en el escenario del
torneo al relativo fracaso de las mujeres para rendir a un alto nivel cuando

compiten contra hombres.

2.10. Preferencias sociales

De forma paralela, es posible ahondar en el ambito psicolégico y seguir a
Bertrand (2011) en el enfoque hacia las preferencias sociales. El autor menciona
que las mujeres tienden a tener "una mentalidad mas social" al compararlas con
los hombres, es decir, una mayor conciencia social. Estas preferencias, se ven
reflejadas en un comportamiento: preferencias redistributivas, las cuales podrian
ser consideradas como un factor influyente en el salario que perciben las
mujeres. Dentro de esta discusion, también se considera que las mujeres pueden
preferir apoyar politicas de tendencias redistributivas porque el género femenino
tiene mayor probabilidad de beneficiarse de dichas politicas debido a que la

media de los ingresos de las mujeres es mas baja que la de los hombres.

En efecto, existe gran cantidad de evidencia indicando que las mujeres son mas
altruistas y prefieren redistribuir en relacion con los hombres. Esto se puede
analizar desde un punto de vista politico, que indica que las mujeres tienden mas
a votar por politicas redistributivas y gasto de salud. Dado que los autores
controlan por caracteristicas socioeconomicas, sugiere que si puede existir una

diferencia de las preferencias sociales entre mujer y hombre (Gathmann, 2009
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en Bertrand, 2011). Las mismas, también podrian explicar porque las mujeres
son mas adversas al riesgo, como planteado anteriormente, o les gusta negociar

menos, lo que veremos a continuacion (Bertrand, 2011).

2.11. Negociacion

Otra forma de explicar los diferenciales salariales tiene su origen en la teoria de
la negociacion, la cual segun Bertrand (2011) puede verse como competencia
por la distribucién de recursos. Esta visién apunta a la predominancia de los roles
de género sobre los intereses individuales de las mujeres hasta tal punto que
quienes deciden negociar para su propio beneficio son juzgadas como
insistentes o autoritarias (Blau & Winkler, 2018). Sin embargo, el escenario
cambia cuando la negociacion se realiza a favor de un tercero; en este caso
segun Bowles et al. (2007) las mujeres tienden a mostrar una mejora significativa
en su desempefio porqgue no sienten que seran juzgadas, al contrario, esta
conducta es congruente con los roles de género, en especifico con el rol como
cuidador primario. Dentro de esta perspectiva, también se hace alusion a que las
mujeres pueden sentirse relativamente menos merecedoras de una situacion de
negociacion que implique su propio beneficio, o incluso, que esperen en mayor

medida reacciones violentas.

Por ultimo, las mujeres tienen una mayor motivacién al negociar por otros debido
a que siente una mayor responsabilidad de hacerlo o se preocupan mas por otros
gue los hombres. Tomando en cuenta todas estas explicaciones, las mujeres no
suelen ser los sujetos que inician las negociaciones en especial que tienen que
ver con aumentos de salarios, creando una mayor brecha en el momento de

ascender en comparaciéon con un hombre (Bertrand, 2011; Blau & Kahn, 2017).

Para entender la perspectiva desde la oferta, es necesario analizar la decision

de participacion en el mercado laboral a la que se enfrentan las mujeres.

2.12. Participacion de la mujer en el mercado laboral

La participacion femenina en el mercado laboral, desde la perspectiva de la
oferta de trabajo, es decir, de como y cuando la mujer decide entrar al mercado

laboral se determina a través de dos factores principales: los determinantes
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estructurales como consideraciones econdémicas, consideraciones familiares y
consideraciones personales individuales de la mujer, y, por otro lado, los
determinantes culturales como la ideologia o roles de género, su formacion y

demas determinantes de su contexto. (Mahoney, 1961)

Las consideraciones econdmicas de la familia, como primer determinante
estructural, son fundamentales dado que definen la oferta de trabajo de la mujer
de manera inversa en funcion del ingreso familiar; a medida que el ingreso de la
familia (del hombre) sea mayor, menor seré la oferta de trabajo de la mujer (Long,
1958). Por su parte, las consideraciones familiares que la mujer realiza son
usualmente acerca del tamafio de la familia, porque entre mas grande sea,
requerird de mayor disponibilidad de tiempo para el trabajo de cuidado, que
usualmente, lo realiza la mujer (Lansing & Morgan, 1955). Y finalmente las
consideraciones personales, que recaen en la composicion familiar, es decir, la
disponibilidad de otro adulto en la familia que se haga cargo del trabajo del hogar,
en la edad de la mujer, su nivel de educacion, etc. Es decir que se enfrentan a
una tercera decision que engloba, por ejemplo, “estudiar o no, qué estudiar,
incorporarse plenamente al mercado laboral o solo parcialmente, dedicarse o no

al hogar, entre otros” (Becker, 1971; Martinez et al., 2015).

Ahora, el determinante cultural clave sera la actitud de la mujer ante los roles de
género debido a que “una mujer que presente actitudes liberales (feministas) va
a tener mayor probabilidad de entrar al mercado laboral porque va a percibir la
injusticia de la divisidn de trabajo y va a ir tras una divisién justa.” (Herrera Tapia,
2021). De forma general, este determinante dependera enteramente de la
percepcion que tenga la mujer de si misma y del rol que deberia desempeiiar su
género en el mercado. Y en este sentido, debido a los roles de género y al
patriarcado, que distingue distintos empleos segun el género, la fuerza laboral

femenina se percibe como secundaria.

Esto significa que se ocupa cuando el hombre no puede cumplir con la
responsabilidad total de proveedor por causa de factores como desempleo,
enfermedad, un ambiente de crisis econémica, o cuando no existe una figura

masculina en el hogar. Dado esto, la participacion de las mujeres en el mercado
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laboral también tendria un tinte secundario justificado mediante las trayectorias
aleatorias que ocurririan cuando el hombre no pueda ejercer plenamente su rol
de proveedor, la poca valorizacion de su trabajo y de su realizaciébn como mujer
(Abramo et al., 2004).

2.13. Brechas salariales de género no constantes

Las teorias que se han analizado hasta el momento explican la existencia de la
brecha salarial de género desde un punto de vista general, es decir, en promedio.
Sin embargo, el punto neurédlgico de esta investigacion es demostrar que el
diferencial de ingresos entre hombres y mujeres tiene un comportamiento que
no es constante a lo largo de la distribucién del ingreso. Es decir, que la brecha
salarial de un mismo periodo se ampliar4 o contraera en funcién del nivel de
ingresos que se considere. A continuacion, nos enfocaremos en explicar tal

hecho.

En primer lugar, la presencia de una mayor brecha salarial en la parte inferior se
puede relacionar con la presencia de distintos eventos como, por ejemplo,
segregacion laboral, overcrowding, pisos pegajosos o rol secundario de la mujer,

gue se presento en la seccion previa.

2.13.1. Segregacion laboral y modelo de aglomeracion
(Overcrowding)
Cuando prevalece la idea de que existen “ocupaciones de hombres” y
“ocupaciones de mujer’ y si los gustos por discriminar son fuertes, las mujeres
pueden verse excluidas de ciertos sectores (Blau & Kahn, 2017). Esto se conoce
como segregacion laboral y su relacién con los ingresos se puede analizar
mediante el modelo de aglomeracion de Bergman (1974). Segun Gross (1968)
en Pefas (2002), el concepto de segregacion laboral de género implica que
hombres y mujeres realizan distintas actividades, independientes las unas de las

otras por lo que se puede hablar de dos fuerzas laborales distintas.

El modelo de aglomeracién indica que, si existe segregacion laboral entre
mujeres y hombres con caracteristicas similares, los salarios correspondientes a

cada uno se determinaran mediante la interaccion de la oferta y demanda en
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cada uno de esos sectores. Si la oferta de trabajo es inferior a la demanda, el
salario sera relativamente mayor a cuando la oferta supere a la demanda. Y dado
que las mujeres se encuentran excluidas de ciertas areas, su oferta de trabajo
se aglomera en las pocas restantes. Para que esto se produzca dentro de cada
uno de los sectores, debe existir un gusto por discriminar, ya que de otra forma
hombres y mujeres son sustitutos perfectos el uno del otro y un salario Unico
deberia reflejar eso (Grybaite, 2006; Solberg & Laughlin, 1995).

La segregacion laboral puede aplicarse de forma horizontal, distintos empleos
segun el género, es decir que “se asigna a las mujeres en areas de conocimiento
de caracter secundario, con menor prestigio laboral y por tanto peor pagado”
(Sepulveda et al., 2012). Segun Heinze (2012), la misma explica la brecha en el
extremo inferior de la distribucién del ingreso. En este sentido, las mujeres suelen
ubicarse en ocupaciones o puestos de trabajo donde los salarios son menores,
los retornos a la inversion en capital humano son bajos, y donde la penalidad por
abandonar el puesto de trabajo es menor. Esto se deriva, directamente de la
division sexual del trabajo en donde las mujeres son las responsables del
cuidado (Blau & Kahn, 1999; Kassenboehmer & Sinnning, 2014).

Kassenboehmer & Sinnning (2014) encuentran que los cambios en el nivel
educativo explican la reduccion en la brecha salarial en la parte superior de la
distribucion del ingreso, en lo que concierne a la parte inferior son los cambios
en el historial laboral. A la par, Buchinsky (1998) asevera que los individuos con
menor calificacion van a quedarse en los cuantiles mas bajos de la distribucion
del ingreso, mientras que sucede lo contrario para personas que han accedido a
una mayor calificacién, y cada grupo va a tender a experimentar cambios desde

su nivel de ingresos.

2.13.2. Pisos pegajosos

El concepto de pisos pegajosos describe a la situacion involuntaria en la que las
mujeres tienden a encontrarse al ingresar al mercado laboral, ubicandose en la
parte inferior de los rangos salariales, incluso cuando tanto hombres como
mujeres con caracteristicas idénticas apuntan a un mismo rango salarial (Booth,

Francesconi, y Frank (2003) en Arulampalam et al., 2007). En este sentido, a las
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mujeres gque se encuentran en la parte inferior de la distribucidén del ingreso les
resulta muy dificil salir de este “piso pegajoso” debido a la carencia en
oportunidades de capacitaciébn y ascenso laboral y la falta de apoyo a los
cuidados, los cuales son elevados (Ardanche & Celiberti, 2011). De forma
técnica, para Arulampalam et al. (2007) este efecto ocurre cuando la diferencia
entre el cuantil 0,10 y 0,25 es significativa, en cambio Carrillo et al. (2013) hacen
referencia a este término cuando la brecha salarial de género es méas amplia en

el cuantil 0,10 versus el cuantil 0,50.

De manera opuesta, la existencia de una mayor brecha salarial entre hombres y
mujeres en la parte superior de la distribucion del ingreso se respalda en la

presencia de segregacion vertical conocida como “techos de cristal”.

2.13.3. Techos de cristal
Este concepto se le asigna al “conjunto de barreras sutiles que muchos creen

que impiden a las mujeres y minorias alcanzar los escalones superiores de las
empresas” (Blau & Winkler, 2018). También indica un predominio masculino en
las ocupaciones mas importantes, mejor remuneradas o de mayor prestigio
(Grybaite, 2006), en otras palabras, existe “escasa representatividad de las
mujeres en las categorias profesionales en la justa proporcion que les
corresponderia, de tal manera que se concentran en las categorias laborales
inferiores, con peor salario” (Sepulveda et al., 2012). Técnicamente, se asume la
existencia de estos techos de cristal cuando la brecha salarial de género es mas
amplia en el extremo superior, es decir, el cuantil 0,90, en comparacién con el
cuantil 0,50 (Carrillo, Gandelman, & Robano, Sticky floors and glass ceilings in
Latin America, 2013). O si existe una diferencia significativa entre el cuantil 0,90

y los demas cuantiles (Arulampalam et al., 2007).

Desde la perspectiva del género, este fenbmeno se origina a partir de la
posibilidad que los ascensos tengan un sesgo. Esto generaria que, no se
distribuyan de forma heterogénea entre hombres y mujeres, provocando una
limitacion en el acceso a altos salarios, o que simplemente las mujeres reciban
menores salarios en comparacion con los hombres (Boheim et al., 2013). En

otras palabras, debido a mecanismos discriminacion, existe un limitante hacia
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las mujeres con mayores niveles educativos a ocupar puestos importantes

dentro de una organizacion (Ardanche & Celiberti, 2011).

Varios autores argumentan, que a medida que las mujeres se encuentren en
cuantiles mas altos de la distribuciéon del ingreso, van a tender a sufrir una mayor
discriminacion, y consecuentemente, la brecha se amplie a medida que se
aproxime mas al extremo superior de la distribucién (Garcia et al., 2001; Kuhn,
1987). Es importante mencionar que “estos factores operan desde el mismo
momento de inicio de la carrera profesional, en el proceso de seleccion, y
persisten hasta alcanzar el punto mas alto de una organizacion” (Sepulveda et
al., 2012).

La existencia de uno, o de los dos casos, representa una limitacién hacia las
mujeres en el mercado laboral y el potencial desempefio que podrian llegar a
tener que va mas alla de la decision inicial de la mujer de ofertar su trabajo y
participar en el mercado laboral. Estas limitaciones toman distintas formas,
provienen de la demanda de trabajo, y después de todo, lo que hace es describir
y reflejar la ausencia de homogeneidad a lo largo de la brecha en la distribucién
del ingreso. Esto refuerza la necesidad del estudio de diferenciales salariales no
solamente en la media para poder ampliar la perspectiva con respecto a esta
tematica, y proponer cambios estructurales a nivel de politica publica y privada
(Ardanche & Celiberti, 2011).

2.14. Evidencia empirica

La evidencia encontrada en la literatura sugiere la existencia de brechas
salariales de género que son distintas en funcién del cuantil que se observa;
ademas las brechas medidas por cuantiles son sustancialmente distintas al
diferencial promedio entre hombres y mujeres. Algunos autores como
Gardeazabal & Ugidos (2005) indican que existen diferencias cuantitativas
importantes en los retornos a las variables medibles en funcién del punto de la
distribucion del salario que se estudie. Ademas, al analizar la discriminacion, en
términos absolutos, esta aumenta al incrementarse el salario, pero su nivel mas
alto ocurre en los cuantiles bajos de la distribucion del salario. Esto evidencia la

presencia de pisos pegajosos, se presentaran algunos ejemplos a continuacion.
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En Alemania las mujeres ganan en promedio 23,5% menos que los hombres, y
dentro de un analisis por cuantiles, la brecha salarial de género es visiblemente
mayor en la cola inferior de la distribucién salarial que en la cola superior (Heinze,
2012). Asimismo, en el caso de Filipinas, se encuentra que el diferencial de
ingresos por género varia: en el cuantil mas bajo de la distribucion de ingresos,
los hombres ganan aproximadamente un 50% mas que las mujeres, mientras
que en el cuantil superior las mujeres ganan significativamente mas que los
hombres (Sakellariou, 2004). Finalmente, en Europa se realizé una investigacion
con enfoque en las familias, y se concluyd que la brecha salarial de género esta
presente y es positiva en todos los paises, pero en paises mediterraneos se
evidencia una brecha de género que se amplia en la parte inferior de la
distribucion, es decir, las esposas sufren el efecto de piso pegajoso (Nicodemo,
2009).

Por otro lado, cuando la discriminacion es mas fuerte en la parte superior de la
distribucién, se introduce el efecto techos de cristal. En una investigacion
realizada para Espafia que hace una distincion entre niveles de educacion (altos
y bajos), encuentra que para el grupo de altos niveles educativos la brecha de
género esta aumentando a lo largo de la distribucién, lo que significa que se
encuentra el efecto techo de cristal. En cambio, para el grupo de niveles
educativos bajos, como en muchos otros paises, se encuentra una tendencia
decreciente en la brecha a medida que se acerca a cuantiles mas altos. Este
altimo es un hallazgo que contradice a la literatura, sin embargo, el autor, a través
de estadisticas, encuentra una tendencia similar en otros paises del sur de

Europa, como Grecia o Italia (De la Rica, Dolado, & Llorens, 2008).

Otro estudio realizado en los Paises Bajos, indica que existe una brecha salarial
de género promedio de un 20% y que incrementa al trasladarse a la parte
superior de la distribucién del ingreso, causando un techo de cristal. Esto se debe
a que los retornos a las caracteristicas de los individuos son distintos (Albrecht
et al.,, 2004). EI mismo autor encuentra un resultado similar al enfocar su
investigacion en Suecia, por ejemplo, existen retornos similares a la educacion
hasta el primer cuartil, luego de ese punto, los hombres se benefician con

mayores retornos para cualquier nivel educativo (Albrecht et al., 2003).
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En el caso colombiano, se sugiere que la brecha salarial aumenta en
consonancia con la escala salarial, es decir que, si se considera la poblacion
promedio, la brecha es del 12%, mientras que la brecha aumenta al 15% cuando
se consideran los salarios mas bajos que reciben el 10% de los individuos mejor
pagados (hombres y mujeres) (Galvis, 2010). Para México, asi como para buena
parte de América Latina, incluyendo a Chile y Uruguay, la brecha salarial de
género presenta una conducta asociada a los dos efectos al mismo tiempo: pisos
pegajosos y techos de cristal (Arceo-Gomez & Campos-Vazquez, 2014; Borraz
& Robano, 2010; Perticara & Astudillo, 2009).

Finalmente, Card et al. (2015) y Sorkin (2017) encuentran evidencia de que, un
parte considerable de la brecha salarial de género se explica por la presencia de
segregacion laboral. En el caso de Card et al. (2015), encuentra que para
Portugal aproximadamente un 15% de la brecha salarial entre hombres y
mujeres se debe a la segregacion, ademas las mujeres tienen una mayor
probabilidad de trabajar en empresas de menores retribuciones salariales. En el
caso de Estados Unidos, este acontecimiento explica un 25% del diferencial de
género y se da principalmente porque las mujeres enfrentan distintas
oportunidades a pesar de tener las mismas referencias en comparacion con los
hombres (Sorkin, 2017).

3. CONTEXTO

En esta seccidon se sistematizan las principales estadisticas sobre el mercado
laboral ecuatoriano, principalmente para personas asalariadas y con un enfoque
en el género. Para iniciar, es importante diferenciar los términos PET y PEA; el
mercado laboral se compone de las personas en edad de trabajar (PET), las
cuales se subdividen en la poblacion econémicamente inactiva (PEI) y activa
(PEA). La Figural presenta la composicion de la PEA, en el periodo de estudio
2007 - 2017. Primeramente, se observa que en todo el periodo analizado la
proporcion de mujeres en la PEA es inferior a la de los hombres.

En promedio, las mujeres representan el 40% de la poblacién econémicamente
activa, esto denota una diferencia de 20 puntos porcentuales versus el

porcentaje de los hombres que es de 60%. Al analizar, detalladamente este
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diferencial, se observa que disminuye a partir de 2013, y su valor promedio es
del 17,5%. La razén principal de este suceso se debe a un aumento de la
cantidad de mujeres en la PEA correspondiente a 3 puntos porcentuales (p.p.).
En total la Poblacion econémicamente activa de mujeres crece en 2 puntos

porcentuales, entre 2007 y 2017.

Poblacién econdmicamente activa por género
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Figura 1: Poblacién Econémicamente Activa (PEA) por género entre 2007 y 2017
Tomado de: INEC

En segundo lugar, la desagregacion de la poblacion econémicamente activa
presenta las personas empleadas y desempleadas, junto con sus respectivas
subclasificaciones. La Figura 2 muestra seis indicadores laborales distinguidos
por género para los afios 2007 y 2017. Los individuos asalariados se encuentran
dentro de la categoria de empleo adecuado, representada por las barras de color
azul oscuro. El “Empleo adecuado” ocupa la mayor porcion de la PEA con un
50% en promedio para los hombres y 32,4% para las mujeres evidenciando una
diferencia de alrededor de 17,6%.
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Indicadores laborales por género

= Empleo no clasificado = Desempleo Otro empleo no pleno
“ Empleo no remunerado = Subempleo BEmpleo adecuado
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Figura 2: Indicadores laborales por género en Ecuador
Tomado de: INEC

La variacion del empleo adecuado tanto para hombres como mujeres entre 2007
y 2017 es minima, con una reduccién del 1% en el caso de los hombres. Esto
muestra la relevancia de analizar las otras categorias de la PEA. En efecto, en
el caso de los hombres, la reduccion del empleo adecuado se traduce en un
aumento del “Subempleo” y “Otro empleo no pleno”, en 2 y 1 p.p.,
respectivamente. En cambio, para las mujeres, la suma de las categorias fuera

de “Empleo adecuado” representa el 67,60%, siendo “Otro empleo no pleno” la
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mas importante. Cabe puntualizar que el desempleo para las mujeres y hombres

disminuyo en promedio en 0,45 p.p. entre 2007 y 2017.

Dado que, las mujeres se concentran en su mayoria en la categoria de “empleo
no pleno”, es relevante analizar la distribucién del tiempo entre hombres y
mujeres. En la Figura No. 3 se observa que los hombres son quienes dedican,
en promedio, mayor parte de su tiempo al trabajo remunerado en comparacion
con las mujeres. Independientemente del enfoque que se utilice, segun los datos
que arroja la Encuesta de Uso del Tiempo realizada en el afio 2012 por el INEC,
el hecho de ser hombre, vivir en el area urbana, no pertenecer a una minoria
étnica, ser casado y contar con un nivel de educacion medio, contribuye a una
mayor colocacion del tiempo hacia el trabajo remunerado en comparacion al
tiempo de trabajo remunerado, y bajo los mismos supuestos, para las mujeres.
Esta misma encuesta refuerza lo mencionado al indicar que “las mujeres
destinan en promedio cuatro veces mas tiempo al trabajo no remunerado que los
hombres” (Valle, 2018).

Minoria étnica Area Estado civil
51
50 52 - 53
46 49
Blanco(a) / Otros Urbana Rural Casado(a)/ Otros
Mestizo(a) Union libre
Nivel de instruccion Grupos de edad
53 54
51 51 52
50 43 49 46 47 46 44 41
1 E : .46 I . II . I
Ninguno Educacién Educacion Superior 12 -19 20 -29 30-44 45 - 64 65y mas
Basica Media afios afios afios afios

mHombre ®Mujer

Figura 3: Horas promedio a la semana que participan hombres y mujeres ocupados de 12 afios
y mas, en trabajo remunerado por sexo, segun area, etnia, estado civil, nivel de instruccion y
grupos de edad en 2012.

Tomado de: INEC
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Tomando en cuenta lo anterior, es necesario indagar también en las diferencias
salariales por género. En este sentido, la Figura 4 presenta la evolucion del
salario promedio para mujeres y hombres segun los afios de educacion
promedio. En el mismo, es posible observar que el nivel educativo del hombre y
de la mujer tienen un comportamiento similar, y mantienen una tendencia
creciente al igual que el nivel salarial. Sin embargo, a pesar de contar con niveles
similares de educacion, en la mayoria de los afos, el salario promedio de la

mujer es inferior al salario promedio de los hombres.

Educacion (promedio) por género
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= Fducacion Hombre Educacion Mujer

Figura 4: Educacién promedio por género
Tomado de: INEC

Ademas, se debe tomar en cuenta que podrian existir diferencias salariales entre
hombres y mujeres al considerar otras variables como el area, estado civil o
minoria étnica. En la Figura 5 se distingue que tanto hombres como mujeres que
residen en areas urbanas perciben en promedio un salario mayor que aquellos
individuos que viven en el area rural. A pesar de esto, en casi todos los afios
entre 2007 y 2017, los hombres en el area urbana ganan mas que las mujeres

tanto del area urbana como del area rural.
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Salario promedio por area
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Figura 5: Salario promedio segun area.
Tomado de: INEC

En la Figura 6 se muestra que hombres y mujeres “Blancos/Mestizos” reportan
en promedio recibir un mayor salario en comparacion a quienes pertenecen a
una minoria étnica. Para el afio 2013, la diferencia salarial entre
“Blancos/Mestizos” y los individuos que se autoidentifican como parte de una
minoria étnica, llega a su nivel maximo; es decir que en este afio la brecha fue
mayor en $360 a favor de los hombres. De forma similar, se analiza el salario
promedio de las mujeres “Blancas/Mestizas” y se obtiene un comportamiento
idéntico que resulta en un diferencial de $193 a favor de las mujeres que no se

autoidentifican “Minorias” en comparacién con hombres y mujeres en general.
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Figura 6: Salario promedio segln etnia.
Tomado de: INEC

De manera complementaria, en la Figura 7 se evidencia que, en general, ganan
un mayor salario los hombres y las mujeres cuyo estado civil es “casado o en
unién libre” en comparacion con quienes no lo estan. En promedio dicha
diferencia es de $23,34, no obstante, al analizar la brecha para la categoria que
considera a individuos que no estén casados ni en union libre, es decir: Soltero,
divorciado, viudo, etc. (denominada “Otro”), esta es positiva hacia las mujeres.
Puntualmente, las mujeres que no estan casadas o0 unidas tienden a ganar en

promedio $52 mas que los hombres de mismas caracteristicas.
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Salario promedio por estado civil
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Figura 7: Salario promedio segun estado civil
Tomado de: INEC

Por otro lado, también es importante estudiar la composicién de los sectores? de
la economia segun el sexo. Esta informacion se encuentra en la Figura 8 donde
se visibiliza que existe una mayor representatividad de hombres en todos los
sectores, en comparacion con las mujeres, especialmente en el sector primario.
Sin embargo, esta diferencia se minimiza en el caso del sector terciario, en
donde, en promedio, la participacion de hombres y mujeres tiende a ser mas
pareja, con solo 10 puntos p.p. de diferencia entre ambos géneros en
comparacién con 34 p.p. y 25 p.p. en el sector primario y secundario,
respectivamente. Cabe recalcar que este Ultimo sector abarca la prestacion de

servicios.

1 Existen tres sectores principales en la economia ecuatoriana: Sector Primario: Agropecuario y minero;
Sector Secundario: Transformacion de las materias primas en productos manufacturados; Sector
Terciario: Produccidn de bienes y prestacion de servicios
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por quintiles. Como se muestra en la Figura 9, la brecha salarial de género no
tiene un comportamiento constante, en 2007, la misma varia entre el 32% y 42%,
en donde los quintiles 3, 4 y 5 se encuentran hacia el imite inferior. En cambio,
para 2017, el rango de variacion aumenta alrededor de 12 p.p., incrementando
la dispersién entre quintiles. Sin embargo, los quintiles 1y 2 siguen manteniendo
altas tasas de disparidad, 42,4% en 2017, que en promedio son constantes

dentro del periodo analizado.

Brechas Salariales de Género por Quintiles (promedio simple)
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Figura 9: Evolucion de las brechas salariales de género por quintiles (promedio simple)
Tomado de: INEC

4. METODOLOGIA

La propuesta metodoldgica aplicada en el presente estudio, para evidenciar que
el comportamiento de la brecha salarial de género a lo largo de la distribucion
del salario no es constante, es una regresion por cuantiles. Este modelo calcula
la amplitud de la brecha salarial entre mujeres y hombres en distintos puntos de
la distribucion del ingreso salarial (0,10, 0,25, 0,50, 0,75 y 0,90) para cada uno
de los afios considerados dentro del periodo 2007 - 2017. En este apartado se
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presenta la fuente de datos y la muestra con la cual se va a realizar las
estimaciones, se describe detalladamente la metodologia, las variables y los
procedimientos aplicados a cada una de ellas antes de finalizar con la
interpretacion de los resultados obtenidos.

4.1.Datos

Dado el objetivo de esta investigacion los datos utilizados se obtuvieron de la
Encuesta Nacional de Empleo Desempleo y Subempleo (ENEMDU), realizada
por el Instituto Nacional de Estadistica y Censos de Ecuador (INEC). Esta
encuesta tiene como objetivo: “Proveer de informacion sobre la actividad
economica y las fuentes de ingresos de la poblacién” (INEC, 2020), resultando
particularmente util en el estudio de la brecha salarial de género. Los datos de
esta encuesta se construyen de forma trimestral y semestral (marzo, junio,
septiembre y diciembre). Para el presente estudio, se toman los datos de las
encuestas a personas realizadas en el mes de diciembre para cada uno de los
afos del periodo analizado, es decir que se cuenta con cortes transversales de
la encuesta realizada en el ultimo mes para cada uno de los afios entre 2007 y
2017.

La poblacion objetivo de esta encuesta son las personas econémicamente
activas (PEA), con minimo 15 afios. Inicialmente, la base de datos cuenta con
995.609 observaciones, sin embargo, dado que la poblacion objetivo de este
trabajo son las personas asalariadas, la muestra se reduce a 228.610
observaciones, de las cuales nos interesan Unicamente los individuos que
reportan ser empleados privados, publicos y tercerizados, reduciendo nuestra
muestra a 152.536 datos. Se escogié Unicamente al rubro de asalariados para
contar con una muestra poblacional con rasgos semejantes (Mayer F. &
Cordourier R., 2001).

Por lo tanto, se procede a eliminar de la muestra a jornaleros o peones y
empleados domésticos porgque en estas categorias de asalariados existe una
polarizacion del trabajo por género. El rubro de jornaleros esta compuesto en un
88,51% por hombres y la categoria de empleado(a) doméstico en un 95,14% por

mujeres. Finalmente, se toma a los individuos cuya edad oscila entre los 18 y 65
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afios para evitar el efecto del trabajo infantil (Naciones Unidas, 2021), al igual
gue excluir a las personas jubiladas (Gobierno Nacional, 2021), dado que estos
grupos tienen dinamicas diferentes. En consecuencia, la muestra final cuenta
con 147.534 asalariados que reportan ser empleado de gobierno, empleado

privado y empleado tercerizado con edades entre 18 y 65 afios.

4.2.Método
4.2.1. Regresion por cuantiles

La literatura acerca de los diferenciales salariales es extensa, sin embargo, el
enfoque predominante se concentra en la brecha promedio. Con el paso del
tiempo la brecha promedio se ha reducido pero una fraccion importante persiste
(Heinze, 2012). En el contexto actual, los estudios sugieren una revision de las
brechas salariales de género mas alla de la media, dado su complejidad y la
existencia de incertidumbre sobre la influencia desigual de algunas variables
exdgenas sobre la distribucion condicional de la variable dependiente (Araujo
Freitas, 2015; Heinze, 2012; Sakellariou, 2004).

En este sentido, Arulampalam et al. (2007) argumentan que estimar la brecha
salarial entre mujeres y hombres en su punto medio puede crear una imagen
simplista -y- errébnea de como difiere el salario entre ambos género por lo cual
es necesario estudiar la brecha en varios puntos de la distribucion del ingreso, lo
gue se sustenta en la metodologia utilizada por distintos autores como Bdheim
et al. (2013), Buchinsky (1994), Buchinsky (1998) entre otros.

Con estos antecedentes, y dado el objetivo de la investigacion, el método
adecuado para estudiar el comportamiento de la brecha salarial en distintos
puntos de la distribucion del ingreso es la regresion por cuantiles (RC). Este
meétodo desarrollado por Koenker y Bassett (1978) permite entender el
comportamiento de la distribucion condicional de la variable resultado, que en
este estudio corresponde al logaritmo natural del salario, en funcion de un
conjunto de variables independientes (Mayer F. & Cordourier R., 2001; Zamudio
C., 2001).
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La intuicién anclada a esta metodologia indica que si Y; es una variable aleatoria

continua, la solucién respecto al cuantil condicional 8, 0 < 6 < 1, depende de un

conjunto de regresores (X;) y de un vector de parametros por estimar (Sy):
Quant® (Y;1X;) = X:Be

Dado que las variables explicativas se encuentran en funcién del cuantil
estimado, las mismas pueden afectar de forma distinta al ingreso en funcién del

punto de la distribucion analizado (Zamudio C., 2001).

Luego, para cuantificar los cambios de los regresores en la variable resultado, la
regresién por cuantiles minimiza el valor absoluto del error y lo pondera por
pesos asimétricos en funcion del cuantil seleccionado: (1- 8) por sobre prediccion
y (8) por sub-prediccion. Los pesos (1-6) y (6) corresponden a los valores que
se encuentren a la derecha e izquierda del cuantil estudiado, respectivamente
(Cameron et al., 2009; Zamudio C., 2001).

N N
0B = D Olyi—xifel+ ) (1=0)lyi—xifl

iyizx(p iyi<x|p
Donde:

Q(By): Beta del cuantil gésimo
ly; — x{Bg| : Valor absoluto del error
6y (1-—6): Pesos asimétricos

La aplicacion de esta metodologia es relevante pues, ayuda a entender y
comparar los distintos coeficientes cuantilicos segun el género, condicionados
bajo el mismo conjunto de regresores. Ademas, permite intuir la parte no
observable de la brecha salarial entre hombres y mujeres (Heinze, 2012). En
otras palabras, se analizan estos cambios en términos de posicion, dispersion o
simetria por lo que este método es robusto a valores atipicos. Ademas, la
regresion por cuantiles no asume ninguna condicion sobre la distribucion del
error siendo (til para modelar datos con distribuciones condicionales

heterogéneas o que no cumplen con el supuesto de homocedasticidad.
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Si se compara con minimos cuadrados ordinarios (MCO), metodologia que
asume una distribucion de los errores normal, la presencia de heterocedasticidad
en la muestra resultar4 en estimadores ineficientes, ya que la varianza de los
errores no es constante ni minima. Adicionalmente MCO, se enfoca Unicamente
en la media, calculando el valor esperado (E) de la variable dependiente (y) dado
un conjunto de regresores (x): E(y|x), y minimizando la sumatoria del error al
cuadrado, Y;e?. Por lo tanto, este método no permite capturar las demas
tendencias presentes en la distribucion de la variable resultado aunque captura
un promedio con controles (Cromley et al., 2012; Mayer F. & Cordourier R., 2001,
Zamudio C., 2001).

4.2.2. Errores Bootstrap

Anteriormente se menciond que la regresion por cuantiles no asume ninguna
condicion sobre la distribucion de los errores, esto hace necesario la aplicacion
de un método que permita normalizar su distribucion. Este procedimiento se
conoce como Bootstrap, y consiste en un re-muestreo aleatorio de la muestra
original multiples veces. En las distintas muestras creadas se permite que las
observaciones se repitan, es decir, el re-muestreo se realiza con reposicion. Por
lo tanto, aplicar un proceso de bootstrapping permite crear una distribucién
normal estandar de los errores y hacer inferencia estadistica (Feng et al., 2011;
Hall & Wilson, 1991; Hesterberg et al., 2003).

Tedricamente, el método Bootstrap construye una base de datos con k muestras
calculadas a partir de la muestra original, lo que permite calcular el error estandar

mediante la siguiente formula:

Donde, 6; es el estadistico calculado mediante la enésima muestra bootstrap
(Hall & Wilson, 1991)

La utilidad del bootstrapping en regresion por cuantiles se justifica por lo que este
método no asume una distribucién normal de los errores, como mencionado

previamente. Su aplicacién asigna una distribucién normal a los errores, lo que
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asegura resultados consistentes (Singh & Xie, 2010). Buchinsky (1994), utiliza
este método con el fin de obtener estimaciones robustas para la matriz de
covarianzas asintGtica de las estimaciones cuantilicas. Asimismo, otras de las
ventajas que se tiene al calcular los errores estandar a través de bootstrap, son
gue este es un proceso automatico, no requiere de inferencias tedricas, no se
fundamenta en resultados asintoticos, se logra normalizar una distribucion, y se
puede aplicar a casi cualquier procesamiento, sin importar qué tan complicado

sea (Irizarry, 2005).

4.3.Modelo
4.3.1. Ecuacién de Mincer

Para analizar como la condicion de ser mujer afecta el salario que recibe un
individuo provocando una brecha salarial de género, se partira de una ecuacion
tipo “minceriana”, planteada por primera vez por Mincer y Polachek (1974). Esta
ecuacion describe la relacion existente entre el capital humano y los ingresos de

la siguiente forma:
In(Ingreso)i = B, + Biaios de educacion + Brexperiencia + B;experiencia® + g;

La variable dependiente es el logaritmo natural del salario y los regresores son
el nivel educativo y la experiencia laboral, también se incluye el valor al cuadrado
de esta ultima para captar su posible no linealidad e identificar el punto de
inflexion (Araudjo Freitas, 2015; Mayer F. & Cordourier R., 2001; Mincer, 1974b,
1974a; Zamudio C., 2001).

Esta ecuacion presenta ciertas limitaciones, entre las que se destacan el sesgo
de seleccién de Heckman. Este explica una distorsion por excluir a individuos
desempleados, pero que tienen iguales caracteristicas que los empleados.
También, asume que la educacion es exdgena al ingreso e ignora que puede
existir simultaneidad. Es decir, las personas pueden asumir costos para
educarse con el objetivo de obtener mayores ingresos en el futuro. O finalmente,
gue existen caracteristicas no observables como, por ejemplo, las habilidades

innatas (Carrillo, Buenafo, Lopez, & Vasquez, 2018).
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A pesar de estas restricciones, el uso de la ecuacion de Mincer como punto focal
de la investigacion tiene su sustento en los estudios de Blau & Kahn (2017),
Buchinsky (1998), Heinze (2012), Nicodemo (2009), entre otros. Estos mismos
autores ademas de partir de dicha ecuacion, utilizan la regresioén por cuantiles
para estimar cambios en la distribucion del salario (Buchinsky, 1994),
especificamente en el rango salarial de la mujer (Buchinsky, 1998) e incluso en
el estudio la brecha salarial de género (Albrecht et al., 2003, 2004; Araujo Freitas,
2015; Arceo-Gomez & Campos-Vazquez, 2014; Arulampalam et al., 2007;
Boheim et al., 2013; Gardeazabal & Ugidos, 2005; Montenegro, 2001,

Sakellariou, 2004; entre otros).

4.3.2. Modelo econométrico

En linea con los autores previamente citados, y tomando en cuenta el objetivo
de la presente investigacion que es: comprobar la variacion de la brecha salarial
entre hombres y mujeres a lo largo de la distribucion del ingreso, se estimaran
dos modelos. El primero consiste en una regresion por Minimos Cuadrados

Ordinarios que se muestra en la siguiente ecuacion:

InY; =By + Bimujer; + Fia + S;6 + L;6 + u; (1)
Donde:
InY; : Logaritmo natural del salario del individuo i.
mujer;: Variable que describe el género del individuo i. Toma valor de 1
cuando el individuo reporta ser mujer, y O caso contrario.
F/: Vector de variables fundamentales de la ecuacion original de Mincer.

S;: Vector de variables socioecondmicas individuales
L;

:: Vector de variables de caracteristicas del mercado laboral

U;: término de error

En segundo lugar, se estimard una regresion cuantilica en los siguientes
cuantiles () de interés: 0,10; 0,25; 0,50; 0,75 y 0,90, y cuya ecuacion se

presenta a continuacion:

InY;, = mujeryfog; + F'iyvo +S'it60 + L'itpe + €pit (2)
Qo(InY; |mujery, F'y, 8", L'yt) = mujerifor + F'yvo + 869 + L'itpe (3)
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Doénde los vectores de variables son los mismos que en el caso de Minimos
Cuadrados Ordinarios. Y Qy(InY; |mujer;, F';,S';,L';) es la estimacion para el

cuantil condicional 6 de y dado x.

4.3.3. Variable dependiente

La variable dependiente InY; se crea mediante la aplicacion del logaritmo natural
al salario mensual recogido por el INEC. La razén por la cual se escogio
Unicamente el sueldo o salario, y no otros tipos de ingresos, se debe a que en
aguellos individuos identificados como asalariados, es posible medir los retornos
a la educacion y la experiencia de forma mas especifica dado un actuar
competitivo en el mercado laboral (Montenegro, 2001). Ademas, se toma en
cuenta Unicamente a las personas registradas como empleados de gobierno,
privados y tercerizados para evitar un sesgo pronunciado hacia valores inferiores

en la muestra.

4.3.4. Variables independientes

La variable de género (mujer;) es la variable clave en esta investigacion, y
recoge informacion dicotomica acerca del género que declaran los individuos,
esto permitird posteriormente probar la hipétesis planteada. El vector de
variables fundamentales de la ecuacion de Mincer (F;) incluye a las variables
escolaridad, experiencia y experiencia al cuadrado, las variables clasicas de la

ecuacion Minceriana.

Por otro lado, el vector de caracteristicas socioeconémicas del individuo (S;)
contiene a las variables de estado civil, con un enfoque dicotomico entre dos
opciones: tiene pareja o no, también se incluye el nimero de menores de 12
afos en el hogar. Ademas, consta el area y la zona de residencia: Sierra, Costa
u Oriente y urbana o rural, respectivamente, y si se autoidentifica como

perteneciente a una minoria étnica o no.

El dltimo vector (L}), sistematiza informacion sobre el entorno laboral del
individuo, ya sea publico o privado. También contiene variables binarias del

sector, siendo estas: primario, secundario o terciario y del tamafio de la empresa
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(sila empresa es mediana y grande, tendra 100 empleados o mas, de lo contrario
califica como pequefia). Adicionalmente, incluye una variable que recoge los
afos de antigiiedad del individuo en la empresa actual, y su condicion de
afiliacion al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Todas estas variables han demostrado ser controles importantes a la hora de
analizar los distintos efectos por género (Albrecht et al., 2003, 2004;
Arulampalam et al., 2007; Boheim et al., 2013; Buchinsky, 1994, 1998; entre

otros).

4.3.5. Tratamiento funcional de las variables del modelo

Con el objetivo de limitar el ruido producido por observaciones atipicas o
faltantes, proporcionar mayor estabilidad a los regresores, y aplicar los
lineamientos de estudios previos se procesé a la variable dependiente, para
obtener el “logaritmo natural del salario”, tomando unicamente en cuenta a los
individuos que constan dentro de la categoria asalariados como empleados de
gobierno, privados y tercerizados.

Adicionalmente, se crea la variable “menores de doce afios en el hogar”, al hacer
un match entre el identificador de hogar y el nimero de menores de diez y ocho
afos en el hogar que sera utilizada como proxy del nimero de hijos por mujer.
También se construye una variable que indica la region el Ecuador en la cual se
sitla el asalariado, esta puede ser Costa, Sierra u Oriente. La region Costa
incluye a las provincias del Oro, Esmeraldas, Guayas, Los Rios, Manabi, Santo
Domingo de los Tséachilas y Santa Elena, la regién Sierra recoge a Azuay,
Bolivar, Cafar, El Carchi, Cotopaxi, Chimborazo, Imbabura, Loja, Pichincha y
Tungurahua. Finalmente, la variable “Oriente” incluye a las provincias de Morona
Santiago, Pastaza, Zamora Chinchipe, Sucumbios y Orellana, dejamos por fuera
a esta region y la region Insular para evitar multicolinealidad. Las regiones con

mayor cantidad de datos son “Costa” y “Sierra”.

Igualmente, se genera la variable “minorias” para describir a los individuos que
por sus costumbres o tradiciones se identifican dentro de la categoria minoritaria

étnica. En la misma se incluyen a las siguientes etnias: Indigena,
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afroecuatoriano, negro, mulato, montubio y otro. Asi, del total de la muestra para
los 11 afios, unicamente el 18,29% de la poblacién, declara pertenecer a una

minoria étnica y el 81,71% declara ser blanco o mestizo.

Por otra parte, se crearon las variables binarias de rama por sector partiendo de
la variable “rama” que contiene tres categorias “Sector primario”, “Sector
secundario” y “Sector terciario”, y se las convirti6 en dummies independientes,
integrando Unicamente al sector secundario y terciario en el vector de

caracteristicas del mercado laboral para compararlas con el sector primario.

Con respecto a las variables “afios de antiguedad de un individuo en la ultima
empresa en la que ha trabajado” y “experiencia”, se corrigié el error detectado
en la cola superior de la distribucion que registraba individuos con 99 afios de
antigiiedad en la empresa o con 92 afios de experiencia. Se limité esta variable
a un valor maximo de 47 afios, debido a que el rango etario manejado en la

investigacion va de 18 a 65 afios.

La Tabla 1 que se presenta a continuacién recoge las variables mencionadas en
los parrafos anteriores junto con su respectiva estadistica descriptiva.



Tabla 1: Estadistica descriptiva de las variables utilizadas en el modelo
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S L . Distribucién | Desviacion .
Nombre Definicion Descripcion Observaciones / Promedio Estandar Min Max
Variable Ln_w Logaritmo natural del salario | /2"aPle 147534 6,06 0,73 0o | 106
dependiente continua
i 4 1 = mujer 37,51%
_Varla,ble de Muijer Gent_ero que declara el J 147 534 0.48 0 1
interés individuo 0 = hombre 62,49%
Variable
Variables Educacion Afios de escolaridad continua De 0 a 147515 11,82 4,29 0 22
fundamentales de 22 afos
la ecuacién de Variable
Mincer Experiencia Experiencia continua De 0 a 144637 17,58 11,80 0 47
47 afos
1 =Casado/
ivi Lo 58,64%
Casado_unionlibre | EStado civil declarado por el | ynign libre 147,534 0,49 0 1
individuo
0 = otro 41,36%
Menores de 12 afios Variable
Menor_12 continuade 0 a 147534 0,96 1,08 0 14
presentes en el hogar
14 hogares
. Region del Ecuador que 1 = Costa 50,03%
Caracteristicas Costa incluye a las provincias de 143.332 0,50 0 1
socioecondémicas la Costa 0= Otro 49,97%
del individuo Region del Ecuador que 1 = Sierra 46,69%
Sierra incluye a las provincias de 143.332 0,50 0 1
la Sierra 0 =Otro 53,31%
Region del Ecuador que 1 = Oriente 3,28%
Oriente incluye a las provincias del 143.332 0,18 0 1
Oriente 0 =Otro 96,72%
1 = Urbano 83,18%
Urbano Zona 147.534 0,37 0 1
0 =rural 16,82%
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1 = Indigena/
Afroecuatoriano
/ Negro / Mulato 9,26%
Minorias Minoria étnica g’;"omub'o / 147.533 0,29 1
ro
0= Blanco / 90'74%
Mestizo
1u:bﬁ:eoCtor 22,59%
Sector publico Sector en el que trabaja p_ 147.534 0,42 1
0= Sector
. 77,41%
privado
1 = Sector
widad- ) : 8,48%
Sector primario | Rama de actividad: sector | primario 146.774 0,28 1
primario
0 = Otros 91,52%
1 = Sector
wvidad- : 15,90%
Sector secundario | Xama de actividad: sector | secundario 146.774 ’ 0,37 1
secundario
0 = Otros 84,10%
Caracteristicas _
1 = Sector
- . e 75,61%
del mercado Sector terciario | ama de actividad: sector | terciario 146.774 ’ 0,43 1
laboral terciario
0 = Otros 24,39%
1 =mas de 100
Tamafio de la empresa empleados 46,81%
Emp_MyG basado en el nimero de 0 g 146.776 0,50 1
empleados = menos ae 9
P 100 empleados 53,19%
Afos de antigliedad del Continua De 1 a
Antiguedad individuo en la empresa ~ 146.728 7,32 8,51 a7
47 afos
actual
ici6 iliacié 1 = Afiliado 66,68%
Afiliado Condicion de afiliacion al = 147 534 0 0.47 1
IESS 0 = No afiliado 33,32%
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Previo al andlisis de resultados, en la Figura 10 se observar como se distribuye
nuestra variable dependiente, el logaritmo natural de salario, a lo largo de la
distribucion del ingreso. Para esto se presenta la distribucion parcial del salario
segun en género (mujer: rojo, hombre: azul) para el afio 2007 y 20172. Entre
estos dos afios se evidencia un movimiento hacia la derecha en ambas
distribuciones y una acumulacion alrededor del logaritmo natural 6, el cual
representa un salario de $400,00. Sin embargo, en los dos casos la distribucion
de las mujeres es inferior en los rangos de salario superiores; la brecha salarial
se presenta cuando las dos distribuciones no se sobreponen. Por ultimo, el limite
superior se mantiene relativamente constante en 8, esto corresponde a un salario
maximo de $8.000,00.

Distribucion del logaritmo natural del salario 2007

Densidad
4
1

T T T T

6
Logaritmo Natural del Salario

l Hombre [ 1 Mujer ‘

kernel = epanechnikov, bandwidth = 0.1024

Distribucion del logaritmo natural del salario 2017

4
Logaritmo MNatural del Salario

| Hombre Mujer l
kernel = epanechnikoyv, bandw idth = 00761

Figura 10: Distribucion parcial del logaritmo natural del salario segun el género 2007-2017.
Tomado de: INEC - ENEMDU

2Los graficos de las distribuciones para todos los afios se encuentran en el
Anexo 1.
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4 .4.Resultados

Tras aplicar la metodologia expuesta se obtuvieron los resultados de las
regresiones para cada uno de los afios comprendidos en el periodo de estudio
2007-2017, los cuales se muestran en el Anexo 2. Se observa que las siguientes
variables tienen una relacion positiva y estadisticamente significativa con el nivel
de salario: los afios de educacion, la experiencia, trabajar en el sector publico,
pertenecer a una empresa con mas de 100 empleados, la antigiedad del
trabajador y estar afiliado al IESS. Las variables, estar casado o en union libre y
vivir en el area urbana, también influyen positivamente en el salario, pero su
efecto varia en funcion del cuantil y de tiempo, al analizar inicamente MCO, la
primera es siempre significativa al 1%, excepto en 2009 en donde su nivel de

significancia es de 5%.

En lo que concierne, a las variables que representan el nimero de menores de
12 afios presentes en el hogar, la autoidentificacion dentro de una minoria étnica
y encontrarse en el sector secundario a terciario en comparacion con el sector
primario, su relacién con el salario no es siempre estadisticamente significativa,
cambia en funcion del cuantil y del periodo analizado, pero todas ellas se
relacionan negativamente con el salario. Puntualmente, el hecho de que una
persona pertenezca a una minoria étnica tenga un efecto negativo en el salario
esta sustentado por la literatura, Buchinsky (1994) demuestra que las personas
afroamericanas ganan menos que quienes se identifican blancos, esto se

extrapola para todas las etnias minoritarias.

Al analizar las variables de region “Costa” y “Sierra” en comparacion con Oriente
se observa que mantienen un comportamiento similar al descrito previamente,
sin embargo, “Costa” en 2016 para el cuantil 0,10 la relacién se invierte y se
vuelve positiva, lo que no es el caso para el cuantil 0,50 y el afio 2017. Para
“Sierra” la relacion cambia de sentido a partir de 2015 y se vuelve positiva hasta

2017 para ciertos cuantiles.

Es importante sefalar que los resultados obtenidos a través de la regresion por
cuantiles cambian en funcion del cuantil estimado y ademas difieren de los

resultados obtenidos mediante minimos cuadrados ordinarios. Una vez



45

analizados los resultados de todas las variables para los modelos por cuantiles
y MCO para cada afio, a continuacién, se presenta la Tabla 2 que resume
Unicamente los coeficientes de la variable clave del estudio: mujer. En esta tabla
se puede observar que todos los coeficientes son significativos al 1% de nivel de
significancia, y que ademas se aproximaron a lo que se esperaba segun la

literatura.

Tabla 2: Coeficientes Mujer

Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

0Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO N

o007 02874 -0,2398 -0,2501 -0,2652 -0,3017 -0,2822 10195
(0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
_ *kk _ *kk _ *kk _ *kk _ *kk N *kk

2008 0,2495 0,2169 0,2073 0,2503 0,2980 0,2684 10338
(0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
_ *kk _ *kk _ *kk _ *kk _ *kk N *kk

2009 0,1791 0,1989 0,1934 0,2488 0,2875 0,2537 10153
(0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,04) (0,02)

o010 01280 -0,1447 -0,1679 -0,2139 -0,2568 -0,2045 11058
(0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
_ *kk _ *kk _ *kk _ *kk _ *kk N *kk

2011 0,1228 0,1240 0,1531 0,2092 0,2067 0,1892 9739
(0,03) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)

sopp 01012 -0,1046 -0,1250 -0,1694 -0,2118 -0,1627 10032
(0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)

sor3 01334 -0,1413 -0,1423 -0,1852 -0,2269 -0,1933 11194
(0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
N *kk N kkk _ *kk _ *kk _ *kk _ *kok

014 0,1151 0,1320 0,1505 0,1996 0,1903 0,1941 17110
(0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,02) (0,01)

sop5 01313 -0,1296 -0,1557 -0,2143 -0,2616 -0,2135 16852
(0,02) (0,01) (0,01) (0,01) (0,02) (0,01)
N kkk N *kk _ *kk _ *kk _ *kk _ *kok

016 0,1690 0,1469 0,1670 0,2096 0,2549 0,2217 16536

(0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,02) (0,01)

-0,1561**  -0,1207**  -0,1572**  -0,1727**  -0,1674**  -0,1921***

2017 16549

(0,02) (0,01) (0,01) (0,01) (0,02) (0,01)

Errores estandar entre paréntesis (bootstrap: RC y robustos: MCO)
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01

El primer hallazgo se refiere al signo negativo de los coeficientes que comprueba
la existencia de una brecha salarial entre hombres y mujeres. El segundo hace

referencia a que se distinguen cambios en los coeficientes a lo largo del tiempo
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tanto para los resultados de la regresion por cuantiles, como por minimos
cuadrados ordinarios. Por ejemplo, la brecha se reduce en promedio en 9 puntos
porcentuales entre 2007 y 2017. Finalmente, el tercer hallazgo se enfoca en la
variabilidad de los coeficientes a lo largo de la distribucion de salario, en 2010 se
distingue un aumento de la brecha salarial de género de 12,88 puntos

porcentuales entre en cuantil 0,10 y el cuantil 0,90.

Los resultados figuras de las estimaciones recogidas en la Tabla 2 se muestran
a continuacion, cada una de las representaciones graficas contiene a los
coeficientes obtenidos mediante regresion cuantilica (linea continua negray a
sus intervalos de confianza representados por el &rea gris), y los resultados de
minimos cuadrados ordinarios, con sus respectivos intervalos de confianza en
lineas rojas. Las figuras permiten observar si los coeficientes estimados en cada
cuantil se sobreponen o0 no dentro del intervalo de confianza del resto de
cuantiles y de la estimaciéon de MCO. Esto es importante ya que permite
determinar si la brecha varia significativamente o no a lo largo de la distribucion
del salario. En la Tabla 3 se encuentran a detalle los valores numéricos de la

diferencia entre cuantiles y su significancia.

Si se analiza el afio 2015, se observa que estos dos métodos estiman
coeficientes distintos en especial para la parte inferior al cuantil 0,50,
demostrando la utilidad de la regresiéon por cuantiles. Ademas, se evidencia una
tendencia creciente de la brecha salarial de género a lo largo de la distribucién

del ingreso.

De forma general, el aumento de la brecha salarial hacia la parte superior de la
distribucion del salario se reproduce desde 2009 hasta 2016. Sin embargo, en la
mayoria de los afios estudiados (2007, 2008, 2009, 2011, 2012 y 2013) se
observa una sobreposicion de los intervalos de confianza de ambos métodos.
Esto significa que en esos puntos el coeficiente de MCO puede representar
adecuadamente la brecha salarial. Finalmente, en el afio 2017 se evidencia que
la brecha salarial tiene un comportamiento casi constante, es decir que el valor
la brecha salarial de género en el cuantil 0,10 y 0,90 es similar. Sin embargo, en

el cuantil 0,25 la brecha se reduce lo que crea un pico dentro del gréfico.
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Figura 11: Resultados gréaficos de la variable mujer por regresién cuantilica y MCO para el
periodo 2007-2017

Habiendo demostrado la relevancia de utilizar el método de regresion por
cuantiles en el presente estudio, la siguiente etapa es probar que los coeficientes
obtenidos para los cuantiles estimados son distintos entre si. Para lograr este
cometido, se realiza una prueba que calcula si la diferencia entre las
estimaciones por cuantiles es estadisticamente significativa, los resultados se
presentan en la Tabla 3 (para mas detalles ver Anexo 3). Si la diferencia entre
los coeficientes es significativa, se podra concluir que la brecha salarial de
género varia a lo largo de la distribucién del salario, caso contrario, el diferencial

de ingresos entre hombres y mujeres se considera constante.

En este sentido, la evidencia obtenida permite concluir que entre 2008 y 2017 la
brecha salarial de género no es constante. Este comportamiento se acentla a
partir del afio 2009 hasta 2016, y se concentra especialmente en los cuantiles
medios y superiores. En 2017, esta tendencia se invierte evidenciando una

reduccion de la brecha salarial entre en cuantil 0,10 y el cuantil 0,25. Finalmente,
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para 2007 el no contar con ninguna diferencia significativa indica que el
comportamiento de la brecha salarial entre hombres y mujeres es

aproximadamente constante.

5. ANALISIS DE RESULTADOS

En esta seccion se analizaran los tres resultados principales obtenidos mediante
la regresion por cuantiles para cada uno de los afios entre 2007 y 2017 en los
siguientes puntos de la distribucion del salario; 0,10, 0,25, 0,50, 0,75y 0,90, asi

como en su nivel medio.

El primer resultado, comprueba la presencia de una brecha salarial de género
para Ecuador dentro del periodo de estudio, esto se evidencia en la Tabla 2 en
donde cada uno de los coeficientes es significativo al 1% y el signo es negativo.
Si se observa los resultados promedio, arrojados por la regresion de MCO, se
obtiene un diferencial de ingreso entre hombres y mujeres que oscila entre el
16,3% y 28,2%, lo que significa que una mujer gana entre 0,72 y 0,84 centavos
por cada ddlar que gana un hombre. Este mismo hecho ocurre en distintas partes
del mundo, por ejemplo, en Paises Bajos la brecha salarial de género media es
de 20% (Albrecht et al., 2004), en cambio en Colombia este diferencial es de
11,4% en 2006 (Badel & Pefia, 2010), para Brasil, en el afio 2008 las mujeres
ganaron en promedio 45% menos que los hombres (Sepulveda et al., 2012).
Globalmente, la brecha salarial de genero fue de 23% en 2017, lo que significa
gue por realizar un mismo empleo las mujeres ganan 0,77 por cada dolar que

gana un hombre (Naciones Unidas, 2017).

El segundo resultado, indica que en Ecuador la brecha salarial de género
promedio varia en el tiempo, en especifico se reduce en 9 puntos porcentuales
entre 2007 y 2017 ya que pasa de 28,2% a 19,2%. Este comportamiento a lo
largo del tiempo se ha observado en otros lugares, por ejemplo, en Estados
Unidos la brecha salarial entre hombre y mujeres promedio se redujo en casi 20
p.p. entre 1980 y 2010 (Blau & Kahn, 2017), de forma similar en Suecia se
presencido una disminucion de la brecha en casi 10 p.p. entre 1981 y 1991
(Albrecht et al., 2003). El principal motivo de esta reduccion es el aumento de la
participacion laboral femeninay el nivel de educacion (Albrecht et al., 2003; Blau
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& Kahn, 2017). Esto también se aplica para Ecuador ya que entre 2007 y 2017
el nivel de participacion laboral por parte de la mujer aumenté en 3 p.p. y los

anos de estudio en 1,32.

Recogiendo los dos resultados mencionados y aplicandolos a las estimaciones
obtenidas por regresion cuantilica se observa que la brecha salarial de género
para el cuantil 0,10 oscila entre 28,7% y 15,6% entre 2007 y 2017, es decir que
una mujer del cuantil inferior gana entre 0,71 y 0,84 de cada dolar que gana un
hombre, demostrando una mejora con el paso del tiempo de 13 p.p. Si se analiza
el cuantil 0,50, en 2007 la brecha salarial era de 25,0% y lleg6 al 15,7%, lo que
indica una reduccion de 9,3 p.p. y muestra una mejora con respecto al rango del
cuantil 0,10. La comparacién entre estos resultados con las estimaciones del
cuantil 0,90, indica que el diferencial de ingresos entre hombres y mujeres se
amplia y alcanza un nivel maximo de 30,17% en 2007, implicando que una mujer
gana 0,70 centavos de cada ddélar que gana un hombre. Para 2017, el valor de
esta brecha es de 19,21%, indicando una reduccién similar a la evidenciada en
2007 (13 p.p.).

El tercer resultado y el mas importante demuestra que para Ecuador dentro del
periodo 2007-2017, la brecha salarial de género no es constante a lo largo de la
distribucion del ingreso. Para comprobar este resultado se realiz6 una prueba de
diferencias entre cuantiles, los resultados se muestran en la Tabla 3. En los afios
comprendidos entre 2009 y 2016, se presencia una mayor variabilidad del
diferencial de ingreso entre hombres y mujeres, con al menos cinco diferencias

significativas al 5% de nivel de significancia.

Siguiendo a Arulampalam et al. (2007), existe un efecto techo de cristal cuando
la diferencia entre el cuantil 0,90 y los demas cuantiles es de al menos 2 puntos
porcentuales y un efecto pisos pegajosos cuando dicha diferencia ocurre entre
el cuantil 0,10y 0,25. Para complementar el analisis, también se analizaran estas
diferencias segun lo planteado por Carrillo et al. (2013), que indican que existe
un efecto techo de cristal cuando la brecha salarial de género es mayor en el
cuantil 0,90 que en el cuantil 0,50 y pisos pegajosos cuando el diferencial es

mayor en el cuantil 0,10 que en la mediana.



51

Tomando los resultados obtenidos y aplicando ambos métodos, se observa que
en Ecuador el efecto predominante a lo largo de la distribucidn es la presencia
de techos de cristal. Como lo mencionan Arulampalam et al. (2007) este efecto
ocurre cuando existe una diferencia significativa entre el cuantil 0,90 y los demas
cuantiles, puntualmente, esto ocurre en el periodo entre 2008 y 2017. Segun
Carrillo et al. (2013), este efecto ocurre en los afios 2008, 2009, 2010, 2012,
2013, 2015 y 2016 ya que la brecha salarial en la mediana es inferior a la del

cuantil 0,90, y su variacion se encuentra entre 8,46 y 10,58 puntos porcentuales.

Este comportamiento ocurre con mayor frecuencia en paises desarrollados o en
transicion (Avinno, 2019), por ejemplo en Europa es mas comun encontrar
techos de cristal que pisos pegajosos (Arulampalam et al., 2007). Albrecht et al.
(2004) lo demuestran para Paises Bajos y Boheim et al. (2013) para Austria, sin
embargo, el mismo efecto se presenta en Brasil y Colombia, en donde alcanza
una magnitud del 15% al considerar la parte inferior del mayor rango salarial
(Aradjo Freitas, 2015; 2013; Gonzéalez-Quintero & Daza-Baez, 2015) y en
Estados Unidos (Blau & Kahn, 2017).



Tabla 3: Prueba de diferencia entre cuantiles

Diferencias entre los coeficientes de cuantiles para la variable "mujer"

Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Q0,25- Q0,10 -0,0476 -0,0326 0,0198 0,0167 0,0012 0,0034 0,0079 0,0169 -0,0018 -0,0221 -0,0353**
Q0,50 - Q0,10 -0,0373 -0,0423 0,0143 0,0400**  0,0302 0,0237 0,0089 0,0354**  0,0244 -0,0020 0,0011
Q0,75-Q0,10 -0,0222 0,0007 0,0697**  0,0859*** 0,0864*** 0,0682** 0,0518** 0,0845*** 0,0830*** 0,0406 0,0167
Q0,90 - Q0,10 0,0143 0,0485 0,1084*** 0,1288*** 0,0839*  0,1106*** 0,0935*** 0,0751** 0,1302*** 0,0859** 0,0114
Q0,50 - Q0,25 0,0103 -0,0096 -0,0055 0,0232 0,0291 0,0203 0,0010 0,0185 0,0262*** 0,0201 0,0365***
Q0,75-Q0,25 0,0254 0,0334 0,0499**  0,0692*** 0,0853*** 0,0648*** 0,0439** 0,0676*** 0,0848*** 0,0627*** 0,0520***
Q0,90-Q0,25 0,0619 0,0811** 0,0886** 0,1121** 0,0828** 0,1072** 0,0856** 0,0583** 0,1320** 0,1080*** 0,0467**
Q0,75-Q0,50 0,0150 0,0430** 0,0554*** 0,0460*** 0,0562** 0,0445** 0,0429** 0,0490** 0,0586*** 0,0426** 0,0155
Q0,90 - Q0,50 0,0516 0,0908** 0,0941** 0,0889** 0,0537 0,0868*** 0,0846*** 0,0397 0,1058*** 0,0879*** 0,0102
Q0,90 - Q0,75 0,0365 0,0478*  0,0387 0,0429**  -0,0025 0,0424 0,0417 -0,0093 0,0472**  0,0453**  -0,0053

** p<0,05, *** p<0,01
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Es importante mencionar que, dentro del contexto nacional, para el afio 2017, un
estudio realizado por Deloitte (2017) indica que la proporcion de mujeres en
cargos altos dentro de una muestra de 100 empresas nacionales y
multinacionales de varias industrias se detalla de la siguiente manera: 5% en
cargos de “Presidente”, 6% “Vicepresidente”, 17% “Gerente general’, 27%
“Accionistas” y 45% sin ningun cargo especifico. Ademas, las areas en las cuales
se encuentran suelen ser “Marketing y Ventas” con un 26%, “Finanzas y

Produccion” y “Recursos humanos” con 24% y 21%, respectivamente.

Si analizamos los datos sobre la gerencia o propiedad recogidos por el Censo
Nacional Econémico CENEC, 2010, las mujeres tienen menor representatividad
dentro de estos cargos al aumentar el tamafio de la empresa, por ejemplo, en
las My Pymes es de 50%, en las Pymes se reduce a 30,3% Yy finalmente alcanza
un 17,9% en las Grandes empresas. Este mismo estudio nos indica que se las
mujeres en estos cargos se concentran principalmente en el sector de
“Comercio” y “Servicios” con un 55,1% y 46,2%, respectivamente, seguido por el
sector manufacturero (24,7%) y “Otros” con el 25,0%. Finalmente, el 11,6% de
las mujeres en estos puestos alcanzan ingresos de superiores a $50.000,00, en
comparacion con el 21,3% para los hombres, en donde el rango superior es
mayor a $400.000,00 (Salazar Ferreira et al., 2010).

Por otro lado, aplicando la metodologia propuesta por Carrillo et al. (2013) a los
resultados obtenidos, no se encuentran pisos pegajosos en el periodo analizado.
Sin embargo, en el aifo 2017 la diferencia entre el cuantil 0,10 y 0,25 es
estadisticamente significativa al 5% de nivel de significancia, para Arulampalam
et al. (2007) este resultado se traduce en la presencia de pisos pegajosos. Lo
que ocurre en ese afio es un aumento de 3,53 p.p. en la brecha salarial de género
al trasladarse hacia la izquierda en la distribucion del ingreso. Lo mismo ocurre
en Filipinas, donde la diferencia salarial entre el cuantil superior e inferior es el
doble para el cuantil 0,10 (Sakellariou, 2004). En Estados Unidos, la diferencia
entre los cuantiles inferiores se explica debido a la presencia de segregacion

laboral, la misma explica un 25% de la brecha salarial de género (Sorkin, 2017).
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En Ecuador, segun el informe Progreso de las mujeres en América Latina y el
Caribe 2017, la presencia de pisos pegajosos ocurre ya que esta seccion las
mujeres tienen menores niveles de educacién y de participacion en el mercado
laboral ya que las mujeres se encuentran sobre representadas en empleos de
mediocre calidad y con pagan minimas exponiéndolas a dinamicas familiares
patriarcales (ONU Mujeres, 2017).

No es contradictorio encontrar ambos efectos en un mismo pais, ya que la
literatura indica que es un problema comdn a la mayoria de los paises. Por
ejemplo, los resultados obtenidos por Agrawal (2013) para India indican la
presencia de techos de cristal en la muestra rural y pisos pegajosos en la
muestra urbana. Lo mismo ocurre en Pakistan entre 2005 y 2006, donde ademas
se encuentra un incremento de la brecha salarial de género en la parte inferior
de la distribucion del salario (Ahmed & Hyder, 2014; Avinno, 2019).

Recopilando los resultados obtenidos, en Ecuador, independientemente de la
metodologia de analisis aplicada, prevalece la presencia de techos de cristal
dentro del periodo analizado. Esto significa que la brecha salarial de género es
mayor en los estratos de altos ingresos. En otras palabras, la brecha salarial en
el cuantil 0,90 es superior al resto de cuantiles. En promedio a lo largo del periodo
de andlisis el diferencial de ingresos entre hombres y mujeres es de 24,21% para
el cuantil superior y de 17,45% en los demas cuantiles. También cabe recalcar
el aumento de brecha salarial en el cuantil 0,10 con relacion al cuantil 0,25 en

3,53 p.p. lo que denota la presencia de pisos pegajosos.

6. CONCLUSIONES

El presente estudio busca evidenciar la existencia de brechas salariales de
género en Ecuador y la variabilidad de su comportamiento entre cuantiles. En
este caso, la hipotesis planteada se cumple en gran parte del periodo analizado,
especificamente entre 2008 y 2017, por esta razon es factible aseverar que, para
los afios mencionados, el comportamiento de la brecha salarial entre hombres y
mujeres no es constante a lo largo de la distribucién del ingreso. Adicionalmente
la aplicacion de MCO y RC en el periodo comprendido entre 2007 y 2017

proporcionaron resultados adicionales.
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El primer resultado obtenido indica que la brecha salarial de género existe
independientemente del punto de la distribucion analizado, en promedio, dentro
del periodo establecido, la brecha salarial entre hombres y mujeres se encuentra
entre 16,3% y 28,2%, lo que significa que en todo el periodo una mujer gané
entre 0,72 y 0,84 centavos por cada dolar que gana un hombre. Si se observa el
cuantil 0,10 la brecha oscila entre 10,1% y 28,7%, implicando que una mujer
gana entre 0,71y 0,90 centavos de cada dolar que gana un hombre. En el cuantil
0,50 el rango de la brecha salarial de género se ubica entre 12,5% y 25,0%, esto
indica que una mujer gana entre 0,75 y 0,88 centavos de cada ddlar que gana
un hombre. Finalmente, el en cuantil 0,90 este diferencial oscila entre 16,7% y
30,2%, en otras palabras, una mujer gana entre 0,70 y 0,83 centavos de cada

dolar que gana un hombre.

Estos valores permiten evidenciar nuestro segundo hallazgo que indica que, a lo
largo del periodo de estudio, 2007-2017, la brecha salarial de género se reduce
a favor de las mujeres. Es decir, al analizar en el nivel promedio, el diferencial
entre hombres y mujeres se reduce en 9 p.p., para el cuantil 0,10, su contraccion
es de 13,1 p.p. ya que pasa de 28,7% a 15,6%. En el cuantil 0,50, la brecha
salarial de género en 2007 es de 25,0% y pasa a 15,7%, evidenciando una
mejora en 9,3 p.p. Por ultimo, para el cuantil 0,90, la reduccion de esta brecha
es similar a la ocurrida en el nivel promedio, 13,4 p.p., ya que su valor pasa de
30,2% a 16,7%.

Finalmente, el tercer resultado encontrado indica que la brecha salarial entre
hombres y mujeres no es constante a lo largo de la distribucién del ingreso,
especialmente entre 2008 y 2017. Esta variacion, representada por la diferencia
significativa entre dos cuantiles, se encuentra en su mayoria entre el cuantil
superior (0,90) y los cuantiles inferiores. Independientemente de la metodologia
aplicada, la investigacion logra identificar la existencia de techos de cristal en los
afios comprendidos en el periodo 2009-2016. Sin embargo, es importante
mencionar que existe un afio en donde hay diferencias entre los dos cuantiles
bajos, indicando la presencia de pisos pegajosos. En 2017, entre el cuantil 0,25
y 0,10 la brecha incrementa en 3,54 p.p. hacia la izquierda de la distribucion del

salario, esta diferencia es significativa al 5% de nivel de significancia.
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Por lo tanto, se concluye que, para el caso de Ecuador, los techos de cristal son
el fendbmeno predominante en materia de dindmicas de desigualdad salarial con

enfoque en el género.

7. RECOMENDACIONES

En el mundo, a partir la segunda mitad del siglo XX, las mujeres han integrado
la fuerza laboral de forma significativa, aumentando sus horas de trabajo
remunerado y su educacion. No obstante, con este progreso se ha evidenciado
la aparicion de brechas salariales entre hombres y mujeres. El hecho de que
persista una desigualdad salarial de género, como la analizada en este trabajo,
implica una problematica de gran importancia. Dado que, el género es causal de
una menor retribucion econdémica, demostrando la existencia de discriminacion,
es relevante entender los factores que la causan como, por ejemplo, los roles de
género, el patriarcado, los rasgos de la personalidad, en general la cultura regida

por la divisién sexual del trabajo en la que se desempefian las mujeres.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten concluir que la
necesidad de politicas publicas enfocadas hacia la igualdad de género tiene un
caracter imperativo. Esto debido a que la politica publica puede provocar una
transformacién de ideologia de género, hacia una igualdad sobre los roles que

desempefian hombres y mujeres en el &mbito privado y publico.

Por ende, se recomienda aplicar politicas direccionadas hacia la educacion y
capacitacién que ensefien principios igualitarios entre hombres y mujeres ya que
cambiar los roles de género implica una concientizacién temprana. Se debe
romper con la cultura machista y patriarcal que limita el actuar y la toma de
decisiones de las mujeres, las preconcepciones de que el ser mujer implica un
rendimiento inferior en el mercado laboral por todo lo que la cultura y tradicion
perpetdan. En otras palabras, se debe reconocer, reducir y redistribuir el trabajo
domeéstico y de cuidados no remunerado, al igual que fomentar relaciones de
familia igualitarias que reconozcan la diversidad de los hogares y los derechos y
deberes de las partes (ONU Mujeres, 2017).
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A la par, es importante implementar politicas de cuidado que implican una
provision de infraestructura publica para minimizar la carga de las mujeres en
actividades no remuneradas. El reconocer al trabajo de cuidado como una
actividad de mercado generara externalidades positivas tanto para hombres
como mujeres, aliviando la carga de las mujeres dentro del hogar y aumenta los
retornos a las personas que se desempefian en el sector de cuidados (CEPAL,
2020).

A nivel de las empresas, se recomienda transparentar procesos de ascensos y
los rangos salariales como se hizo en Alemania, Luxemburgo y Suiza, a través
de la implementacion de modelos de control de estructuras de pagos para
procurar la igualdad salarial, mitigando la probabilidad de que una consideracién
no objetiva influya en la toma de decisiones. Asimismo, se sugiere la creacion de
programas institucionales que incentiven el empoderamiento de la mujer, y, por

tanto, motivar la busqueda de ascensos en el lugar de trabajo.

Este estudio, enfrenta una limitacion importante cuando se involucra el tema de
la discriminacion, dado que es este un factor no objetivo, y de dificil medicion.
Por este motivo, es importante ampliar el alcance teérico y metodolégico de esta
investigacion hacia la aplicacion de técnicas de descomposicion de la brecha
para determinar qué porcentajes se explican por factores observables y no

observables.

Finalmente, la metodologia de este andlisis también es replicable para las
brechas de ingresos entre etnias, donde las minorias tienden a verse
perjudicadas. Esto es relevante en Ecuador de forma especifica debido a la
fuerte presencia de multiculturalidad, en comparacion con otros paises.
Igualmente, se recomienda realizar un estudio similar que tome en cuenta a la
poblacién que no entra en la categoria de asalariados para tener una perspectiva

global de las diferencias salariales en todo el mercado laboral.
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Anexo 2: Resultados de las regresiones por afo

Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2007

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,2874x** -0,2398*** -0,2501*** -0,2652%** -0,3017*** -0,2822***
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
IC 95 [-0,3479;-0,2269] [-0,2755;-0,2041] [-0,2866;-0,2136] [-0,3071;-0,2233] [-0,3695;-0,2340] [-0,3170;-0,2475]
aedu 0,0427** 0,0461** 0,0567*** 0,0717*** 0,0905*** 0,0658***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0165** 0,0186*** 0,0202%** 0,0275*** 0,0352%** 0,0246***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0003** -0,0003*** -0,0003*** -0,0005%** -0,0005%** -0,0004**=*
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0856* 0,0510** 0,0594** 0,1110%** 0,1315*** 0,1028***
ES (0,04) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
urbano 0,3254*** 0,2191*** 0,1621*** 0,1622*** 0,1870*** 0,2255***
ES (0,04) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,0404 -0,0455 -0,0993*** -0,0860* -0,0195 -0,0493
ES (0,05) (0,03) (0,03) (0,04) (0,05) (0,03)
sectorpub 0,0892* 0,0982*** 0,1175* 0,1026** -0,0383 0,0633*
ES (0,04) (0,03) (0,04) (0,04) (0,06) (0,03)
sector2 0,0023 -0,0381 -0,0715* -0,1750*** -0,1830*** -0,0951**
ES (0,05) (0,04) (0,03) (0,03) (0,05) (0,03)
sector3 0,0245 0,0146 -0,0094 -0,0770* -0,0941* -0,046
ES (0,05) (0,03) (0,03) (0,03) (0,04) (0,03)
emp_MyG 0,2920*** 0,2251*** 0,2271%** 0,2904*** 0,3601*** 0,2907***
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,05) (0,02)
antiguedad 0,0095*** 0,0094*** 0,0102%** 0,0087*** 0,0070** 0,0093***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
afiliado 0,3915*** 0,3144** 0,2274%** 0,1649*** 0,1281*** 0,2307***
ES (0,04) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
menorl2 -0,0221 -0,0146* -0,0248** -0,0318*** -0,0354*** -0,0295%*=*
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,1101 -0,1169%** -0,1227** -0,1862** -0,2834*** -0,1568%***
ES (0,07) (0,03) (0,04) (0,06) (0,07) (0,04)
sierra 0,0361 0,0266 0,0313 -0,0343 -0,114 0,0006
ES (0,07) (0,03) (0,04) (0,06) (0,08) (0,04)
_cons 3,7883*** 4,2272%** 4,5212%** 4,7408*** 4,8620*** 4,3492%**
ES (0,10) (0,06) (0,06) (0,08) (0,11) (0,06)
N 10195

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2008

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,2495%+* -0,2169%** -0,2073%** -0,2503%** -0,2980%** -0,2684%**
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
IC 95 [-0,2983;-0,2007] [-0,2522;-0,1816] [-0,2370;-0,1775] [-0,2898;-0,2107] [-0,3529;-0,2431] [-0,2997;-0,2371]
aedu 0,0367** 0,0425%** 0,0497%* 0,0624*** 0,0845%** 0,0601%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0186%** 0,0195%** 0,0207** 0,0193* 0,0274%* 0,0227%*
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0004*+* -0,0004*+* -0,0004*** -0,0003*** -0,0004*** -0,0004%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0688* 0,0694*** 0,1012%* 0,1380%** 0,1284%* 0,1088***
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
urbano 0,1614*** 0,1905%** 0,1762%* 0,1777** 0,1801** 0,1849%*
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,1805*** -0,1406%** -0,0805** -0,0625 -0,0207 -0,1325%**
ES (0,04) (0,04) (0,03) (0,03) (0,04) (0,03)
sectorpub 0,1013** 0,1159%* 0,1809%* 0,2260** 0,1720% 0,1471%*
ES (0,03) (0,03) (0,03) (0,04) (0,04) (0,03)
sector2 -0,0346 -0,0599 -0,0710* -0,1225+ -0,2139* -0,1217%+
ES (0,05) (0,04) (0,03) (0,04) (0,07) (0,03)
sector3 0,0379 -0,0053 -0,0542 -0,0723* -0,1476* -0,0729**
ES (0,05) (0,03) (0,03) (0,03) (0,07) (0,03)
emp_MyG 0,2079%* 0,1824*+* 0,2073%* 0,2136%** 0,2275%* 0,2222%+
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,02)
antiguedad 0,0126%** 0,0107*** 0,0102# 0,0104% 0,0076% 0,0098**
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00)
afiliado 0,5037++ 0,3168%** 0,2252%+ 0,1540%** 0,1034*** 0,2571%*
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
menor12 -0,0200 -0,0270** -0,0208** -0,0185** -0,0255%* -0,0193**
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,1877%+ -0,2046%+* -0,2469%* -0,2552%** -0,2898%** -0,2414%%*
ES (0,06) (0,04) (0,03) (0,04) (0,04) (0,03)
sierra -0,1162* -0,1083* -0,1352%** -0,0949%* -0,0863 -0,1066%**
ES (0,06) (0,04) (0,03) (0,04) (0,04) (0,03)
_cons 4,1662%+ 4,5174%+ 4,7980%* 4,9631%+ 5,0864* 4,6419*+
ES (0,10) (0,06) (0,05) (0,06) (0,08) (0,05)
N 10338

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2009

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,1791%** -0,1989*** -0,1934*** -0,2488*** -0,2875*** -0,2537***
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,04) (0,02)
IC 95 [-0,2303;-0,1279] [-0,2382;-0,1596] [-0,2247;-0,1620] [-0,2871;-0,2105] [-0,3568;-0,2182] [-0,2850;-0,2224]
aedu 0,0392*** 0,0412*** 0,0501*** 0,0656*** 0,0845*** 0,0605***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00 (0,00) (0,00)
experiencia 0,0154%* 0,0165*** 0,0207*** 0,0261*** 0,0305%** 0,0236***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0003*** -0,0003*** -0,0003*** -0,0004*** -0,0004*** -0,0004***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0321 0,0273 0,0462** 0,0814*** 0,0556 0,0464**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
urbano 0,1465%* 0,1106*** 0,1138*** 0,1085*** 0,1317%** 0,1302%**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,0418 -0,04 -0,0258 0,0252 0,0215 -0,0205
ES (0,04) (0,03) (0,03) (0,03) (0,04) (0,03)
sectorpub 0,1056** 0,1381*** 0,1362*** 0,1340%** 0,1268* 0,1261***
ES (0,04) (0,03) (0,03) (0,04) (0,06) (0,03)
sector2 0,0375 0,0087 -0,0508 -0,0891** -0,2395*** -0,0754*
ES (0,05) (0,03) (0,03) (0,03) (0,05) (0,03)
sector3 0,0585 0,0095 -0,0196 -0,0237 -0,1545** -0,0466
ES (0,05) (0,03) (0,03) (0,03) (0,05) (0,03)
emp_MyG 0,1613*** 0,1448%*** 0,1979*** 0,2379%** 0,2654*+* 0,2135%**
ES (0,03) (0,02 (0,02 (0,03) (0,05) (0,02)
antiguedad 0,0079*** 0,0100%*** 0,0107*** 0,0097*** 0,0068** 0,0092%**
ES (0,00) (0,00 (0,00 (0,00) (0,00) (0,00)
afiliado 0,5877*** 0,3904*** 0,2368*** 0,1619%** 0,0935** 0,2869***
ES (0,04) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
menorl2 -0,0097 -0,0006 -0,0086 -0,0202** -0,0259* -0,0086
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,0646 -0,0748 -0,1110** -0,1320*** -0,1115* -0,1187***
ES (0,06) (0,05) (0,04) (0,04) (0,05) (0,03)
sierra 0,0129 -0,0064 -0,0254 -0,0247 0,0375 -0,0017
ES (0,06) (0,05) (0,04) (0,04) (0,05) (0,03)
_cons 4,0133*** 4,4673*** 4,7237*** 4,8613*** 5,0318*** 45711
ES (0,10) (0,07) (0,05) (0,06) (0,08) (0,05)
N 10153

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2010

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,1280%** -0,1447%+ -0,1679%* -0,2139%** -0,2568%** -0,2045%+*
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
IC 95 [-0,1644;-0,0915] [-0,1723;-0,1171] [-0,1942;-0,1417] [-0,2482;-0,1797] [-0,3064;-0,2072] [-0,2316;-0,1775]
aedu 0,0256%** 0,0342%** 0,0462%* 0,0657*** 0,0813*** 0,0566%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0145%** 0,0114%** 0,0143%* 0,0229% 0,0320% 0,0220%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0003%** -0,0002%+* -0,0002%** -0,0003*** -0,0004*** -0,0004%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0692%+ 0,0894*** 0,0618** 0,0653*** 0,0888*** 0,0890%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
urbano 0,1611%** 0,1169%* 0,1134%* 0,1106** 0,1061* 0,1351%*
ES (0,02) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,0596* -0,0381* -0,0197 -0,0543* -0,0428 -0,0476*
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
sectorpub 0,0997*** 0,1322%** 0,2590%** 0,2947* 0,2139* 0,1694%**
ES (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,04) (0,02)
sector2 -0,0695 -0,0417 -0,1063%** -0,1753%+ -0,2292++ -0,1265*+
ES (0,04) (0,02) (0,02) (0,04) (0,05) (0,03)
sector3 -0,05 -0,044 -0,0943%** -0,1244** -0,1061* -0,0808**
ES (0,04) (0,02) (0,02) (0,04) (0,04) (0,03)
emp_MyG 0,1213%* 0,1122%+ 0,1258%** 0,1614%** 0,2012%** 0,1742%*
ES (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,03) (0,02)
antiguedad 0,0088*** 0,0110%** 0,0097* 0,0062# 0,0065%* 0,0088***
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00) (0,00)
afiliado 0,5957*** 0,3539%** 0,2321 %+ 0,1561%** 0,1260%** 0,2733%*
ES (0,03) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
menor12 -0,011 -0,0186* -0,0042 0,0041 -0,003 -0,0014
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,0494 -0,0949* -0,1141%* -0,1600%** -0,2645%** -0,1443%*
ES (0,05) (0,04) (0,04) (0,03) (0,06) (0,03)
sierra 0,0204 -0,0212 -0,0171 -0,0232 -0,1173* -0,0184
ES (0,05) (0,04) (0,04) (0,03) (0,06) (0,03)
_cons 4,3590*+ 4,7413%+ 4,9518%* 5,0316*** 5,1870% 4,7299*+
ES (0,08) (0,06) (0,05) (0,06) (0,08) (0,05)
N 11058

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2011

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,1228%** -0,1240%* -0,1531%** -0,2092%** -0,2067%** -0,1892%**
ES (0,03) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
IC 95 [-0,1775;-0,0682] [-0,1574:-0,0906] [-0,1805;-0,1256] [-0,2439;-0,1745] [-0,2604;-0,1531] [-0,2226:-0,1558]
aedu 0,0246%** 0,0377%* 0,0475%** 0,0567** 0,0711%* 0,0514%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0172%** 0,0167** 0,0174%* 0,0205%** 0,0242%* 0,0227%*
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0003%** -0,0003%** -0,0003*** -0,0003*** -0,0003*** -0,0004%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |[0,032 0,0629%** 0,0772%* 0,0712%* 0,0993** 0,0778%*
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
urbano 0,1289%** 0,0873%** 0,0797%* 0,0520* 0,0625* 0,0718**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,01 0,0094 -0,0203 -0,0563* -0,0634 -0,0508
ES (0,05) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,03)
sectorpub 0,1624*** 0,2555%** 0,3062*** 0,2857* 0,2620%* 0,2372%*
ES (0,04) (0,03) (0,03) (0,03) (0,04) (0,03)
sector2 0,105 -0,0128 -0,009 -0,0454 -0,0909 0,0258
ES (0,08) (0,04) (0,03) (0,04) (0,05) (0,05)
sector3 0,0915 0,0161 0,0082 0,0054 -0,032 0,061
ES (0,08) (0,04) (0,03) (0,03) (0,04) (0,05)
emp_MyG 0,1057++ 0,1378%* 0,1482%** 0,2006*** 0,2230%** 0,1928%**
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,04) (0,02)
antiguedad 0,0062** 0,0084*** 0,0101%* 0,0095%* 0,0086%** 0,0092+*
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00)
afiliado 0,6935%** 0,3987*** 0,2358%* 0,1690% 0,1198% 0,3226%**
ES (0,05) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
menor12 0,0117 0,0018 -0,0021 -0,0036 -0,0002 0,0098
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,107 -0,0954* -0,0979 -0,2250%* -0,1504** -0,1279*
ES (0,07) (0,04) (0,07) (0,08) (0,05) (0,04)
sierra -0,1317 -0,0806 -0,0707 -0,1855* -0,0565 -0,0937*
ES (0,07) (0,04) (0,07) (0,08) (0,05) (0,04)
_cons 4,3414%+ 4,6868*+ 4,9139% 5,241 2% 5,2292% 4,7387%+
ES (0,12) (0,06) (0,08) (0,09) (0,07) (0,07)
N 9739

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2012
Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
muijer -0,1012%** -0,1046%** -0,1250%** -0,1694*+* -0,2118%** -0,1627**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
IC 95 [-0,1491;-0,0533] [-0,1307;-0,0786] [-0,1525;-0,0974] [-0,2024:-0,1364] [-0,2669;-0,1567] [-0,1919:-0,1335]
aedu 0,0265%** 0,0311%* 0,0412%* 0,0563*** 0,0674%** 0,0456%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0113** 0,0140% 0,0171%* 0,0189%** 0,0220%** 0,0195%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0002** -0,0002%** -0,0003*** -0,0003%** -0,0003%** -0,0004%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0523* 0,0536%** 0,0482%* 0,0547** 0,0473 0,0692%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
urbano 0,1927** 0,1263** 0,1208*** 0,0933%** 0,1057%** 0,1514%**
ES (0,04) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,014 -0,0339 -0,0437* -0,0154 -0,0625 -0,0372
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
sectorpub 0,1885%** 0,2550%** 0,3041%* 0,2903*** 0,2199%** 0,2526%**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sector2 -0,0579 -0,051 -0,0760** -0,0942** -0,1192 -0,0817*
ES (0,09) (0,03) (0,03) (0,03) (0,09) (0,04)
sector3 -0,0011 -0,0173 -0,0475 -0,0277 -0,0563 -0,0187
ES (0,08) (0,02) (0,03) (0,03) (0,08) (0,03)
emp_MyG 0,1216%** 0,1077%** 0,1371%* 0,1518%** 0,2218%* 0,1690%**
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
antiguedad 0,0058** 0,0070% 0,0073** 0,0085%** 0,0077%* 0,0081%*
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00) (0,00) (0,00)
afiliado 0,6561%* 0,3699% 0,2199% 0,1571%** 0,1496%** 0,3067**
ES (0,06) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
menor12 0,0002 -0,0046 -0,0071 -0,0006 0,0153 -0,0029
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,1112* -0,0638* -0,0709* -0,1691%** -0,1538%** -0,0877*
ES (0,06) (0,03) (0,03) (0,04) (0,03) (0,03)
sierra -0,1308* -0,0245 0,0076 -0,0664 -0,0421 -0,0156
ES (0,06) (0,03) (0,03) (0,04) (0,03) (0,03)
_cons 4,5207%+ 4,8929% 5,1037** 5,2844%%* 5,3649%* 4,927+
ES (0,10) (0,05) (0,05) (0,06) (0,09) (0,05)
N 10032

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2013
Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
muijer -0,1334%** -0,1413%* -0,1423%* -0,1852%+* -0,2269%** -0,1933%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
IC 95 [-0,1742;-0,0926] [-0,1674;-0,1153] [-0,1695;-0,1151] [-0,2206;-0,1499] [-0,2776;-0,1762] [-0,2200;:-0,1666]
aedu 0,0357%* 0,0371%* 0,0490%* 0,0603*** 0,0767** 0,0585%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0123%* 0,0135%* 0,0177%* 0,0198%** 0,0261%** 0,0194%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0002%** -0,0002%** -0,0003*** -0,0003%** -0,0004*** -0,0003%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0550* 0,0580%** 0,0736%** 0,0844%** 0,1211%* 0,1020%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,02) (0,01)
urbano 0,0843%* 0,0813** 0,0754%* 0,1125%** 0,0970%** 0,0999%*
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
minorias -0,0014 -0,0193 -0,0296 -0,0491* -0,0472 -0,0237
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,04) (0,02)
sectorpub 0,1613** 0,1940% 0,1737** 0,1807*** 0,1431** 0,1426%*
ES (0,03) (0,02) (0,03) (0,03) (0,05) (0,02)
sector2 -0,0930%* -0,1060%** -0,1325%** -0,1876** -0,2160*** -0,1701%+
ES (0,04) (0,02) (0,03) (0,03) (0,05) (0,02)
sector3 -0,0812* -0,0922%** -0,0909%** -0,1114%* -0,1498** -0,1313%+
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
emp_MyG 0,1018%** 0,1574%* 0,1863*** 0,2070%* 0,2396%** 0,2188%*
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
antiguedad 0,0071%* 0,0077%* 0,0076% 0,0076%** 0,0085%** 0,0083***
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00) (0,00) (0,00)
afiliado 0,6633** 0,3283** 0,1946% 0,1437% 0,0896** 0,2504**
ES (0,04) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
menor12 0,0007 -0,0034 -0,0022 0,0004 -0,0236 -0,0061
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,0898* -0,1438%** -0,1866%** -0,2640%* -0,2733%** -0,1941%**
ES (0,04) (0,04) (0,03) (0,03) (0,06) (0,03)
sierra -0,0197 -0,0587 -0,0621* -0,1128%** -0,1358* -0,0708*
ES (0,04) (0,04) (0,03) (0,03) (0,06) (0,03)
_cons 4,5754%+ 5,0742%* 5,2443%* 5,457 1% 5,5960%** 5,1040%*
ES (0,07) (0,05) (0,05) (0,06) (0,09) (0,04)
N 11194

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2014
Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
muijer -0,1151%** -0,1320%** -0,1505%** -0,1996%** -0,1903*** -0,1941%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,02) (0,01)
IC 95 [-0,1450;-0,0852] [-0,1540;-0,1100] [-0,1700;-0,1311] [-0,2291:-0,1701] [-0,2324;-0,1481] [-0,2176;-0,1706]
aedu 0,0258%** 0,0304*** 0,0407** 0,0546%** 0,0732%** 0,0512%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0168** 0,0150%** 0,0157%* 0,0190%** 0,0275%** 0,0232%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0003%** -0,0003*** -0,0003*** -0,0003%** -0,0004*** -0,0004%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0531%+ 0,0542%* 0,0798%* 0,1008*** 0,1135%** 0,0944%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,01) (0,02) (0,01)
urbano 0,0354* 0,0397** 0,0623** 0,0538** 0,0817* 0,0778%*
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,0545 -0,0366 -0,0251 -0,0099 0,0188 -0,0315
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
sectorpub 0,2012%* 0,2672%* 0,2818** 0,3101%** 0,1863** 0,2406%*
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sector2 0,0074 -0,0466* -0,0722%** -0,0775% -0,1276%+* -0,0895%**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sector3 -0,0252 -0,0585%** -0,0770%** -0,0643* -0,0814* -0,0889%**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,02)
emp_MyG 0,1254%+* 0,1291%** 0,1722%* 0,2121 %+ 0,2770%* 0,2236%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
antiguedad 0,0072%* 0,0068** 0,0049% 0,0051%** 0,0047** 0,0059%*
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00) (0,00) (0,00)
afiliado 0,6450%+* 0,3359%* 0,1784%** 0,1112%* 0,0549* 0,2525%+*
ES (0,04) (0,02) (0,01) (0,02) (0,02) (0,01)
menor12 0,0038 0,0008 0,0035 0,0026 0,0127 0,0023
ES (0,01) (0,00) (0,00) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,0876%** -0,0766%* -0,1539%** -0,1774%%* -0,2045%+* -0,1467%*
ES (0,02) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,01)
sierra -0,0022 0,0068 -0,0391* -0,0324 -0,0142 -0,0012
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,01)
_cons 4,7036*+ 5,1497%* 5,3941 % 5,4747%* 5,4626%* 5,1185%*
ES (0,05) (0,03) (0,03) (0,04) (0,06) (0,03)
N 17110

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2015

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,1313%* -0,1296%** -0,1557%** -0,2143%* -0,2616%** -0,2135%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,01) (0,02) (0,01)
IC 95 [-0,1657;-0,0969] [-0,1503;-0,1089] [-0,1775;-0,1339] [-0,2413;-0,1874] [-0,3095;-0,2136] [-0,2383;-0,1887]
aedu 0,0323%** 0,0333%** 0,0415%* 0,0621%** 0,0897** 0,0580%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0119%** 0,0132%** 0,0127% 0,0181% 0,0299% 0,0203***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0003%** -0,0003%** -0,0002%** -0,0003*** -0,0004*** -0,0004%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre | 0,0654** 0,0549%** 0,0830%** 0,1026%** 0,0561* 0,0973%*
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,01) (0,03) (0,01)
urbano 0,0308 0,0337* 0,0371** 0,0123 -0,0156 0,0172
ES (0,02) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,0275 -0,0212 -0,0269* -0,0256 0,0271 -0,0272
ES (0,02) (0,02) (0,01) (0,02) (0,04) (0,02)
sectorpub 0,2294%** 0,2859%** 0,3067** 0,3066* 0,2047* 0,2655%**
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,04) (0,02)
sector2 -0,0462 -0,0631** -0,0854++ -0,1427++ -0,1697++ -0,1373%+
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sector3 -0,0642* -0,0468* -0,0496** -0,1146++ -0,1314%+ -0,1121%+
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
emp_MyG 0,1095*+* 0,1278%* 0,1503*** 0,1782%** 0,2126%** 0,1791%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
antiguedad 0,0088*** 0,0087*** 0,0084** 0,0086%** 0,0052* 0,0096%*
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00)
afiliado 0,7369%** 0,3673%* 0,1676%* 0,0933** 0,0642* 0,2679%*
ES (0,04) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
menor12 -0,0073 -0,001 -0,0061 -0,0083 0,0009 -0,0007
ES (0,01) (0,00) (0,00) (0,01) (0,01) (0,01)
costa 0,0423 -0,0022 -0,0478** -0,0490%* -0,0389 -0,0119
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
sierra 0,1097*** 0,0561%** 0,011 0,029 0,044 0,0690%*
ES (0,03) (0,01) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
_cons 4,5239*+ 5,0493%** 5,3621%* 5,451 5% 5,3794% 5,0565%*
ES (0,06) (0,04) (0,03) (0,04) (0,07) (0,04)
N 16852

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afio: 2016

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,1690%** -0,1469%* -0,1670%* -0,2096%** -0,2549%+* -0,2217%*
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,02) (0,01)
IC 95 [-0,2161;-0,1218] [-0,1705;-0,1233] [-0,1902;-0,1437] [-0,2412;-0,1780] [-0,2953;-0,2146] [-0,2506;-0,1928]
aedu 0,0339%** 0,0348%** 0,0389%** 0,0565%** 0,0741%* 0,0519%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0162%** 0,0139%* 0,0128%** 0,0183** 0,0245%** 0,0194%*
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0004%+* -0,0003%** -0,0003*** -0,0003*** -0,0004*+* -0,0004%**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0645* 0,0475%* 0,0757** 0,0950%* 0,1274%** 0,0956%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,02) (0,01)
urbano 0,0520* 0,0657** 0,0612%** 0,0563** 0,0634* 0,0559%**
ES (0,03) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias 0,0106 0,005 -0,0292 -0,0213 -0,0169 -0,0375
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
sectorpub 0,2631%** 0,3024*** 0,3196%* 0,2976* 0,247 4% 0,3055%**
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sector2 -0,0740* -0,0630%** -0,0580%* -0,041 -0,1124* -0,0920%**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sector3 -0,0868*** -0,0951%** -0,0568%** -0,0353 -0,1106** -0,1102%+
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,02)
emp_MyG 0,1222%+ 0,1140%** 0,1633%** 0,2165%** 0,2155%* 0,1852%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
antiguedad 0,0102%** 0,0087** 0,0077#* 0,0081% 0,0082%** 0,0104%*
ES (0,00 (0,00 (0,00 (0,00 (0,00) (0,00)
afiliado 0,8048%** 0,4457 %+ 0,1993%** 0,1292%** 0,1444%+ 0,3269%*
ES (0,05) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02)
menor12 0,0068 0,0024 0,007 0,0093 0,0036 0,0074
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa 0,0795** 0,0206 -0,0506** -0,0317 -0,0877* 0,0045
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sierra 0,1376%* 0,0770%* 0,0254 0,0321 -0,0124 0,0597**
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,04) (0,02)
_cons 4,3950*+ 4,9897%* 5,3615%* 5,3627** 5,4915%* 5,0483**
ES (0,06) (0,04) (0,04) (0,05) (0,07) (0,04)
N 16536

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

Afo: 2017

Q=0,10 Q=0,25 Q=0,50 Q=0,75 Q=0,90 MCO
mujer -0,1561*** -0,1207*** -0,1572%** -0,1727%** -0,1674*** -0,1921**=*
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,01) (0,02) (0,01)
IC 95 [-0,1965;-0,1157] [-0,1460;-0,0955] [-0,1802;-0,1342] [-0,2007;-0,1448] [-0,2070;-0,1278] [-0,2174;-0,1669]
aedu 0,0378*** 0,0354*** 0,0396*** 0,0532*** 0,0699*** 0,0522***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia 0,0211%** 0,0153*** 0,0138*** 0,0177** 0,0258*** 0,0217**
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
experiencia2 -0,0005*** -0,0004*** -0,0003*** -0,0003*** -0,0004*** -0,0004**=*
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
Casado_ UnionLibre |0,0585** 0,0595*** 0,0592%** 0,1040*** 0,0970*** 0,0900%**
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,01) (0,02) (0,01)
urbano 0,0363 0,0285 0,0500%** 0,0275 -0,0005 0,0286
ES (0,02) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
minorias -0,0176 -0,028 -0,0445** -0,0553* -0,0674* -0,0505*
ES (0,02) (0,02) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
sectorpub 0,2013*** 0,2754*** 0,2972%** 0,3567*** 0,3252*** 0,2879***
ES (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,03) (0,02)
sector2 -0,0556 -0,0732** -0,0896*** -0,1202*** -0,1414%*** -0,1199***
ES (0,03) (0,03) (0,02) (0,03) (0,04) (0,02)
sector3 -0,0584* -0,0736** -0,0742*** -0,0869*** -0,1069** -0,0963***
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,04) (0,02)
emp_MyG 0,1607*** 0,1459*** 0,1736*** 0,1933*** 0,2137*** 0,2012***
ES (0,02) (0,01) (0,01) (0,02) (0,03) (0,02)
antiguedad 0,0098*** 0,0084*** 0,0078*** 0,0089*** 0,0106*** 0,0101***
ES (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00) (0,00)
afiliado 0,7472%** 0,4421%** 0,2242%** 0,1456*** 0,1123** 0,3051***
ES (0,04) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02) (0,02)
menorl2 0,0071 -0,0016 0 0,0012 -0,0201* 0,0024
ES (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01) (0,01)
costa -0,0187 -0,0149 -0,0423** -0,0024 -0,0492 -0,0064
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
sierra 0,0154 0,0211 0,0203 0,0504* 0,0526 0,0622***
ES (0,03) (0,02) (0,02) (0,02) (0,03) (0,02)
_cons 4,459 *** 5,0217*** 5,3757*** 5,4414** 5,5039*** 5,0597***
ES (0,06) (0,04) (0,04) (0,04) (0,06) (0,04)
N 16549

Intervalo de confianza entre corchetes
Errores estandar bootstrap/robustos entre paréntesis
* p<0,10, ** p<0,05, *** p<0,01



Anexo 3: Diferencias entre cuantiles
Diferencias entre los coeficientes de cuantiles parala variable "mujer"

Variable dependiente: Logaritmo natural del salario

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Q0,25 - Q0,10
Diferencia -0,0476 -0,0326 0,0198 0,0167 0,0012 0,0034 00079 0,0169  -0,0018 -0,0221  -0,0353*
Std. Err.  (0,0258) (0,0217) (0,0223) (0,0166) (0,0212) (0,0192) (0,0176) (0,0129) (0,0143) (0,0196) (0,0178)
t -1,8500 -1,5100 0,8900 1,000 0,0500 0,1800 04500  1,3100  -0,1200 -1,1300  -1,9900
P>|t| 0,0650 0,1320 03740 0,3130 009570 0,8580 06540  0,1910 09020  0,2600  0,0470
Q0,50 - Q0,10
Diferencia -0,0373 -0,0423 0,0143  0,0400* 0,0302 0,0237 0,0089  0,0354* 0,0244  -0,0020 0,0011
Std. Err.  (0,0304) (0,0248) (0,0253) (0,0187) (0,0265) (0,0237) (0,0209) (0,0156) (0,0172) (0,0234) (0,0201)
t -1,2300 -1,7000 0,5600  2,1400  1,1400 10000 04200  2,2700  1,4200  -0,0900  0,0600
P>|t] 0,2200 0,0890 05720  0,0320 02530  0,3170 06710  0,0230  0,1550  0,9310  0,9550
Q0,75 - Q0,10
Diferencia -0,0222 0,0007  0,0697* 0,0859%* 0,0864** 0,0682* 0,0518** 0,0845** 0,0830** 0,0406  0,0167
Std. Err.  (0,0341) (0,0292) (0,0294) (0,0218) (0,0307) (0,0265) (0,0253) (0,0195) (0,0199) (0,0263) (0,0235)
t -0,6500 0,0300 2,3700  3,9400 2,8100 2,5700 2,0500  4,3300 4,1600  1,5400  0,7100
P>|t| 0,5150 0,9800  0,0180  0,0000  0,0050  0,0100  0,0410  0,0000  0,0000  0,1230  0,4780
Q0,90 - Q0,10
Diferencia 0,0143 0,0485  0,1084** 0,1288** 0,0839** 0,1106%* 0,0935** 0,0751** 0,1302** 0,0859** 0,0114
Std. Err.  (0,0440) (0,0355) (0,0415) (0,0292) (0,0379) (0,0338) (0,0319) (0,0253) (0,0287) (0,0306) (0,0279)
t 0,3300 11,3700 2,6100 4,4100 2,2200 3,2700  2,9300  2,9700  4,5400  2,8100  0,4100
P>|t] 0,7450 0,1720  0,0090  0,0000 0,0270  0,0010  0,0030  0,0030  0,0000  0,0050  0,6840
Q0,50 - Q0,25
Diferencia 0,0103 -0,0096 -0,0055 0,0232  0,0291  0,0203 00010 00185  0,0262** 0,0201  0,0365**
Std. Err.  (0,0173) (0,0152) (0,0168) (0,0127) (0,0149) (0,0130) (0,0124) (0,0107) (0,0098) (0,0112) (0,0111)
t 0,6000 -0,6300 -0,3300 1,8200 1,9500 15600 0,0800  1,7200  2,6800  1,7900  3,2900
P>lt] 0,5490 0,5270 07420  0,0680 0,510  0,1190 09370  0,0850  0,0070  0,0740 _ 0,0010
Q0,75 - Q0,25
Diferencia 0,0254 0,0334  0,0499* 0,0692%* 0,0853** 0,0648** 0,0439** 0,0676** 0,0848%* 0,0627** 0,0520%*
Std. Err.  (0,0232) (0,0220) (0,0226) (0,0182) (0,0210) (0,0182) (0,0191) (0,0160) (0,0141) (0,0168) (0,0160)
t 1,0900 15200 2,2100  3,8000  4,0600 3,5600  2,3000  4,2300  6,0200 3,7300  3,2500
P>[t| 0,2740 0,1290  0,0270  0,0000  0,0000  0,0000  0,0210  0,0000  0,0000  0,0000  0,0010
Q0,90 - Q0,25
Diferencia 0,0619 0,0811** 0,0886** 0,1121** 0,0828** 0,1072** 0,0856** 0,0583* 0,1320** 0,1080** 0,0467**
Std. Err.  (0,0363) (0,0294) (0,0373) (0,0265) (0,0303) (0,0287) (0,0271) (0,0228) (0,0248) (0,0220) (0,0220)
t 1,7100 2,7600 2,3700 42300 2,7400  3,7300  3,1600 2,5600 53100  4,9000  2,1300
P>|t] 0,0880 0,0060 00180  0,0000 0,0060  0,0000 0,020 0,0110  0,0000  0,0000  0,0330
Q0,75 - Q0,50
Diferencia 0,0150 0,0430** 0,0554** 0,0460%* 0,0562** 0,0445%** 0,0429%* 0,0490** 0,0586** 0,0426** 0,0155
Std. Err.  (0,0180) (0,0172) (0,0167) (0,0147) (0,0163) (0,0155) (0,0157) (0,0127) (0,0121) (0,0137) (0,0130)
t 0,8300 2,5000 3,3100 3,1300 34500 2,8700 2,7400  3,8500  4,8200  3,1100  1,2000
P>lt] 0,4040 0,0120  0,0010 0,0020  0,0010  0,0040  0,0060  0,0000  0,0000  0,0020  0,2310




Q0,90 - Q0,50

Diferencia 0,0516 0,0908** 0,0941** 0,0889** 0,0537  0,0868** 0,0846** 0,0397  0,1058*** 0,0879** 0,0102
Std. Err.  (0,0329) (0,0266) (0,0343) (0,0245) (0,0277) (0,0269) (0,0249) (0,0210) (0,0237) (0,0203) (0,0203)

t 1,5700 3,4200 2,7500  3,6300  1,9400  3,2200  3,4000  1,8900  4,4600  4,3200  0,5000
P>|t| 0,1170 0,0010 0,0060 0,0000 0,0520 0,000  0,0010  0,0590  0,0000  0,0000  0,6140
Q0,90 - Q0,75

Diferencia 0,0365 0,0478* 0,0387  0,0429* -0,0025 0,0424  0,0417  -0,0093 0,0472** 0,0453* -0,0053
Std. Err.  (0,0277) (0,0231) (0,0298) (0,0217) (0,0238) (0,0243) (0,0221) (0,0187) (0,0206) (0,0184) (0,0176)
t 1,3200 2,0700  1,3000 1,9800 -0,1000 1,7400  1,8800  -0,5000 2,2900  2,4600  -0,3000
P>|t] 0,1880 0,0390  0,1940  0,0480 009170  0,0810 0,0600  0,6190  0,0220  0,0140  0,7630

Errores estandar entre paréntesis
** p<0,05, *** p<0,01






