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Resumen

Esta investigacion tiene como objeto determinar los efectos de la pandemia en la Brecha
salarial de género en el mercado laboral de Neiva - Colombia, durante el afio 2017 a 2021.

Utilizando los datos proporcionados por la Gran Encuesta Integrada de Hogares-GEIH, se
realizaron estimaciones de un modelo econométrico aplicando la metodologia Blinder-Oaxaca.

Los resultados arrojan que las diferentes metodologias aplicadas permiten obtener
resultados consistentes con la teoria. La educacion, la experiencia y la antigiiedad mostraron un
efecto positivo sobre el nivel salarial promedio de la poblacion objeto de estudio para cada uno
de los afios de referencia; asimismo, los resultados muestran una reduccion de la brecha salarial
de género en periodo de pandemia y pos-pandemia, aln se requiere de una politica méas robusta
que permita disminuir en mayor proporcion estas diferencias salariales en el Municipio de Neiva.
Al incluir las variables educacion, escolaridad y condicion de ser madre cabeza de hogar en un
modelo de probabilidad de participacion en el mercado laboral, encontramos nuevamente efectos
positivos. La educacion es la variable que aumenta en mayor proporcion la probabilidad de que
los individuos participen o hagan parte del mercado laboral de la ciudad.

Palabras Clave: Brecha salarial, mercado laboral, capital humano.



Abstract

This research aims to determine the effects of the pandemic on the Gender Wage Gap in
the labor market of Neiva - Colombia, during the year 2017 to 2021. Using data provided by the
Gran Encuesta Integrada de Hogares-GEIH, estimates of an econometric model were made
applying the Blinder-Oaxaca methodology. The results show that the different methodologies
applied allow obtaining results consistent with the theory. Education, experience and seniority
showed a positive effect on the average salary level of the population under study for each of the
reference years; likewise, the results show a reduction in the gender salary gap in the pandemic
and post-pandemic periods, although a more robust policy is still required to reduce these salary
differences in a greater proportion in the Municipality of Neiva. When including the variables
education, schooling and being a mother head of household in a model of probability of
participation in the labor market, we again find positive effects. Education is the variable that
increases in greater proportion the probability that individuals participate or become part of the
labor market in the municipality.

Keywords: Wage gap, labor market, human capital.
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Introduccion

Uno de los aspectos que més ha tomado relevancia a nivel mundial ha sido el enfoque de
género, principalmente a partir de las desigualdades que se evidencian en el mercado del trabajo;
dentro de la cuales se destacan la desigualdad entre hombres y mujeres en el acceso a las
oportunidades laborales, asi como las diferentes brechas en términos salariales.

De acuerdo con el Informe sobre Cifras de Empleo y Brechas de Género del
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica, DANE (2021), las personas ocupadas del
mercado laboral colombiano para el segundo trimestre de 2019 era de 22,2 millones de personas;
de las cuales, el 58,6% corresponden a hombres y el 41,4% a mujeres, lo que se evidencia que
hay una participacion inferior en el mercado laboral por parte de las mujeres en un 17,1%
respecto a los hombres, reflejando una desigualdad en la participacion y acceso. Para este mismo
periodo, con ocasion de la pandemia generada por el coronavirus SARS-CoV-2 (COVID-19), en
términos reales las mujeres fueron las mas perjudicadas por la pérdida de empleos que fue del
27% mientras que la pérdida de empleos de los hombres solamente fue del 18%.

Este panorama refleja una amplia desigualdad no solo en la pérdida de empleos, sino en
el acceso a las oportunidades laborales. Para el caso del trimestre mdvil de agosto a octubre de
2021, la tasa de desempleo se ubicé para las mujeres fue del 16,3%, mientras que para los

hombres fue inferior en casi un 50%, siendo solo del 9,0% (DANE, 2021).
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Planteamiento del Problema

En la actualidad, el mundo esta inmerso en una crisis econémica producto de una
pandemia generada a finales del 2019, lo que ha ocasionado tasas de crecimiento econémico
negativas, una transformacioén empresarial en cuanto a la operatividad, pérdidas de empleos y
modificaciones en las condiciones del empleo que han generado unas brechas de género en
materia salarial.

Tal como lo evidencia el DANE (2021) para Colombia durante el afio 2020 se presento
una de las mayores tasas de desempleo en los Gltimos afios llegando a 15.9% a diciembre. En esa
misma direccion también se pudo identificar que la tasa de desempleo de mujeres era de 18,7%
mientras que para los hombres la tasa era de 10,2% lo que evidencia claramente un problema de
brechas de género en el mercado laboral. En esa misma direccién, el DANE (2021) registra que
la ciudad de Neiva fue la ciudad con mayor desempleo con una tasa de 26,1% y un crecimiento
de mas de 13% comparado con el mismo periodo del afio anterior.

Teniendo en cuenta lo anterior, se puede formular la siguiente pregunta: ¢ Cuales son los
efectos de la pandemia del COVID-19 en la brecha salarial de género en el mercado laboral de

Neiva?
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Justificacion

La Brecha salarial de género es un tema de amplia discusion en el contexto mundial que
genera preocupacion en organismos internacionales, como la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT), la Organizacion para las Naciones Unidas (ONU), la academia y las
organizaciones que reivindican los derechos de las mujeres, precisamente por su comportamiento
y la basqueda de soluciones al fendmeno discriminatorio.

Para la OIT, la remuneracion se entiende como aquello que “comprende el salario o
sueldo ordinario, basico o minimo y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagados
por el empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este Gltimo”
(OIT, 1951, p. 1); asimismo, alude como discriminacién a “cualquier distincion, exclusion o
preferencia basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinion politica, ascendencia
nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de
trato en el empleo y la ocupacion” (OIT, 1958, p. 1). Lo anterior permite entender que existe un
amplio nimero de variables que tienen incidencia en las brechas de género y que repercute en
que estas se sigan ampliando.

Ahora bien, informes recientes determinan que en el mundo la brecha salarial de género
se ubica en un 22%, aplicando la mediana de los salarios mensuales. En otros términos, la
remuneracién percibida por una mujer corresponde al 78% de lo que ganan los hombres por la
misma actividad (OIT, 2019). Pese a ello, y a la evidencia empirica que lo prueba, no cesa el
problema. Como consecuencia, en la 72a conferencia de la ONU de 2017 se lanzé la Coalicion
Internacional para la Igualdad de Salarial (EPIC por sus siglas en ingles) encaminada a la

promocion y aplicacion de politicas de igualdad salarial, como parte de las medidas para cumplir
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los objetivos de desarrollo sostenible ODS que se basaron en los objetivos de desarrollo del
milenio OMD (OIT, 2017).

Aunado a lo anterior, en América Latina la brecha salarial por género es mayor que la
media mundial, aunque ésta se haya reducido en la década de los 90°s, pasando del 41% al 34%
(OIT, 2006); sin embargo, la situacion no deja de ser preocupante, pese a la tendencia
decreciente en el periodo 2005 al 2015 (OIT, 2017).

Asi las cosas, dadas las medidas adoptadas para contener la propagacién de la pandemia
generada por el coronavirus SARS-CoV-2 — COVID-19, dada la emergencia sanitaria decretada
por la mayoria de los paises a nivel internacional y que consistié principalmente en ordenar el
aislamiento preventivo obligatorio en el territorio nacional, la cual ocasioné un deterioro
historico del mercado laboral en nuestro pais; que, de acuerdo con las cifras de la Gran encuesta
integrada de hogares (GEIH), el mercado laboral presentd una caida sin precedentes en abril de
5,3 millones de empleos a nivel nacional.

Teniendo en cuenta lo anterior, dimensionar la problematica de brechas salariales de
género en la ciudad de Neiva permite analizar las discrepancias en cuanto a acceso Yy calidad del
empleo para hombres y mujeres y entender como los hogares que son liderados principalmente
por mujeres tienen afectaciones importantes en su calidad de vida entiendo que los principales
ingresos en los hogares provienen de la remuneracion del trabajo, es decir, el salario. Por tanto,
es pertinente analizar los determinantes y el efecto que produjo la pandemia en las brechas
salariales para analizar calidad de vida de los hogares y garantizar el cumplimiento del 5

Obijetivo de Desarrollo Sostenible (ODS) que hace referencia a la igualdad de género.



Finalmente, el analisis del efecto de la pandemia sobre las brechas salariales de género
permitira identificar politicas publicas de indole nacional y regional que propendan por la

igualdad de género partiendo desde el escenario laboral y su remuneracion

13
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Objetivos

Objetivo General

Analizar los efectos de la pandemia del COVID-19 en la brecha salarial de género en el
mercado laboral de Neiva.
Objetivos Especificos

Caracterizar a la poblacion econdmicamente activa con el fin de conocer la brecha
salarial en Neiva.

Establecer las relaciones de causalidad entre la pandemia del COVID-19 y las brechas de
género en el mercado laboral.

Contrastar los hallazgos del modelo con los sustentos tedricos para explicar las causas del
efecto de la pandemia sobre las brechas de género.

Plantear recomendaciones de politica publica en el marco de la igualdad de género en el

mercado laboral.
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Marco Teorico

Para abordar el marco teorico es importante identificar los conceptos de discriminacion
salarial y entender las diferentes teorias que la explican. Por eso, desagregar las diferentes teorias
de la discriminacion partiendo del modelo de gusto por la discriminacion y llegando a la
discriminacion estadistica planteada por Arrow y Phelps (1972).

Discriminacién Salarial

Para Stiglitz (1973), existe discriminacion salarial cuando individuos con las mismas
caracteristicas econémicas reciben diferentes salarios y estas diferencias estan sisteméaticamente
correlacionadas con ciertas caracteristicas no econdmicas de dichas personas (raza, religion,
sex0). En lo general, los estudios sobre discriminacion salarial tienen como punto de partida los
estudios realizados por Becker (1957) Economia de la Discriminacion, el autor logra explicar el
comportamiento humano, en el mercado laboral.

A su vez, los neoclésicos aportan que dada la existencia de mercados competitivos los
salarios estan determinados por el nivel de productividad de los trabajadores (Kollmeyer, 2017),
la medicion de la productividad pretende determinar el salario y la compensacion justa; si el
salario no es equivalente a la productividad, se determina un problema de discriminacion, de
explotacion, y de relaciones laborales no justas.

Es por ello que Schultz (1961) y Becker (1964) sitlan a la educacién como fuente de
crecimiento y bienestar, contribuyendo al aumento de la productividad y de salarios, pero solo
bajo el contexto de un modo de produccidn capitalista; como critica a la teoria del Capital
Humano en una sociedad socialista la educacion juega un papel mas liberador, ya que no esta
sometida a un capitalismo cognitivo donde el conocimiento humano se vuelve materia prima

infinita de explotacion (Odriozola, 2008).



Teorias de la Discriminacion

Los principales modelos econdémicos que explican la discriminacion son: el modelo de
gusto por la discriminacion (tastebased), propuesto por Becker (1971) y el modelo de
discriminacion estadistica (statistical-discrimination) propuesto por Arrow & Phelps (1972),
ambos enmarcados, como serian la mayoria de los trabajos tedricos posteriores, dentro de los
modelos competitivos y el modelo del poder del mercado (Baquero, Guataqui & Sarmiento,
2000; Tenjo, Ribero & Bernat, 2005).

Dichas teorias, se ubican en la discriminacion posmercado cuando los individuos se
encuentran dentro del mercado laboral; en este contexto, también aparece la teoria de
segregacion ocupacional que se desarrolla en la condicion de discriminacion premercado antes
de participar en el mercado y la cual se ocasiona debido a las actividades productivas no
remuneradas realizadas por las mujeres dedicadas al cuidado del hogar, los hijos y tareas
domeésticas llevandolas a reducir sus ingresos (Rodriguez & Castro, 2014).

De hecho, el modelo propuesto por Becker (1964) expone el fendmeno al considerarlo
una preferencia que el empleador esta dispuesto a pagar, cediendo voluntariamente a perder
ingresos para satisfacer prejuicios. Esta pondera un coeficiente de discriminacion, llamado DC
(siglas en inglés), donde el salario de un trabajador discriminado ya no equivale al costo
marginal, sino que se le adiciona el prejuicio del empleador (Rivera, 2013).

w_n+d c=w_b (1)

Como se aprecia en la ecuacion (1) w_n es el salario del empleado discriminado (ej.:
empleado de raza negra, mujer), d_c es el factor de discriminacion y w_b el salario del
empleado no discriminado (ej.: empleado de raza blanca, hombre). Asi que el empleador para

contratar a un trabajador, en este caso de raza negra, le resultaria méas costoso y el trabajador

16
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deberia renunciar a parte de su salario por la misma productividad o aumentar la productividad
por el mismo salario para compensar esta pérdida del empleador. Las mujeres solo se emplearian
si estan dispuestas a recibir un salario menor, ya que eso le genera al empleador un coste
psiquico o subjetivo (d_c) un coste no econdmico debido a su rechazo social; ademas, entre méas
alto sea el coeficiente de discriminacién menos seré su contratacion.

En teoria, las empresas que discriminen estarian reduciendo sus beneficios debido a (d_c)
lo cual no seria sostenible a largo plazo si hay entrada de empresas; por tanto, esta
discriminacion solo tendria sentido en mercados laborales no competitivos.

La discriminacion estadistica desarrollada por Phelps & Arrow (1972) aborda el
problema de la discriminacion con el supuesto de que las empresas tienen informacién limitada
imperfecta, y entre méas informacion més costos para el empleador. Para Arrow (1972), en el
mercado hay grupos con caracteristicas propias las cuales son valoradas, ademas de la
productividad; Phelps (1972), por su parte, reconoce la importancia de la informacion estadistica
para reducir la informacién limitada del mercado. En principio, de las caracteristicas observables
como la raza o el género, se deducia la productividad promedio, pero a medida que se conoce
mas la productividad de los trabajadores el diferencial salarial no va a estar relacionado con tales
caracteristicas. EI empleador debe contratar a los trabajadores mas productivos debido a la
incertidumbre podria asumir un coste por el error de no contratar esos candidatos. Por lo general,
la mujer se le otorga un nivel bajo en educacion y esto, en teoria, afectaria su productividad, asi
como que se encuentren casadas o con hijos, quedar en embarazo y que disminuya su jornada
laboral.

Al contrario de la discriminacion por gustos, la discriminacion estadistica puede perdurar,

ya que le permite al empresario maximizar beneficios disminuyendo los costos de contratacion.
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El modelo del poder del mercado se produce cuando un comprador nico 0 monopsonista fijara
salarios por debajo de la productividad marginal y mientras mas inel&stica la oferta laboral, mas
bajos los salarios relativos a la productividad (Mejia-Lleras, 2018). Las estadisticas sobre el
mercado laboral de las mujeres tienen curvas de oferta menos elasticas, ademas tienen menos
capacidad de respuesta al cambio de su salario, asi mediante la discriminacion el empresario
maximiza sus beneficios. Ejemplo de esta teoria fue la desarrollada por Robinson (1965) y
Madden (1973).

Asi las cosas, se considera aplicar una combinacién del modelo de Ecuacién de Mincer y
luego utilizar la descomposicién Blinder-Oaxaca para comparar dos grupos de poblaciones; que,
en este caso, corresponde al género masculino y femenino para poder observar las diferencias a

partir del salario como variable dependiente a partir de las caracteristicas poblacionales.
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Metodologia

La investigacion tiene una metodologia de tipo cuantitativo con un enfoque explicativo,
basada en el modelo de Ecuacion de Mincer y Descomposicion Blinder-Oaxaca. Esta
metodologia permitira establecer el efecto de la pandemia sobre las brechas salariales de género
en la ciudad de Neiva a través del disefio del modelo anteriormente mencionado.
Fuentes de Investigacion

La base de datos utilizada para esta investigacion corresponde a la Gran Encuesta
Integrada de Hogares - GEIH del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica, DANE
(2017-2021) que proporciona informacion basica sobre el tamafio y estructura de la fuerza de
trabajo (empleo, desempleo e inactividad) de la poblacion del pais, asi como de las
caracteristicas socio demogréficas de la poblacién colombiana; por objetivos especificos se
resalta la clasificacion de la poblacion de cada uno de los dominios de estudio, segln los
conceptos y definiciones de la fuerza de trabajo establecidos por la Conferencia Internacional de
Estadisticos del Trabajo (CIET) de la Oficina de la Organizacién Internacional de Trabajo OIT
(1983) y calcular los principales indicadores del mercado laboral (DANE, 2016). Se utilizaron
los datos de la ciudad de Neiva — Huila y a nivel Colombia, con la poblacion ocupada formal
durante el periodo de 2017 a 2021.
Variables

La GEIH esta compuesta por veinticuatro (24) bases de datos estructuradas por diferentes
variables de acuerdo con su objeto de estudio. En este caso, las bases utilizadas corresponden a
Cabecera - Caracteristicas generales (Personas) y Cabecera — Ocupados; las cuales tienen por
objeto de estudio la informacion de las ciudades capitales de 24 departamentos. Estas bases de

datos tienen como objeto la informacion relacionada con el tamarfio y estructura de la fuerza de
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trabajo (empleo, desempleo e inactividad) y las variables de la poblacion como: sexo, edad,
estado civil, educacion, etc.

Asimismo, la GEIH facilita medir los ingresos de los hogares tanto en dinero como en
especie, asi como las caracteristicas generales de la poblacion, vivienda, acceso a servicios
publicos, acceso a los programas publicos o privados, sistema de proteccion social y calidad del
empleo (DANE, 2019).

La GEIH se filtrara solo para la ciudad de Neiva para los afios de analisis.
Posteriormente, se filtra por poblacion ocupada principalmente, que hace referencia a quienes
respondieron afirmativamente la pregunta de si en la tltima semana de referencia realizaron
alguna actividad remunerada por lo menos de una hora, luego se discrimina por género, se
tomaran los ingresos para determinar los ingresos medios por género y se adiciona el nivel
educativo como indicador de capital humano.

Explicacion del Modelo

La mayoria de estudios empiricos estan basados en la descomposicion Blinder-Oaxaca
(BO) que sirven de guia para el desarrollo de trabajos relacionados con la estimacion de brechas
salariales entre grupos de individuos y sus causas (Ospino, Roldan, & Barraza, 2011).

La metodologia Blinder-Oaxaca (1973) y las ecuaciones de Mincer (1974) equiparan las
diferencias en productividad suponiendo que los efectos de las dotaciones de capital humano en
dos grupos son iguales (mujer-hombre) estas diferencias en salario se pueden atribuir a la
discriminacion, en otras palabras esta metodologia determina que la diferencia de salarios
existente entre dos grupos debido a dos componentes: en el primero se concentra la diferencia

entre las variables explicativas observables de los dos grupos, mientras que en el segundo se
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recoge la diferencia entre las caracteristicas no observables. EI componente no observable es
medido por las diferencias entre los parametros estimados de ambos grupos.

En la ecuacion (2) se examinan el salario en funcion del capital humano, la base familiar,
variables del salario y demaés caracteristicas observables:

W) =X Bi+& i=hm(2)

Donde w; es el salario del trabajador i si es hombre (k) y si es mujer (m), X; son vectores
de las caracteristicas observables de capital humano del trabajador i que intervienen en la
productividad, B; es un vector de parametros asociados que mide los retornos de capital humano
en X; paracada i, y & esun término de perturbacion aleatoria, no observable que se distribuye
con media condicional cero. Luego se descompone el salario horario:

Wn) = (Wm) = (XnBn — Xm Bm) + (en —&m) (3)

Donde m y h son los subindices que expresan los términos correspondientes a mujer y
hombre, respectivamente. Como la variable género es binario es igual a 1 si es hombre y 0 si es
mujer, entonces la ecuacion se estima con sus media muéstrales.

Wh = X Prs Wi = Xon Pm; (4)

Donde w;’ es el promedio de salario horario para hombre y mujeres, X; es la media de
caracteristicas observables y f; son los coeficientes estimados. Ahora se construye un término
contrafactual, el cual muestra el salario que tendrian las mujeres si fueran remuneradas como los
hombres X,,,3;, y se obtiene:

Wr) = W) = Xn = X) B + X (B — Bm) (5)
Donde, (wy) — (w,,) es el término que enuncia la diferencia salarial, entre hombres y

mujeres.
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(X, — X,,,) By, Se denomina "efecto dotacion" o efecto caracteristicas (Ec) y es la parte
explicada por las diferencias en caracteristicas productivas u observables de los trabajadores.
Esta podria ser una medida de discriminacion, pero en el acceso a determinada variable, por
ejemplo, la educacion.

X (Br — Bm) Se denomina "efecto remuneracion” (Er) es la parte explicada por
discrepancias de coeficientes, de las caracteristicas no observables. Es decir, expresa un
tratamiento distinto para cada grupo de estudio 0 medida de discriminacion salarial, pues los
parametros resumen las reglas que usa el mercado para valorar las cantidades de capital humano
de los trabajadores. Por lo tanto, si estas reglas son diferentes, sugieren un tratamiento
discriminatorio del mercado en términos salariales.

Modelo de dos etapas o correccion de Heckman para determinar corregir el sesgo de
seleccion:

Para la mujer, debido a su rol de madre, el costo de oportunidad es mas alto al dejar su
hogar e hijos y acceder al mercado laboral siempre y cuando su salario sea mayor al salario del
mercado, lo cual genera un sesgo de seleccién. El problema de seleccion se genera porque no se
observa el salario que hubiera ganado una persona con educacion que decidié no trabajar; es
decir, la muestra bajo analisis estd compuesta solo de personas asalariadas, cuyo salario de
mercado (WW;) es mayor a su salario de reserva (WR;), W; > WR; (Espinoza & Sénchez, 2009).

Para corregir este sesgo se desarrolla la metodologia propuesta en Heckman (1979), el
cual genera la aleatoriedad de la ecuacién de salarios a partir de un modelo probit de
participacion en el mercado laboral, puesto que es necesario tener en cuenta la participacién de

todo el mercado laboral (Cortés & Florez 2015; Rubli, 2011).
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Para definir el modelo probit, se especifica la funcidn del salario de reserva:
(W) = BiXi + & (6)
La diferencia entre el salario de mercado y de reserva constituye la probabilidad de que
un individuo participe en el mercado laboral.
Pr(Wpm|Xnm) = Zi6 + & (7)
Se estima paramétricamente el término de correccidn por sesgo de seleccion (4;), que se
obtiene como resultado de:

_ ©(26)
YT o(z6)

(8)

Siendo el numerador y el denominador la normal estandar y la normal acumulada,
respectivamente. Lo cual se le conoce como la inversa de Mills (4, ,,,), esta se introduce en la
segunda etapa como una variable explicativa adicional que corrige el sesgo de seleccion.

In(w;) =B;X; +vA; + & (9)



Resultados

En primer lugar se realiza el analisis descriptivos de las principales variables utilizadas en

el modelo:

Tabla 1

Estadisticas calculadas por género trabajadas de GEIH ajustada 2017-2021

Datos Estadisticos

Media
Desviacion Estandar
Minimo
Maximo

Media
Desviacion Estandar
Minimo
Maximo

Datos Estadisticos

Media
Desviacion Estandar
Minimo
Maximo

Media
Desviacion Estandar
Minimo
Maximo

Datos Estadisticos

Media
Desviacion Estandar
Minimo
Maximo

Media
Desviacion Estandar
Minimo
Maximo

2017
Mujeres
Salario Educacion Edad
$ 883.806,40 5,25 34,21
$1.048.739,00 3,74 21,55
$ - - -
$ 18.000.000,00 15 102
Hombres
$1.124.950,00 5,19 31,6
$1.235.113,00 3,8 21,24
$ - - -
$ 17.700.000,00 15 99
2018
Mujeres
Salario Educacion Edad
$978.382,50 4,35 34,83
$ 1.009.689,00 1,43 21,99
$ 15.000.000,00 15 101
Hombres
1267542 4,29 32,25
1572592 1,42 21,49
$ 33.500.000,00 15 101
2019
Mujeres
Salario Educacion Edad
$1.014.213,00 4,38 35,61
$ 1.140.575,00 1,43 22,16
$ - - -
$ 21.000.000,00 15 97
Hombres
$ 1.251.449,00 4,29 32,84
$1.440.088,00 1,43 35,61
$ - - -
$ 33.000.000,00 15 97



2020

Datos Estadisticos Mujeres
Salario Educacion Edad
Media $1.113.429,00 4,41 36,92
Desviacion Estandar $1.073.647,00 1,38 22,33
Minimo - - -
Maximo $ 12.400.000,00 15 99
- Hombres
Media $1.220.295,00 4,31 33,72
Desviacion Estandar $1.283.123,00 1,38 22,18
Minimo - - -
Maximo $22.000.000,00 15 99
Datos Estadisticos 2021
Mujeres
Salario Educacion Edad
Media $1.191.260,00 5,81 37,12
Desviacion Estandar $1.502.043,00 3,77 22,43
Minimo - - -
Méaximo $56.000.000,00 15 98
- Hombres
Media $1.280.244,00 5,78 34,18
Desviacion Estandar $ 1.545.919,00 3,85 22,1
Minimo - - -
Maximo $ 55.000.000,00 15 99
Fuente. Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y DANE.
Tabla 2
Matrices de correlacion para las bases GEIH ajustada 2017-2021
Matriz de Correlacion 2017
Edad Educacion Género
Salario 0,021 0,0298 0,1042
Edad 1 -0,0158 -0,0224
Educacion -0,0158 1 0,0471
Género -0,0224 0,0471 1
Matriz de Correlacion 2018
Edad Educacion Género
Salario 0,0788 0,3113 0,1078
Edad 1 -0,3532 0,0044
Educacion -0,3532 1 -0,0802
Género 0,0044 -0,0802 1
Matriz de Correlacion 2019
Edad Educacion Género
Salario 0,0487 0,2987 0,0905
Edad 1 -0,3641 0,0133



Educacion 0,2987 -0,3641 1
Género 0,0905 0,0133 -0,1091
Matriz de Correlacion 2020
Salario Edad Educacion
Salario 1 0,0917 0,358
Edad 0,0917 1 -0,2943
Educacion 0,358 -0,2943 1
Género 0,0446 0,0075 -0,1339
Matriz de Correlacion 2021
Salario Edad Educacion
Salario 1 0,0732 0,3236
Edad 0,0732 1 -0,2457
Educacion 0,3236 -0,2457 1
Género 0,0296 0,0207 -0,1194

-0,1091
1

Género

0,0446

0,0075

-0,1339
1

Género

0,0296

0,0207

-0,1194
1
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Fuente. Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y DANE.
Graficas de Dispersion por matriz trabajadas de GEIH ajustada 2017-2021
Figural

Matriz de dispersion 2017
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Nota. Matriz de dispersion 2017 - Elaboracion propia con base estimaciones software STATA 'y

DANE
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Figura 2

Matriz de dispersion 2018
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Nota. Matriz de dispersion 2018 - Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y
DANE.
Figura 3

Matriz de dispersion 2019
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Nota. Matriz de dispersion 2019 - Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y

DANE.
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Figura 4

Matriz de dispersion 2020
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Nota. Matriz de dispersion 2020 - Elaboracién propia con base estimaciones software STATA 'y
DANE.
Figura 5

Matriz de dispersion 2021
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Nota. Matriz de dispersion 2021 - Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y

DANE.
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Histogramas de Frecuencia por variables de GEIH ajustada 2017-2021
Figura 6

Histograma Salario, Edad y educacion 2017
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Nota. Histograma Salario, Edad y educacion 2017. Elaboracion propia con base estimaciones
software STATA y DANE.
Figura7

Histograma Salario, Edad y educacion 2018
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Nota. Histograma Salario, Edad y educacion 2018. Elaboracion propia con base estimaciones

software STATA y DANE.
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Figura 8

Histograma Salario, Edad y educacion 2019
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Nota. Histograma Salario, Edad y educacion 2019. Elaboracion propia con base estimaciones
software STATA y DANE.
Figura9

Histograma Salario, Edad y educacion 2020
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Nota. Histograma Salario, Edad y educacién 2020. Elaboracion propia con base estimaciones
software STATA y DANE.

Ahora bien, tomando como referencia la GEIH correspondiente a los afios 2017, 2018,
2019, 2020 y 2021 se obtuvieron los siguientes resultados:
Estimaciones Mincerianas: Regresion frente al ingreso con variable indicadora del sexo

La primera estimacion se realiza aplicando modelo de regresion lineal utilizando la
Ecuacion de Mincer. Las variables incluidas en el modelo basico son educacion, experiencia,

experiencia al cuadrado antigliedad y la variable de género que es binaria. Adicionalmente, se
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incluyen otras caracteristicas que permiten detallar en mayor medida el determinante salarial por
género como: si el individuo trabaja en empresas privada o publico, tener otro trabajo y cuantas
horas trabaja normalmente en ese trabajo, y las variables de caracteristicas familiares como el

parentesco con el jefe de hogar si es la esposa, y hay presencia de hijos en el hogar.
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Estimacion Mincer con Variable Dicotomica de Sexo Béasica, con posicion ocupacional (Ajustado) y correccion de sesgo (Heckman)

2017 2018 2019 2020 2021

Basico Ajustada Heckman Baésico Ajustada Heckman Baésico Ajustada Heckman Baésico Ajustada Heckman Basico Ajustada Heckman
INGLABO Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef. Coef.
Educacién 0,10548 0,08653 0,08649 0,1065 0,08953 0,08881 0,10583 0,08862 0,08841 0,11889 0,0917 0,09125 0,11083 0,08731 0,08649
Experiencia 0,02126 0,01724 0,01725 0,02883 0,02174 0,02205 0,02435 0,01923 0,01931 0,02042 0,01775 0,01811 0,01558  0,01017 0,01054
Experiencia® -0,00046 -0,00029 -0,00029 -0,00067 -0,00047 -0,00047 00(5065 -0,00046 -0,00046 -0,00054 -0,00041 -0,0004 -0,00044 -0,00033  -0,00032
Antigiedad  0,11149 0,08036 0.08041 0,1356  0,0955  0,09597 0,1687 0,12584 0,12603 0,15774 0,096 0,09627 0,12323  0,1044 0,10483
aeormbre 40,20% 24,70%  24,71% 37,62% 23,37% 23,41% 38,85% 23,49% 23,50% 29,46% 18,82% 18,82% 25,14%  18,56% 18,62%
Er"l‘vﬂgg 0,36867  0,3679 0,29897  0,28989 033734  0,3346 0,43864 0,43628 037939  0,37161
ESE)FI)iIs; 0,84635 0,84545 0,72813  0,71703 0,75539  0,75205 0,81819 0,81335 0,7849 0,77336
Parentesco 0,10927  0,10855 0,11071  0,10092 0,09429 0,0915 0,08102 0,07623 0,10891 0,09922
Tener otro
trabajo -0,27922 -0,27923 -0,26588 -0,26603 -0,323 -0,32309 -0,27364 -0,27439 -0,25788 -0,25834
Hora_s 0,01691  0,01691 0,0183 0,01831 0,01717  0,01717 0,01739 0,0174 0,01456 0,01458
trabajadas
Tiene hijos 0,03359  0,03352 -0,00036 -0,00117 0,00274  0,00255 0,05832 0,05786 0,01527 0,01439
Constante 11,95632 11,73311 11,73454 11,98949 11,76213 11,78171 12,0408 11,94478 11,95063 11,94956 11,75554 11,76609 12,22156 12,11622  12,13578

Fuente. Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y DANE.
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Los resultados de las estimaciones para cada uno de los afios en comparacion son
consistentes con la teoria, la cual indica que, a mayor nivel de educacion, experiencia y
antigliedad, mayor sera el salario. Para la poblacion Ocupada la brecha salarial de género es en
promedio del 34,25%. En el modelo ajustado, se observa una disminucion de la brecha salarial
de género a un 21,79%. Esto indica que los hombres de la ciudad de Neiva reciben en promedio
una mayor asignacion salarial en comparacion del ingreso de las mujeres.

Los afios de educacién mejoran el salario promedio de la poblacion en cualquiera de los
modelos estimados en esta investigacién. Para el modelo basico, el valor del parametro que
acompanfa la variable Educacion indica que por cada afio de educacion adicional de las personas,
el salario promedio incrementara en 10,95%. Para el modelo ajustado, este efecto se reduce a
8,87%.

Para el caso de la experiencia observamos tambien un efecto positivo sobre los salarios,
sin embargo, el incremento que genera en las personas con un afio adicional de experiencia es
solo del 2,20% promedio para los afios de estudio. Asi mismo, la variable experiencia al
cuadrado refleja los retornos decrecientes de la experiencia, donde un afio adicional de
experiencia contribuye aumentar los ingresos, pero cada vez en menor proporcién; en este caso -
0,04% menos por cada afio adicional.

En cuanto a la antigliedad laboral, encontramos el efecto de estabilidad laboral sobre las
asignaciones salariales. Tener un afio de antigtiedad adicional en el mismo trabajo o entidad,
genera un efecto positivo sobre el incremento del salario en un 11,49%.

En los modelos ajustados para los diferentes afios encontramos los efectos de la estructura
del mercado y las caracteristicas del empleo. Se evidencia una diferencia de los efectos sobre el

nivel salarial con la condicidn de trabajar en el sector publico o en el privado. El salario
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promedio de las personas que trabajan en el sector privado se incrementa en 36,46% en

comparacion con aquellos que se emplean en el sector pablico el cual esta sobre el 78,66%.
Asi mismo, tener mas horas trabajadas aumenta el salario 1,7%, pero es negativo tener

otro trabajo por que disminuye el salario hasta un 27,79%. El aumento por tener mas horas

trabajadas esté relacionado con el pago de horas extras en una jornada laboral completa. A

diferencia de quien posee méas de un trabajo mal remunerado o dos trabajos de medio tiempo y

en la mayoria de casos vinculados al trabajo informal (cuenta propia).

Figura 10

Brecha Salarial en Neiva

BRECHA SALARIAL NEIVA

42,00% 40,20%
38.85%

31.62%

36,00%
30,00%
24,1% 23.41% 22 50% 25,14%
24,00%
AT gy 734%% A% 1852%
18.82% i
18.00% iB,56%
2017 2018 2018 2020 2021
= Bésico Ajustada Heckman

Nota. Brecha Salarial en Neiva. Fuente: Elaboracién propia con base estimaciones software
STATA y DANE.

Finalmente en las estimaciones realizadas podemos ver los efectos sobre la brecha salarial
asignado. Aunque en terminos generales se evidencia una reduccion, observamos que esos

cambios se presentaron en mayor medida para el afio pandemia y pos-pandemia (2020-2021). En
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el modelo basico encontramos una reduccion proporcionalmente mayor en comparacién con el
modelo ajustado y de Heckman. Esta situacion se puede deber en parte a que durante pandemia
se perdieron varios empleos, en mayor medida aquellos que incluyen participacién laboral de
hombres y se sostuvieron los de empleabilidad para las mujeres (Primera linea).
Evaluacion de participacion laboral: Correccion de Heckman

Los efectos evaluados en esta estimacion con correccion de Heckman nos indica que el
nivel de educacion no solamente genera efectos sobre el nivel salarial, si no también, aumenta en
gran medida la probabilidad de participar en el mercado laboral en un 7,21%. De igual manera,
se observa una diferencia de probabilidad de participar en el marcado laboral del 16,16% entre
aquellos que estan en edad de trabajar, pero no cuentan con un nivel de escolaridad superior al de
bachiller.
Figura 11

Correccion de Heckman para la probabilidad de estar empleado

2017 2018 2019 2020 2021
ea
P Coef. Coef. Coef. Coef. Coef.
Educ 00731014 0,0804408 007806 0,05735190 0,0716264
==718 an
Ioafosde |, 15n50ss 01552588 016108 -0,1716223 -0,1907877
escolaridad

Mger cabezade 2521607  0,3001058 02596879 0,1467548  0,2596

hogar

Empleo privado 0 0 0 0 0
Empleo puiblico 0 0 0 0 0
_cons -1,009463  -1,102847 -1,141722 -1,463309  -1,275442

Nota. Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y DANE.

La condicién de Mujer cabeza de hogar tiene un coeficiente positivo, lo cual refleja que
existe un aumento de 21,23% en la probabilidad de participar en el mercado laboral.
Normalmente las revisiones empiricas han demostrado que esta caracteristica se asume como rol

de responsabilidad e influye en gran medida en la percepcidn de seleccion a la hora de establecer
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vinculaciones laborales.
Figura 12

Sesgo de Seleccion

2017 2018 2019 2020 2021
Coef. Coef. Coef. Coef. Coef.
tho -0,0020537 -0,0314024 -.0088689 -0,0134803 0,0348101
sigma 0.7033418  0.6427535 6421577 0.6327439  0.5865962
lambda -0,0014444  -0,020184 -.0056952 -0,0085296 -0,0204334

Nota. Sesgo de Seleccion. Fuente: Elaboracion propia con base estimaciones software STATA y
DANE.

Al evaluar el efecto de seleccion, primero y mas es relevante es que la correlacion es
negativa y estadisticamente significativa, esto significa que existen variables omitidas
positivamente correlacionadas con la posibilidad de estar ocupado o de participar en el mercado
laboral, pero negativamente correlacionadas con el salario.

Los individuos que participan en el mercado de trabajo son propensos a tener menores
salarios, y asi la muestra de salarios observados esta sesgada hacia abajo; quienes no participan
en el mercado de trabajo, de entrar al mismo, percibirian un salario mas alto al que perciben los
actuales ocupados. Esto significa que pueden existir variables no observables que disminuyen el
salario de reserva y aumentan la probabilidad de que los individuos entren al mercado de trabajo
(Mejia-Lleras, 2018).

Descomposicion de Blinder-Oaxaca

La aplicacion del método de Blinder-Oaxaca permite identificar las diferencias salariales

existentes entre los grupos comparativos teniendo en cuenta una serie de componentes: uno

observable que se concentra en la diferencia entre las variables explicativas observables de los



dos grupos; y otro no observable en donde se recoge la diferencia entre las caracteristicas no

observables.
Figura 13

Descomposicion de Blinder-Oaxaca

2017 2018 2019 2020 2021
Inglabo Coef. Coef. Coef. Coef. Coef.
Hombre 13,63429 1372086 1375757 13,7103 13,79850
Mujer 13,29703 13,40021 13,4355 1353173 13,63681
Diferencia 033005062 0,326051  0,3220720 0,1783741  0,1617550
Endogeno -0,0844308 -0,0023879 -0,070022 -0,1465316 -0,110181
Coeficientes 0,3880399 0, 30063683 03776734 02737398  0,236517
Interaccion 0,0330471 00226707 0,0243212 0,0513659  0,0354190

Nota. Descomposicion de Blinder-Oaxaca. Fuente: Elaboracion propia con base estimaciones
software STATA y DANE.

El resultado indica que para cada uno de los afios en comparacion se reduce la brecha
salarial de género, en mayor medida para el afio de pandemia y pos-pandemia. La variable esta
medida en logaritmos, por tal motivo ese resultado nos indica las diferencias porcentuales, las

cuales son en promedio de 26,51%.

37
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Conclusiones y Recomendaciones

Las diferentes metodologias aplicadas permiten obtener resultados consistentes con la
teoria. La educacion, la experiencia y la antigiiedad mostraron un efecto positivo sobre el nivel
salarial promedio de la poblacion objeto de estudio para cada uno de los afios de referencia.

Para los modelos basicos, la brecha salarial es amplia y significativa, dando un panorama
complejo sobre la politica de reduccién de la brecha de género. Aunque los resultados muestran
una reduccion de la misma en periodo de pandemia y pos-pandemia, aiin se requiere de una
politica mas robusta que permita disminuir en mayor proporcion estas diferencias salariales en la
ciudad de Neiva.

Al incluir las variables educacién, escolaridad y condicion de ser madre cabeza de hogar
en un modelo de probabilidad de participacion en el mercado laboral, encontramos nuevamente
efectos positivos. La educacion es la variable que aumenta en mayor proporcion la probabilidad
de que los individuos participen o hagan parte del mercado laboral de la ciudad.

De igual manera, al descomponer los elementos que explican la brecha salarial entre
hombres y mujeres, el método de Blinder Oaxaca evidencia que el nivel educativo es el factor
mas asociado con la distancia salarial entre ambos grupos, seguido por la experiencia y por
ualtimo la cantidad de afios de experiencia laboral.

Las diferencias son latentes no solo en la asignacion salarial por género, también
encontramos que la participacion del sector publico o privado, generan una brecha de asignacion
de ingresos. En promedio aquellos que estan en el sector publico, tienen una mayor posibilidad
de subir su nivel de ingresos en 78,66% en comparacion con los que laboran en el sector privado
que tan solo presentan un incremento promedio de 36,46%.

Finalmente a modo de discusion es importante tomar en cuenta estos resultados para
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plantear una estructura laboral mas robusta y con unas politicas de inclusion de genero para
poder disminuir no solo la brecha salarial, si no también, evitar unas consecuencias econémicas

complejas en la ciudad que implican la alta tasa de informalidad laboral.
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