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RESUMEN

La brecha salarial de género constituyé un problema asociado con factores culturales y
politicos que contribuyeron a la desigualdad en el mercado laboral peruano; en este contexto, el
estudio tuvo como objetivo determinar la influencia del capital humano sobre la brecha salarial de
género en Pert durante 2019-2022. Para ello, se utilizaron datos de la Encuesta Nacional de
Hogares (ENAHO), y la muestra analitica estuvo conformada por individuos de 18 a 65 afios
pertenecientes a la poblacion econdmicamente activa ocupada con ingresos laborales;
adicionalmente, la base fue depurada, se calcul6 el ingreso individual y se eliminaron valores
atipicos mediante andlisis boxplot. Metodoldgicamente, se estimaron la ecuacion de Mincer (1974)
y la descomposicion Oaxaca-Blinder para explicar retornos salariales segun educacion formal y
experiencia. Los resultados mostraron que el capital humano explicé una proporcion de la brecha
salarial total, con contribuciones de 2.65%, 13.36%, 9.73% y 5.60% para 2019, 2020, 2021 y 2022,
respectivamente. En hombres, la educacion formal explico incrementos salariales de 11.41%,
12.55%, 10.62% y 10.04%, mientras la experiencia representé aumentos de 3.79%, 2.33%, 3.32%
y 3.65%; para mujeres, la educacion formal increment6 el ingreso laboral en 11.92%, 13.20%,
11.35% y 10.93%, mientras la experiencia laboral contribuy6 con 2.25%, 2.09%, 3.26% y 1.93%.
Finalmente, el término cuadratico de la experiencia laboral presentd rendimientos decrecientes,
indicando la existencia de un punto méximo de retorno salarial en cada periodo.

Palabras clave: Capital humano, Educacion formal, Ingreso laboral, Brecha salarial.
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ABSTRACT

The gender wage gap constituted a complex issue associated with social, economic,
cultural, and political factors that influenced inequality in the Peruvian labor market. In this
context, the present study aimed to determine the influence of human capital on the gender wage
gap in Peru during the period 2019-2022. Data from the National Household Survey (ENAHO)
were used for this purpose. The analytical sample consisted of individuals aged 18 to 65 who
belonged to the employed economically active population and reported labor income. In addition,
data cleaning procedures were applied, including the calculation of individual labor income and
the removal of outliers using boxplot analysis. Methodologically, the Mincer (1974) earnings
equation was estimated using ordinary least squares in order to explain wage returns based on
formal education and work experience. The results showed that the gender wage gap reached
29.20%, 18.6%, 29.9%, and 29.9% in 2019, 2020, 2021, and 2022, respectively. For men, formal
education explained wage increases of 11.41%, 12.55%, 10.62%, and 10.04%, while work
experience accounted for increases of 3.79%, 2.33%, 3.32%, and 3.65%. For women, formal
education increased labor income by 11.92%, 13.20%, 11.35%, and 10.93%, and work experience
contributed increases of 2.25%, 2.09%, 3.26%, and 1.93%. Finally, the squared term of work
experience showed diminishing returns, indicating the existence of a maximum wage return point
in each period.

Keywords: Human capital, Formal education, Labor income, Gender wage gap.
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INTRODUCCION

La brecha salarial de género es un problema persistente que refleja la desigualdad
estructural entre hombres y mujeres en el mercado laboral. Esta disparidad se debe a multiples
factores, como la segregacion ocupacional, que limita el acceso de las mujeres a trabajos mejor
remunerados, y el “techo de cristal”, que las excluye de roles de liderazgo. Ademas, las normas de
género refuerzan expectativas que relegan a las mujeres a roles tradicionales de cuidado, afectando
sus trayectorias profesionales. La discriminacion directa e indirecta también juega un papel, junto
con la penalizacion por maternidad, que reduce las oportunidades econdmicas de las mujeres. Para
cerrar esta brecha, es esencial implementar politicas publicas que promuevan la igualdad salarial,
el acceso equitativo a oportunidades de liderazgo y la conciliacion entre trabajo y vida personal.
Solo asi se lograra una verdadera equidad laboral entre géneros. Por lo tanto, la investigacion se
centr6 en analizar la influencia del capital humano en la brecha salarial por género, el retorno en
el salario de los individuos a nivel nacional, ingreso laboral de los varones y las mujeres en el Peru,
durante el periodo 2019 al 2022 para cada afio. La poblacion de estudio se segmentd con los datos
de la ENAHO, dentro de la cual se consider6 solo a los individuos que se encuentren dentro de la
PEA ocupada. Que se encuentren en el rango de edad de 18 a 65 y que presenten ingreso laboral.
La teoria del capital humano explica que los salarios de un individuo son explicados por la
educacion formal y la experiencia laboral, mas no considera las habilidades innatas de cada
individuo. Por lo tanto, para responder los objetivos planteados en la investigacion se utilizo la
ecuacion planteada por Mincer (1974), se estimé por MCO, a partir de ello se encontr6 evidencia:
que la brecha salarial por género fueron las siguientes: 29.2%, 18.6%, 29.9% y 29.9% para cada
afio de estudio, asi mismo, la educacion formal explico el salario de los varones en 11.41% 12.55%,

10.62% y 10.04% para cada afio de estudio y la experiencia laboral explicd en 3.79% respecto a
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otra persona que tiene un aflo menos de experiencia laboral y todas las demés caracteristicas
similares para el afio 2019, y en el afio 2020, 2021 y 2022 se explico en 2.33%, 3.32% y 3.65%
respectivamente. Finalmente, Durante los afios 2019 al 2021 la educacion formal influyo de
manera positiva en el salario laboral de las mujeres, se explico que, ante el incremento de un afo
de educacion formal, en promedio el salario laboral mensual increment6 en 11.92% respecto a otra
persona mujer que tiene un afio menos de educacion y todas las demas caracteristicas son similares
para el ano 2019, y en 13.2%, 11.35% y 10.93% para los afos 2020, 2021 y 2022 respectivamente,
La experiencia laboral influy6 de manera positiva en los retornos del ingreso laboral mensual para
cada afio durante el periodo 2019 al 2022, para el afio 2019 se encontré evidencia de que una
persona con un ano mds de experiencia laboral, en promedio su ingresd incrementd en 2.25%
respecto a otra persona que tiene un afio menos de experiencia laboral y todas las demads
caracteristicas similares, y en el ano 2020, 2021 y 2022 se explicé en 2.09%, 3.26% y 1.93%
respectivamente.

Dentro del desarrollo de la investigacion se planted cuatro capitulos, cada uno de ellos se
desarrollaron de la siguiente manera:

Acapite I: Contiene el planteamiento del problema, dentro de ello se desarrolld la
descripcion de la situacion problematica, la formulacion del problema, objetivo y finalmente, la
justificacion y delimitacion de la investigacion.

Acapite II: Contiene el marco tedrico, se da inicio con el desarrollo de los antecedentes de
la investigacion, seguidamente se expuso las teorias econdmicas que expliquen el comportamiento
de las variables (capital humano, discriminacion salarial, mercado dual y la discriminacion
estadistica), asi mismo, se expuso el marco conceptual, finalmente, se explico la formulacion de

hipotesis y el desarrollo de las variables.
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Acapite III: Contiene la metodologia, dentro de ello se expuso el tipo, disefo y nivel de
investigacion, también se desarrollo la poblacion y muestra, la técnica e instrumento de recoleccion
de datos, finalmente, la modelacion econométrica.

Acapite I'V: Contiene los resultados de la investigacion, dentro de ello se desarroll6 los
estadisticos descriptivos y el analisis inferencial.

Seguidamente se expuso la discusion de los resultados, conclusiones y recomendaciones

de la investigacion.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema

Goldin (2023), ganadora del premio Nobel de economia, en sus investigaciones ha
rastreado archivos y recopilo mas de 200 afios de datos de Estados Unidos, permitiéndole
demostrar como y por qué las diferencias de género en los ingresos, ademas reveld que la evolucion
a largo plazo de la participacion laboral femenina sigue en realidad un patron en forma de ‘U’. La
investigadora destaco principalmente que a lo largo de la historia las mujeres tienen una menor
participacion en el mercado laboral o trabajan menos horas y en actividades mal remuneradas, lo
cual les lleva a tener salarios bajos, hallé que para la década de 1940 estas brechas se debian a la
educacion y la discriminacion; sin embargo a la fecha esta brecha se explica tras la llegada del
primer hijo, donde gran parte de las mujeres no vuelve a trabajar tras su maternidad (Berniell et
al., 2023).

El Fondo Monetario Internacional (FMI) expuso que el crecimiento econdmico en América
Latina esta siendo frenado por la poca disposicion del capital humano, ello basado en el nivel de
productividad que generan los trabajadores, el cual depende de los avances tecnoldgicos (Bakker
et al., 2020). En una investigacion realizada en 22 paises latinoamericanos se observo que el 80%
posee un nivel de alfabetizacion, lo cual tiende a relacionarse con los niveles de productividad, los
cuales se alinean con la teoria de Romer (1990), es asi que en América Latina se presenta unos
niveles medios y bajos de inversion de capital humano (Montoya et al., 2022).

Una de las metas del Objetivo de Desarrollo Sostenible es la eliminacion de la brecha
salarial entre hombre y mujeres por trabajo, si bien este objetivo es una aspiracion, para el 2000 y
el 2019, se observo que la brecha de género respecto a la tasa de participacion laboral de la region

llego a reducirse de 33 a 25 puntos porcentuales, ello fue gracias a los crecientes niveles de
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educacion de las mujeres; no obstante en ese mismo lapso de tiempo no se encontrd evidencia de
una reduccion de la brecha salarial, ya que para el 2019 las mujeres ganaron en promedio un 23%
menos que los varones quienes presentaban similar educacion y experiencia (Piras, 2023).

El Perti promulgé la Ley de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres (2007), la
cual busca establecer el ejercicio de los derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar
y autonomia para ambos sexos (Carlosviza, et al., 2021). En el Peru se calcula que la brecha salarial
podria ser cerrada en 50 afios aproximadamente, ya que segiin un Ultimo andlisis se calculd que
por cada 1 sol que un trabajador masculino gana, en promedio, una trabajadora femenina llega a
percibir 0.75 soles (Bohorquez, 2024). Por otro lado, la desigualdad entre varones y mujeres llega
a producir grandes pérdidas del capital humano, tal es el caso que Peru obtuvo el 62.17 puntos en
el indice de Capital Humano publicado por el Foro Econémico Mundial, esta puntuacién posiciona
al pais en una zona central del ranking de 130 paises (Datosmacro, 2018).

En las regiones peruanas la brecha salarial es ain mas amplia, teniendo un mayor énfasis
en el centro y sur del pais, especialmente en las zonas rurales, siendo Pasco, Moquegua y Lima
Provincias presentan las brechas mas amplias; en ese sentido, mientras que a nivel nacional la
brecha promedio es del 25%, en estas regiones alcanza el 36% (Bohorquez, 2024). De acuerdo al
El Instituto de Economia y Desarrollo Empresarial (2020) determind aquellas 20 regiones que
lograron mejorar su capital humano tras la aplicacién de la metodologia del Indice de Capital
Humano del Banco Mundial, siendo las regiones con mayor puntaje Arequipa (0.718), Tacna
(0.715) y Lima (0.698).

El capital humano en el Pert se ve rezagado frente a otros paises de la region siendo los
factores principales de esta situacion el elevado nivel de desigualdad entre hombre y mujeres, la

dificultad para acceder a una educacion de calidad y la experiencia en trabajos tecnologicos
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(Datosmacro, 2018). En ese sentido el insuficiente capital humano en el pais se percibe en la
demanda de personal con habilidades tecnoldgicas o con capacidades que solicitan las empresas
en la actualidad, ademas la globalizacion ha llevado a una mayor movilidad laboral y la
competencia internacional por talento cualificado. Esto puede afectar la disponibilidad de ciertas
habilidades en diferentes regiones del mundo. Por otro lado, la brecha salarial en el Pera
incrementa el trabajo informal, pues las mujeres atin enfrentan mayores dificultades para completar
logros educativos en comparacion a los hombres. En el 2020, el 65% de varones de 15 a mas aflos
habia completado la educacion secundaria; en cambio, solo el 58% de mujeres alcanz6 dicho nivel
educativo (Instituto Peruano de Economia, 2023).

El capital humano es relevante para el crecimiento de un pais ya que si se mantiene
empleados con una baja formacion académica o profesional se tendran pocos niveles de
productividad afectando negativamente la produccion y resultados de la empresa; ademas un pais
con un capital humano ineficiente es poco atractivo para las inversiones pues ello supone que la
empresa inversora deberd incrementar sus costos para mejorar su capital humano ya que las
empresas con capital humano ineficiente son menos competitivos en el mercado. De continuar con
la brecha salarial que afecta directamente a las mujeres, ellas presentaran un mayor riesgo de
pobreza en especial para quienes son jefas de hogar, las mujeres al tener menor ingreso tienen
menos posibilidades para invertir en su futuro dejandolas en una situacion vulnerable, ademads, esta
situacion genera menos oportunidades de ascender a puestos de liderazgo por la discriminacion
salarial, asi como la dificultad que las mujeres puedan conciliar una vida laboral y familiar.

Tras lo observado es relevante que el Estado sea consciente del capital humano que tiene
con el proposito implementar y mejorar las capacidades profesionales de sus ciudadanos para que

puedan obtener un trabajo digno y asi contribuir con el crecimiento econdémico. Ante la



19

problematica de la brecha salarial es importante que el Estado tome cartas en el asunto y formule
politicas publicas que permitan la misma oportunidad de trabajo y salario tanto a varones como a
mujeres, de tal forma que las mujeres no tengan temores para negociar su salario, ser conscientes
de sus capacidades y frente a ello exigir lo que consideren justo o tener las herramientas necesarias
para denunciar actos discriminatorios. Es importante que en la sociedad se promueva la igualdad
de género con el fin de cambiar estereotipos de género que asocian a las mujeres con trabajos
menos valorados y peor pagados.
1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general

P.G. (En qué medida influye el capital humano en la brecha salarial por género en el Pert,
2019-2022?
1.2.2. Problemas especificos

P.E.1. ;En qué medida influye el capital humano en los ingresos de las personas en el Peru,
2019-2022?

P.E.2. ;En qué medida influye el capital humano en el ingreso de los varones en el Peru,
2019-2022?

P.E.3. ;En qué medida influye el capital humano en el ingreso de las mujeres en el Peru,
2019-2022?
1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo general

O.G. Determinar en qué medida influye el capital humano en la brecha salarial por género

en el Peru, 2019-2022
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1.3.2. Objetivos especificos

0.E.1. Determinar en qué medida influye el capital humano en los ingresos de las personas
en el Pert, 2019-2022.

0.E.2. Determinar en qué medida influye el capital humano en el ingreso de los varones
en el Pert, 2019-2022.

0.E.3. Determinar en qué medida influye el capital humano en el ingreso de las mujeres
en el Peru, 2019-2022.
1.4. Justificacion del Estudio
1.4.1. Justificacion practica

En el Pert se presenta una alta tasa de brecha salarial por género, por ende, la investigacion
nos ayuda a comprender como el capital humano (educacion y experiencia) ayudan a reducir la
brecha salarial por género, de esta manera se podra orientar las politicas publicas en el mercado
laboral respecto a las mujeres. Los resultados de esta investigacion proporcionaran informacion
crucial para tomar decisiones informadas y disefiar estrategias de politicas publicas.
1.4.2. Relevancia social

Los niveles de brecha salarial por género son bastante elevados en el territorio nacional, lo
que conlleva a problemas de educacion, salud e ingresos en el largo plazo y un débil progreso en
el desarrollo econdomico. Esta investigacion tiene un impacto social significativo al ofrecer una
evaluacion integral del capital humano. Los resultados pueden informar a las autoridades locales
y nacionales para mejorar las politicas redistributivas en el mercado laboral, asignacion de recursos
a los mas desfavorecidos, lo que eventualmente beneficiara la salud y educacion de la poblacion y

contribuira al bienestar social y econémico del Pert.
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1.4.3. Valor teorico

En este contexto, se busca analizar como afecta el capital humano en la brecha salarial por
género. El analisis tedrico se bas6 en modelos y teorias econdmicas que examinen el capital
humano y su influencia en los ingresos laborales. Asimismo, la investigacion permitié ampliar el
conocimiento existente sobre la relacion entre el capital humano y la brecha salarial por género,
brindando informacion valiosa para futuras investigaciones en el campo de la economia.
1.4.4. Utilidad metodoldgica

En lo metodologico, la investigacion se desarrolld considerando el método cientifico,
asimismo, se utilizd la ecuacion de Mincer (1974) la cual se estim6é por MCO, considerando
criterios especificos en la poblacion de estudio (PEA ocupada, de 18 a 65 afos de edad), bajo ello
se puede indicar el efecto causal del capital humano en la brecha salarial por género, la
metodologia de estimacion podré ser replicada en futuras investigaciones que tengan el mismo
propdsito que la presente investigacion.
1.5. Delimitaciones del estudio
1.5.1. Delimitacion temporal

El trabajo de investigacion se realizé tomando en cuenta los datos del periodo 2019 al 2022

para el Pert.

1.5.2. Delimitacion espacial

La investigacion se realizo para el Pert.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Internacionales

Ciminelli et al., (2021) tuvo como objetivo analizar los salarios obtenidos tomando en
cuenta el papel del capital humano, la flexibilidad del tiempo y la discriminacién dentro de la
brecha salarial de género. En la realizacion de esta investigacion se utilizé el dato de 25 paises
europeos, enfocandose en la brecha de género de los ingresos por hora entre mujeres y varones
con un nivel educativo similar. Dicha investigacion concluydé que en promedio, los “suelos
pegajosos” relacionados con las normas sociales, los estereotipos de género y la discriminacion
representan el 40% de la brecha salarial de género, mientras que el “techo de cristal” relacionado
con la penalizacioén por maternidad representa alrededor del 60%; por otro lado, la importancia del
“techo de cristal” es especialmente grande en la mayoria de los paises de Europa septentrional y
occidental, mientras que los “suelos pegajosos” explican la mayor parte de la brecha en la mayoria
de los paises de Europa central y oriental (Ciminelli etal., 2021).

Ingwersen y Thomsen (2021) presentaron su investigacion con el objetivo de proporcionar
nueva evidencia acerca de la integracion econdmica por los extranjeros e inmigrantes, utilizé6 como
metodologia la descomposicion de la brecha salarial para ello utilizd los modelos de regresion
cuantil incondicional empleando una regresion de la funcion de influencia (RIF) del salario bruto
por hora con diversas variables explicativas. Se concluyd que la descomposicion indico que una
brecha creciente significativa con salarios mas altos tanto para los extranjeros (13,6 a 17,6%) como
para los inmigrantes naturalizados (10,0 a 16,4%), los hallazgos muestran ademés una baja

explicacion de la brecha salarial en los deciles de salarios bajos, que es aun mas pronunciada dentro
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de los subgrupos de inmigrantes. Las distancias culturales y econdmicas se correlacionan
fuertemente con los salarios (Ingwersen y Thomsen, 2021).

Ghareghgozli y Atal (2020) su investigacion se centrd en revisar la brecha salarial de
género en los Estados Unidos. Metodologicamente se reviso la distribucion salarial a nivel de
deciles en los EE.UU. en los afios de estudio, se utilizé los estudios de ingreso de Luxemburgo
(LIS), se ajusto los salarios utilizandose el indice de Big Mac para que se tenga una medida muy
comprensible y comprable de la variable de interés: el salario laboral. Finalmente se concluy6 que
los salarios reales de personas de cada género en diferentes deciles durante 30 afios y se encontrd
que la proporcion general entre los salarios de las mujeres y los hombres en 1986 era del 53% y
esta proporcion aumentd a solo el 67% en 2016, lo que sugiere una evolucion muy lenta
(Gharehgozli y Atal, 2020).

Robles et al. (2019) tuvieron como objetivo examinar las brechas de ingresos en Ecuador,
para lo cual utilizaron el método de Oaxaca (1973) y Blinder (1973), posterior a ello utilizaron el
método Propensity Score Matching (PSM) para obtener observaciones estadisticamente
equivalentes. Utilizamos los datos publicados por la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y
Subempleo del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (ENEMDU). Los resultados obtenidos
concuerdan con la teoria de Mincer (1974), la escolaridad y la experiencia influyen positivamente
en los niveles de ingresos, convirtiéndose la escolaridad como la mas determinante. Luego,
descomponemos las brechas de ingresos por sexo e informalidad laboral. Los resultados muestran
que la brecha salarial responde también a las diferencias en las dotaciones de capital humano de la
fuerza laboral, las politicas dirigidas a disminuir las brechas de ingresos deben enfocarse al
mejoramiento del nivel de instruccion de los trabajadores y generar escenarios para la igualdad de

oportunidades (Robles et al., 2019).
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2.1.2. Nacionales.

Fora (2023) tuvo como objetivo realizar un célculo y analisis de la brecha salarial y se
desglose las diferencias entre los factores observables y no observables entre los trabajadores
dependientes del Pert en el 2020. Metodoldgicamente se utiliz6 un modelo econométrico para el
analisis entre el logaritmo del ingreso y las variables que llegan a medir las asignaciones del capital
humano, ademads se utilizé el modelo de Mincer y Oaxaca-Blinder que llegaron a examina las
diferencias salariales. Se concluyé que aumentar el nivel educativo de un trabajador también
aumenta sus ingresos, por lo que, para los trabajadores dependientes, terminar los estudios de
posgrado se traduce en un aumento de ingresos del 68,24%; asimismo, la variable educacion y
experiencia confirmd una brecha salarial de género del 34,15 por ciento para los trabajadores
dependientes, de los cuales el 34,24 por ciento se debe a una posible discriminacion (Fora, 2023).

Valer e Iparraguirre (2021) realizaron su investigacion con el objetivo de que se analice la
brecha salarial de género asociada a la discriminacion. Metodologicamente se caracterizd por
utilizar la Ecuacion de Mincer. Se concluyd que existe una brecha salarial de género asociada a la
discriminacién a nivel nacional; ademads de ello, se encontr6é que esta brecha varia espacialmente:
la brecha neta rural es mayor a la urbana; en la misma linea, esta brecha también varia
macroregionalmente (Valer e Iparraguirre, 2021).

Chavéz (2022) en su investigacion tuvo como objetivo establecer la influencia del
crecimiento econdmico en la brecha salarial de género dentro del mercado laboral del Pert.
Metodologicamente fue una investigacion de corte longitudinal, utilizo una muestra censal y lo
compuso 8 series y 11 datos cada una, tomando la informacion del BCRP e INEI. Se concluy6

mediante la prueba estadistica F de Fisher, con un nivel de significacion de 0.05. Los hallazgos
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obtenidos determinaron que el crecimiento econdmico influye significativamente en la brecha

salarial de género en el mercado laboral, 2007-2017 (Chavez, 2022).

2.1.3. Locales

Rosales y Huacho (2019) en su investigacion tuvieron como proposito identificar los
determinantes de la brecha salarial por género en su dmbito de estudio. Metodologicamente
utilizaron el método de Oaxaca y Blinder que tiene la capacidad de estimar la brecha salarial
tomando como base la ecuacion de Mincer (1974), en ese sentido utilizaron el método de Minimos
Cuadrados Ordinarios, haciendo uso de la data proporcionada por la Encuesta Nacional de Hogares
(ENAHO). La investigacion concluy6 que en los afios de estudio efectivamente existio una brecha
salarial por género lo que significa que existe una diferencia entre el valor promedio del coeficiente
de la variable explicativa del varon y la mujer, siendo la diferencia un 0,36. Las variables exdgenas
explican la brecha en un 32 por ciento, y en un 68 por ciento es explicada por la discriminacion y
otras variables no consideradas, en ese sentido se observd que el capital humano, caracteristicas
laborales, estado civil son los principales factores generadores de brecha salarial (Rosales y
Huacho, 2019).

Chacmani (2023) en su investigacion tuvo como objetivo que se determinen los factores
determinantes de la brecha salarial por género del dmbito de estudio. Metodolégicamente se
caracterizd por tener una poblacion compuesta por los trabajadores de la region del Cusco,
informacion que se obtuvo de la Encuesta Nacional de Hogares del INEI, la muestra lo compuso
7528 trabajadores de la region del Cusco, ademads se utilizé la ficha de anélisis documental a partir
de la descomposicion de Oaxaca — Blinder. Se concluyd que la brecha salarial fue de 0.22 para el
estudio; asimismo, se observo que el capital humano basado en el nivel de educacion explica

positivamente en 0.15 puntos a la brecha salarial, mientras que la experiencia muestra una relacion



26

negativa de 0.17 puntos a la brecha; en relacion a los factores personales; se muestra que el estado
civil (No Soltero) es significativa con un efecto positivo de 0.45 puntos a favor de la brecha salarial
y el lugar de residencia (sector urbano) posee una efecto positivo de 0.28 puntos logaritmicos; del
mismo modo; las caracteristicas laborales representada por el sector laboral publico es
estadisticamente significativa y explica de manera negativa (-0.25) la brecha salarial por género
(Chacmani, 2023).

Giraldo (2023) en su investigacion tuvo como objetivo hallar el grado de influencia del
nivel de educacion superior respecto a la brecha salarial por género en la region de Ancahs en los
afios 2009 —2021. Metodologicamente se utilizo los modelos de descomposicion Oaxaca — Blinder
y la funcion de ingresos de Mincer. La informacion se obtuvo de la ENAHO tomando en cuenta
los médulos 2, 3y 5. Se concluy6 que existe una brecha salarial de 23.17% entre los varones y las
mujeres de la region Ancash, y que estas vienen determinadas por el nivel de educacion superior
(Giraldo, 2023).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Brecha salarial

Los determinantes sociales, econdomicos y politicos que varian entre hombres y mujeres
influyen profundamente en las diferencias de género en el ambito laboral. Historicamente, se ha
asignado a los hombres la responsabilidad de generar ingresos para la familia, mientras que a las
mujeres se les ha relegado el rol de cuidadoras, una division que refleja y perpetia estereotipos de
género profundamente arraigados. Esta situacion desigual se refuerza cuando los hombres y la
sociedad en general subvaloran la labor econdmica y social de las mujeres, lo cual también ocurre
en el entorno laboral, donde las mujeres enfrentan discriminacién en términos de acceso a empleos

de mayor remuneracion y poder (Organizacion Internacional del Trabajo, 2019).
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Este fendbmeno no solo se limita al hogar, sino que se manifiesta en el lugar de trabajo,
donde las trayectorias laborales de hombres y mujeres suelen divergir significativamente. Las
mujeres, a menudo, se encuentran en ocupaciones menos valoradas econdmica y simbolicamente,
lo que se refleja en la disparidad salarial y en las menores oportunidades de ascenso a puestos de
liderazgo. A pesar de que muchas mujeres alcanzan niveles educativos altos, sus contribuciones
suelen ser infravaloradas en comparacion con las de sus compafieros masculinos, tanto en términos
de salario como de reconocimiento.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha puesto de relieve esta problematica,
sefialando que la division de género en el trabajo no solo tiene raices historicas, sino también
estructurales, alimentadas por normas culturales que perpetiian la desigualdad. Estas diferencias
se refuerzan con politicas publicas y practicas empresariales que no promueven la equidad, como
la falta de politicas de conciliacion laboral y familiar efectivas, o la ausencia de medidas que
promuevan la igualdad en la remuneracion y el acceso a oportunidades. En este sentido, la OIT y
otros organismos internacionales han identificado la necesidad urgente de transformar las
estructuras sociales y econdmicas que perpetiian estas desigualdades, para avanzar hacia un mundo
laboral més justo e inclusivo, donde las contribuciones de hombres y mujeres sean igualmente
valoradas y recompensadas.

El ejercicio de analizar estos cambios nos permite descubrir contradicciones, asi como
estrategias sutiles que las comunidades utilizan para hacerlos ttiles (como hacer que los mismos
trabajos difieran cuando los realizan mujeres u hombres, y colocarlos de manera desigual)
(Organizacion Internacional del Trabajo, 2019).

Al mismo tiempo, se observa claramente un cambio en la situacion, al impedir que las

mujeres trabajen en empleos tradicionalmente masculinos o al establecer normas que regulan
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salarios diferentes incluso para el mismo trabajo. Por supuesto, estas condiciones han disminuido
y algunas, como la desigualdad de ingresos, atin existen. En este caso, queda claro que la decision
de los hombres de asumir la responsabilidad de brindar servicios financieros en el hogar supone

cuidar de las mujeres ademas de los ingresos antes mencionados (Carrasco, 2016).

2.2.2. Ecuacion de Mincer

Estudios pioneros realizados por Jacob Mincer (1974) destacan que entre las caracteristicas
que determinan el salario se encuentran no solo aquellas habilidades adquiridas a través de la
inversion en capital humano, como la educacién y la experiencia laboral, sino también otras
caracteristicas intrinsecas a la persona, tales como la inteligencia y otros rasgos innatos. Mincer
sugiere que los ingresos de los individuos estan estrechamente relacionados con las decisiones de
inversion en educacion y con la acumulacion de experiencia laboral, lo que a su vez aumenta la
productividad y, por ende, los salarios a lo largo del tiempo. Ademads, su andlisis considerd otras
variables que influyen en los ingresos, como el género, la pertenencia a sindicatos, la region
geografica, y la raza, lo que permite una comprension mas holistica de los factores que inciden en
las diferencias salariales. La estimacion se realiza mediante un modelo semilogaritmico donde la
varianza es el logaritmo natural del ingreso. Las principales variables explicativas de este modelo
incluyen afos de educacion, empleo y experiencia al cuadrado; Esto refleja la hipdtesis de que la
experiencia tiene un efecto positivo sobre el salario. El modelo captura el valor de los recursos
humanos a lo largo del tiempo, lo que nos permite ver como el desempefio afecta los salarios en
diferentes niveles de empleo. Una foto. Sin embargo, uno de los problemas de este enfoque es que
no puede capturar efectos dinamicos o cambios a lo largo del tiempo, lo que limita el estudio de
los resultados a largo plazo. A pesar de esta limitacion, la ecuacion de Mincer se ha convertido en

una parte importante de la literatura econdmica, proporcionando un marco importante para
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comprender como la inversion en capital humano afecta los salarios de los trabajadores, y también

es importante en la investigacion sobre la desigualdad salarial. Analizar el proceso de negocio

(Mincer, 1974).

Donde:

Y: ingresos;

S: afios de educacion alcanzada;

Exp corresponde a la experiencia laboral;

€: implica un término aleatorio de perturbacion distribuido acorde a una Normal (0, og

2).

Mincer (1974) realizd6 un estudio empirico que vincula el capital personal con la
distribucion del ingreso personal, ademas del concepto de rendimiento de la educacion, que se ha
utilizado en muchos estudios en este campo. Segun Becker (1957). Desarroll6 una teoria empirica
que intentdé demostrar la relacion entre educacion e ingresos. La primera idea que conecta estos
dos cambios es simple: para que una persona considere continuar sus estudios, debe repetirlos y
aumentar la cantidad de dinero en su vida. Vida De manera similar, para ganar mas dinero, las
personas con mayor educacion deberian ser mas productivas que las personas con menos
educacion. Esta es la razon por la que el enfoque basado en el desempefio proporciona una base

solida para desarrollar perfiles de acceso (Mincer, 1974).

2.2.3. Teoria de la discriminacion en la brecha salarial

La discriminacion salarial de género se refiere a la diferencia de ingresos entre hombres y
mujeres que surge debido a actitudes y comportamientos discriminatorios basados en el género.
Esta discriminacion puede presentarse de diversas formas en el ambito laboral, provocando que

las mujeres reciban menores ingresos que los hombres por realizar el mismo trabajo o trabajos
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similares (Bolton y Laaser, 2013). Existen varias manifestaciones de discriminacién que

contribuyen a esta brecha salarial:

Discriminacion directa: Se produce cuando las mujeres son remuneradas con un
salario inferior al de los hombres por realizar el mismo trabajo o tener las mismas
habilidades. Esta disparidad puede estar motivada por estereotipos de género que
asocian a las mujeres con ciertos trabajos que no se valoran ni compensan
adecuadamente.

Discriminacion en la remuneracion y promocion: Las mujeres pueden enfrentar
obstaculos en el acceso a mejores empleos o en la posibilidad de ascender en sus
carreras debido a su género, lo que limita su desarrollo profesional y su acceso a salarios
mas altos.

Segregacion ocupacional: Las mujeres tienden a estar subrepresentadas en sectores e
industrias mejor remunerados, mientras que predominan en areas como la educacion y
la enfermeria, donde los salarios suelen ser mas bajos, contribuyendo asi a la brecha
salarial.

Diferencias en las negociaciones salariales: Estudios han demostrado que las
mujeres, debido a una menor confianza o falta de apoyo durante las negociaciones
salariales, pueden aceptar sueldos més bajos que los hombres, lo que se traduce en
menores ingresos.

Discriminacion por embarazo: Muchas mujeres experimentan una penalizacion
salarial debido a su embarazo, lo que las afecta negativamente en términos de ingresos
y oportunidades laborales, ya que se les percibe como menos comprometidas con sus

carreras futuras.
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2.2.4. Calculo de la brecha salarial

Una vez obtenidas las ecuaciones salariales de Mincer desagregadas por género, la brecha
salarial se puede descomponer utilizando la metodologia de Oaxaca y Blinder. Esta técnica permite
desglosar las diferencias salariales entre hombres y mujeres en dos componentes: uno que se
explica por las caracteristicas observables de los trabajadores (como educacion, experiencia, etc.)
y otro que no se puede explicar por dichas caracteristicas, y que a menudo se asocia con la
discriminacién. El modelo implica una variable dependiente (Y), que representa los ingresos, y un
conjunto de predictores (X), que incluye factores como la educacion y la experiencia. A través de
esta metodologia, se busca estimar la magnitud de la diferencia en ingresos y separar los factores
explicativos de los no explicativos. Esto permite identificar qué parte de la brecha salarial se debe
a diferencias en las caracteristicas de los trabajadores y cudl se atribuye a factores no observados,

como la discriminacion de género (Arpi & Arpi, 2018).

Donde:

Ln(YV) y Ln(YM) representan los logaritmos naturales de los ingresos deflactados
correspondientes a los hombres y las mujeres, respectivamente.

XV y XM hacen referencia a las matrices de variables exdgenas que explican la
determinacion de los salarios para cada sexo.

BV y BM son los vectores de coeficientes estimados, que estan asociados a las

variables explicativas en las matrices.
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uV y uM son los términos de error para cada ecuacion. Bajo la suposicion de que los
errores se distribuyen de forma normal con media cero (E(uV) = E(uM) = 0) y con

varianza constante, se asume que:

Ln(Y,) = X8,

Ln(Yy) = Xyfu

Donde Ln(YV) y Ln(Y M) representan el promedio del logaritmo del ingreso para hombres
y mujeres, respectivamente. Por otro lado, X V y X M son los vectores promedio de las variables
determinantes del ingreso para cada género, mientras que SV y fM corresponden a los coeficientes
asociados al retorno de los ingresos para ambos grupos. Al restar las dos ecuaciones anteriores, se

obtiene:

A continuacion, se construye un término contrafactual que representa el salario que
recibiria una mujer si tuviese las mismas caracteristicas salariales que los hombres, indicado por
XM V. Este término contrafactual se suma y resta del término que aparece a la derecha de la
ecuacion final presentada. Este procedimiento corresponde a la "descomposicion de Oaxaca y
Blinder", que se basa en el uso de coeficientes estimados para desglosar las diferencias salariales

en dos componentes principales:

Brecha salarinl P. Explicada P. Inexplicada
Ln(Yy) = Ln(Yy) = (Xy = Xp)py + (3»’ = Pre ) Xn
Brecha salarial P. Explicada P. Inexplicada

In(Y,) -In(Yy) = OXBy + XulB

Tales componentes se explican de la siguiente manera:

- Ln(YV)-Ln(YM) : diferencia de ingresos por género.
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- (XV - XM) B V: componente explicado por diferencias de caracteristicas de varones y
mujeres.

- (BV — MB)XM, consiste en la diferencia de salarios que se atribuyen a distintas
remuneraciones, pero de caracteristicas similares por individuo. También corresponde
a la parte no explicada (componente de discriminacion).

De esta manera se tiene la siguiente funcion de la brecha salarial:

2.2.5. Teoria del capital humano

La OCDE (1992) define el capital humano como el conjunto de conocimientos y
habilidades adquiridos por los individuos a lo largo de su vida, los cuales se utilizan para crear
ideas, servicios o productos que pueden ser ofrecidos tanto en el mercado laboral como fuera de
él. La decision de invertir en capital humano por parte de una persona se asemeja a la inversion de
una empresa en nueva maquinaria; en ambos casos, se incurre en costos actuales con la expectativa
de obtener mayores ingresos en el futuro (OCDE, 1992).

En 1957, Gary Becker desarroll6 una serie de estudios que examinaban diversos factores
involucrados en el proceso de produccion, incluyendo el trabajo, el cual es considerado un tipo de
"capital humano".

Por su parte, Schultz (1961) argument6 la importancia del capital humano en los paises en
desarrollo, destacdndolo como un factor clave para el crecimiento economico. A lo largo de la
historia, el capital humano ha experimentado un desarrollo significativo en comparacion con otros
tipos de capital no humano, constituyendo uno de los aspectos mas representativos de la economia.

Diversos estudios han demostrado que los aumentos en la produccion total de un pais estan



34

estrechamente relacionados con incrementos en la cantidad de tierra, el tiempo de trabajo y el
capital fisico reproducible (Schultz, 1961).

Fue Becker (1983) quien desarrollé de manera formal “la teoria del capital humano”, que
considera la formacidon educativa como una inversion del individuo racional para poder aumentar
su eficiencia y por ende sus ingresos. Ademas, supone que el individuo (agente economico) al
momento de decidir si invertir en su formacion, intercede entre costos de inversion como el salario
que percibe por estudiar, ademas de costos directos, como el gasto que conlleva estudiar, asi como
los beneficios futuros en caso de continuar formandose. (Becker, 1983).

Becker (1983) en su obra “El capital humano” se examino los efectos que se produce por
invertir en formacion y educacion en las retribuciones y tasas de rendimiento. Hace mencion que
educarse, cuidar de la salud, capacitarse, tomar lecciones de valores y virtudes como honestidad y
puntualidad, representan un tipo de capital, pues mejora la salud, incrementa ganancias, se entiende
de mejor manera la literatura y todo ello a lo largo de su vida. Lo que hace valido la idea que el
invertir en estos aspectos se considera inversiones de capital, lo que produce capital humano

(Becker, 1983).

Becker (1983) destacd que el énfasis en el capital humano no solo facilita la explicacion
de las diferencias en las retribuciones a lo largo del tiempo y entre distintas regiones geograficas,
sino también dentro de una misma area geografica, entre individuos o familias (p. 99). Esta teoria
también aborda las inversiones en capital humano en funcion de la edad: a medida que una persona
envejece, el tiempo dedicado a la capacitacion o estudios tiende a disminuir. Esto se debe a que
los costos asociados con el tiempo invertido en formacidon son mayores para los trabajadores de

edad avanzada, quienes ya estdn percibiendo ingresos mas altos. Ademads, el tiempo disponible
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para disfrutar de los beneficios de los ingresos mas elevados es menor, ya que, con la edad
avanzada y considerando la esperanza de vida, el periodo para recuperar la inversion en formacion
se reduce considerablemente (Becker, 1983).

2.2.6. Teoria de la discriminacion estadistica

La teoria de la discriminacion estadistica explica como la toma de decisiones basada en
informacion estadistica sobre grupos puede llevar a resultados discriminatorios, incluso cuando no
hay discriminacion intencional a nivel individual. Se centra en como los sistemas de toma de
decisiones pueden generar resultados discriminatorios debido a la utilizacidon de caracteristicas
demograficas o de otro tipo que no estan directamente relacionadas con la capacidad o el mérito
de un individuo (Abadia, 2015).

Ocurre cuando ciertas caracteristicas de un grupo influyen en su seleccion, aunque estas
caracteristicas no estén relacionadas con su capacidad para realizar una tarea en particular. Por
ejemplo, si un empleador prefiere contratar a personas de una determinada universidad, a pesar de
que la universidad no sea un predictor valido de las habilidades necesarias para el trabajo. Se
refiere al tratamiento diferencial de personas basado en caracteristicas que no estan relacionadas
con el rendimiento o la habilidad, sino més bien en factores demograficos como raza, género, edad,
etc. (Gualle, 2021).

La discriminacion estadistica surge en contextos donde la informacion sobre los candidatos
en el mercado laboral es incompleta o insuficiente. Segun los estudios de Phelps (1972) y Arrow
(1973), cuando los empleadores no tienen informacion detallada sobre las habilidades individuales
de los candidatos, tienden a basarse en los atributos promedio del grupo al que pertenece el
postulante. Esto significa que las caracteristicas generales del grupo minoritario se utilizan como

base para tomar decisiones, en lugar de evaluar a cada individuo de manera justa.
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De manera similar, Altonji y Blank (1999) argumentaron que las empresas a menudo
enfrentan informacion incompleta acerca de los solicitantes. Debido a esta falta de informacion
detallada, los empleadores recurren a las caracteristicas observables que definen a un grupo en
particular para tomar decisiones de contratacion. Este enfoque puede dar lugar a practicas
discriminatorias, ya que las predicciones basadas en caracteristicas grupales promedio pueden
llevar a la exclusion injusta de candidatos cualificados de grupos minoritarios. Asi, la
discriminacién estadistica se manifiesta cuando los empleadores aplican estereotipos y

generalizaciones en lugar de evaluar las habilidades y competencias especificas de cada individuo.

2.2.7. Teoria del mercado dual

Describe la existencia de dos segmentos distintos en el mercado laboral, caracterizados por
diferentes condiciones de empleo, salarios y oportunidades de desarrollo. Estos dos segmentos
suelen denominarse “sector primario” y “sector secundario” o “sector formal” y “sector informal”.
Donde el sector primario o formal incluye empleos que ofrecen condiciones laborales estables,
salarios justos, seguridad social y oportunidades de desarrollo profesional. Los trabajadores en este
sector suelen tener contratos formales, acceso a beneficios laborales y estan protegidos por leyes
laborales. Por otro lado, el sector secundario comprende empleos precarios, temporales, mal
remunerados y sin proteccion social. Los trabajadores en este sector a menudo carecen de contratos
formales, beneficios laborales y seguridad en el empleo. La informalidad laboral es una
caracteristica comun de este sector, donde las condiciones de trabajo son inestables y pueden estar
sujetas a explotacion y vulnerabilidad (Doeringer y Piore, 1985).

La Teoria del Mercado Dual de Trabajo, desarrollada por economistas como Michael Piore

y Peter Doeringer (1985), propone que el mercado laboral estd dividido en dos segmentos distintos:



1. Mercado Primario:

Caracteristicas:

- Empleos estables y de alta calidad.

- Salarios altos y beneficios amplios.

- Oportunidades de ascenso y formacion.

- Relaciones laborales estables.

- Fuerte presencia de sindicatos.

Mercado Secundario:

Caracteristicas:

- Empleos inestables y de baja calidad.

- Salarios bajos y pocos o ningln beneficio.
- Escasas oportunidades de ascenso y formacion.
- Relaciones laborales precarias.

- Débil o nula presencia sindical.

Nota. Obtenido de Riascos (2017)
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2.2.8. Teoria de la equidad

Adams (1965) desarroll6 una teoria sobre la motivacion laboral basada en el principio de
“comparacion social”. Segun esta teoria, la motivacion y el esfuerzo de los empleados estan
influenciados por las comparaciones que hacen con los esfuerzos y recompensas de otros. La base
de esta teoria es tanto perceptiva como social, centrandose en como la insatisfaccion laboral surge
cuando los trabajadores perciben injusticias en su entorno. Las comparaciones sociales juegan un
papel crucial, ya que las personas tienden a evaluar su propia retribucion en relacion con la de los
demas, especialmente cuando estan en situaciones de intercambio directo o indirecto con otros.

La percepcion de justicia laboral se basa en comparar el desempefio y los resultados
obtenidos con los de otros. Si un individuo percibe que su relacion entre esfuerzo y recompensa es
comparable a la de sus colegas, se considera que existe equidad y justicia. En contraste, si esta
relacion es percibida como desigual en comparacion con la de otros, se experimenta una sensacion
de inequidad. Esta percepcion de injusticia puede llevar a sentimientos de insatisfaccion, ira, o
incluso culpa, dependiendo de si se siente que se esta siendo mal pagado o que se esta recibiendo
una compensacion excesiva en comparacion con los demas (Adams, 1965).

La percepcion de equidad laboral se basa en la comparacion entre el desempeiio y los
resultados obtenidos de un trabajador con los de otros individuos en situaciones similares. Si un
trabajador percibe que la relacion entre su esfuerzo y sus recompensas es comparable a la de sus
colegas, se considera que existe equidad y justicia en el entorno laboral. En contraste, si se percibe
una desproporcion en esta relacion en comparacion con otros, se experimenta una sensacion de
inequidad. Esta percepcion de injusticia puede llevar a sentimientos de descontento, ira si se siente
que se estd siendo mal pagado, o culpa si se percibe que se esta recibiendo una compensacion

excesiva (Adams, 1965).
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La teoria de Adams también establece varias proposiciones sobre las causas de las

diferencias salariales:

Pago por tiempo: Los trabajadores que reciben una remuneracion superior a la media
tienden a mostrar una mayor produccion en comparacion con aquellos que reciben
pagos equitativos. Los trabajadores remunerados por hora suelen esforzarse mas en
cuanto a la calidad o cantidad de su trabajo para incrementar sus resultados (Adams,
1965).

Pago por cantidad producida: Los trabajadores remunerados de manera superior a la
media pueden optar por producir menos unidades, pero con mayor calidad, en
comparacion con aquellos que reciben pagos equitativos. Los trabajadores pagados en
funcién de su produccion, y no por el tiempo invertido, tienden a equilibrar la cantidad
y calidad, aunque incrementar la produccion puede llevar a mayores desigualdades
debido al pago adicional por cada unidad producida (Adams, 1965).

Pago por tiempo: Los trabajadores que perciben una remuneracion inadecuada suelen
reducir su esfuerzo, resultando en una menor calidad o productividad en comparacion
con aquellos que reciben una compensacion justa (Adams, 1965).

Pago por calidad: Los empleados mal remunerados tienden a producir productos de
menor calidad en comparacion con aquellos con sueldos equitativos. Los trabajadores
que reciben pagos por pieza suelen ajustar su produccion, sacrificando la calidad para
aumentar la cantidad y asi maximizar sus ingresos con el minimo esfuerzo (Adams,

1965).
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2.2.9. Capital humano

Becker (1957), Mincer (1975) y Schultz (1961) subrayaron la relevancia de invertir en
capital humano. Segln sus teorias, una inversion en educacion, acumulacion de experiencia y
mantenimiento de buenas condiciones de salud conduce a una mayor productividad, mejores
ingresos y una mayor cualificacién en el entorno laboral. Estos autores coinciden en que la
educacion es una variable esencial que impacta significativamente los ingresos laborales al mejorar
la productividad individual.

Becker (1957), en particular, desarrollo la teoria del capital humano, la cual explora como
los agentes toman decisiones para invertir en su desarrollo personal, incluyendo educacion,
formacion continua, experiencia laboral y salud. Este proceso de inversion estd orientado a
incrementar los recursos econdmicos y/o alcanzar una mayor satisfaccion personal en el futuro. La
teoria sugiere que estas inversiones incrementan la productividad de los trabajadores, lo que a su
vez eleva sus salarios reales.

El concepto de capital humano engloba el conjunto de conocimientos, habilidades,
experiencias y creatividad que los individuos aportan al mercado laboral. Este capital es
fundamental para el crecimiento econdémico y el progreso social de una nacion, ya que fomenta la
innovacion, mejora la eficiencia laboral y contribuye al desarrollo integral del pais. La
acumulacion y adecuada gestion del capital humano no solo benefician a los individuos, sino que
también tienen un impacto positivo en la economia en su conjunto.

Componentes:

- Educacion: El nivel de educacion de la poblacion es un factor determinante del capital

humano.
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- Formacion: La formacién continua permite a los trabajadores actualizar sus
conocimientos y habilidades.

- Experiencia: La experiencia laboral acumulada aumenta el valor del capital humano.

- Salud: La salud fisica y mental de los trabajadores es esencial para su productividad.

- Motivacion: La motivacion y el compromiso de los trabajadores son claves para el éxito
de las empresas.

Importancia:

Productividad: El capital humano es un factor determinante de la productividad de las
empresas.
- Competitividad: Las empresas con un capital humano mas desarrollado son mas
competitivas en el mercado global.
- Crecimiento econdmico: El capital humano es un factor clave para el crecimiento
econdémico de un pais.
- Desarrollo social: El capital humano contribuye al desarrollo social de un pais al
mejorar la calidad de vida de la poblacion.
2.2.10. Educacion
La educacion representa un progreso en la vida de las personas con recursos econdémicos
escasos, puesto que, su factor productivo estd basado en aumento socioecondémico, aumento en su
intelecto y un aumento en sus capacidades (Schultz, 1961). De ese modo, la inversion en educacion
representa para las economias familiares un gasto que realizan, lo que significa que no generara
ingresos en el tiempo implementado en su formacion académica, permaneciendo en la poblacion
econdomicamente inactiva, pero dichos costos se veran cubiertos cuando pertenezca al mercado

laboral y su sueldo sea alto (Becker, 1964).
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Modrego (1990) explica la relacion positiva que tiene el adquirir nuevos conocimientos en
las oportunidades que tendran las personas, es asi como el enfoque principal que deben tener los
paises, en especial quienes lo gobiernan, en la planificacion educacional. Igualmente, Gravot
(1993) senala que, al momento de insercion en el mercado laboral, las personas no solo aportan de
manera fisica en el trabajo, sino también de manera cognitiva la cual es adquirida mediante la
educacion; por lo que, el nivel académico tendrd un impacto positivo en el proceso productivo,
derivando en una elevacion en el capital.

Ademas, Musgrave y Musgrave (2018) presentan un andlisis muy similar al de Schultz;
puesto que, afirman la existencia de una relacion efectiva y determinante al momento de requerir
un sueldo laboral idoneo para el cargo desempefiado, ya que dicho requerimiento nace a partir de
la educacion. En ese sentido, los determinantes para la existencia de disparidades salariales estan
arraigada a la relacion complementaria entre el capital y trabajo, ya que depende de la educacion

(Marshall, 2019)

2.2.11. Experiencia laboral

Segun Meyer y Schwager (2017), la experiencia laboral puede definirse como la respuesta
interna y subjetiva de los empleados frente a sus interacciones, tanto directas como indirectas, con
las practicas, politicas y procedimientos de gestion de recursos humanos. El contacto directo con
estos aspectos suele ser gestionado por las unidades responsables de decisiones clave, tales como
seleccion, compensacion, formacion y otras areas de gestion del personal.

Este contacto directo también abarca las interacciones que los empleados tienen con
gjecutivos y supervisores. Estos lideres, en el ejercicio de sus funciones, proporcionan
instrucciones, comunican expectativas, reconocen logros, aplican medidas disciplinarias y llevan

a cabo una variedad de acciones que influyen significativamente en la percepcion que los
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empleados tienen de su trabajo y de la organizacioén en su conjunto. En esencia, la experiencia
laboral se construye a partir de estas interacciones y de la forma en que los empleados interpretan
y reaccionan a las practicas y decisiones organizacionales que afectan su entorno laboral y su

bienestar general (Meyer & Schwager, 2017).

2.2.12. Mercado laboral

El mercado laboral es el &mbito donde se encuentran la oferta y la demanda de trabajo. En
este entorno, las empresas buscan contratar empleados para la produccion de bienes y servicios,
mientras que los individuos ofrecen su fuerza laboral con el objetivo de obtener empleo y una
compensacion econdmica. Este mercado es un componente esencial de la economia de cualquier
nacion, ya que juega un papel crucial en la asignacion de recursos humanos y en la determinacion
de variables clave como los niveles de empleo, los salarios y las condiciones laborales.

El funcionamiento del mercado laboral influye directamente en la distribucion de la riqueza
y el bienestar econdmico. La interaccion entre empleadores y trabajadores dentro de este mercado
determina como se distribuyen las oportunidades de empleo, como se establecen las tasas salariales
y cémo se regulan las condiciones de trabajo. Ademas, el mercado laboral es dinamico y esta sujeto
a cambios en funcion de factores economicos, sociales y tecnologicos, lo que impacta en la oferta
y demanda de trabajo y, en consecuencia, en la estabilidad y crecimiento econémico de un pais.
Por tanto, entender el mercado laboral es fundamental para disefiar politicas eficaces que
promuevan el empleo, equilibren la oferta y demanda de trabajo, y mejoren las condiciones
laborales.

Aspectos relevantes del mercado laboral:

- Oferta de trabajo: Se refiere a la cantidad de trabajo que los individuos estan

dispuestos y capacitados para proporcionar a cambio de una compensacion econdomica.
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Esta oferta estd influenciada por factores como el tamafio de la poblacion en edad
laboral, las tasas de participacion en el mercado de trabajo, la disponibilidad de
habilidades especificas y el acceso a educacion y capacitacion.

- Demanda de trabajo: Representa la cantidad de trabajo que las empresas estan
dispuestas a contratar a diferentes niveles salariales. La demanda laboral esta
condicionada por diversos factores, incluyendo la necesidad de bienes y servicios, la
productividad de la fuerza laboral, los costos asociados al trabajo y las condiciones
generales del mercado.

- Salarios y condiciones laborales: El salario se define como el precio del trabajo y es
el resultado de la interaccion entre la oferta y la demanda en el mercado laboral.
Ademas del salario, las condiciones laborales abarcan aspectos como el tipo de
contrato, los beneficios sociales, las horas de trabajo, la seguridad en el empleo y las
oportunidades de desarrollo profesional.

- Desempleo: Representa la proporcion de la fuerza laboral que est4 sin empleo pero que
busca activamente trabajo. El desempleo puede surgir por diversas razones, como una
insuficiente demanda de trabajo, la falta de habilidades adecuadas, desajustes

geograficos entre oferta y demanda, o practicas de discriminacién laboral.

2.3.  Marco Conceptual

Brecha salarial. “La brecha salarial esta referida a la diferencia de promedios del salario
bruto de varones y mujeres. La brecha salarial por género” tiene el fin de comparar tales ingresos
y evaluar la magnitud del mismo” (Dornbusch et al., 2009).

Discriminacion de salarios. “La discriminacion se presenta en los salarios cuando dichas

diferencias no son a causa de diferencias en el nivel de productividad; sino cuando el mercado
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brinda posibilidades a personas similares, quienes son diferenciadas por su raza, género, edad,
entre otras singularidades” (Dornbusch et al., 2009).

Desigualdad por género. “Las diferencias en el trabajo segin sexo, ello se da como
resultado de separacion ocupacional, distincion salarial y desempleo alto en mujeres. Asi mismo,
se demuestra la una participacion mayor por parte de la mujer en trabajos informales o a
actividades del hogar” (Dornbusch et al., 2009).

Capital humano. “Conocimientos adquiridos por los individuos los cuales son usados para
elaborar ideas o servicios dentro o fuera del mercado” (Blanchard et al., 2018).

Educacion. “Proceso en que se estructura el sistema educativo formal, se desarrolla en los
siguientes niveles: Educacion Inicial, Educacion Primaria, Educacion Secundaria y Superior”
(Blanchard et al., 2018).

Trabajo. “Se refiere a la actividad realizada por una persona con el objetivo de producir
bienes o servicios, generalmente con el fin de obtener ingresos o beneficios econdmicos. El trabajo
puede llevarse a cabo en diversas formas y contextos, y puede ser tanto remunerado como no
remunerado” (Blanchard et al., 2018).

Experiencia laboral. “Conjunto de conocimientos y aptitudes que un individuo o grupo
de personas ha adquirido a partir de realizar alguna actividad profesional en un transcurso de
tiempo determinado” (Blanchard et al., 2018).

2.4. Formulacion de hipdtesis
2.4.1. Hipotesis general
H.G. El capital humano influye negativamente en la brecha salarial por género en el Pert,

2019-2022.
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2.4.2. Hipotesis especificas

H.E.1. El capital humano influye positivamente en los ingresos de las personas en el Peru,
2019-2022.

H.E.2. El capital humano influye positivamente en el ingreso de los varones en el Perq,
2019-2022.

H.E.3. El capital humano influye positivamente en el ingreso de las mujeres en el Perq,
2019-2022.
2.5. Variables
2.5.1. Variables

Brecha salarial de género=f(Capital humano)

Variable dependiente: Brecha salarial de género

Variable independiente: Capital humano

2.5.2. Operacionalizacién de variables



Tabla 1.

Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion Dimension Indicador
“La brecha salarial esta referida a la Ingrqso meqsugl por
diferencia de promedios del salario actividad principal

. . laboral del varon y mujer. La brecha de las mujeres
Brecha salarial . \ . .
. salarial por género tiene el fin de Género

por género .
comparar tales ingresos y evaluar la Ingreso mensual por
magnitud del mismo” (DombUSCh actividad principal
etal.,2009). de los varones
.COI.IO.C imientos adquiridos por los Educacion Afios de educacion

. individuos los cuales son usados para

Capital . .

humano elaborar ideas o servicios dentro o
fuera del mercado laboral (Blanchard ~ Experiencia ~ Afios de experiencia
etal., 2018). laboral laboral
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CAPITULO III: METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

Dado que la investigacion no tuvo una aplicacion practica inmediata y se centro
principalmente en ampliar el conocimiento sobre las variables y fendmenos estudiados, fue de tipo
basico y sirve de base para futuras investigaciones aplicadas que impulsaran el avance cientifico
(Naupas et al., 2018). Ademas, seglin Sanchez et al. (2018), este tipo de investigacion se distingue
por fundamentarse en teorias, principios y leyes cientificas. En consecuencia, el presente estudio
tuvo en cuenta las teorias sobre el capital humano y discriminacion salarial.
3.2. Diseiio de investigacion

El disefio se denomind “no experimental de corte longitudinal” porque realmente se
observaron las variables fieles a su muestra para hacer el analisis correspondiente; no se hicieron
cambios deliberados a las variables. Fue de corte longitudinal ya que se recolectaron datos
pertenecientes a varios periodos, es decir, la evolucion de las variables a través del tiempo (2019
al 2022), para estudiar el comportamiento de las variables (Herndndez y Mendoza, 2018).
3.3. Nivel de investigacion

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el nivel del estudio fue descriptivo-
explicativo, debido a que en un primer momento se buscé describir las variables de estudio tal y
como se muestran sin ningun tipo de manipulacion, seguidamente se analizé en qué medida explica
la variable exdgena a la endogena. Es decir, abord6 temas més complejos que la mera descripcion
de las variables. Este estudio proporciond un examen mas exhaustivo y profundo, permitiendo
determinar el comportamiento de una variable en respuesta a cambios en la otra variable

relacionada (Naupas et al., 2018).
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3.4. Poblacion y muestra
3.4.1. Poblacion

La poblacion objetivo de la investigacion estuvo constituida por las personas ocupadas de
18 a 65 anos de edad con ingreso laboral en el Perq, registradas en la Encuesta Nacional de Hogares
(ENAHO) durante el periodo 2019 al 2022. Por tanto, la unidad de anélisis estuvo representada
por individuos, y no por hogares o viviendas, dado que el estudio analiz6 el efecto del capital
humano sobre el ingreso laboral y la brecha salarial por género a nivel individual.

3.4.2. Muestra

En este estudio, la muestra se obtuvo a partir de la Encuesta Nacional de Hogares
(ENAHO), la cual empleé un disefio muestral probabilistico, estratificado y multietapico, con
representatividad a nivel nacional. A partir de dicha base de datos, se construyd una submuestra
analitica mediante la aplicacion de criterios de seleccion previamente definidos; se consideraron
unicamente los individuos pertenecientes a la poblacion econdmicamente activa ocupada, con
edades comprendidas entre 18 y 65 afios, que registraron ingresos laborales y contaron con
informacion completa para las variables de interés.

Asimismo, se llevo a cabo un proceso de depuracion de la base de datos, el cual incluy6 la
eliminacion de valores faltantes y la identificacion y exclusion de observaciones atipicas en la
variable de ingreso laboral. Como resultado de este procedimiento, la muestra final quedo
conformada por 43 767 observaciones para el afio 2019, 35 645 para 2020, 39 621 para 2021 y 41

120 para 2022.
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3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se emplearon fuentes secundarias porque se examinarian registros estadisticos, informes y
documentos de fuentes secundarias para recopilar datos relativos a las variables de la investigacion.
El instrumento utilizado fue la ficha de recoleccion de datos de fuente secundaria.
3.6. Procesamiento y analisis de datos

Los datos recolectados de fuentes secundarias fueron esencialmente depurados,
organizados y sistematizados utilizando el programa Microsoft Excel. A continuacion, se realizd
el correspondiente analisis estadistico descriptivo e inferencial mediante el programa Stata 16,
obteniéndose las tablas y figuras necesarias para presentar los hallazgos y procesar el modelo
econométrico para determinar coémo influye el capital humano en la brecha salarial por género.
3.7. Modelacion econométrica
3.7.1. Modelo de Mincer

En la presente investigacion para el analisis econométrico respecto a los retornos salariales
en funcion de la educacion y la experiencia de un individuo que se encuentre laborando se
desarroll6 siguiendo a Mincer (1974), el cual plante6 una ecuacion que viene dada de la siguiente
manera:

In(Y;) = Bo + B1Z; + B2Exp; + B3Exp? +u; ... (1)

Donde:

Y; = Ingreso por actividad laboral del individuo 1

Z; = Anos de educacion formal completado del individuo 1

Exp; = Anos de experiencia laboral del individuo 1

Exp? = Afos de experiencia laboral al cuadrado del individuo i

u; = Término de error o perturbacion
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En la ecuacion (1) se explica los retornos del salario en funcion del capital humano, en
donde se espera que el pardmetro [; presente un signo positivo, indicandonos que a mayor
educacion de individuo este tendra mayores retornos salariales en el mercado laboral, se espera
que el parametro [, presenté un signo positivo, indicandonos que a mayor experiencia laboral del
individuo este tendrd mayores retornos salariales en el mercado laboral, el signo esperado del
parametro f; es negativo, indicandonos que allegamos en cierta edad al salario techo y a partir de
ello se presenta rendimientos decrecientes de la experiencia laboral asociado a la edad del
individuo.

Para determinar la brecha salarial por género en funcion del capital humano (educacion y
experiencia de cada individuo) se utiliz6 la ecuaciéon de Mincer y la descomposicion por género
para determinar la brecha salarial por el método de Oaxaca (1974) y Blinder (1974), en un primer
momento se analizd solo para los varones, seguidamente se analizd solo para las mujeres y
finalmente, se realizdé una diferencia de ambas ecuaciones, con la cual se puede obtener los
diferenciales salariales entre los varones y mujeres explicados por el capital humano (educacion y
experiencia), a continuacion se mostrara el procedimiento.

(LnY?) = BY + BYEDU} + BYEXP! + BYEXP2Y +u} (Varones) .....(2)

(LnY™) = B* + BTEDU™ + BFEXP™ + BI'EXP2T + u™ (Mujeres).....(3)

Para determinar la brecha salarial por género se realizard una diferencia entre la ecuacion
2 menos la ecuacion 3, la cual se presenta de la siguiente manera (LnY”) — (LnY/™).

3.7.2. Construccion de los datos

En la investigacion los datos para las variables fueron construidos a partir de los datos del

INEI-ENAHO haciendo uso de los datos transversales durante el periodo 2019 al 2022, se

desarroll6 la forma en como se construy6 los datos por cada variable.
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Se inici6 realizando la union de la base de datos (modulo 2,3 y 5) de la ENAHO, a partir

de ello se construy¢ los datos:

Variable dependiente: Ingreso laboral. La variable ingreso laboral se construy¢ a partir
de los microdatos del INEI-ENAHO haciendo uso del mddulo 5 (ingreso y empleo) la cual
se mide en soles mensuales, con la cual se calcul6 el ingreso laboral mensual (ingreso
primerio dependiente mas el ingreso primario independiente), primeramente se calcul6 el
ingreso primario dependiente mensualmente y se elimino los missing, seguidamente, se
calculd el ingreso primario independiente mensualmente y se elimind los missing;
finalmente, se realizd la suma del ingreso primario independiente y dependiente para
obtener el ingreso laboral y ya para concluir se puso en Ln el ingreso laboral para que
presenté una menor variabilidad los datos y este de acorde a la ecuacion de Mincer.
Variable independiente: Educacién. La variable educacion se mide en afos de
educacion formal, la cual fue calculada haciendo uso de los microdatos INEI-ENAHO con
el moédulo 3 (Educacién), donde se construyd en funcion del ultimo logro educativo
concluido que tuvo el individuo al momento que se le realizo6 la encuesta, menos a 6 afios
si no concluyé la primaria, primaria completa 6 afios, secundaria concluida 11 afios y
educacion superior concluida técnico 14 afios, universitario 16 afos, en cuanto a un pos
grado ya depende del tipo de estudio.

Variable independiente: Experiencia laboral. La variable experiencia laboral se mide
en afos de experiencia laboral, para calcular la experiencia laboral de un individuo se
sigui6 a Mincer (1974) en la cual nos indicé que bajo el supuesto de que los individuos

trabajan una vez concluidos sus estudios trabajan inmediatamente: La experiencia laboral
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viene dada de la siguiente manera EXP= Edad-Afos de educacion -6, la cual presentara

un sobre estimaciones en los ingresos.

Por otro lado, haciendo uso del méodulo 2 de los microdatos se realizd6 modificaciones de
las etiquetas para la variable edad y sexo (O=varén y 1= mujer) creando una variable dummy, para
considerar en el modelo de regresion.

3.7.3. Limpieza de datos

La limpieza de datos se realiza para tener una mejor estimacion y resultados mas
consistentes, por ende, se eliminaron los datos atipicos de la base de datos construida
anteriormente:

e PEA ocupada

e La Poblaciéon Econdmicamente Activa (PEA), segun el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica, comprende a las personas de 14 afios a mas que
participan en el mercado laboral; sin embargo, en la presente investigacion se
delimito la poblacion de estudio a individuos ocupados con edades entre 18 y 65
afios; asimismo, esta restriccion responde a criterios metodoldgicos y analiticos,
dado que se considera que las personas dentro de este rango etario han culminado,
en su mayoria, la educacion secundaria y, en algunos casos, la educacion superior
técnica o universitaria; ademas, se trata de individuos en edad legal para establecer
vinculos contractuales formales, lo cual permite una mejor aproximacion al
funcionamiento del mercado laboral; finalmente, esta delimitacion contribuye a
mejorar la consistencia de los resultados empiricos, en tanto permite analizar una

poblacion con mayor estabilidad laboral y capacidad de insercion en el empleo,
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reduciendo sesgos asociados a la participacion temprana o al retiro progresivo del
mercado de trabajo.

Finalmente, se elaboro el diagrama de cajas para el logaritmo del ingreso laboral
mensual de cada individuo; en este se identificaron las observaciones con valores
atipicos, definidos como aquellos que se encuentran fuera de los limites
establecidos por el primer y tercer cuartil; en consecuencia, se procedid a depurar
la base de datos mediante la eliminacion de dichos valores extremos, con el

propdsito de mejorar la consistencia y del andlisis econométrico.



CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Estadisticos descriptivos
4.1.1. Resumen descriptivo de las variables

Figura 1.

Ingreso laboral mensual a nivel nacional, del varon y la mujer, periodo 2019 al 2022
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La figura 1 muestra el ingreso laboral mensual a nivel nacional para los varones y mujeres

durante el periodo 2019 al 2022. El ingreso mensual a nivel nacional para el afo 2019 fue de

S/1263.9, el cual cayd a S/1140.8 para el afio 2020 (caida de 9.7% respecto al afio anterior), esta

caida se debio a los shocks externos a causa de la pandemia que afect6 a nivel nacional en cuanto



56

al funcionamiento de las actividades econdmica, asi mismo, es explicado por las decisiones
politicas (restriccion de ciertos sectores econdomicos), para el afio 2021 el ingreso laboral fue de
S/1169.44 (mejord en 2.5% respecto al afio anterior) y para el afio 2022 el ingresé fue de S/ 1357
el cual mejord en 16% respecto al afio anterior, el ingreso para el aflo 2022 se encuentra por encima
del afio 2019. El ingreso mensual a nivel nacional del varon para el ano 2019 fue de S/ 1393.3, el
cual cayo a S/ 1187 para el afio 2020 (caida de 14.7% respecto al afio anterior), esta caida se debid
a los shocks externos a causa de la pandemia que afectd a nivel nacional en cuanto al
funcionamiento de las actividades econdmica, asi mismo, es explicado por las decisiones politicas
(restriccion de ciertos sectores econdomicos), para el afio 2021 el ingreso laboral fue de S/1336.3
(mejord en 12.6% respecto al ano anterior) y para el afo 2022 el ingresé fue de S/ 1496.1 el cual
mejord en 12% respecto al afio anterior, el ingreso para el afio 2022 se encuentra por encima del
afo 2019.

El ingreso mensual a nivel nacional de la mujer para el afio 2019 fue de S/ 1081.6, el cual
cayo a S/ 1066 para el afio 2020 (caida de 1.5% respecto al afio anterior), esta caida se debid a los
shocks externos a causa de la pandemia que afect6 a nivel nacional en cuanto al funcionamiento
de las actividades econdémica, asi mismo, es explicado por las decisiones politicas (restriccion de
ciertos sectores econdmicos), para el afio 2021 el ingreso laboral fue de S/1058 (cayo6 en 0.7%
respecto al afo anterior) y para el afio 2022 el ingreso fue de S/ 1165 el cual mejord en 10.1%
respecto al afio anterior, el ingreso para el afio 2022 se encuentra por encima del afio 2019.

La brecha salarial (salario del varon menos el salario de la mujer) para el afio 2019 fue de
S/ 311.7 (22.4%), lo que significd que por cada sol que gana en el mercado laboral el vardn, la
mujer gana 0.76 soles, para el afio 2020 la brecha salarial por género fue de 10.6%, present6 una

caida de 12.2% respecto al afio anterior, la disminucidn en la brecha salarial por género es bueno
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en términos de desigualdad distributiva, la caida en la brecha salarial se debio a la crisis sanitaria,
debido a que la pandemia afecté en mayor medida a sectores que absorbe mas a los varones
respecto a las mujeres. Para el afio 2021 la brecha salarial fue de 20.1% (increment6 en 10.6%
respecto al afo anterior) y para el afio 2022 la brecha de los ingresos por género fue de 22.1%, la
brecha de los salarios entre varones y mujeres para el afno 2022 cayo6 en 0.1 punto porcentual
respecto al afio 2019 (volvié a su tendencia inicial antes de la pandemia).

Figura 2.

Anios de educacion formal anual a nivel nacional, del varon y la mujer, periodo 2019 al 2022
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La figura 2 muestra el promedio de los afios de educacion formal anual a nivel nacional,

del varén y la mujer durante el periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 las mujeres se encontraron
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por encima del promedio nacional y de los varones en cuanto a los afios de educacion formal
obtenido, en el afio 2020 los varones presentaron menor promedio de afios de educacion respecto
a las mujeres y a nivel nacional, por otro lado, las mujeres presentaron el mayor promedio de afios
de educacion, en el ano 2021 y 2022 se aprecia el mismo comportamiento que el afio 2019. Por
otro lado, durante el periodo 2019 al 2022 en promedio los afos de educacion de las mujeres
prevalece respecto al de los varones y el promedio nacional, las diferencias fueron minimas, pero
fueron incrementando con el pasar de los afios.

Figura 3.

Experiencia laboral anual a nivel nacional, del varon y la mujer, periodo 2019 al 2022
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La figura 3 muestra el promedio de la experiencia laboral anual a nivel nacional, del varon
y la mujer, periodo 2019 al 2022. Se aprecia que para el afio 2019 en promedio los varones, mujeres
y a nivel nacional tuvieron la misma experiencia laboral, para el afio 2020 los varones presentaron
mayor promedio de experiencia laboral y las mujeres el menor promedio, en el afio 2021 se
presentd en promedio mayor experiencia laboral en varones respecto a las mujeres, finalmente,
para el ano 2022 se aprecia que las mujeres presentaron mayores niveles de experiencia laboral
respecto a los varones y a nivel nacional. Durante el periodo 2019 al 2022 la experiencia laboral
promedio de los varones increment6 para el afio 2020 y a partir de ello present6 una caida hasta el
afio 2022, mientras que la experiencia laboral de las mujeres también presentd el mismo
comportamiento que el de los varones, pero para el afio 2022 la caida fue mayor en los varones
que las mujeres mostrandonos, que en promedio las mujeres tuvieron mayor experiencia laboral.
4.1.1. Resumen estadistico
Tabla 2.

Resumen estadistico del ingreso laboral mensual a nivel nacional, periodo 2019 al 2022

Ingreso laboral mensual

Estadisticos 2019 2020 2021 2022

Num. Obs. 43767 35645 39621 41120
Minimo 74 74 74 91
Miéximo 9800 9843 9890 9840
Media 1263.9 1140.8 1169.4 1357
Varianza 1410658 1341808 1367599 1489180
Desv. Estandar 1187.7 115836  1188.28  1220.32
Asimetria 2.3 2.48 2.5 2.33

Curtosis 11.2 11.91 12.31 10.99
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La tabla 2 muestra el resumen estadistico del ingreso laboral mensual para el Perq, periodo
2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 43767 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibié un individuo fue de S/ 74 y el méximo fue de S/ 9800, el salario promedio
percibido fue de S/ 1263.9, se present6 una variabilidad (desviacion estandar) de S/1187.7 respecto
a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 2.3 el cual es mayor a 0 indicandonos que
se tiene una distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 11.2 el
cual es mayor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion leptoctrtica. Para el afio 2020 se tuvo
35645 observaciones de los cuales el ingreso salarial minimo que percibi6 un individuo fue de S/
74 y el méximo fue de S/ 9843, el salario promedio percibido fue de S/ 1140.8, se present6d una
variabilidad (desviacion estandar) de S/1158.4 respecto a la media, asimismo; present6 un valor
de asimetria de 2.48 el cual es mayor a 0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la
derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 11.91 el cual es mayor a 3 indicAndonos que
se tuvo una distribucion leptocurtica. Para el afio 2021 se tuvo 39621 observaciones de los cuales
el ingreso salarial minimo que percibi6 un individuo fue de S/ 74 y el maximo fue de S/ 9890, el
salario promedio percibido fue de S/ 1169.4, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de
S/1188.3 respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 2.5 el cual es mayor a
0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha.

Finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 12.31 el cual es mayor a 3 indicdndonos que se
tuvo una distribucion leptocurtica. Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 41120 observaciones de
los cuales el ingreso salarial minimo que percibid un individuo fue de S/ 91 y el méximo fue de S/
9840, el salario promedio percibido fue de S/ 1169.4, se presentd una variabilidad (desviacion
estandar) de S/1188.3 respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de 2.5 el cual

es mayor a 0 indicindonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo
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un valor de curtosis de 12.31 el cual es mayor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion
leptocurtica.

Tabla 3.

Resumen estadistico del ingreso laboral mensual del varon a nivel nacional, periodo 2019 al

2022
Ingreso laboral mensual del varén

Estadisticos 2019 2020 2021 2022
Num. Obs. 25672 21854 23291 23895
Minimo 74 74 74 91
Maéximo 9800 9843 9890 9800
Media 1393.3 1187 1336.4 1496.1
Varianza 1508718 1376851 1440602 1587098
Desv. Estandar 1228.3  1173.44  1200.25 1259.8
Asimetria 2.3 2.4 2.52 2.3
Curtosis 10.3 11.85 12.37 10.79

La tabla 3 muestra el resumen estadistico del ingreso laboral mensual del varon para el
Perti, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 25672 observaciones de los cuales el ingreso
salarial minimo que percibi6 un vardn fue de S/ 74 y el maximo fue de S/ 9800, el salario promedio
percibido fue de S/ 1393.3, se present6 una variabilidad (desviacion estdndar) de S/1228.3 respecto
a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 2.3 el cual es mayor a 0 indicandonos que
se tiene una distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 10.3 el
cual es mayor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion leptocurtica. Para el afio 2020 se tuvo
21854 observaciones de los cuales el ingreso salarial minimo que percibi6 un varén fue de S/ 74 y
el maximo fue de S/ 9843, el salario promedio percibido fue de S/ 1187, se presentd una

variabilidad (desviacion estandar) de S/1173.4 respecto a la media, asimismo; presentd un valor
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de asimetria de 2.4 el cual es mayor a 0 indicAndonos que se tiene una distribucion con cola a la
derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 11.85 el cual es mayor a 3 indicandonos que
se tuvo una distribucion leptocurtica. Para el afio 2021 se tuvo 23291 observaciones de los cuales
el ingreso salarial minimo que percibié un varon fue de S/ 74 y el méximo fue de S/ 9890, el salario
promedio percibido fue de S/ 1336.4, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de
S/1200.3 respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 2.5 el cual es mayor a
0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo un valor de
curtosis de 12.4 el cual es mayor a 3 indicAndonos que se tuvo una distribucion leptocurtica.
Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 23895 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibié un varéon fue de S/ 91 y el méximo fue de S/ 9800, el salario promedio
percibido fue de S/ 1496.1, se present6 una variabilidad (desviacion estandar) de S/1259.8 respecto
a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de 2.3 el cual es mayor a 0 indicandonos que
se tiene una distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 10.8 el

cual es mayor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion leptocurtica.
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Tabla 4.

Resumen estadistico del ingreso laboral mensual de la mujer a nivel nacional, periodo 2019 al

2022
Ingreso laboral mensual de la mujer

Estadisticos 2019 2020 2021 2022
Num. Obs. 18095 13791 16331 17226
Minimo 74 74 74 91
Maéximo 9699 9586 9633 9840
Media 1081.6 1066.3 1058.4 1165.3
Varianza 1216502 1277148 1218095 1289761
Desv. Estandar 1102.95  1130.11  1103.67  1135.68
Asimetria 2.6 2.5 2.54 2.41
Curtosis 13.27 12.01 12.34 11.49

La tabla 4 muestra el resumen estadistico del ingreso laboral mensual de la mujer para el
Perti, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 18095 observaciones de los cuales el ingreso
salarial minimo que percibidé una mujer fue de S/ 74 y el maximo fue de S/ 9699, el salario
promedio percibido fue de S/ 1081.6, se presentd una variabilidad (desviacién estandar) de
S/1102.9 respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 2.6 el cual es mayor a
0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo un valor de
curtosis de 13.3 el cual es mayor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion leptocurtica. Para
el afio 2020 se tuvo 13791 observaciones de los cuales el ingreso salarial minimo que percibi6 una
mujer fue de S/ 74 y el maximo fue de S/ 9586, el salario promedio percibido fue de S/ 1066.3, se
presentd una variabilidad (desviacion estandar) de S/1130.1 respecto a la media, asimismo;
presentd un valor de asimetria de 2.5 el cual es mayor a 0 indicandonos que se tiene una

distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 12.01 el cual es
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mayor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion leptocurtica. Para el afio 2021 se tuvo 16331
observaciones de los cuales el ingreso salarial minimo que percibié una mujer fue de S/ 74 y el
maximo fue de S/ 9633, el salario promedio percibido fue de S/ 1058.4, se presentd una
variabilidad (desviacion estandar) de S/1103.6 respecto a la media, asimismo; presentd un valor
de asimetria de 2.5 el cual es mayor a 0 indicAndonos que se tiene una distribucion con cola a la
derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 12.3 el cual es mayor a 3 indicandonos que se
tuvo una distribucion leptocurtica.

Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 17226 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibié una mujer fue de S/ 91 y el méximo fue de S/ 9840, el salario promedio
percibido fue de S/ 1165.3, se present6 una variabilidad (desviacion estandar) de S/1135.7 respecto
a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de 2.4 el cual es mayor a 0 indicandonos que
se tiene una distribucion con cola a la derecha, finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 11.5 el
cual es mayor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion leptocurtica.

Tabla 5.

Resumen estadistico del Ln (ingreso laboral mensual) a nivel nacional, periodo 2019 al 2022

Log (Ingreso laboral mensual)

Estadisticos 2019 2020 2021 2022

Num. Obs. 43774 35654 39623 41130
Minimo 4.3 4.3 4.3 4.5
Maximo 9.2 9.19 9.19 9.19
Media 6.7 6.58 6.7 6.8
Varianza 0.92 1.019 0.92 0.83
Desv. Estandar 0.959 1.0096 0.96 0.91
Asimetria -0.39 -0.24 -0.36 -0.38

Curtosis 2.78 2.46 2.76 2.82
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La tabla 5 muestra el resumen estadistico del Ln (ingreso laboral mensual) para el Perq,
periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 43767 observaciones de los cuales el Ln (ingreso
salarial minimo que percibid un individuo fue de S/ 74 (4.3) y el méaximo fue de S/ 9800 (9.2), el
salario promedio percibido fue de S/ 1263.9 (6.7), se presentd una variabilidad (desviacion
estandar) de S/1187.7 (0.959) respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -
0.39 el cual es menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se
aproxima a una distribucidon simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.78 el cual es
menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2020 se tuvo 35645 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibi6 un individuo fue de S/ 74 (4.3) y el maximo fue de S/ 9843 (9.19), el salario
promedio percibido fue de S/ 1140.8 (6.58), se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de
S/1158.4 (1.0096) respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de -0.24 el cual
es menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a una
distribucién simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.46 el cual es menor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2021 se tuvo 39621 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibi6 un individuo fue de S/ 74 (4.3) y el maximo fue de S/ 9890 (9.19), el salario
promedio percibido fue de S/ 1169.4 (6.8), se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de
S/1188.3 (0.96) respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.36 el cual es
menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a una
distribucién simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.76 el cual es menor a 3
indicdindonos que se tuvo una distribuciéon platicurtica (se aproxima a una distribucion

mesocurtica).
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Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 41120 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibié un individuo fue de S/ 91 (4.5) y el maximo fue de S/ 9840 (9.19), el salario
promedio percibido fue de S/ 1169.4 (6.8), se present6 una variabilidad (desviacion estandar) de
S/1188.3 (0.91) respecto a la media, asimismo; presento un valor de asimetria de -0.83 el cual es
menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a una
distribucién simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.82 el cual es menor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucién platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesoocurtica).

Tabla 6.

Resumen estadistico del Ln (ingreso laboral mensual del varon) a nivel nacional, periodo 2019

al 2022
Log (Ingreso laboral mensual del varén)

Estadisticos 2019 2020 2021 2022
Num. Obs. 25672 21854 23291 23895
Minimo 4.3 4.3 43 4.5
Maximo 9.2 9.19 9.19 9.19
Media 6.87 6.65 6.84 6.99
Varianza 0.83 0.97 0.81 0.73
Desv. Estandar 0.91 0.99 0.9 0.85
Asimetria -0.5 -0.29 -0.47 -0.49

Curtosis 3.1 2.57 3.1 3.21
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La tabla 6 muestra el resumen estadistico del Ln (ingreso laboral mensual del varén) para
el Peru, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 25672 observaciones de los cuales el
ingreso salarial minimo que percibi6 un varon fue de S/ 74 (4.3) y el méaximo fue de S/ 9800 (9.2),
el salario promedio percibido fue de S/ 1393.3 (6.87), se presentd una variabilidad (desviacion
estandar) de S/1228.3 (0.91) respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de -0.5
el cual es menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima
a una distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 3.1 el cual es mayor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucion leptoctrtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2020 se tuvo 21854 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibi6 un varon fue de S/ 74 (4.3) y el méximo fue de S/ 9843 (9.19), el salario
promedio percibido fue de S/ 1187 (0.99), se presentd una variabilidad (desviacion estdndar) de
S/1173.4 (-0.29) respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de -0.29 el cual es
menor a 0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a una
distribucién simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.57 el cual es menor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2021 se tuvo 23291 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibi6 un varon fue de S/ 74 (4.3) y el méximo fue de S/ 9890 (9.19), el salario
promedio percibido fue de S/ 1336.4 (6.99), se presentd una variabilidad (desviacion estdndar) de
S/1200.3 (0.85) respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.47 el cual es
menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a una
distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 3.1 el cual es mayor a 3
indicdindonos que se tuvo una distribucién leptocurtica (se aproxima a una distribucion

mesocurtica).
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Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 23895 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibié un varén fue de S/ 91 (4.5) y el maximo fue de S/ 9800 (9.19), el salario
promedio percibido fue de S/ 1496.1 (6.99), se present6 una variabilidad (desviacion estandar) de
S/1259.8 (0.85) respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.49 el cual es
menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a una
distribucién simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 3.21 el cual es mayor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucién leptoctrtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica).

Tabla 7.

Resumen estadistico del Ln (ingreso laboral mensual de la mujer) a nivel nacional, periodo 2019

al 2022
Log (Ingreso mensual laboral de la mujer)

Estadisticos 2019 2020 2021 2022
Num. Obs. 18096 13791 16331 17226
Minimo 4.3 6.48 4.3 4.5
Maximo 9.18 9.16 9.17 9.19
Media 6.54 6.48 6.5 6.65
Varianza 0.978 1.07 1.01 0.9
Desv. Estandar 0.98 1.04 1 0.95
Asimetria -0.21 -0.14 -0.16 -0.19
Curtosis 2.53 2.32 2.44 2.51

La tabla 7 muestra el resumen estadistico del Ln(ingreso laboral mensual de la mujer) para
el Pert, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 18095 observaciones de los cuales el
ingreso salarial minimo que percibié una mujer fue de S/ 74 (4.3) y el maximo fue de S/ 9699

(9.18), el salario promedio percibido fue de S/ 1081.6 (6.54), se presentd una variabilidad
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(desviacion estandar) de S/1102.9 (0.98) respecto a la media, asimismo; presentd un valor de
asimetria de -0.21 el cual es menor a 0 indicandonos que se tiene una distribucioén con cola a la
izquierda (se aproxima a una distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de
2.53 el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion leptocurtica (se aproxima a
una distribucién mesocurtica). Para el afio 2020 se tuvo 13791 observaciones de los cuales el
ingreso salarial minimo que percibié una mujer fue de S/ 74 (4.3) y el maximo fue de S/ 9586
(9.16), el salario promedio percibido fue de S/ 1066.3 (6.48), se presentd una variabilidad
(desviacion estandar) de S/1130.1 (1.04) respecto a la media, asimismo; presentd un valor de
asimetria de -0.14 el cual es menor a 0 indicandonos que se tiene una distribucioén con cola a la
izquierda (se aproxima a una distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de
2.32 el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a
una distribuciéon mesocurtica). Para el afio 2021 se tuvo 16331 observaciones de los cuales el
ingreso salarial minimo que percibi6é una mujer fue de S/ 74 (4.3) y el méximo fue de S/ 9633
(9.17), el salario promedio percibido fue de S/ 1058.4 (6.5), se presentd6 una variabilidad
(desviacion estandar) de S/1103.6 (1) respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria
de -0.16 el cual es menor a 0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se
aproxima a una distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.44 el cual es
menor a 3 indicdndonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica).

Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 17226 observaciones de los cuales el ingreso salarial
minimo que percibid una mujer fue de S/ 91 (4.5) y el maximo fue de S/ 9840 (9.19), el salario
promedio percibido fue de S/ 1165.3 (6.65), se presentd una variabilidad (desviacion estdndar) de

S/1135.7 (0.95) respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.19 el cual es



70

menor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a una
distribucién simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.51 el cual es menor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucién platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica).

Tabla 8.

Resumen estadistico de los anios de educacion formal a nivel nacional, periodo 2019 al 2022

Afios de educacion formal

Estadisticos 2019 2020 2021 2022

Num. Obs. 43767 35645 39621 41120
Minimo 0 0 0 0
Maximo 18 18 18 18
Media 10.4 10.5 10.5 10.6
Varianza 18.78 18.82 17.94 17.52
Desv. Estandar 4.3 4.34 4.23 4.19
Asimetria -0.51 -0.48 -0.51 -0.55
Curtosis 2.63 2.58 2.7 2.8

La tabla 8 muestra el resumen estadistico de los afios de educacion formal a nivel nacional,
periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 43767 observaciones, la minima educacion que
tuvo un individuo fue de 0 afios y el maximo fue de 18 afios, los afios de educacion promedio
obtenido fue de 10.4 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 4.3 afios respecto
a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de -0.51 el cual es menor a 0 indicandonos
que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a distribucion simétrica),
finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.63 el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una
distribucién platicurtica (se aproxima a una distribucién mesocurtica). Para el afio 2020 se tuvo

35645 observaciones la minima educacion que tuvo un individuo fue de 0 afos y el méximo fue
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de 18 afios, los afios de educacion promedio obtenido fue de 10.5 afios, se presento una variabilidad
(desviacion estandar) de 4.34 afios respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria
de -0.48 el cual es menor a 0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se
aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.58 el cual es menor
a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2021 se tuvo 39621 observaciones de los cuales la minima educacion
que tuvo un individuo fue de 0 afios y el maximo fue de 18 afios, los afios de educacién promedio
obtenido fue de 10.5 afos, se present6 una variabilidad (desviacion estandar) de 4.23 afios respecto
a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de -0.51 el cual es menor a 0 indicandonos
que se tiene una distribucién con cola a la izquierda (se aproxima a distribucion simétrica),
finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.7 el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una
distribucioén platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica).

Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 41120 observaciones de los cuales la minima
educacion que tuvo un individuo fue de 0 afios y el méaximo fue de 18 afios, los afos de educacion
promedio obtenido fue de 10.6 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 4.19
afios respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.55 el cual es menor a 0
indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a distribucion
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.8 el cual es menor a 3 indicandonos que

se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesoctrtica).
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Tabla 9.

Resumen estadistico de los anos de educacion formal del varon a nivel nacional, periodo 2019 al

2022
Anos de educacion formal del varon
Estadisticos 2019 2020 2021 2022
Num. Obs. 25700 21854 23291 23895
Minimo 0 0 0 0
Maximo 18 18 18 18
Media 10.4 10.4 10.4 10.5
Varianza 16.38 16.62 15.76 15.26
Desv. Estandar 4.05 4.08 3.97 3.91
Asimetria -0.45 -0.41 -0.46 -0.49
Curtosis 2.71 2.63 2.78 2.9

La tabla 9 muestra el resumen estadistico de los afios de educacion formal del vardn a nivel
nacional, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 25700 observaciones, la minima
educacion que tuvo un vardn fue de 0 afios y el maximo fue de 18 afios, los afios de educacion
promedio obtenido fue de 10.4 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estdndar) de 4.05
aflos respecto a la media, asimismo; presento un valor de asimetria de -0.45 el cual es menor a 0
indicandonos que se tiene una distribucidon con cola a la izquierda (se aproxima a distribucioén
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.71 el cual es menor a 3 indicandonos que
se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica). Para el afo 2020
se tuvo 21854 observaciones la minima educacion que tuvo un varén fue de 0 afios y el maximo
fue de 18 afios, los afios de educacion promedio obtenido fue de 10.4 afios, se presentd una
variabilidad (desviacion estandar) de 4.08 afios respecto a la media, asimismo; present6 un valor

de asimetria de -0.41 el cual es menor a 0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la
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izquierda (se aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.63
el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucién platicurtica (se aproxima a una
distribucién mesocurtica). Para el afio 2021 se tuvo 23291 observaciones de los cuales la minima
educacion que tuvo un individuo fue de 0 afios y el maximo fue de 18 afios, los afos de educacion
promedio obtenido fue de 10.4 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 3.97
afos respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de -0.46 el cual es menor a 0
indicandonos que se tiene una distribucidon con cola a la izquierda (se aproxima a distribucion
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.78 el cual es menor a 3 indicandonos que
se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica).

Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 23895 observaciones de los cuales la minima
educacion que tuvo un individuo fue de 0 afios y el méaximo fue de 18 afios, los afos de educacion
promedio obtenido fue de 10.5 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 3.91
afios respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.49 el cual es menor a 0
indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a distribucion
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.9 el cual es menor a 3 indicandonos que

se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica).
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Tabla 10.

Resumen estadistico de los anos de educacion formal de la mujer a nivel nacional, periodo 2019

al 2022
Afos de educacion formal de la mujer

Estadisticos 2019 2020 2021 2022
Num. Obs. 18096 13791 16330 17225
Minimo 0 0 0 0
Maximo 18 18 18 18
Media 10.5 10.7 10.6 10.7
Varianza 22.2 22.21 21.02 20.65
Desv. Estandar 4.71 4.71 4.59 4.54
Asimetria -0.56 -0.59 -0.58 -0.62
Curtosis 2.48 2.49 2.56 2.65

La tabla 10 muestra el resumen estadistico de los afios de educacion formal de la mujer a
nivel nacional, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 18096 observaciones, la minima
educacion que tuvo un vardn fue de 0 afos y el maximo fue de 18 afios, los afios de educacion
promedio obtenido fue de 10.5 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 4.71
aflos respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de -0.56 el cual es menor a 0
indicandonos que se tiene una distribucidon con cola a la izquierda (se aproxima a distribucioén
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.48 el cual es menor a 3 indicandonos que
se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica). Para el afo 2020
se tuvo 13791 observaciones la minima educacion que tuvo un varon fue de 0 afos y el méximo
fue de 18 afios, los afios de educacion promedio obtenido fue de 10.7 afios, se presentd una
variabilidad (desviacion estandar) de 4.71 afios respecto a la media, asimismo; present6 un valor

de asimetria de -0.59 el cual es menor a 0 indicandonos que se tiene una distribucién con cola a la
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izquierda (se aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.49
el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucién platicurtica (se aproxima a una
distribucién mesocurtica). Para el afio 2021 se tuvo 16330 observaciones de los cuales la minima
educacion que tuvo una mujer fue de 0 afios y el maximo fue de 18 afios, los afios de educacion
promedio obtenido fue de 10.6 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 4.59
afos respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.58 el cual es menor a 0
indicandonos que se tiene una distribucidon con cola a la izquierda (se aproxima a distribucion
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.56 el cual es menor a 3 indicandonos que
se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica).

Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 17225 observaciones de los cuales la minima
educacion que tuvo una mujer fue de 0 afios y el maximo fue de 18 afios, los afios de educacion
promedio obtenido fue de 10.7 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 4.54
afios respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria de -0.62 el cual es menor a 0
indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la izquierda (se aproxima a distribucion
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.65 el cual es menor a 3 indicdndonos que

se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica).
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Tabla 11.

Resumen estadistico de la experiencia laboral a nivel nacional, periodo 2019 al 2022

Experiencia laboral

Estadisticos 2019 2020 2021 2022

Num. Obs. 43774 35645 39621 41120
Minimo 0 0 0 0
Maximo 59 59 59 59
Media 24.7 25.1 24.3 24.18
Varianza 208.11 199.95  204.62  205.49
Desv. Estandar 14.43 14.14 14.3 14.33
Asimetria 0.13 0.08 0.15 0.16
Curtosis 2.08 2.1 2.08 2.06

La tabla 11 muestra el resumen estadistico de los anos de experiencia laboral a nivel
nacional, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 43767 observaciones, la minima
experiencia laboral que tuvo un individuo fue de 0 afios y el méximo fue de 59 afios, los afios de
experiencia laboral promedio obtenido fue de 24.7 aios, se present6 una variabilidad (desviacion
estandar) de 14.4 afios respecto a la media, asimismo; presenté un valor de asimetria de 0.13 el
cual es mayor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se aproxima a
distribucién simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.08 el cual es menor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucién platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2020 se tuvo 35645 observaciones la minima experiencia laboral que
tuvo un individuo fue de 0 afios y el maximo fue de 59 afios, los afios de experiencia laboral
promedio obtenido fue de 25.1 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 14.14
afos respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 0.08 el cual es mayor a 0

indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se aproxima a distribucion
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simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.1 el cual es menor a 3 indicaindonos que
se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica). Para el afio 2021
se tuvo 39621 observaciones de los cuales la minima experiencia laboral que tuvo un individuo
fue de 0 afos y el maximo fue de 59 anos, los afios de experiencia laboral promedio obtenido fue
de 24.3 afos, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 14.3 afos respecto a la media,
asimismo; presentd un valor de asimetria de 0.15 el cual es mayor a 0 indicandonos que se tiene
una distribucién con cola a la derecha (se aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se tuvo
un valor de curtosis de 2.08 el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion
platicurtica (se aproxima a una distribucién mesocurtica).

Finalmente, para el afo 2022 se tuvo 41120 observaciones de los cuales la minima
experiencia laboral que tuvo un individuo fue de 0 afios y el méximo fue de 59 afios, los afios de
experiencia laboral promedio obtenido fue de 24.18 afos, se present6 una variabilidad (desviacion
estandar) de 14.33 afios respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 0.16 el
cual es mayor a 0 indicdndonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se aproxima a
distribucioén simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.06 el cual es menor a 3
indicandonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion

mesocurtica).
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Tabla 12.

Resumen estadistico de la experiencia laboral del varon a nivel nacional, periodo 2019 al 2022

Experiencia laboral del varéon

Estadisticos 2019 2020 2021 2022

Num. Obs. 25672 21854 23291 23895
Minimo 0 0 0 0
Maximo 59 59 59 59
Media 24.7 25.2 24.4 24.1
Varianza 206.12 198.38  203.37  203.66
Desv. Estandar 14.36 14.08 14.26 14.27
Asimetria 0.12 0.06 0.14 0.16
Curtosis 2.03 2.06 2.06 2.04

La tabla 12 muestra el resumen estadistico de los afios de experiencia laboral del varén a
nivel nacional, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 25672 observaciones, la minima
experiencia laboral que tuvo un individuo varén fue de 0 afios y el maximo fue de 59 afios, los
afios de experiencia laboral promedio obtenido fue de 24.7 afios, se presentd una variabilidad
(desviacion estandar) de 14.36 afios respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria
de 0.12 el cual es mayor a 0 indicAndonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se
aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.03 el cual es menor
a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2020 se tuvo 21854 observaciones la minima experiencia laboral que
tuvo un individuo vardn fue de 0 afos y el maximo fue de 59 afios, los afios de experiencia laboral
promedio obtenido fue de 25.2 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 14.08
afos respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 0.06 el cual es mayor a 0

indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se aproxima a distribucion
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simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.06 el cual es menor a 3 indicaAndonos que
se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica). Para el afio 2021
se tuvo 23291 observaciones de los cuales la minima experiencia laboral que tuvo un individuo
vardn fue de 0 afios y el maximo fue de 59 afios, los afios de experiencia laboral promedio obtenido
fue de 24.4 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 14.26 afos respecto a la
media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 0.14 el cual es mayor a 0 indicandonos que se
tiene una distribucion con cola a la derecha (se aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se
tuvo un valor de curtosis de 2.06 el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion
platicurtica (se aproxima a una distribucién mesocurtica).

Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 23895 observaciones de los cuales la minima
experiencia laboral que tuvo un individuo varén fue de 0 afios y el maximo fue de 59 afios, los
anos de experiencia laboral promedio obtenido fue de 24.1 afios, se presentd una variabilidad
(desviacion estandar) de 14.27 afios respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria
de 0.16 el cual es mayor a 0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se
aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.04 el cual es menor
a 3 indicandonos que se tuvo una distribucién platicurtica (se aproxima a una distribucion

mesocurtica).
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Tabla 13.

Resumen estadistico de la experiencia laboral de la mujer a nivel nacional, periodo 2019 al

2022
Experiencia laboral de la mujer

Estadisticos 2019 2020 2021 2022
Num. Obs. 18095 13791 16330 17225
Minimo 0 0 0 0
Maximo 59 59 59 59
Media 24.7 24.8 24.2 243
Varianza 21093  202.34  206.41 208.02
Desv. Estandar 14.52 14.22 14.37 14.42
Asimetria 0.14 0.11 0.16 0.16
Curtosis 2.12 2.15 2.11 2.1

La tabla 13 muestra el resumen estadistico de los afios de experiencia laboral de la mujer a
nivel nacional, periodo 2019 al 2022. Para el afio 2019 se tuvo 18095 observaciones, la minima
experiencia laboral que tuvo un individuo mujer fue de 0 afios y el maximo fue de 59 afios, los
afios de experiencia laboral promedio obtenido fue de 24.7 afios, se presentd una variabilidad
(desviacion estandar) de 14.54 afios respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria
de 0.14 el cual es mayor a 0 indicAndonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se
aproxima a distribucidn simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.12 el cual es menor
a 3 indicandonos que se tuvo una distribucidon platicurtica (se aproxima a una distribucion
mesocurtica). Para el afio 2020 se tuvo 13791 observaciones la minima experiencia laboral que
tuvo un individuo mujer fue de 0 afios y el maximo fue de 59 afios, los afios de experiencia laboral
promedio obtenido fue de 24.8 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 14.22

afos respecto a la media, asimismo; presentd un valor de asimetria de 0.11 el cual es mayor a 0
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indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se aproxima a distribucion
simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.15 el cual es menor a 3 indicaindonos que
se tuvo una distribucion platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica). Para el afio 2021
se tuvo 16330 observaciones de los cuales la minima experiencia laboral que tuvo un individuo
mujer fue de 0 anos y el maximo fue de 59 afios, los afios de experiencia laboral promedio obtenido
fue de 24.2 afios, se presentd una variabilidad (desviacion estandar) de 14.37 afos respecto a la
media, asimismo; presento un valor de asimetria de 0.16 el cual es mayor a 0 indicandonos que se
tiene una distribucion con cola a la derecha (se aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se
tuvo un valor de curtosis de 2.11 el cual es menor a 3 indicandonos que se tuvo una distribucion
platicurtica (se aproxima a una distribucion mesocurtica).

Finalmente, para el afio 2022 se tuvo 17225 observaciones de los cuales la minima
experiencia laboral que tuvo un individuo mujer fue de 0 afios y el maximo fue de 59 afios, los
afios de experiencia laboral promedio obtenido fue de 24.3 afios, se presentd una variabilidad
(desviacion estandar) de 14.42 afios respecto a la media, asimismo; present6 un valor de asimetria
de 0.16 el cual es mayor a 0 indicandonos que se tiene una distribucion con cola a la derecha (se
aproxima a distribucion simétrica), finalmente, se tuvo un valor de curtosis de 2.1 el cual es menor
a 3 indicandonos que se tuvo una distribucién platicurtica (se aproxima a una distribucion

mesocurtica).
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4.2. Analisis inferencial

e Objetivo especifico 1
Tabla 14.

Regresion del ingreso laboral en funcion del capital humano, periodo 2019 al 2022

Ln(Ingreso laboral mensual)

2019 2020 2021 2022
0.1149%*%  (.1255%**%  (.1062%** (.1004%**

Educacién formal (0.0011)  (0.0013) (0.0012)  (0.0012)
0.0315%%%  0.0228%**  (,020%%*  (,0202%%*

Experiencia laboral (0.001) (0.0012) (0.0011)  (0.001)

-0.0005***  -0.0003***  -0.0004*** -0.0005***
(Experiencia laboral)2 (0.00002) (0.00002) (0.00002)  (0.00002)
5.133%** 4.9319%** 5.2307 5.433 1 *#*
Constante (0.0176) (0.0205) (0.0192) (0.018)
n= 43767 35645 39621 41120

() muestra los errores estandar robustos, ** al 5% de significancia y *** al 1%

de significancia

La tabla 14 muestra los resultados de la regresion por MCO del Ln(ingreso laboral
mensual) en funcién del capital humano (afos de educacion formal y experiencia laboral) para el
periodo 2019 al 2022, analizado individualmente para cada afio. Durante los afios 2019 al 2021 la
educacion formal influyd de manera positiva en el salario laboral de las personas, se explico que,
ante el incremento de un afio de educacién formal, en promedio el salario laboral mensual
incremento6 en 11.49% respecto a otra persona que tiene un afio menos de educacion y todas las
demas caracteristicas son similares para el afio 2019, y en 12.55%, 10.62% y 10.04% para los afios

2020, 2021 y 2022 respectivamente, se aprecia que en el afio 2022 se obtuvo los mayores retornes
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de la educacion en los ingresos (afio donde inici6 la pandemia de la COVID-19 y se restringi6 el
desarrolld de varios sectores de la economia) la educacion fue fundamental en obtener mayores
retornos salariales, debido a que el sector comercio, manufactura, turismo y entre otros presento
restricciones en su funcionamiento (sectores que absorben mano de obra menos calificada), las
personas mas educadas pudieron acomodarse a actividad remotas o cambio de sectores. La
experiencia laboral influyo de manera positiva en los retornos del ingreso laboral mensual para
cada afio durante el periodo 2019 al 2022, para el afio 2019 se encontrd evidencia de que una
persona con un ano mas de experiencia laboral, en promedio su ingresd incrementd en 3.15%
respecto a otra persona que tiene un afio menos de experiencia laboral y todas las demas
caracteristicas similares, y en el afio 2020, 2021 y 2022 se explico en 2.28%, 2.9% y 2.92%
respectivamente. La experiencia laboral al cuadrado nos indica que una persona solo hasta cierto
punto obtendra retornos positivos y después de llegar al punto dptimo presentara rendimientos
decrecientes (puede mantener el ingreso, pero no mejorard a razon de tener mayor experiencia o
puede disminuir por el paso del tiempo).

Los afos de retorno salarial a razoén de la experiencia laboral (experiencia méxima) viene

it}

dada de la siguiente manera: Experiencia maxima = 25
3

La tabla 14 nos muestra el valor de los coeficientes para cada afio del periodo 2019 al 2022,
a partir de ello se obtuvo los anos de experiencia que presentaran retornos en el salario de las
personas, para el afio 2019 la experiencia méxima que presentd un retorno salarial fue hasta los 32
afios, mientras que para los afios 2020, 2021 y 2022 fueron hasta 38, 36 y 29 afios de experiencia
laboral.

El pardmetro S, nos indica el salaria que obtendra la persona que no tenga educacion y

experiencia, para el afio 2019 fue de Ln(5.333) el cual nos indic6d que un individuo sin educacion
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y sin experiencia en promedio percibio un salario de S/ 207.5, para los afos 2020, 2021 y 2022 el
salario promedio que percibieron fue de S/138.6, S/186.9 y S/228.9 respectivamente.

e Objetivo especifico 2
Tabla 15.

Regresion del ingreso laboral mensual del varon en funcion del capital humano, periodo 2019 al

2022
Ln(Ingreso laboral mensual del varon)
2019 2020 2021 2022
0.1137%%* 0.1233***  (.1027***  (0.0962***
Educacion formal (0.0014) (0.0017) (0.0016) (0.0015)

0.0379%%%  (.0233%%% (.0332%%% (.0365%**
Experiencia laboral  (0.00013)  (0.0015)  (0.0014)  (0.0013)

(Experiencia -0.0006***  -0.0003*** -0.0005*** -0.0006%**
laboral)2 (0.00003) (0.00003)  (0.0003)  (0.00003)
5.2443%#* 5.0459%#*  53934%** 5 5738%A*
Constante (0.0224) (0.0266) (0.024) (0.0228)
n= 25672 21854 23291 23895

() muestra los errores estandar robustos, ** al 5% de significancia y *** al

1% de significancia.

La tabla 15 muestra los resultados de la regresion por MCO del Ln(ingreso laboral mensual
del vardn) en funcion del capital humano (afios de educacion formal y experiencia laboral) para el
periodo 2019 al 2022, analizado individualmente para cada afio. Durante los afios 2019 al 2021 la
educacion formal influy6 de manera positiva en el salario laboral de las personas, se explico que,
ante el incremento de un afio de educacién formal, en promedio el salario laboral mensual

incrementod en 11.37% respecto a otra persona varon que tiene un afio menos de educacion y todas
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las demas caracteristicas son similares para el afio 2019, y en 12.33%, 10.27% y 9.62% para los
anos 2020, 2021 y 2022 respectivamente, se aprecia que en el afio 2022 se obtuvo los mayores
retornes de la educacion en los ingresos (afio donde inici6 la pandemia de la COVID-19 y se
restringi6 el desarrollo de varios sectores de la economia) la educacion fue fundamental en obtener
mayores retornos salariales, debido a que el sector comercio, manufactura, turismo y entre otros
presentd restricciones en su funcionamiento (sectores que absorben mano de obra menos
calificada), las personas mas educadas pudieron acomodarse a actividad remotas o cambio de
sectores. La experiencia laboral influyé de manera positiva en los retornos del ingreso laboral
mensual para cada afio durante el periodo 2019 al 2022, para el afio 2019 se encontr6 evidencia de
que una persona con un afio mas de experiencia laboral, en promedio su ingresd increment6 en
3.79% respecto a otra persona que tiene un ailo menos de experiencia laboral y todas las demas
caracteristicas similares, y en el ano 2020, 2021 y 2022 se explicd en 2.33%, 3.32% y 3.65%
respectivamente. La experiencia laboral al cuadrado nos indica que una persona solo hasta cierto
punto obtendra retornos positivos y después de llegar al punto dptimo presentara rendimientos
decrecientes (puede mantener el ingreso, pero no mejorard a razoén de tener mayor experiencia o
puede disminuir por el paso del tiempo).

Los afos de retorno salarial a razoén de la experiencia laboral (experiencia méxima) viene

—P

dada de la siguiente manera: Experiencia maxima de varén = 25
3

La tabla 15 nos muestra el valor de los coeficientes para cada afio del periodo 2019 al 2022,
a partir de ello se obtuvo los afios de experiencia que presentaran retornos en el salario de los
varones, para el afio 2019 la experiencia maxima que presentd un retorno salarial fue hasta los 32
afios, mientras que para los afios 2020, 2021 y 2022 fueron hasta 39, 33 y 30 afios de experiencia

laboral.
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El parametro S, nos indica el salaria que obtendra el varon que no tenga educacion y
experiencia, para el afio 2019 fue de Ln(5.2443) el cual nos indicé que un individuo sin educacion
y sin experiencia en promedio percibio un salario de S/ 189.5, para los afos 2020, 2021 y 2022 el
salario promedio que percibieron fue de S/155.4, S/220 y S/263.4 respectivamente.

e Objetivo especifico 3
Tabla 16.

Regresion del ingreso laboral mensual de la mujer en funcion del capital humano, periodo 2019

al 2022
Ln(Ingreso laboral mensual de la mujer)
2019 2020 2021 2022
0.1192%**  0.132%%*  (.1135%** (.1093***
Educacién formal (0.0016) (0.0019) (0.0019) (0.0018)

0.0225%**  0.0209***  (0.0226*** (0.0193***
Experiencia laboral (0.0015) (0.0018) (0.0016) (0.0015)

(Experiencia -0.0002***  -0.0002*** -0.0003*** -0.0002%**
laboral)2 (0.00003)  (0.00003)  (0.0003)  (0.00003)
4.9376%**  47189*** 4.9687*** 5 1883***
Constante (0.0275) (0.032) (0.024) (0.0283)
n= 18095 13791 16330 17225

() muestra los errores estandar robustos, ** al 5% de significancia y *** al

1% de significancia

La tabla 16 muestra los resultados de la regresion por MCO del Ln(ingreso laboral mensual
de la mujer) en funcioén del capital humano (afios de educacion formal y experiencia laboral) para
el periodo 2019 al 2022, analizado individualmente para cada afio. Durante los afios 2019 al 2021

la educacion formal influyd de manera positiva en el salario laboral de las mujeres, se explicod que,
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ante el incremento de un afio de educacion formal, en promedio el salario laboral mensual
incremento en 11.92% respecto a otra persona mujer que tiene un afio menos de educacion y todas
las demas caracteristicas son similares para el afio 2019, y en 13.2%, 11.35% y 10.93% para los
anos 2020, 2021 y 2022 respectivamente, se aprecia que en el afio 2022 se obtuvo los mayores
retornes de la educacion en los ingresos (afio donde inici6 la pandemia de la COVID-19 y se
restringi6 el desarrollo de varios sectores de la economia) la educacion fue fundamental en obtener
mayores retornos salariales, debido a que el sector comercio, manufactura, turismo y entre otros
presentd restricciones en su funcionamiento (sectores que absorben mano de obra menos
calificada), las personas mas educadas pudieron acomodarse a actividad remotas o cambio de
sectores. La experiencia laboral influyé de manera positiva en los retornos del ingreso laboral
mensual para cada afio durante el periodo 2019 al 2022, para el afio 2019 se encontré evidencia de
que una persona con un afio mas de experiencia laboral, en promedio su ingresd increment6 en
2.25% respecto a otra persona que tiene un afio menos de experiencia laboral y todas las demas
caracteristicas similares, y en el ano 2020, 2021 y 2022 se explico en 2.09%, 3.26% y 1.93%
respectivamente. La experiencia laboral al cuadrado nos indica que una persona solo hasta cierto
punto obtendra retornos positivos y después de llegar al punto dptimo presentara rendimientos
decrecientes (puede mantener el ingreso, pero no mejorard a razon de tener mayor experiencia o
puede disminuir por el paso del tiempo).

Los afos de retorno salarial a razoén de la experiencia laboral (experiencia méxima) viene

dada de la siguiente manera: Experiencia maxima de la mujer = ;—gz
3

La tabla 15 nos muestra el valor de los coeficientes para cada afio del periodo 2019 al 2022,
a partir de ello se obtuvo los anos de experiencia que presentaran retornos en el salario de las

mujeres, para el afio 2019 la experiencia maxima que presentd un retorno salarial fue hasta los 56
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afos, mientras que para los afios 2020, 2021 y 2022 fueron hasta 52, 38 y 48 afios de experiencia
laboral.

El parametro f; nos indica el salaria que obtendra la mujer que no tenga educaciéon y
experiencia, para el afio 2019 fue de Ln(4.9376) el cual nos indicé que un individuo sin educacion
y sin experiencia en promedio percibio un salario de S/ 139.4, para los afos 2020, 2021 y 2022 el
salario promedio que percibieron fue de S/112, S/143.8 y S/179.2 respectivamente.

e Objetivo general

Tabla 17.

Regresion del ingreso laboral mensual de las personas en funcion del capital humano, periodo

2019 al 2022
Ingreso laboral mensual
2019 2020 2021 2022
0.1156%**  0.1266*** 0.1072*** (0.1018***
Educacion formal (0.0012) (0.0012)  (0.0012) (0.0011)
0.0311%**  0.0224*** 0.0286***  (0.0289***
Experiencia laboral (0.001) (0.0012) (0125) (0.001)

20.0004%%% _0.0003%** _0.0004%** _0.0004%**
(Experiencia laboral)2  (0.00002)  (0.00002)  (0.00002)  (0.0004)
L0.346%%% 02057 0.3566%** -0.3562%%*

Sexo (0.008)  (0.0094)  (0.0087)  (0.008)
5.346%**%  5.0019%*%* 53688%** 5 5662%%

Constante (0.1769)  (0.0207)  (0.0193)  (0.018)

n= 43767 35645 39621 41120

() muestra los errores estandar robustos, ** al 5% de significancia y *** al

1% de significancia
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La tabla 17 muestra los resultados de la regresion por MCO del Ln(ingreso laboral mensual
de las personas) en funcion del capital humano (afios de educacion formal y experiencia laboral)
y el sexo (varon=0 y Mujer=1) para el periodo 2019 al 2022, analizado individualmente para cada
afno. Durante los afios 2019 al 2021 la educacion formal influy6é de manera positiva en el salario
laboral de las personas, se explicd que, ante el incremento de un afio de educacion formal, en
promedio el salario laboral mensual increment6 en 11.56% respecto a otra persona que tiene un
afio menos de educacion y todas las demds caracteristicas son similares para el afio 2019, y en
12.66%, 10.72% y 10.18% para los afios 2020, 2021 y 2022 respectivamente, se aprecia que en el
afio 2020 se obtuvo los mayores retornes de la educacion en los ingresos (afio donde inicio la
pandemia de la COVID-19 y se restringio el desarrolldo de varios sectores de la economia) la
educacion fue fundamental en obtener mayores retornos salariales, debido a que el sector
comercio, manufactura, turismo y entre otros presento restricciones en su funcionamiento (sectores
que absorben mano de obra menos calificada), las personas mas educadas pudieron acomodarse a
actividad remotas o cambio de sectores. La experiencia laboral influyd de manera positiva en los
retornos del ingreso laboral mensual para cada afio durante el periodo 2019 al 2022, para el afio
2019 se encontrd evidencia de que una persona con un afio mas de experiencia laboral, en promedio
su ingreso incrementd en 3.11% respecto a otra persona que tiene un afio menos de experiencia
laboral y todas las demads caracteristicas similares, y en el ano 2020, 2021 y 2022 se explico en
2.24%, 2.86% y 2.89% respectivamente.

El parametro B, nos indica el salario que obtendra la persona que no tenga educacion y
experiencia, para el afio 2019 fue de Ln(5.346) el cual nos indic6é que un individuo sin educacion
y sin experiencia en promedio percibi6 un salario de S/ 209.8, para los afios 2020, 2021 y 2022 el

salario promedio que percibieron fue de S/148.7, S/214.6 y S/261.4.9 respectivamente.
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Donde la brecha salarial por género se determind (%) =(ef —1)x100, por tanto, el B,
(variable dummy) recoge el efecto a del sexo en las diferencias de los retornos salariales, en donde
se consider6 como 0=varon y 1=mujer, el valor negativo del pardmetro, nos indic6 que las mujeres
percibieron menor salario que el de los varones en dicho valor. Para el afio 2019 se tuvo una brecha
salarial de 29.2%, indicandonos que en promedio por cada sol que gana un vardn, en promedio la
mujer gand 0.698 soles, para los afios 2020, 2021 y 2022 se tuvo una brecha salarial de 18.6%,
29.9% y 29.9%, para el ano 2020 la brecha salarial cayd en 14.03 puntos porcentuales,
indicandonos que en promedio el salario de las mujeres mejord respecto al de los varones.

Tabla 18.

Variacion de los coeficientes entre grupos

Variable A 2020— % A 2021— % A 2022— %
2019 Variacion 2020 Variacion 2021 Variacion

Educacion +0.0110  49.52%  -0.0194  -1532%  -0.0054  -5.04%

formal

Experiencia 0.0087  -27.97%  +0.0062  +27.68%  +0.0003  +1.05%

laboral

Experiencia +0.0001  +25.00%  -0.0001  -33.33%  0.0000 0.00%

laboral?

Sexo +0.1403  +40.55%  -0.1509  -73.36%  +0.0004  +0.11%

Constante 03441 -6.43% 403669  +7.33%  +0.1974  +3.68%

Nota: Elaborado en funcion a los resultados de la Tabla 17

La Tabla 18 muestra la variacion de los coeficientes entre grupos, la cual evidencia cambios
en la estructura de retornos del capital humano y en la intensidad de la brecha salarial durante el
periodo 2019 al 2022; en términos econdmicos, el coeficiente de educacion formal muestra un
incremento en 2020 (+9.52%), lo que sugiere una mayor prima salarial asociada a la escolaridad
en un contexto de ajuste del mercado laboral; sin embargo, su posterior reduccion en 2021 (-

15.32%) y 2022 (-5.04%) indica una disminucién en la rentabilidad marginal de la educacion,
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posiblemente asociada a procesos de saturacion relativa de trabajadores calificados o a cambios en
la demanda laboral.

Por su parte, la experiencia laboral presenta un comportamiento prociclico y volatil; la
caida observada en 2020 (-27.97%) refleja una menor valorizacion de la experiencia en un contexto
de contraccidon econdmica, mientras que la recuperacion en 2021 (+27.68%) y su estabilizacion en
2022 (+1.05%) sugieren una recomposicion del mercado laboral donde la experiencia vuelve a
adquirir relevancia como sefial de productividad.

Asimismo, el coeficiente de la experiencia al cuadrado mantiene el signo negativo
esperado, evidenciando rendimientos decrecientes; no obstante, sus variaciones interanuales
indican cambios en la pendiente de dichos rendimientos, lo que sugiere que la velocidad a la cual
disminuyen los retornos de la experiencia no es constante en el tiempo.

En relacion con la variable sexo, las variaciones observadas reflejan cambios en la
penalizacion salarial asociada a las mujeres; el incremento en 2020 (+40.55%) indica una
reduccion temporal de la brecha salarial, mientras que la caida en 2021 (-73.36%) evidencia un
ensanchamiento significativo de dicha brecha; la posterior estabilidad en 2022 (+0.11%) sugiere
la persistencia de diferencias estructurales en los ingresos entre varones y mujeres. En conjunto,
estos resultados indican que la brecha salarial no solo depende de las dotaciones de capital humano,
sino principalmente de la forma en que el mercado laboral remunera dichas caracteristicas, lo cual
es consistente con los enfoques de la Economia Laboral.

4.2.1. Verificacion de supuestos
e Heterocedasticidad
HO: Homocedasticidad

Ha: Heterocedasticidad
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Tabla 19.

Prueba de heterocedasticidad (White)

Test de White
Chi2(12)= 727.94
Prob > Chi2 0.000

La tabla 19 muestra la prueba de heterocedasticidad (test de White), en la cual se aprecia
el valor de Chi2 igual a 727.9 el presenté un p valor de 0.000, por lo tanto, se acepta la Ha y se
rechaza la Ho, indicdndonos que el modelo presenta heterocedasticidad. Por lo tanto, para corregir
el problema de heteroscedasticidad, tal como se recomienda se utiliza en la estimacion con errores
estandar robustos, la cual se puede apreciar en las tablas 15, 16 y 17.

e Multicolinealidad
Tabla 20.

Prueba de multicolinealidad (VIF)

Multicolinealidad (VIF)

Variable VIF VIF
Educacion 1.43 1.38
Experiencia 12.85 1.38
Experiencia’2 13.37
Sexo 1.00 1.00

La tabla 20 muestra la prueba de multicolinealidad donde el valor del VIF nos indica si
existe presencia de multicolinealidad o no, donde la variable educacion y sexo presentan un valor
del VIF menor a 10, por lo tanto, no existe problema de multicolinealidad, por otro lado, 1a variable
experiencia y experiencia al cuadrado presentan un valor del VIF mayor a 10. Indicandonos que

se tiene una relacion entre ambas variables, que es normal debido a que representa el cuadrado de
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la experiencia. Si no se incluye la variable experiencia al cuadrado el valor del VIF de todas las
variables explicativas es menor a 10, por lo tanto, no presentan problema de multicolinealidad.

e Estabilidad del modelo (Quiebre estructural)
HO: No existe diferencia significativa entre los valores de los pardmetros sobre el log_ingreso.

Ha: Existe diferencia significativa entre los valores de los pardmetros sobre el log_ingreso.
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Tabla 21.

Test de estabilidad del modelo

Test de Chow
Educacion  Experiencia  Experiencia2 Sexo
Chi2(1)= 3.32 0.46 0.03 0.01
Prob > Chi2 0.0834 0.496 0.873 0.9075

La tabla 21 muestra el test de estabilidad del modelo de Chow, dentro de la cual se aprecia
el valor de chi2 y el p valor, en todos los pardmetros se aprecia un valor mayor al 0.05, lo que nos
indica que no hay evidencia para rechazar la HO, por lo tanto, se concluye que no existe diferencia
significativa entre los valores de los parametros sobre el log_ingreso, antes del corte y después del
corte, indicandonos que no existe quiebre estructural.

e Prueba de normalidad de los residuos
HO: Los residuos se distribuyen de manera normal
Ha: Los residuos no se distribuyen de manera normal
Tabla 22.

Test de normalidad de los residuos

Test de Jarque-Bera
Chi2(12)= 2237
Prob > Chi2 0.000

La tabla 22 muestra los resultados del test de normalidad, en la cual se puede apreciar el
valor de Chi2 igual 2237 y con un valor p igual a 0.00 el cual es menor a 0.05, por lo tanto, nos
indica que se rechaza la HO y se acepta la Ha, indicandonos que los residuos no siguen una
distribucién normal. Para solucionar el problema de ausencia de normalidad en los residuos se

sigue a Greene (2019) en la cual nos indica que podemos emplear errores estandar robustos cuando
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los residuos no son normales, porque los errores estandar robustos permiten que la inferencia sea
consistente sin depender de este supuesto. Esto se basa en el enfoque de M-estimadores
(estimadores consistentes), que es valido bajo el teorema del limite central.

Teorema del Limite Central: Aunque los errores individuales no sean normales, cuando
el tamafio de muestra es grande, la distribucion de los estimadores converge hacia una distribucion
normal. Esto significa que las inferencias (como los intervalos de confianza y las pruebas de
hipétesis) son aproximadamente validas, incluso sin normalidad exacta en los residuos.

Robustez a la Heterocedasticidad y No Normalidad: Los errores estandar robustos
(también llamados de White o Huber-White) ajustan las estimaciones de varianza para ser validas
ante la heterocedasticidad o la falta de normalidad. Los errores estdndar robustos se calculan
directamente a partir de los residuos observados y no requieren el supuesto de varianza constante
ni de normalidad.

Pruebas e Intervalos de Confianza Mas Confiables: Cuando usamos errores estandar
robustos, las pruebas de significancia y los intervalos de confianza ya no dependen de la suposicién
de normalidad de los errores. Esto es util especialmente en grandes muestras, donde la normalidad

tiende a ser menos critica debido a la convergencia a una distribucion normal.
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Figura 4.

Distribucion de los residuos
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La figura 4 muestra la distribuciéon de los residuos (color azul) comparado con la
distribucion normal (color rojo), dentro de ella los residuos presentaron un varo de asimetria de
0.55 indicandonos una asimetria con cola a la izquierda tal como se aprecia en la figura y un valor

de curtosis de 3.21 la cual es mayor a 3, por lo tanto, nos indica que se tiene una distribucion

leptocurtica.



Tabla 23.

Estimacion de Oaxaca-Blinde para el Peru, 2019 al 2022

2019 2020 2021 2022
log ingreso log ingreso log ingreso log ingreso
overall
group 1 6.880™"" 6.555"" 6.422""" 6.989™"
(0.006) (0.007) (0.009) (0.006)
group 2 6.540"" 6.308"™" 6.084™" 6.650""
(0.007) (-0.01) (0.013) (0.007)
difference 0.340™"" 0.247"" 0.339"" 0.339™
(0.009) (0.012) (0.016) (0.009)
explained -0.056™" -0.094™" -0.059™" -0.051™"
(0.005) (0.007) (0.008) (0.005)
unexplained  0.396™ 0.342""" 0.398™" 0.391""
-0.008 -0.01 -0.014 -0.008
explained
educ -0.008™ -0.025™ -0.022™" -0.014™
(0.004) (0.005) (0.005) (0.004)
expetiencia -0.001 -0.008™  -0.011"" -0.005
laboral
(0.005) (0.004) (0.004) (0.004)
experienciaal ) 3 -0.003 0.011"" 0.006"
cuadrado
(0.004) (0.003) (0.003) (0.003)
area -0.049"  -0.070™ -0.078™ -0.037"
(0.002) (0.003) (0.005) (0.002)
etnia -0.001™"  -0.004" -0.003™" -0.001"
(0.00) (0.001) (0.001) (0.00)
unexplained
educ -0.200""  -0.308"" -0.182™"" -0.255™"
(0.024) (0.031) (0.044) (0.026)
exf’er‘emla 0.393"* 0.113° 0.119 0.422""
aboral
(0.048) (0.064) (0.094) (0.047)
experiencia al L0283 0131 0.123* -0.306"

cuadrado
(0.031) (0.041) (0.059)

(0.03)
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area -0.046 -0.053 -0.061 -0.037
(0.005) (0.008) (0.011) (0.005)
etnia -0.015™" -0.037" -0.041™" 0.012*
(0.005) (0.007) (0.009) (0.005)
Constant 0.548™" 0.759™" 0.685™" 0.578™"
(0.038) (0.051) (0.073) (0.039)

12
N 43767 35645 39621 41120

() muestra los errores estandar robustos, ** al 5% de significancia y
**% al 1% de significancia

La estimacion de la Descomposicion Oaxaca-Blinder para el Pert durante el periodo 2019
al 2022 evidencia una brecha salarial persistente y estadisticamente significativa entre varones y
mujeres; la diferencia en el logaritmo del ingreso laboral oscila entre 0.247 y 0.340 log puntos, lo
que confirma una desigualdad sistematica a favor de los varones en todos los afios analizados.

El componente explicado presenta valores negativos en todo el periodo (entre -0.094 y -
0.051), lo que indica que las mujeres poseen, en promedio, mejores caracteristicas observables que
los varones; en consecuencia, estas dotaciones contribuyen a reducir la brecha salarial,
evidenciando que el capital humano no constituye el principal determinante de la desigualdad
observada.

El componente no explicado concentra la mayor proporcion de la brecha, con valores entre
0.342 y 0.398, todos estadisticamente significativos; este resultado demuestra que la desigualdad
salarial se origina fundamentalmente en diferencias en los retornos a las caracteristicas, lo que
refleja la presencia de factores estructurales del mercado laboral, tales como segmentacion
ocupacional, discriminacion o variables no observadas; ademas, la estabilidad de este componente
en el tiempo evidencia la persistencia de dichas rigideces.

El analisis desagregado del componente explicado muestra que la variable educacion

presenta coeficientes negativos y significativos en todos los afios, lo que implica que el capital
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humano educativo contribuye a disminuir la brecha salarial (el capital humano explica entre -
2.65% y -13.36% de la brecha salarial, evidenciando una incidencia negativa); sin embargo, su
magnitud es reducida en comparacion con la brecha total; asimismo, la variable area constituye el
principal factor explicativo dentro de este componente, con efectos negativos y altamente
significativos, lo que indica diferencias en la distribucion territorial entre grupos; la variable etnia
también contribuye a reducir la brecha, aunque con menor intensidad; en contraste, la experiencia
laboral y su término cuadratico presentan efectos inestables y, en algunos casos, no significativos.

En el componente no explicado, la variable educacioén presenta coeficientes negativos y
significativos en todos los afios, lo que evidencia que, aun cuando las mujeres poseen mayores
niveles educativos, reciben menores retornos por dicho capital humano; adicionalmente, la
experiencia laboral muestra coeficientes positivos y significativos en la mayoria de los afios, lo
que indica que los retornos a la experiencia favorecen a los varones; el término cuadratico presenta
efectos negativos y significativos, reflejando rendimientos decrecientes diferenciados; la variable
area mantiene efectos negativos y significativos, mientras que la etnia presenta efectos
mayoritariamente negativos, con excepcion de 2022; finalmente, la constante positiva y
significativa confirma la existencia de una brecha estructural no explicada por las variables

incluidas en el modelo.
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DISCUSION DE RESULTADOS

La brecha salarial de género, una persistente desigualdad en el mercado laboral, ha sido
objeto de numerosos estudios y debates a lo largo de las décadas. Si bien se han identificado
diversas causas, como la discriminacion, la segregacion ocupacional y las diferencias en la
negociacion salarial, el capital humano emerge como un factor clave en esta compleja ecuacion.

El capital humano, entendido como el conjunto de conocimientos, habilidades y
experiencias que un individuo adquiere a lo largo de su vida, juega un papel fundamental en la
determinacion de los ingresos laborales. La teoria econdmica sugiere que, a mayor capital humano,
mayor sera el salario. Sin embargo, la evidencia empirica muestra que, incluso cuando se controlan
por niveles similares de educacidn, experiencia y otras caracteristicas del capital humano, las
mujeres siguen percibiendo salarios inferiores a los hombres.

En la presente investigacion se tuvo como obtuvo “Determinar en qué medida influye el
capital humano en la brecha salarial por género en el Perti, 2019-2022”. Los resultados de la
presente investigacion permitieron evidenciar que la brecha salarial por género se mantuvo como
una caracteristica persistente del mercado laboral peruano durante el periodo 2019-2022. En
términos empiricos, se encontrd que la brecha salarial alcanz6 29.20% en 2019, 18.6% en 2020,
29.9% en 2021 y 29.9% en 2022, lo que mostrd que las mujeres percibieron ingresos laborales
inferiores a los de los varones a lo largo de todo el periodo analizado. Estos hallazgos confirmaron
que la desigualdad salarial no constituyd un fendmeno circunstancial, sino una manifestacion
estructural de las diferencias de género en el mercado de trabajo peruano.

La reduccion observada en 2020 no implicd una mejora sostenida en la equidad salarial.
Por el contrario, la recuperacion de la brecha en 2021 y 2022 sugirio que dicha disminucion

respondid a un contexto excepcional asociado a la crisis sanitaria y a sus efectos diferenciados
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sobre la estructura ocupacional. En este sentido, la reduccion coyuntural de la brecha no debe
interpretarse como un avance estructural en igualdad de género, sino como una variacion temporal
provocada por un shock externo que alter6 el comportamiento del mercado laboral. Esta
interpretacion resulta consistente con la evidencia internacional, que ha mostrado que las crisis
economicas pueden modificar transitoriamente las brechas salariales sin alterar sus determinantes
de fondo (Ciminelli et al., 2021; Gharehgozli & Atal, 2020).

Desde la perspectiva de la teoria del capital humano, los resultados corroboraron que la
educacion formal y la experiencia laboral influyeron de manera positiva y estadisticamente
significativa sobre el ingreso laboral mensual. Esta evidencia se encontr6 en concordancia con lo
planteado por Becker (1983), Schultz (1961) y Mincer (1974), quienes sostuvieron que la
educacion, la experiencia y la formacion constituyen inversiones que incrementan la productividad
individual y, en consecuencia, mejoran los ingresos laborales. En la presente investigacion, un ano
adicional de educacion formal increment6 el ingreso laboral mensual de la poblacion ocupada en
11.49% en 2019, 12.55% en 2020, 10.62% en 2021 y 10.04% en 2022. De manera similar, la
experiencia laboral aument6 el ingreso en 3.15%, 2.28%, 2.90% y 2.92%, respectivamente. Estos
resultados evidenciaron que el capital humano continué siendo un factor central en la
determinacion de los salarios en el Pert.

Asimismo, el signo negativo del término cuadratico de la experiencia laboral confirm¢ la
existencia de rendimientos decrecientes, lo que indicd que la experiencia incremento el ingreso
hasta cierto punto, a partir del cual su efecto marginal tendio a reducirse. Este hallazgo se ajust6 a
la formulacion clasica de la ecuacion de Mincer (1974), en la que la relacion entre experiencia e

ingreso presenta una forma concava. En términos analiticos, ello implica que la acumulacion de
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experiencia laboral no produce aumentos salariales indefinidos, sino que alcanza un umbral
maximo de retorno, después del cual el incremento del ingreso se desacelera.

No obstante, aunque la teoria del capital humano explic6é adecuadamente la relacion
positiva entre educacion, experiencia e ingreso, no fue suficiente para explicar por si sola la
persistencia de la brecha salarial por género. Este resultado fue particularmente relevante, ya que
las mujeres no presentaron necesariamente menores dotaciones de capital humano que los varones.
Por el contrario, los resultados descriptivos mostraron que, en promedio, las mujeres registraron
niveles de educacion formal similares o incluso ligeramente superiores en varios afos del periodo
analizado. Sin embargo, continuaron percibiendo menores ingresos laborales. En consecuencia, la
desigualdad salarial observada no pudo atribuirse exclusivamente a diferencias en productividad
observable, sino también a factores no observables vinculados con discriminacion, segmentacion
laboral y desigual valoracion del trabajo femenino.

En este punto, la teoria de la discriminacion salarial permiti6 interpretar los resultados con
mayor profundidad. Bolton y Laaser (2013) sefialaron que la discriminacion salarial de género se
manifiesta cuando mujeres y varones reciben remuneraciones diferentes pese a desempefiar
funciones similares o contar con capacidades comparables. De forma complementaria, la teoria de
la discriminacion estadistica sostuvo que, ante informacion incompleta, los empleadores tienden a
tomar decisiones basadas en atributos promedio del grupo al que pertenece una persona, en lugar
de evaluar sus capacidades individuales (Arrow, 1973; Phelps, 1972). Bajo esta logica, la
persistencia de menores ingresos para las mujeres, aun cuando sus niveles de educacion fueron
comparables a los de los varones, sugirio la existencia de mecanismos discriminatorios directos e

indirectos en el mercado laboral peruano.
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Ademas, los hallazgos también pudieron ser interpretados a partir de la teoria del mercado
dual de trabajo. De acuerdo con Doeringer y Piore (1985), el mercado laboral se divide en un sector
primario, caracterizado por estabilidad, mejores salarios y oportunidades de desarrollo, y un sector
secundario, donde predominan la precariedad, los bajos ingresos y la escasa movilidad. En el
contexto peruano, la persistencia de la brecha salarial podria estar asociada a una insercion
diferenciada de mujeres y varones en estos segmentos laborales. En otras palabras, aunque las
mujeres acumulen educaciéon y experiencia, es posible que se concentren en actividades
econdmicas de menor productividad o en empleos con menores posibilidades de ascenso y
valorizacion salarial, lo que limitaria los retornos efectivos de su capital humano.

Respecto a los resultados diferenciados por sexo, se encontré que la educacién formal
incremento el ingreso laboral de los varones en 11.41%, 12.55%, 10.62% y 10.04% entre 2019 y
2022, mientras que la experiencia laboral lo hizo en 3.79%, 2.33%, 3.32% y 3.65%. En el caso de
las mujeres, la educacion formal increment6 su ingreso en 11.92%, 13.20%, 11.35% y 10.93%, y
la experiencia laboral en 2.25%, 2.09%, 3.26% y 1.93%, respectivamente. Estos resultados
mostraron que la educacion tuvo un efecto positivo en ambos grupos y, en algunos afios, incluso
presentd mayores retornos en las mujeres que en los varones. Sin embargo, ello no se tradujo en
igualdad de ingresos absolutos. Este hallazgo reforzo la idea de que la educacion constituye una
condicion necesaria, pero no suficiente, para cerrar la brecha salarial de género.

La menor retribucion relativa de la experiencia laboral en las mujeres también permitié una
interpretacion sustantiva. Desde la literatura de género, ello puede asociarse con trayectorias
laborales mas discontinuas, interrupciones vinculadas a responsabilidades de cuidado y menor
acceso a puestos de mayor jerarquia o formalidad. En tal sentido, la experiencia laboral

potencialmente acumulada no siempre se transforma en igual retorno salarial para mujeres y
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varones. Este comportamiento también puede ser explicado por la teoria de la equidad de Adams
(1965), segun la cual las percepciones de justicia o injusticia en las recompensas laborales se
construyen a partir de comparaciones sociales. Si las mujeres reciben menores remuneraciones por
esfuerzos y cualificaciones equivalentes, se configura una situacion de inequidad que expresa un
problema estructural en la asignacion de recompensas dentro del mercado de trabajo.

Los resultados obtenidos fueron consistentes con diversos antecedentes empiricos. En el
ambito internacional, Ciminelli et al. (2021) encontraron que la brecha salarial de género en Europa
estuvo asociada a normas sociales, estereotipos y penalizaciones vinculadas a la maternidad,
ademas de factores observables. De manera similar, Ghareghgozli y Atal (2020) mostraron que en
Estados Unidos persistieron diferencias salariales entre hombres y mujeres a lo largo del tiempo,
incluso en contextos de mayor desarrollo econdmico. Estas evidencias reforzaron la idea de que la
desigualdad salarial de género no es exclusiva de economias en desarrollo, sino un fenémeno
transversal que adopta distintas intensidades segun la estructura social y laboral de cada pais.

En el ambito nacional, los hallazgos coincidieron con los resultados de Fora (2023), quien
concluyo6 que la educacion y la experiencia explicaron parte de las diferencias salariales, aunque
persistido un componente no explicado asociado a posible discriminacion. Del mismo modo, Valer
e Iparraguirre (2021) senalaron que en el Peru existid una brecha salarial de género asociada a
discriminacién, mientras que Chacmani (2023) y Giraldo (2023) evidenciaron brechas
significativas en Cusco y Ancash, respectivamente. Por tanto, la presente investigacion no solo se
aline6 con la literatura previa, sino que reforz6 empiricamente la persistencia de la desigualdad
salarial por género en el Peru reciente.

A partir de estos resultados, se desprendieron implicancias importantes para la politica

publica. En primer lugar, se confirm6 que fortalecer el capital humano sigue siendo fundamental
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para mejorar los ingresos laborales. Sin embargo, también se evidenci6 que las politicas orientadas
unicamente a expandir la educacidon o promover la experiencia laboral no bastan para cerrar la
brecha salarial por género. En consecuencia, se requiere complementar dichas politicas con
intervenciones orientadas a reducir la discriminacion, promover la igualdad salarial, mejorar el
acceso de las mujeres a empleos de calidad y redistribuir las cargas de cuidado. Ello implica, entre
otros aspectos, fortalecer mecanismos de fiscalizacion laboral, promover la transparencia salarial,
ampliar servicios de cuidado y reducir la segregacion ocupacional.

En sintesis, los resultados permitieron concluir que el capital humano influyo positiva y
significativamente sobre el ingreso laboral en el Perti durante el periodo 2019-2022; sin embargo,
no logré eliminar la brecha salarial por género. La educacion formal y la experiencia laboral
mejoraron los ingresos tanto de varones como de mujeres, pero la persistencia de diferencias
salariales significativas evidencio la presencia de factores estructurales adicionales, asociados a
discriminacion, segmentacion ocupacional y desigualdad de género en el mercado laboral. Por
ello, la explicacion de la brecha salarial requiri6 una perspectiva integral que articul? la teoria del
capital humano con los enfoques de discriminacion salarial, discriminacion estadistica, mercado

dual y equidad.
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CONCLUSIONES

OG: Se estim6 que la brecha salarial por género en el Perti alcanz6 29.2% en 2019, 18.6%
en 2020, 29.9% en 2021 y 29.9% en 2022; asimismo, para 2022 se evidencio que, en
promedio, por cada sol percibido por un varén, una mujer obtuvo 0.638 soles, aun cuando
ambos presentaron niveles similares de educacidon y experiencia laboral. Mediante la
descomposicion de Oaxaca-Blinder, se determin6é que el capital humano, aproximado por
afios de educacion y experiencia laboral, explico una proporcion reducida de la brecha total,
con contribuciones de 2.65%, 13.36%, 9.73% y 5.60% para los anos 2019, 2020, 2021 y
2022, respectivamente; en consecuencia, la mayor parte de la desigualdad salarial se
atribuy¢ a factores no observados, asociados a diferencias en los retornos del mercado
laboral.

OE.1: Se determin6 que el capital humand (educacion formal y experiencia laboral)
influyeron positivamente y significativamente en el salario de las personas (2019 al 2021).
Se entiende que, ante el incremento de un afio de educacion formal, en promedio el salario
laboral mensual increment6 en 11.49% respecto a otra persona que tiene un afio menos de
educacion y todas las demds caracteristicas son similares para el afio 2019, y en 12.55%,
10.62% y 10.04% para los afios 2020, 2021 y 2022 respectivamente. La experiencia laboral
para el afio 2019 nos indic6 que una persona con un afio mas de experiencia laboral, en
promedio su ingresd incremento en 3.15% respecto a otra persona que tiene un afio menos
de experiencia laboral y todas las demas caracteristicas similares, y en el aio 2020, 2021 y

2022 se explico en 2.28%, 2.9% y 2.92% respectivamente.



107

OE.2: Se determin6d que el capital humanéd (educacion formal y experiencia laboral)
influyeron positivamente y significativamente en el salario de los varones (2019 al 2021),
la educacion formal nos indicéd que, ante el incremento de un afio de educacion formal, en
promedio el salario laboral mensual incrementd en 11.37% respecto a otra persona varon
que tiene un afio menos de educacion y todas las demas caracteristicas son similares para
el afio 2019, y en 12.33%, 10.27% y 9.62% para los anos 2020, 2021 y 2022
respectivamente, La experiencia laboral explicd que, una persona con un afio mas de
experiencia laboral, en promedio su ingres6 increment6 en 3.79% respecto a otra persona
que tiene un afio menos de experiencia laboral y todas las demas caracteristicas similares,
y en el afio 2020, 2021 y 2022 se explico en 2.33%, 3.32% y 3.65% respectivamente.

OE.3: Se determind que el capital humané (educacion formal y experiencia laboral)
influyeron positivamente y significativamente en el salario de las mujeres (2019 al 2022),
la educacion formal explicod que, ante el incremento de un afio de educacion, en promedio
el salario laboral mensual incrementd en 11.92% respecto a otra persona mujer que tiene
un aflo menos de educacion y todas las demads caracteristicas son similares para el afio 2019,
y en 13.2%, 11.35% y 10.93% para los afios 2020, 2021 y 2022 respectivamente. La
experiencia nos indico que para el afio 2019 se encontr6 evidencia de que una persona con
un afio mas de experiencia laboral, en promedio su ingres6 incrementd en 2.25% respecto
a otra persona que tiene un afio menos de experiencia laboral y todas las demads
caracteristicas similares, y en el afio 2020, 2021 y 2022 se explico en 2.09%, 3.26% y

1.93% respectivamente.
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RECOMENDACIONES
Se mostrd que la brecha salarial por género para el afio 2020 fue la menor (18.6%) respecto
a los otros afios, por lo tanto, se recomienda analizar el efecto de la pandemia por COVID-
19 en los salarios de, los individuos, varones y mujeres, debido a que la reduccion de la
brecha salarial por género es explicada por la crisis sanitaria y las politicas publicas
implementas para por el gobierno central.
Se recomienda a los tomadores de decisiones disefien ¢ implementen normativas que
obliguen a las empresas a transparentar las diferencias salariales por genero en todos los
niveles ocupacionales, con el fin de promover una mayor equidad remunerativa.
Se recomienda realizar estudios a nivel regional respecto al impacto de la pandemia para
poder controlar la heterogeneidad departamental y de esa manera poder tener resultados de
las decisiones politicas y la crisis sanitaria en los ingresos laborales de las personas.
Se recomienda reconocer y mejorar la remuneracion en sectores con alta participacion
femenina, como educacion, salud, cuidades, debido a que la subvaloracion de estas

actividades contribuye significativamente a la persistencia de la brecha salarial general.
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Anexos
Matriz de marco logico
Tabla 24.
Matriz de marco logico
Problemas Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicador
Problema general Objetivo general Hipotesis general
0O.G. Determinar en H.G. El capital II’EEIIEISJZ] or
P.G. (En qué medida  qué medida influyeel = humano influye activida dp

influye el capital
humano en la brecha
salarial por género en

capital humano en la
brecha salarial por
género en el Perq,

negativamente en la
brecha salarial por
género en el Perq,

principal de
las mujeres

el Pert, 2019-2022?  2019-2022. 2019-2022. Brlechgi Ge
alarial por ner

Problemas especificos Objetivos especificos Hipatesis especificas Zrénero po eHero
P.E.1. ;En qué medida O.E.1. Determinar en = H.E.1. El capital Ingreso
influye el capital qué medida influye el  humano influye mensual por
humano en los capital humano en los  positivamente en los actividad
ingresos de las ingresos de las ingresos de las principal de
personas en el Peru, personas en el Peru, personas en el Peru, los varones
2019-2022? 2019-2022. 2019-2022.
P.E.2. ;En qué medida O.E.2. Determinar e H.E.2. El capital
. . . . humano influye
influye el capital en qué medida influye - . N

. . positivamente en el ~ Capital ., Anos de
humano en el ingreso el capital humano en el Ecuaciéon .,

ingreso de los humano educacion

de los varones en el
Peru, 2019-2022?

ingreso de los varones
en el Peru, 2019-2022.

varones en el Peru,
2019-2022.




P.E3. (En qué medida
influye el capital
humano en el ingreso

de las mujeres en el
Peru, 2019-2022?

O.E.3. Determinar en
qué medida influye el
capital humano en el
ingreso de las mujeres
en el Pert, 2019-2022.

H.E.3. El capital
humano influye
positivamente en el
ingreso de las

mujeres en el Peru,
2019-2022.

Experiencia
laboral

Afos de
experiencia
laboral
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B) Evidencia de la estimacion de los modelos

CO =~ " L0 B W Rk

e N N L L S T N I N B N Rl il i el e el el e el
P = @ W00 s W B W R ® W00 s O W R ® W0 W R W R @D

clear

cd "C:\TESIS\UNSAACY\jhoel p\data"

use "enaho®la-2022-500.dta", clear
merge 1:1 conglome vivienda hogar codperso using “"enzhoBla-20822-300.dta"
save "enaho-2022.dta", replace

cd "C:\TESIS\UNSAACA\jhoel ph\data”
use "enaho-2022.dta"
rename _merge werty

merge 1:1 conglome vivienda hogar codperso using "enaho@1-2022-200.dta"

**%* departamentos
destring ubigeo, generate(dpto)
replace dpto=dpto/10008

replace dpto=round(dpto)
variable dpto "dpto"

label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label
label

define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define
define

dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto
dpto

1
2
3
il
5
6
7
8

9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

"Amazonas”
"Ancash", add
"Apurimac", add
"Arequipa”, add
"Ayacucho", add
"Cajamarca", add
"Callao", add
"Cusco™, add
"Huancavelica", add
"Huanuco", add
"Ica", add
"Junin”, add
"La_Libertad", add
"Lambayeque™, add
"Lima"™, add
"Loreto™, add
"Madre_de Dios", add
"Moguegua™, add
"Pasco", add
"Piura", add
"Puno™, add
"San_Martin", add
"Tacna", add
"Tumbes™, add
"Ucayali”, add
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51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90
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* Mantener: PEA ocupada

tab ocu508
tab ocu508, nolabel

keep if ocu50@ == 1
**Hasta 72 horas de trabajo
**keep 1t mkt _work pri <= 72

* Borrar sector publico y trabajadores del hogar
*drop if g ciiu==15 | g _ciiu==20

- Edad
codebook p288a

rename p208a edad
label var edad "Edad"

keep if edad »>=18 & edad <= 65

tab edad

*EE cexo

codebook p287

gen sexo=p207==2 if Imissing(p207)
label var sexo "Sexo"

label define sexo @ "varon™ 1 "mujer"
label value sexo sexo

tab sexo

tab sexo, nolabel

**keep it sexo==0

*¥%* anos de educacion

des p3@la* p301b* p30lc*
tab p3@la, m
drop if missing(p38la)

gen educ=.

replace educ=0 if p38la<=2



88
39
90
o1
92
93
94
95
96
97
08
99
168
le1
182
183
184
185
186
187
188

189
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
128
121
122
123
124

125
126

gen educ=.

replace

replace

replace
replace

replace educ =

replace
replace
replace
replace
replace
replace

educ=0 if p30la<=2
educ= p3@1b if p3vla==3 & p301b!=0
educ= p301c if p3vla==3 & p3@ilc!=.

educ

educ =
educ =
educ =
educ =
educ =
educ =

codebook p3@1b

sum educ

6 if p3vla==4
6 + p30lb if p30la==5
11 if p3@la==

11 +
11
11
11
16

+ o+ + o+

p3@ic

p301b
p301b
p301b
p301b
p301b

/* Experiencia laboral

Debido a falta de medidas precisas de esta wvariable, usualmente se

if p3@la==
if p3@la==
if p38la==9
if p3@la==10
if p3gla==11

aproxima la experiencia laboral

como la edad menos los anos de educacion menos 6(véase Mincer, 1974).
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Esta solucion es muy restrictiva, ya gue supone que la persona encontrara

trabajo instantaneamente luego de culminar sus estudios. */

gen exp = edad - educ - 6
label variable exp "experiencia laboral™

//Experiencia al cuadrado
gen expl=exp”2

label variable exp2 "experiencia al cuadrado”

REEE

* Variables del mercado laboral

/* Fuente: Aragon, Fernando M., and Juan Pablo Rud. 2813.
"Natural Resources and Local Communities:

Mine."

*MAmerican Economic Journal: Economic Policy, 5 (2): 1-25. */

Evidence from a Peruvian Gold




127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146

147
148
149
15@
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160

1£1
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//Ingreso primario dependiente
gen v_pri_dep = @ if p524al != . & p523 1= .

*Diario (se asume 260 pagos cada afno, es decir 268/12 cada mes)
replace yv_pri_dep = p524al * 260/12 if p523 == 1

*Semanal (se asume 52 pagos cada ano, es decir 52/12 cada mes)

replace y_pri_dep = p524al * 52/12 if p523 ==
*Quincenal

replace yv_pri_dep = p524al * 2 if p523 ==
*Mensual

replace yv_pri_dep = p524al * 1 if p523 == 4

//Ingreso primario independiente
rename p53@a y_pri_indep

//Ingreso primario
egen v_pri = rowtotal(y pri dep v pri indep) if Imissing(y pri_dep) | !
missing(y_pri_ind)

//Ingreso secundario dependiente e independiente
rename p538al v _sec_dep

rename p54la v _sec_ind

//Ingreso secundario
egen y_sec = rowtotal(y_sec_dep v_sec_ind)

//Ingreso laboral
egen y_mkt = rowtotal(y pri v_sec)

K HOR R R R ROR RO OCR R R R R ok ok ek limpeza de datos***

drop if y_mkt==



166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188
189
19@
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205

gen log_ingreso=ln(y_mkt)

drop if missing(log_ingreso)

drop if missing(educ)

drop if missing(exp)

**x* grafica de cajas

HEE

rename a*o year

** *¥Area de residencia

gen area=@ if estrato<=5

replace area=1 if estrato>=6 & estrato<=8
lab def area @ "urbano" 1 "rural"

lab val area area

** etnia

gen etnia=1 if p558c<4 | p558c==
replace etnia=0 if p558¢c==4

replace etnia=0 if p558c==

replace etnia=@ if p558c==5 | p558c==7
replace etnia=0 if p558c==

lab def etnia 1 "Indigena 1/" @ "otro" 3 "Mestizo/a" 4 "Otro 2/" 5 "Mo sabe"
lab val etnia etnia

graph box log_ingreso

*** ciculo de los extremos

*2019IQR Q3 (7.3518) -Q1 (5.966147) =

** TQR*1.5= 1.385653=2.8784795

* LIMITE INFERIOR Q1-1.5IQR=

* LIMITE SUPERIOR Q3+1.5IQR= 9.727378

*2019graph box log_ingreso, yline(3.8876675 9.43082795)
*2020IQ0R Q3 (7.265429) -Q1 (5.634789) = 1.5*IQR=2.44596
*2021IQR Q3 (7.090877) -Q1 (5.480639) = 1.5%IQR=2.414157
*2022I0R Q3 (7.438384) -Q1 (6.071507 ) = 1.5*IQR=2.8503155
drop if log_ingreso < 4.2876675

drop if log_ingreso » 9.23082795

sum log_ingreso, detail

graph box log _ingreso, yline(4.0211915 9.4886995)
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207
208
209
210
211
212
213
214
215
216
217
213
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242
243
244

** graph box log_ingreso, ///
*drop if log_ingreso < 4.2876675
drop if log ingreso < 4.5211915

** gum log _ingreso, detail

drop if log _ingreso > 9.1886995

sum log ingreso, detail

graph box log_ingreso, yline(3.289726 9.727378)
drop residuals

HEEREEEEEEREEE

drop if exp < @

wxREEE AMAA T y-—fac500a]

sum v_mkt

sum yv_mkt, detail

sum log ingreso, detail
sum log_ingreso

drop if y mkt > 6008

drop if v _mkt < 85

reg log _ingreso educ exp exp2 sexo , robust
predict residuals, residuals

drop residuals

sum residuals, detail

*E*¥*F¥normalidad

ssc install jb
jb resid
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247 REXXEEE test de whitq
248 estat imtest, white

249

250 ** autocorrelacion

251

252 estat dwatson

253

254 *#*#* multicolinealidad***

255

256 estat vif

257

258 *#* egpecificacion

259 estat ovtest

260

261 histogram residuals, normal

262 kdensity residuals, normal

263

264 *** estabilidad del modelo

265

266 ss¢ install cusumé

267

268 reg log ingreso educ exp exp? sexo, robust
269 cusum

270

271 regress log _ingreso educ exp exp? sexo if _n <= 208786
272 estimates store modell

273

274 regress log ingreso educ exp exp2 sexo if n » 20706
275 estimates store model2

276

277 suest modell model2

278 test [modell mean]sexo = [model2 mean]sexo
279

280 *##* ggpecificacion del modelo®*

281 // Estima el modelo de regresion

282 regress log ingreso educ exp exp2 sexo, robust
283

284 // Prueba de adecuada especificacion del modelo: Ramsey RESET
285 estat ovtest
286



317
318
319
320
321
322
323
324
325
326
327

328
329
330
331
332
333
334
335
336
337
338
339

340
341
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*#* discrriminacidn salarial
ssc install oaxaca

oaxaca log_ingreso educ exp exp2, by(sexo) vce(robust)

oaxaca log_ingreso educ exp exp2, by(sexo) pooled detail vce(robust)

oaxaca log_ingreso educ exp exp2 area etnia, by(sexo) pooled detail vce(
robust)
est store oxaca 2022

esttab oxaca_2022 using "Resultados_OXACA.2022.rtf", replace ///

se star(* @.1 ** @.@5 *** g al1) ///

stats(r2 N, fmt(3 @)) ///

b(3) se(3) ///

compress label ///

title("Tabla 1" + char(1@) + "Modelo OXACA(3): ™) ///

addnotes("Nota. () Errores estandar robustos; * p < .10, ** p ¢ .@5, *¥*
p < .@1. Fuente: Modelo (2) estimado en Stata 16.") ///

alignment(center)



