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RESUMEN 

La presente investigación abarca al territorio peruano y se investiga la repercusión de la 

condición étnica en la brecha salarial en los años 2014 y 2021. Asimismo, se examina el grado de 

discriminación salarial étnica e intra-étnica de Perú. Para tal fin, se usa las bases de datos de la 

Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) emitidas por el Instituto Nacional de Estadística e 

Informática (INEI). La primera metodología utilizada es la ecuación de ingresos de Mincer para 

cuantificar las brechas salariales y determinar los factores que inciden en los salarios de los 

diferentes grupos étnicos. Después, para determinar, si la brecha salarial es a causa de 

características observables (variables explicativas) o factores no observables (discriminación) se 

aplica la descomposición salarial de Oaxaca-Blinder. En ambos casos por medio del método de 

Heckman se corrige el sesgo muestral. Los resultados revelan que la población indígena y las 

mujeres de ambas etnias sufren de discriminación salarial. En el 2021, hay una brecha salarial en 

beneficio de los no indígenas y de esta diferencia salarial; el 15.6% se explica por la discriminación 

salarial hacia la población indígena.  Para ese mismo año, la mujer indígena peruana recibe la 

mitad del salario del hombre indígena y 21.6% es atribuido a la discriminación salarial, con una 

significancia estadística del 99%. Esto conduce a una serie de recomendaciones para mitigar la 

discriminación salarial en nuestro país.  

 Palabras clave: Discriminación, Salario, Brechas, Etnias, Oaxaca-Blinder. 
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SUMMARY 

This research covers the Peruvian territory and investigates the repercussion of the ethnic 

condition on the wage gap in the years 2014 and 2021. Likewise, the degree of ethnic and intra-

ethnic wage discrimination in Peru is examined. For this purpose, the databases of the National 

Household Survey (ENAHO) issued by the National Institute of Statistics and Informatics (INEI) 

are used. The first methodology used is the Mincer earnings equation to quantify salary gaps and 

determine the factors that affect the salaries of the different ethnic groups. Then, to determine 

whether the wage gap is due to observable characteristics (explanatory variables) or unobservable 

factors (discrimination), the Oaxaca-Blinder wage decomposition is applied. In both cases, by 

means of the Heckman method, the sampling bias is corrected. The results reveal that the 

indigenous population and women of both ethnic groups suffer from wage discrimination. In 2021, 

there is a salary gap for the benefit of non-indigenous people and this salary difference; 15.6% is 

explained by salary discrimination towards the indigenous population. For that same year, the 

Peruvian indigenous woman receives half the salary of the indigenous man and 21.6% is attributed 

to salary discrimination, with a statistical significance of 99%. This leads to a series of 

recommendations to mitigate wage discrimination in our country. 

Key words: Discrimination, Salary, Gaps, Ethnicities, Oaxaca-Blinder. 
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INTRODUCCIÓN 

El Perú es un país multicultural; sin embargo, las diferencias sociales aún persisten, siendo 

la población indígena la que se lleva la peor parte del problema. Según la investigación del Grupo 

de Análisis para el desarrollo (2019) la pobreza de la población indígena es el doble en 

comparación a la no indígena y este grupo se encuentra laborando de forma precaria, el doble que 

el grupo de referencia. Acción que genera la desigualdad social y afecta de forma negativa la 

situación económica de los involucrados. 

La presente investigación titulada “DISCRIMINACIÓN SALARIAL POR ETNIA EN EL 

PERÚ, PERÍODO 2014-2021” tiene por finalidad analizar cuantitativamente la discriminación 

salarial por etnia y sexo. Así como describir la variación de estas en los años 2014 y 2021, y 

determinar los factores que afectan en el ingreso laboral del trabajador. Con el propósito de que 

los entes responsables tomen acción para la creación de oportunidades respetando los derechos e 

ingresos laborales. Del mismo modo, poder brindar control en la contratación de empleo y prestar 

mayor inversión al sector de educación para potencial el capital humano.  

Para tal fin, se utiliza al ingreso laboral por hora como variable explicada. En el caso de las 

variables explicativas están conformadas por el capital humano (Experiencia laboral y 

escolarización alcanzada, ambos expresados en años), Características individuales (Sexo, etnia, 

estado civil y localización geográfica). Y, para hallar nuestro objetivo se utiliza los siguientes 

procedimientos: Primero, la ecuación de ingresos de Mincer para identificar los determinantes de 

los salarios entre ambas poblaciones. Segundo, se emplea el modelo de Oaxaca-Blinder para 

descomponer las brechas salariales por sexo dentro de cada etnia y determinar el porcentaje 

atribuido a la discriminación. Finalmente, los sesgos de selección son corregidos por el método de 

Heckamn. 
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Por otra parte, el tipo de investigación reúne las siguientes condiciones: Orientación 

cuantitativa, de diseño no experimental, muestra longitudinal, nivel descriptivo y explicativo. En 

relación al tamaño de muestra se considera a la población económicamente activa (PEA), razón 

que se procesa de la información cuantitativa de la ENAHO. Para el 2014 hay 21 mil 341 

individuos y para el 2021, 25 mil 250 y se toma individuos. 

Tiene cinco capítulos:  El primer capítulo pone en evidencia el problema, posteriormente, 

se argumenta los motivos generales y específicos acerca de la elección del tema y finalmente se 

expone el fin de la presente investigación.  El segundo, puntualiza precedentes investigaciones 

internacionales y nacionales en relación al tópico de estudio; además se estudia los importantes 

fundamentos teóricos, conceptuales y legales para el mejor entendimiento de la tesis. Finalmente, 

se desarrolla la hipótesis y se adjunta el cuadro de operacionalización de las variables. El tercero 

capítulo, describe la metodología.  

En el cuarto capítulo se examina y detalla la información de las principales variables de 

indagación; tanto de la etnia y sexo del mercado laboral peruano. Análisis que es procesado por el 

software de Stata 16.0 en referencia a la recopilación del ENAHO de los años 2014 y 2021. Para 

posteriormente por medio de tablas y gráficos realizar la descripción.  En el capítulo cinco se 

revelan los resultados de los modelos econométricos de Mincer y Oaxaca-Blinder que se realizan 

en el programa estadístico Stata 16.0, esto con el objetivo de poder afirmar o denegar las hipótesis 

planteadas, luego se realiza el análisis y la interpretación económica de cada una de las variables 

planteadas dentro del estudio. En la última parte se muestran las conclusiones, de ahí se sugiriere 

las recomendaciones. Finalmente, está la bibliografía para conocer de la providencia de la 

información detallada en el texto y en la parte final se añade los anexos compuesta por los do files. 
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CAPÍTULO I: PLANTEMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1. Descripción del Problema 

El mercado laboral es un espacio fundamental para el desenvolvimiento del ser humano y 

el crecimiento económico a nivel personal como a nivel de país. El individuo decide integrarse al 

mercado para tener una mejor condición de vida, pero este plan es truncado por tratos diferenciados 

por características personales de los individuos (Sexo, raza, religión, etc.), acto que se denomina 

discriminación y perjudica el activo desarrollo de los discriminados.   

En relación a la discriminación salarial, sucede cuando los trabajadores reciben una 

variación remunerativa pese a realizar el mismo trabajo que el resto de sus compañeros.  Para 

García (s.f.) esto no garantiza una vida apropiada para el asalariado y su familia, porque supone 

una vulneración a los derechos humanos. 

Este problema es latente en Latinoamérica, en la documentación de “Desarrollo Humano 

2019” realizado por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo mencionan que: 

“América Latina muestra elevadas tasas de desigualdades respecto al ingreso laboral en el mundo” 

(pág. 276), además resaltan que tiene los más altos niveles de segregación ocupacional no solo por 

género en el mundo sino también por características raciales de los individuos.  

Este problema dificulta que las personas puedan tener buena habitabilidad. Acorde al 

Comisión Económica para América Latina (CEPAL, 2019), “la pobreza no es igual en todos los 

subgrupos de la población latinoamericana. Los residentes de zonas rurales, niños, mujeres, 

indígenas y afrodescendientes son los que mayor incidencia tienen a estar en esta situación” (pág. 

18).  Por ende, son el grupo que en mayor porcentaje habitan en estado de vulnerabilidad y con 

malas condiciones de acceso a los servicios básicos.   
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En este aspecto, en Latinoamérica los pueblos indígenas u originarios son uno de los más 

perjudicados. Acorde a la Organización Internacional de Trabajo (OIT, 2007), “los pueblos 

indígenas tienden a ejercer trabajos en el sector informal o no remunerado, retribución parcial o 

totalmente en espacie, y de trabajar en la agricultura. De hecho, aunque tengan el mismo nivel 

educativo, reciben un ingreso laboral en promedio menor al de la población no indígena” (pág. 

31).  

Adicional a ello, en el reporte de la OIT (2019), se señala que más de cincuenta millones 

de pobladores indígenas afrontan “potentes barreras” para incorporarse al mercado laboral. 

Encima, 86% se encuentran laborando en la informalidad y la tasa es aún más elevada para las 

mujeres indígenas. Esto quiere decir que gran parte de la población indígena empleada se sitúa 

trabajando en situaciones de precariedad, sin protección social y sin derechos laborales (OIT, 

2019).   

En América Latina y el Caribe las poblaciones indígenas se hallan en estado de 

vulnerabilidad con servicios básicos deficientes y para la CEPAL (2002) es a causa de, “la 

discriminación y el racismo que afecta a la región.  Acontecimiento que ha generado exclusión, 

desigualdad y pobreza a la vida de multitudes; particularmente del indígena y del 

afrodescendiente” (pág. 40). Estas prácticas discriminatorias vienen perdurando a la actualidad y 

suponen un obstáculo para eliminar las brechas sociales, pero sobre todo son un limitante para 

alcanzar la calidad de vida para la humanidad.  

El Perú, es un país que muestra altos niveles de discriminación, según el resultado de la I 

Encuesta Nacional elaborada por el Ministerio de Cultura (2018) expone que “más de la mitad de 

los/as peruanos/as se ha sentido discriminado siendo los principales motivos la tez de piel, nivel 
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de ingresos y características físicos o faciales” (pág. 8). Los resultados son alarmantes porque 

reflejan los prejuicios existentes que dañan el proyecto de vida de los habitantes de una sociedad.  

En Perú existe limitados estudios acerca de la discriminación salarial por efecto de la 

adscripción étnica, de hecho, la mayoría de los estudios indagan el análisis salarial según sexo. Por 

ende, en este trabajo de investigación se analiza como la condición étnica influye en la brecha 

salarial y esto implica analizar si esta diferencia salarial es por el capital humano o si, por el 

contrario, se debe a la condición étnica. Del mismo modo, se busca analizar la discriminación 

salarial en la población indígena peruana y no indígena peruana acorde al sexo.  

1.2. Formulación del Problema 

1.2.1. Problema General 

¿Cómo la condición étnica repercute en las brechas salariales? 

1.2.2. Problemas Específicos 

1. ¿Cuáles son los factores que inciden en los salarios en los diferentes grupos étnicos en 

el Perú? 

2. ¿Cuál es el grado de discriminación salarial étnica en los grupos indígenas y no indígenas 

en el Perú? 

3. ¿Cuál es el grado de discriminación salarial étnica en los grupos indígenas y no indígenas 

según sexo en el Perú? 
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1.3. Objetivos de la Investigación 

1.3.1. Objetivo General 

Analizar cómo la condición étnica repercutió en las brechas salariales en el año 2014 y el 

año 2021. 

1.3.2. Objetivos Específicos 

1. Identificar los factores que inciden en los salarios en los diferentes grupos étnicos en el 

Perú en el período del año 2014 y del 2021. 

2. Cuantificar y comparar el grado de discriminación salarial étnica en los grupos indígenas 

y no indígenas en el Perú, período del año 2014 y del 2021. 

3. Cuantificar y comparar el grado de discriminación salarial étnica en los grupos indígenas 

y no indígenas según sexo en el Perú, período del año 2014 y del 2021. 

1.4. Justificación de la Investigación 

1.4.1. Justificación Teórica 

El actual estudio se ejecuta con el fin de aportar al conocimiento de la existencia de 

discriminación salarial étnica en el Perú, ya que en nuestro país son insuficientes las referencias 

de indagaciones en este campo pese a ser un tópico importante. Los resultados ayudarán a 

siguientes investigaciones, al Estado y a toda entidad interesada en reducir brechas sociales y en 

la creación de oportunidades. 

1.4.2. Justificación Práctica 

Las personas e instituciones responsables de formular políticas públicas y planes de 

desarrollo humano podrán ser beneficiadas con la información cuantitativa del presente estudio. 
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Puesto que, permite la creación de acceso de oportunidades respetando derechos e ingresos 

laborales en el mercado laboral peruano. 

1.4.3. Justificación Metodológica 

Para el análisis del presente estudio se agrupan en dos poblaciones de etnias: la primera 

está representada por la población que autoidentifica como indígena y la segunda, los no indígenas. 

Los datos son secundarios ya que se utiliza la información cuantitativa de la Encuesta Nacional de 

Hogares (ENAHO) del Instituto Nacional de Estadística e Informática del Perú (INEI) del año 

2014 y del año 2021. 

La metodología que se realiza es la ecuación de ingresos de Mincer; luego, se realiza el 

modelo de Oaxaca-Blinder. El primero, se usa para medir los factores que determinan el salario y 

determinar las brechas salariales entre ambas poblaciones. El segundo, para establecer si la brecha 

salarial se debe a características de dotación del individuo u observables (variables explicativas) o 

por lo contrario a factores no observables (discriminación). Finalmente, en ambos modelos se 

aplica el método de Heckman para corregir sesgos muestrales.  

1.4.4. Justificación Social 

En la presente tesis de investigación se conoce cuál es la incidencia de la educación en el 

salario de los diferentes grupos étnicos y además se da a conocer cuál es el nivel de formación 

alcanzada por cada población. La información del nivel educativo de las correspondientes etnias 

es relevante para explicar las diferencias salariales, entonces podrá ser un tema importante para 

prestar atención y ejecutar proyectos de mejora en el sector educativo.  
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CAPÍTULO II:  MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la Investigación 

2.1.1. A Nivel Internacional 

A escala de América Latina se ejecutaron diferentes investigaciones en relación a este 

tópico. Es el caso de Ecuador, un país multicultural al igual que el Perú, la investigación para este 

país fue realizado por Siguencia (2018). El autor estudió la discriminación salarial en el ámbito 

interétnico e intra étnico del mercado de trabajo ecuatoriano para el año 2010 y el año 2017.  

Las teorías sobre capital humano y discriminación fueron desarrollados al inicio del estudio 

de investigación. La discriminación se dividió en tres teorías: Discriminación estática, 

discriminación por gusto y discriminación por género. Además, se hizo un diagnóstico del contexto 

en el que se desarrolló esta problemática. El instrumento de recolección de información estadística 

fue por medio del Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC) el cual realizó el diagnóstico 

del mercado laboral a través de la Encuesta de Empleo, Subempleo y Desempleo. Para describir 

las principales variables del trabajo de investigación se hizo por medio de tablas y gráficos. 

Para finalizar se empleó el modelo de Mincer de la ecuación de ingresos y de Oaxaca-

Blinder de la descomposición salarial. Al concluir de procesar ambos modelos se realizó la 

corrección de sesgos por el método de Heckman. Siguencia (2018) segmentó las variables en dos: 

La primera, en dependiente (Renta de trabajo por hora) y la segunda en independiente (Años de 

experiencia, etnia, región, estado civil y jefe de hogar). 

Los resultados revelaron que la población indígena ecuatoriana sufrió de discriminación 

salarial en ambos años de estudio de referencia. Estado que aumentó en 13% para el 2017 en 

relación al 2010. Por otro lado, se indicó que la mujer en todas las etnias padece de discriminación 
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salarial. Dentro de ese grupo, las más desfavorecida es la mujer indígena debido a que ganó en el 

2010 en promedio la mitad en comparación al salario de los hombres indígenas y para el 2017, fue 

44% menos. 

Finalmente, se evidenció las siguientes conclusiones:  

a) La mujer mestiza debería haber recibido mayor salario que el hombre mestizo, en caso 

solo se hubiese considerado las características observables. Por ende, hubo 

discriminación salarial hacia la mujer de esta etnia.  

b) Las personas que se autoidentificaron como indígena tanto hombre como mujer, para 

el 2010 ganaron 34.6% menos de remuneración salarial y 41% menos para el 2017. Se 

evidenció que ser indígena en el Ecuador tiene una influencia negativa en el ingreso 

laboral y que hubo un incremento de discriminación salarial para el 2017.  

c) En el caso de la etnia afro-ecuatoriana, para el 2017 los resultados no fueron 

estadísticamente significativos por ende no existió discriminación salarial para ese año.  

Sin embargo, en el 2010 si ocurrió, ya que los hombres de esta etnia recibieron un 

salario superior del 30.1% en comparación a las mujeres afro-ecuatorianas.  

d) Para las personas que se autoidentificaron blancas no existió tipo de discriminación 

salarial. Aunque, las mujeres blancas si sufrieron de discriminación en el salario porque 

los hombres de esta etnia ganaron 38.5% más que ellas en el 2017. 

e) En resumen, se concluyó que en todos los grupos étnicos la mujer es desfavorecida en 

su ingreso laboral y la mujer indígena es la más afectada en ambos años. Asimismo, se 

encontró que en Ecuador la población indígena está en un estado de vulnerabilidad con 

pésimas condiciones de vida en comparación al resto de los grupos étnicos. Debido a 
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que este grupo de etnia recibió 34.6% menos en su remuneración laboral en el 2010 y 

41% menos en el 2017.   

En relación al mismo tópico de investigación para el mercado laboral de Ecuador. Melo 

(2009), estudió la discriminación salarial por etnia y género para el año 2008, a fin de graduarse 

de la Universitat Autònoma de Barcelona.  

Para Melo (2009) su tamaño de muestra fueron los residentes de 12 y 65 años de edad del 

mes de diciembre del año 2008, la cual ascendió a 26 632 individuos. El investigador uso datos 

secundarios generados por la Encuesta de Empleo y Desempleo en el Área Urbana y Rural 

(ENEMDUR).  

La metodología utilizada para estimar el objetivo fue el Método de Mínimos Cuadrados. 

Después, con el propósito de corregir la selección muestral se usó el modelo planteado por 

Heckman y finalmente se empleó el método Blinder – Oaxaca para la descomposición de los 

ingresos.  

Clasificó las variables en dependientes e independientes. La primera estuvo compuesta por 

el ingreso laboral corriente por hora, y la segunda fue compuesta por características personales 

(Mujer, indígena, relación de parentesco en familia, situación migratoria, estado civil, residencia 

del encuestado) y aspecto laboral (Magnitud de la empresa). 

Los resultados indicaron que, en la brecha salarial por género, en gran medida se dio a 

consecuencia de la discriminación salarial hacia la mujer y en un mínimo porcentaje por aptitudes 

relacionadas al capital humano. Finalmente, el autor llegó a la conclusión que en Ecuador para el 

2008 existió la discriminación salarial por género y etnia. Donde, los autoempleados fueron el 
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sector que mostró un mayor porcentaje de discriminación ya que contaba con amplio porcentaje 

de indígenas y mujeres. 

Por su parte Tapia (2013), centró su investigación en analizar la discriminación salarial 

étnica en Bolivia en el 2009, y expuso la desventaja de la economía del indígena. Este trabajo tenía 

como objetivo mensurar las brechas de ingreso laboral entre los dos grupos de etnias: indígena y 

no indígena. Para lograrlo utilizó la encuesta de Movilidad y Estratificación Económica 2009 

generada por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). La metodología 

empleada, fue ejecutada por medio del modelo econométrico de Mincer y del modelo de Oaxaca-

Blinder. Este último lo dividió en dos partes: partes: i) El componente productividad, explicado 

por diferencias en capacidad productiva (educación y experiencia) y ii) el componente 

discriminación, compuesto por los demás factores que son atribuidos a problemas de 

discriminación. 

Como resultado demostró que la población boliviana en el 2009 estuvo compuesta por un 

44 % de indígenas y un 56 % de no indígenas. Por otro lado, hubo una diferencia salarial favorable 

en relación a los no-indígenas de 53.2 % por factores productivos y el restante 46.8 % es atribuido 

a problemas de discriminación contra el indígena. Respecto al promedio de ingresos en el año 2009 

la población indígena en Bs1 982 se formó un costo asociado en un sub-pago promedio de Bs 450, 

lo que generó una desventaja económica contra el indígena en el mercado de trabajo boliviano. 

Como consecuencia, se llegó a la conclusión que en los indígenas se encontraban el 

mercado laboral con niveles bajos de productividad; así como de niveles bajos niveles de 

educación, segregación a ocupaciones, menores niveles de experiencia y capacitación. 

 
1 Moneda oficial de Bolivia 
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Finalmente, Moreno y Romero (2011), en su estudio “Discriminación por etnia en el 

mercado chileno”, cuyo objetivo fue investigar si el origen étnico es un influyente al momento de 

determinar la remuneración salarial. El tamaño de muestra fue el año 1996, año 2000 y año 2009. 

La base de datos que empleo fue de la encuesta de Caracterización Socioeconómica Nacional 

(CASEN). 

Para explicar la discriminación primero realizaron la descripción cuantitativa de las 

características individuales de las personas. Luego, pusieron en práctica la estructura de la 

metodología de Mincer corregido por el método de máxima verosimilidad, porque los autores 

consideraron que este modelo de corrección tenía buenas propiedades en sus estimadores.  

Adicionalmente, aplicaron el método de Oaxaca-Blinder para averiguar las causas de la 

diferencia salarial entre los grupos con descendencias étnicas y sin estas descendencias con el 

propósito de investigar si es por factores de la discriminación o de la diferencial del capital 

humano.  

Los investigadores señalaron en sus resultados que hubo discriminación por etnia en Chile 

en los años de estudio, pero que esta ha ido variando durante los últimos años, de hecho, para el 

año 2009 hubo una menor brecha en comparación a 1996. En el 2009 existió una brecha salarial 

favorable para las personas que no tienen origen étnico en un 27% en relación a las personas con 

origen étnico y de las cuáles el 8% se debe a la descendencia étnica, es decir, se relaciona con la 

discriminación salarial por su origen.  Respecto a la disminución de la discriminación salarial en 

los últimos años en Chile, los autores atribuyen este avance a la creación del CONADI y a la 

creación de nuevas leyes a favor de las etnias de Chile que fueron instituidas después del año 2000.  
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2.1.2. A Nivel Nacional 

En el Perú, la indagación más representativa en esta área es de Ñopo et al. (2004) la cual 

estudian la discriminación y exclusión social para el año 2000. El tamaño de muestra empleado 

fue la población económicamente activa de dieciocho años para adelante y los grupos comparados 

fueron la población indígena, no indígena, asalariado y autoempleados. Estos datos se obtuvieron 

de la ENAHO. 

La metodología que se usó fue el modelo de Oaxaca-Blinder y posteriormente el modelo 

de Heckman para la corrección muestral. Las variables que fueron tomadas en cuenta se 

subdividieron en dos. La primera, fue la dependiente o explicada y estaba fue abarcada por el 

logaritmo del ingreso laboral por hora. La otra variable se denominó independiente o explicativa, 

y fue compuesta del siguiente modo: 

- Capital Humano (Años de escolaridad alcanzada y de experiencia laboral, esta última 

también expresado en términos cuadráticos). 

- Características individuales y familiares (Edad y edad al cuadrado, sexo, creencia 

religiosa, situación migratoria, grado de educación de la mamá del trabajador(a), índice 

de diversidad racial e índice de redes sociales). 

- Características laborales (Ocupación del trabajador(a), tamaño de la empresa, sector 

económico). Además, se usó la inversa de Mills en la ecuación estimada con el fin de 

enmendar el sesgo muestral (Ñopo et al., 2004). 

Los resultados señalaron que Lima presentaba más actos de discriminación racial en 

comparación al resto de la nación.  Además, se halló que en Perú los indígenas, las mujeres y los 



 
 

 
14 

 

no denominados blancos poseen menores ingresos salariales que el resto de la población. Es decir, 

se tuvo una brecha salarial negativa para este grupo antes mencionado (Ñopo et al., 2004, pág. 1). 

Yamada et al. (2011) tomó como referencia la anterior investigación para su documento de 

discusión publicado por el Centro de Investigación de la Universidad de Pacífico. Los autores 

buscaron exponer las brechas salariales entre los grupos étnicos de los períodos de 1997 y un pool 

de datos de 2005-2009. Para el tamaño de muestra se dividió en dos grupos étnicos: El primero 

fue representado por la población no indígena (población que tenía la lengua materna el castellano; 

esencialmente caracterizados por blancos y mestizos); el segundo grupo étnico, estuvo 

representado por la población indígena (quechua, aymara, u otra lengua nativa peruana). La base 

de datos que se utilizó para el año 1997 fue de la Encuesta Nacional de Niveles de Vida (ENNIV) 

y para el pool de 2005-2009 fue de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO). 

A fin de obtener los resultados propuestos se utilizó la descomposición mediante tres 

metodologías: Blinder-Oaxaca, Propensity Score Matching y Matching Exacto de Ñopo. Los 

resultados señalaron que la diferencia de ingresos entre ambos grupos es atribuida principalmente 

en dotaciones de activos (instrucción educativa alcanzada y grado de ruralidad de la vivienda). 

Asimismo, se evidenció la evolución de la discriminación étnica potencial en los ingresos totales 

en el mercado laboral peruano, en un rango de 11% y 22%.  

Además, Yamada et al. (2011) concluyeron que para revertir esta situación se necesita de 

inversión pública para estimular la capacidad productiva de la población rural y se debe entender 

que esto no se da a corto plazo, sino que requiere de un trabajo continuo en cooperación con los 

gobiernos locales y las comunidades.  
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Otro de los estudios en este tema, fue el de Arpi. R y Arpi. L (2018), cuya finalidad de los 

investigadores fue analizar la brecha salarial entre la población indígena y no indígena en el ámbito 

laboral de Perú. Su objetivo fue analizar a que se debe la diferencia salarial; si es por causa de 

factores observables o si, por el contrario, se debe a situaciones discriminatorias.  

El tamaño de muestra fue la población económicamente activa ocupada del año 2006 y del 

año 2016. El banco de datos fue utilizado de los diferentes módulos del ENAHO y el 

procedimiento utilizado fue la misma que las anteriores investigaciones mencionadas. El ingreso 

mensual y el ingreso por hora se tomó de la suma de la actividad principal y secundaria, del mismo, 

se utilizó la información deflactada.  

Los principales resultados mostraron que las personas autoidentificadas como indígenas 

peruanos ganaron en promedio cincuenta por ciento menos que los no indígenas. Esto se dio tanto 

a nivel mensual como por ingreso por hora en el mercado laboral de Perú.  Además, Arpi. R y 

Arpi. L (2018) detallaron “que esta diferencia salarial es similar a algunos países de Latinoamérica 

y superior en comparación a países de primer mundo” (pág. 64).  

De igual modo, haciendo uso del modelo econométrico de Oaxaca-Blinder se determinó la 

diferencia salarial a favor de la población no indígena peruana, donde el 46% se debió a 

características no observables (discriminación) en el 2006 y disminuyó a 23% en el 2016 

Siguiendo con la ruta de la investigación, pero diferente diseño experimental. Galarza et 

al. (2015) realizaron el Documento de Investigación de “Empleo y discriminación racial: 

afrodescendientes en Lima, Perú” publicado por la Universidad del Pacífico. El trabajo de 

investigación tuvo como misión mostrar información estadística del difícil acceso de la población 
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afrodescendiente al mercado laboral peruano y de esa forma, que el tema sea un debate de políticas 

públicas con el fin de brindar movilidad económica y social para los habitantes de Perú.  

Para tal objetivo, se seleccionaron 958 oportunidades de empleo y se enviaron cuatro CV 

para cada vacante elegida, todos estos documentos enviados tenían el mismo nivel de capital 

humano pero diferentes apellidos; es decir, dos apellidos de origen blanco (mujer y varón) y dos 

de origen afroperuano. Además, cada grupo de CV incluía de forma aleatoria categoría de bellezas: 

CV sin foto, CV con foto atractiva del postulante y una foto poco atractivo.  

El experimento consistía en que los reclutadores debían llamar en promedio similar a todos 

los grupos de candidatos; si esto ocurría, se suponía la existencia de la no discriminación laboral. 

Sin embargo, si las llamadas tenían diferencias estadísticamente significativas por aspectos 

individuales del individuo como apellido, raza, aspecto físico o sexo; vendría a suponer que existe 

discriminación. 

Como resultado se obtuvo que, en el caso de empleos profesionales, el grupo de 

afroperuanos recibió 38% menos de llamadas que los peruanos blancos pese a tener el mismo 

capital humano. En lo que respecta a trabajos no calificados, ambos grupos de postulantes según 

etnia tuvieron la misma tasa de llamadas, aproximadamente de 16%.  Además, se concluyó que 

por cada 10 CV que envía el ciudadano blanco para acceder a un empleo calificado, el ciudadano 

afroperuano debe enviar 16 CV para tener la misma posibilidad de empleo. En la presente 

investigación, no utilizamos este diseño experimental, pero es menester mencionarlo para tener en 

cuenta de la existencia de discriminación al momento de acceder a un puesto laboral y la desventaja 

que puede generar las características individuales del individuo.  
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2.2. Bases Teóricas 

2.2.1. Capital Humano 

La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE, 2007) conceptuó 

al capital humano como un conglomerado de capacidades y destrezas innatas del individuo; 

además, del nivel de experiencia adquirida y educación alcanzada a lo largo de su vida.  

A continuación, se revisó el aporte más relevante en este tópico. 

i. Escuela Neoclásica 

De acuerdo a la escuela neoclásica el capital humano es la composición de la formación 

educativa y de la experiencia en el campo laboral. Este conjunto de cualificaciones al igual que 

otros activos en el sistema vendrían a consistir una renta futura para el individuo (Quintero, 2018, 

pág. 18). Es así que propusieron la teoría de la productividad marginal en donde el salario se 

encuentra en función de su productividad (Barona, 1964).   

Becker consideró al trabajador como otro componente de la producción y asumió que no 

existían otros factores internos a la empresa que alterasen la producción. Este autor alegaba que 

una buena inversión en la formación educativa, incrementa la productividad marginal de trabajador 

y, por ende, le hace más competitivo en el mercado. Además, sostenía que los individuos son 

capaces de tomar decisiones racionales. Sobre todo, al instante de optar invertir en su instrucción 

educativa y profesional, porque esto le brinda acceso a una mejor posición económica dentro del 

sistema. (Quintero, 2020).  

En ese sentido, Mincer et al. (1958) sostenían que el grado de instrucción educativo del 

individuo genera las diferencias salariales entre la población que conforma el mercado laboral. 
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Además, afirmaron que cuando un individuo invierte en su capital humano tendrá una tasa de 

retorno esperado.  

Schultz, considerado padre de la economía de la educación, expuso que para recibir 

ganancias en el largo plazo se debe invertir en la formación educativa y recalcó que la educación 

no es un gasto de consumo (Quintero, 2018, pág. 18). Puesto que, cualquier trabajador al 

incorporarse al mercado laboral aporta conocimientos conseguidos por medio de la educación ya 

que no solo contribuye con su fuerza física y su ingenio. En resumen, el ser humano al invertir en 

sí mismo, aumenta sus oportunidades de mejorar su calidad de vida. 

Mincer (1958), señaló que “la diferencia salarial está relacionada con la instrucción 

educativa. Es decir, cuando una persona decide educarse más años, simultáneamente retrasa sus 

ingresos. Pero, tiene en cuenta que maximizará sus ingresos en un futuro” (págs. 282-285). Esto 

supone que, a mayor especialización del trabajador mayor será su ingreso laboral, porque el 

trabajador mejora su nivel de cualificación y será más apto para los requerimientos de una empresa.  

Para tal fin, Mincer introdujo la metodología del modelo de regresión lineal para hallar los 

ingresos de los trabajadores en base a su escolaridad y años de experiencia. En el cual consideró 

como variable explicada o dependiente al logaritmo del ingreso; mientras que, los años alcanzados 

por medio de la educación y por medio de la experiencia laboral, fueron consideradas como 

variables explicativas o independientes. Este modelo será usado en la presente investigación. 

2.2.2. Etnia 

La Comisión para América Latina y el Caribe (CEPAL) en su investigación acerca de las 

poblaciones indígenas y afrodescendientes realizó una exhaustiva investigación en el análisis 

sociodemográfico. Del cuál conceptualizó a la etnia como, “el grupo humano que comparte la 
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misma cultura, costumbre e historia; además, que sus integrantes están unidos por una conciencia 

de identidad” (CEPAL, 2011, pág. 11).  De esta precisión se emitió que, una etnia implica un grupo 

étnico. 

El grupo étnico además de compartir ascendencia; también comparte costumbres, 

creencias, territorio, idioma. Todas estas características compartidas, le permite identificarse a sí 

mismo como también ser distinguido por los demás. La formación de un grupo étnico implica un 

proceso influido por la historia y los acontecimientos sincrónicos; es decir, es un proceso en el 

cuál un grupo de personas previo a su constitución de cohesión interna y de diferenciación externa 

ha tomado conciencia de su identidad étnica (CEPAL, 2011).   

Dentro de lo étnico se encuentra lo indígena por su distinción “originario” dentro de un 

territorio, y que posteriormente se explicará a más detalle. 

• Conceptualización de pueblo indígena 

A fin de la protección de los derechos humanos, definir el concepto de “pueblo indígena” 

ha sido un proceso de debate a nivel de doctrina y de organismos internacionales.   

Martinez (1986) definió a los pueblos indígenas, como: “comunidades, pueblos y 

naciones… que, tiene una continuidad histórica con las sociedades precoloniales y anteriores a las 

invasiones realizadas en sus territorios. Además, actualmente son el sector no dominante y se 

consideran distintos de otros sectores de la sociedad. Ellos de acuerdo a sus propios patrones 

culturales tienen la determinación de conservar sus territorios ancestrales y su identidad étnica. 

Además de desarrollar y transmitir a las futuras generaciones”.  

Del mismo modo, Martinez (1987) señaló que es a la población indígena a la que le 

corresponde “…el derecho y el poder soberano de decidir quién pertenece a ellas, sin injerencia 
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exterior”. En el estudio de la ONU (1987) desde una perspectiva individual define a la “persona 

indígena” como un miembro de la población indígena por autoidentificarse como tal indígena 

(conciencia de grupo) y es reconocida también aceptada por esas poblaciones como uno de sus 

miembros (aceptación de grupo). 

Por esta razón el criterio de la autoidentificación es necesario para captar la magnitud de 

los pueblos y de la población indígena de un país. Este resultado permite la cuantificación y desde 

el punto de vista metodológico permite una aproximación para la medición de los indicadores 

sociales (CEPAL, 2011, pág. 22).  

Asimismo, en el Convenio 169 de la OIT (1989) acerca de los pueblos indígenas y tribales 

en países independientes se indicó que, “se distinguen del resto de la población por ser pobladores 

que descienden de una región geográfica a la que pertenece el país en la época de la conquista o la 

colonización…y que, cualquiera que sea su situación jurídica, conservan todas sus propias 

instituciones sociales, económicas, culturales y políticas, o parte de ellas” (artículo 1). 

2.2.2. La etnia y el retorno del capital humano 

La definición de la etnia fue conceptuada por la Real Academia Española (RAE) como la 

comunidad humana que comparten semejanzas lingüísticas, culturales, afinidades raciales y más. 

En nuestra historia, desde la conquista de América y la dominación colonial se impuso diferentes 

identidades denominadas “etnias” con el fin de ejercer poder de un grupo sobre otro, igualmente 

se sostuvo la idea de que los indígenas eran biológicamente inferiores. Asimismo, se empezó a 

cuestionar: ¿Si los aborígenes tenían o no alma?, solo con el objetivo de poner en duda su 

naturaleza humana (Quijano, 1995, como se citó en Siguencia, 2018).  
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Villasante (2017), expresó que en Latinoamérica los pueblos étnicos con idiomas diferentes 

al castellano y portugués, así como con creencias y valores distintos a la mayoría de mestizas son 

considerados como la clase inferior en la jerarquía social.  Con este concepto se entiende que, pese 

a la abolición de las políticas coloniales, las ideas de inferioridad hacían ciertos grupos minoritarios 

aún siguen vigentes y sirven para justificar la explotación (Quijano, 1995, como se citó en 

Siguencia, 2018).  

En el Perú, para el CENSO Nacional del 2017 se incluyó la variable de auto identificación 

étnica, cabe aclara que Perú fue uno de los pocos países que no contaba con la autoidentificación 

étnica en sus censos nacionales, la mayoría de los países latinoamericanos lo viene realizando 

desde 1990. 

Este Censo étnico permitió conocer el número de las personas que se autoidentifican según 

condición étnica y mostró el diagnóstico a nivel socioeconómico de estas poblaciones. Toda esta 

base de datos ayuda a investigaciones en diferentes ámbitos de estudio. Además, permite la 

construcción de proyectos públicos y privados en beneficio de la sociedad con el objeto de brindar 

mejores condiciones de vida para sus habitantes; pero sobre todo da a conocer cuáles son las 

necesidades en base a la ubicación del ámbito geográfico del Perú.  

Respecto al retorno del capital humano, los indígenas son una de las etnias más 

perjudicados a causa de la discriminación y la marginación, lo que dificulta que inviertan en su 

capital humano. Thrurow (1998), manifestó que las personas de color debido a la discriminación 

que sufren tienen un menor retorno de capital, lo que genera una disminución en su inversión de 

capital humano. En cambio, por el mismo motivo, los blancos tienen un mayor retorno, y por 

consiguiente incrementan su inversión en su capital humano.  
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2.2.3. Discriminación  

Conforme al concepto de Amnistía Internacional (2022), la discriminación es el trato 

excluyente hacia una persona, asimismo no se le brinda condiciones de igualdad respecto a otros 

individuos conforme a sus derechos estipulados en la ley. Situación que vulnera su dignidad y 

facultad humana.  

En relación a la discriminación laboral, se toma en cuenta las características propias del 

individuo (Sexo, color de piel, edad, religión, etc.) y se deja de lado los logros o aptitudes idóneas 

del individuo para determinado puesto laboral. Estos actos de discriminación por una distinción 

injustificada generan costos muy altos para una sociedad y sus habitantes (Tomei, 2006). Mientras 

que, las diferencias remunerativas por razones ajenas a la productividad laboral se denomina 

discriminación salarial.  

Según García de Fanelli (1989), hay dos tipos de discriminación. En la primera, los 

trabajadores realizan el mismo trabajo y tiene la misma productividad; sin embargo, solo un grupo 

recibe mayor salario. En la segunda, el grupo discriminado es separado del resto y gana un inferior 

salario, ya que se encuentra en una estructura de mercado donde existe rechazo hacia estas personas 

por características individuales (Garcia de Fanelli, 1989).  

La discriminación en la economía fue definida por Cain (1984), como la desigualdad del 

ingreso laboral por el mismo nivel de productividad, lo que genera diferencia de bienestar 

económico en las personas solo por las características propias del individuo (Nieto, 2016, pág. 

117). Además, esquematizó la discriminación salarial en dos teorías, que a continuación serán 

detalladas.  
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2.2.4. Teorías de la Discriminación 

a) Teoría del gusto o preferencia por la discriminación 

Para Becker et al. (1982) la discriminación salarial es: “Una expresión de preferencias en 

la que los empleadores se siente incomodos de laborar o de compartir el lugar de trabajo con 

personas pertenecientes a minorías y, por tal razón, están dispuestos a pagar por no hacerlo” (pág. 

24).  En ese sentido Becker (1957), puso de manifiesto que el dinero es la unidad de medida para 

explicar esta teoría, ya que es un incentivo para insertarse al mercado laboral y es una retribución 

por el trabajo realizado.  

Por eso, tomó en consideración seis aspectos para exponer el concepto: El primero, implica 

conocer el actuar de la persona que ejerce la discriminación y saber el nivel socioeconómico del 

sector discriminado. Segundo, la sustituibilidad del factor en caso labore en la producción. Tercero, 

número correspondiente del grupo discriminado. Cuarto, integra información de las personas 

discriminadas. Quinto, la localización geográfica. Finalmente, las diferencias en personalidades 

(Rivera, 2013). 

Siguiendo con la línea de Becker, se manifestó por parte de Baquero et al. (2000), que los 

empleadores influyentes optan por sacrificar productividad únicamente por los prejuicios 

sostenidos, ya que prefieren sentirse cómodos en el campo de trabajo porque les es difícil tolerar 

a ciertos grupos minoritarios. Sin embargo, solo contratarán la mano de obra del grupo 

discriminado si estos aceptan un ingreso laboral menor al resto de los trabajadores y si ellos se 

revolucionan en contra del grupo discriminador, su salario disminuye aún más (Rivera, 2013). 

Para Becker la decisión de los empleadores influyentes impacta de forma negativa en el 

ingreso laboral del grupo discriminado, pero también en su propio ingreso de ellos. Es decir, ambos 
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estarían siendo perjudicados por esta decisión basada en prejuicios, aunque la peor parte de la 

discriminación se llevan los grupos pertenecientes a las minorías.  

De la misma manera Arrow (1973) consideró que estas prácticas discriminatorias por gusto 

y preferencias solo funcionan de forma temporal más no en un período de largo plazo, debido a 

las presiones competitivas del mercado, porque las empresas con mayor discriminación reciben 

menores beneficios económicos. No obstante, Becker puso en manifiesto que solo existe tres 

maneras para que pueda funcionar a largo plazo: Cuando el mercado laboral no es perfectamente 

competitivo, la existencia de importantes no convexidades y falta de información. 

b) Teoría de la discriminación estadística 

La discriminación estadística sucede por la ausencia de información en el mercado de 

trabajo. Según el aporte de Phelps (1972) y Arrow (1973), los atributos promedios del grupo al 

que integra una persona prevalecen cuando el empleador desconoce las destrezas del grupo 

minoritario. De igual modo, Altonji y Blank (1999) señalaron que las empresas tienen información 

incompleta de los postulantes a la oferta laboral, por ende, toman en consideración las 

características que particularizan al trabajador con solo observarle y de ahí nace las prácticas 

discriminatorias por predicciones existentes hacia dichos grupos.  

Adicionalmente, Phelps (1972), argumentó que tanto los empleadores como los 

trabajadores pueden ser víctimas de la discriminación estadística debido a la incompleta 

información que dispone el mercado laboral. De hecho, para existir la discriminación no es 

necesario un gusto por ello; pues, el empleador no nota el grado de capacidad de los aplicantes, 

sin embargo, si visualiza el grupo al que pertenecen. El autor presentó dos casos de desigualdades. 

1. El primer caso, ambos grupos tienen similares señales informativas:  
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(𝜎𝜀𝑏 = 𝜎𝜀𝑛 = 𝜎𝜀), (𝜎𝑏 =  𝜎𝑛 = 𝜎) 

Sin embargo, solo uno de los grupos tiene mayor inversión promedio de capital humano: 

(𝜇𝑏 >  𝜇𝑛) 

Pese a recibir las mismas señales de ambos grupos, el grupo b muestra mayor productividad 

esperada. En este caso, los empleadores actúan de forma lógica y conceden mayor salario a los 

trabajadores del grupo b. 

2. En el segundo caso, las señales de los grupos son diferentes:   

(𝜎𝜀𝑛  >  𝜎𝜀𝑏 ), Donde: n es negro y b es blanco 

      Entre tanto las destrezas de los trabajadores son idénticas para los dos grupos:  

(𝜎𝑏 = 𝜎𝑛 = 𝜎) y (𝜇𝑏 = 𝜇𝑛 = 𝜇) 

Para este segundo caso, el empleador ofrece menor remuneración laboral al grupo de 

trabajadores con mayor señal es decir a n. En esta cuestión se ejerce la discriminación porque a 

presar de tener las mismas habilidades, la señal de las características de los dos diferentes grupos 

es la que prevalece. Un claro ejemplo de lo que ocurre en el mercado laboral. 

Por su parte para Rivera (2013), el modelo de discriminación estadística por su nivel de 

adaptabilidad a la realidad del mercado de trabajo, es el que más aporta al estudio de la 

discriminación. En concreto, para empleador es más fácil percibir la tez de piel. Justamente por 

ello, las personas de color son más propensas a sufrir de discriminación.  

En resumen, la discriminación salarial por estadística sucede cuando el empleador para 

determinar el ingreso laboral se basa en las características promedio de una comunidad de 
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individuos; de esa manera, pone en manifiesto los prejuicios o preferencias sobre lo que la sociedad 

dice sobre un determinado grupo.  Al empleador le es más fácil tomar en cuenta las características 

promedio de un grupo porque no le genera costos y el proceso es más rápido; a diferencia de buscar 

información de cada individuo que genera costos de tiempo y dinero. Sin embargo, existe un nivel 

de riesgo e incertidumbre que el empleador deberá hacerse cargo (Baquero et al., 2000). 

2.3. Marco Conceptual 

2.3.1. Discriminación  

La Comisión Interamericana de Derechos Humanos (2019), define a la discriminación 

como el trato excluyente y diferenciado en contra de un individuo o conjunto de personas 

únicamente por sus características individuales como el origen étnico, opinión política, etc. 

2.3.2. Discriminación Laboral 

Conceder un trato desigual sobre un trabajador en comparación al resto de sus compañeros 

de trabajo, por causas que no tienen relación con el desempeño laboral. Esto genera una alteración 

en la igualdad de oportunidades (Grupo ATICO34, 2020). 

2.3.3. Discriminación Salarial 

Sunafil (2021), señaló que la discriminación salarial es pagar al trabajador una 

remuneración por debajo de la que percibe otro, teniendo en cuenta que ambos realizan labores de 

equivalente esfuerzo ejecutadas en el mismo lugar y bajo las mismas condiciones.  

2.3.4. Brecha Salarial 

La brecha salarial es la diferencia salarial entre dos grupos de una sociedad; es decir, es la 

distancia en las remuneraciones medias. Esta diferencia de ingreso es explicada por las distintas 
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aportaciones de valor sobre el desempeño en el campo laboral; sin embargo, aquella diferencia que 

no puede ser explicada vendría hacer la discriminación. (Fundación Mujeres, 2019, pág. 10). 

2.3.5. Salario 

El salario es la remuneración que cobran los trabajadores por conceder sus servicios 

personales o disponer su fuerza de trabajo. Este salario suele ser en términos monetarios, en muy 

pocos casos es en especie y si sucede bajo esta modalidad, debe ser bajo mutuo acuerdo entre el 

trabajador y empleador, además se debe regirse al valor del mercado (Ministerio de Trabajo y 

Promoción del Empleo, 2019). En esta investigación el salario vendrá hacer la cantidad por hora 

en dólares. 

2.3.6. Capital Humano 

Según el Banco Mundial (2022), el capital humano es un compuesto de competencias y 

aptitudes que posee el ser humano, las cuales fueron adquiridas a lo largo de su vida.  

2.3.7. Mercado Laboral y Capital Humano 

Analistas Económicos de Andalucía para la fundación CIEDES (2015) señalaron que el 

mercado laboral o de trabajo es un ambiente de interacción entre la oferta y demanda del empleo, 

al final el mercado determina que parte del capital humano será empleado y que parte pasa a ser 

desempleada. Se menciona que el mercado laboral es cambiante y complicado a lo largo de la vida 

por eso se necesita personas con nuevas destrezas y competencias (CIEDES, 2015). 

2.3.8. Etnia 

El concepto fue definido por La Real Academia Española (2006) como la comunidad 

humana asociada por caracteres culturales, lingüísticos, afinidad racial, entre otras similitudes.  
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2.3.9. Indígena 

Los pueblos indígenas u originarios son aquellas personas pertenecientes a una comunidad, 

la cual tienen su ascendencia en tiempos previos al Estado y en la actualidad conservan su identidad 

cultural a pesar del legado del colonialismo (Ministerio de Cultura de Perú, 2022).  En gran 

porcentaje la comunidad indígena aún sigue conservando su idioma natal, que viene a hacer 

distinto al idioma oficial del territorio en el que habitan (Banco Mundial, 2021). Por otro lado, los 

indígenas suelen ser los guardianes de la naturaleza ya que desean vivir en armonía con esta, por 

ende, lo cuidan y conservan su sostenibilidad. 

2.4. Marco Legal 

2.4.1. Tratados Internacionales 

2.4.1.1. Declaración Universal de los Derechos Humanos 

El 10 de diciembre de 1948 en la ciudad de Paris se proclamó la de Declaración Universal 

de los Derechos Humanos liderado por la Asamblea General de las Naciones Unidas. El cual fue 

aplicada alrededor del mundo incluida en nuestro país. En cuyo texto se mencionan artículos 

importantes acerca de la no discriminación de ninguna índole y la puesta en marcha de trabajos 

decentes con condiciones favorables para el trabajador.  En el art.2 (1948) se puntualizó que todo 

ser humano sin distinción alguna tiene derechos y libertades.  

De igual forma, en el art.23 (1948) se precisó que las personas tienen derecho a laborar en 

condiciones favorables y de acceder a un puesto laboral. Además, tienen derecho a recibir un igual 

salario por un trabajo de idéntica categoría. Este salario debe ser equitativo y satifactorio para así 

poder brindar a su familia y al trabajador una vida digna. Del mismo modo, con el fin de velar por 

sus intereses, todo trabajador tiene derecho a instaurar sindicatos y a sindicalizarse.  
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2.4.1.2. C169 Convenio sobre pueblos indígenas y tribales, 1989 

El presente convenio se adopta en Ginebra en el año 1989 y fue dirigido por la 

Organización Internacional del Trabajo (OIT). En Perú entra en vigencia desde 1995. 

En este convenio salvaguarda los derechos de los pueblos indígenas, en los 46 artículos se 

estipulan leyes que les faculta a los indígenas inspeccionar sus propias instituciones (a nivel 

económico) y sobre su estilo de vida (reforzar sus identidades, creencias, tradiciones, lengua, etc.) 

dentro del marco del Estado en que viven.  

Para este estudio se tomó en consideración el capítulo tres, denominado “Contratación y 

Condiciones de Empleo”. En el artículo 20 (1989) del nombrado capítulo, se dispuso que los 

gobiernos en lo colaboración con los agentes interesados garanticen en el marco de la legislación 

nacional protección a la población indígena en materia de contratación y condición de empleo.  

En el inciso 2 del art 20 indicó que los gobiernos deben evitar la discriminación en todas 

las formas en el sector laboral. Esto emplica, que no exista discrimininación para acceder a un 

puesto laboral y no discriminación salarial. Ademas, se debe brindar asistencia de seguridad social 

y todas las relacionadas al empleo. Finalmente, se debe tener derecho a acceder a sindicatos y a 

finalizar convenios con empleadores o asociación de empleadores.  

Por último, el inciso 4 del Convenio-169 (1989), se expusó que los gobiernos deben hacer 

seguimiento a los centros laborales en donde se encuentran trabajando las poblaciones indígenas, 

con el próposito de asegurar la ejecución del Convenio-169.  
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2.4.1.2. Convención Internacional sobre la Eliminación de todas las Formas de 

Discriminación Racial 

A causa de excesivas prácticas discriminatorias alrededor del mundo, en 1958 la OIT pone 

en manifiesto el presento convenio y es ratificada por la Asamblea General de las Naciones Unidas 

en el año 1966. En Perú entra en vigencia el 29 de octubre de 1971. 

Cuyo principal objetivo fue comprometer a los gobiernos de las diferentes naciones a fin 

de que implementen políticas públicas en relación a la erradicación de la discriminación racial. 

Como se señaló en el artículo 2.  

“La discriminación racial debe ser condenado por los Estados. El Estado debe liderar 

políticas para la eliminación discriminación racial en todas las modalidades y fomentar la 

comprensión entre todas las razas” (Naciones Unidas, Art.2, 1969). 

En adición al artículo 2, en el artículo 5 se señaló que el Estado debe asegurar la igualdad 

ante la ley a toda persona.  Asimismo, para derrocar la discriminación racial, el Estado debe tomar 

medidas rápidas y eficaces, y prestar atención a la educación. Como se indicó en el artículo 7.   

2.4.2. Constitución Política del Perú 

Es la ley primordial que conduce el derecho en el Perú y actualmente la Constitución de 

1993 es la que funciona en nuestro país. En el cual se puntualizó que toda persona sin distinción 

alguna tiene derechos fundamentales, sociales y económicos para acceder a una próspera calidad 

de vida.  

Tal como se señaló en el artículo 2, el cual indica que todo ser humano tiene derechos de 

igualdad ante la ley, a trabajar por voluntad propia y a una libre selección de pertenencia étnica. 
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Además, el Estado debe reconocer y preservar la diversidad cultural de la Nación (Congreso 

Constituyente Democrático, 1993, Artículo 2). 

En base al salario, la Constitución Politíca del Perú decretó que “ El trabajor debe recibir 

una remuneración equitativa y suficiente; además de beneficios sociales, para que así el asalariado 

y su familia tengan acceso a una buena habitabilidad” (Congreso Constituyente Democrático, 

1993, Artículo 24). Por otro lado, en el mercado laboral debe existir la igualdad de oportunidades 

sin distinción alguna, tal como se indíco en el artículo 26.  

2.5. Hipótesis de la Investigación 

2.5.1. Hipótesis General  

La condición étnica repercutió en las brechas salariales en el año 2014 y en el año 2021, 

ya que para ambos años la población indígena tiene menor ingreso laboral que la población no 

indígena.  

2.5.2. Hipótesis Específicas 

a) Cuanto mayor sea el capital humano, mayor será los ingresos salariales. Sin 

embargo, pertenecer a la población indígena, empeora las posibilidades de acceder 

a un mejor salario. 

b) En el Perú, la diferencia salarial entre la población indígena peruana y la población 

no indígena peruana, está explicado por la existencia de un % de discriminación 

hacia el grupo de los indígenas.  

c) En el Perú las mujeres indígenas y las mujeres no indígenas padecen de 

discriminación salarial étnica frente a los hombres de ambas etnias. 
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2.6. Variables de la Investigación 

2.6.1. Variables 

1.2.5.1 Variable dependiente 

La variable dependiente o también llamada variable explicada, vino hacer el nivel de 

salarios mensuales que percibe el trabajador, expresada como el logaritmo del salario por hora que 

recibe como remuneración a su actividad u ocupación principal diferenciada para cada grupo 

étnico. El ingreso laboral se considera en dólares, con el tipo de cambio de 1 dólar = 3.87 soles (al 

24 de septiembre del 2022).  

1.2.5.2 Variable independiente 

Las variables independientes o variables explicativas estuvieron compuestas por dos: La 

primera, abarco al capital humano (Años de experiencia laboral y de formación educativa) y la 

segunda fue liderado por las características personales del individuo (Etnia, sexo, estado civil, 

localización geográfica, jefe del hogar). 
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2.6.2. Operacionalización de Variables  

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

 

 

 

 

 

  

Variable 
Dependiente 

Variables 
Independientes Indicadores Técnicas e Instrumentos 

Laboral 

Capital humano 

Años de 
experiencia 

Módulo 5 de la Enaho (Empleo e 
ingreso) 

Años de 
escolaridad 

Módulo 3 de la Enaho (Educación), 4 
(Salud) y sumaria 

Características 
personales 

Sexo Módulo 5 de la Enaho (Empleo e 
ingreso) 

Etnia Módulo 5 de la Enaho (Empleo e 
ingreso) 

Estado Civil Módulo 2 de la Enaho (Singularidades 
de los integrantes del hogar) 

Localización 
geográfica 

Módulo 5 de la Enaho (Empleo e 
ingreso) 

Jefe del Hogar Módulo 2 de la Enaho (Rasgos 
distintivos de los integrantes del hogar) 
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CAPÍTULO III:  MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN  

3.1. Tipo de Investigación 

Fue de tipo longitudinal o también llamado evolutiva porque se estudió a las variables en 

diferentes puntos de tiempo, con el fin de hacer inferencias acerca de la discriminación salarial en 

el período 2014 y 2021.  

3.2. Diseño de la Investigación  

En este aspecto, fue llevado a cabo como no experimental porque se midió las variables 

tal como se presentó2. 

3.3. Enfoque de Investigación 

Tiene enfoque cuantitativo ya que se analizó las hipótesis planteadas mediante pruebas 

estadísticas.  

3.4. Nivel de Investigación 

El estudio de la investigación tuvo nivel descriptivo y explicativo, porque se aplicó 

modelos econométricos para analizar las principales variables de la etnia en el mercado laboral. 

Posteriormente se explicó los resultados de los objetivos planteados. 

3.5. Método de la Investigación 

En mi primera instancia por medio de STATA.16 se obtuvo las principales variables para 

describir el laboral de los indígenas y no indígenas. Luego, para calcular las brechas salariales 

entre las etnias se estimó por medio de la ecuación de ingreso de Mincer y para conocer las 

 
2 Se utilizó como referencia la bibliografía de Hernández y Torres (2019).  
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diferencias salariales dentro de cada etnia se utilizó el modelo de Oaxaca-Blinder. En ambos 

modelos estadísticos se hizo el método correccional de Heckman. 

3.6. Unidad de Análisis 

Los datos del ENAHO de la pregunta 558 C fueron considerados para este estudio, en cuya 

interrogación se cuestiona la identificación del individuo en relación a sus antepasados y 

costumbres. Por ende, la unidad de análisis se segmentó en dos grupos de etnias: población 

indígena peruana y población no indígena peruana. 

3.7. Ámbito de estudio 

Se delimitó al país de Perú, se encuentra ubicado en Sudamérica y es el diecinueveavo país 

más extenso del mundo. Por el sur limita con Chile, por el norte con Colombia y Ecuador, al sureste 

con Bolivia y al este con Brasil.  

3.8. Selección de muestra 

Se utilizó la información cuantitativa del ENAHO del año 2014 y del año 2021. Esta 

encuesta fue a nivel nacional, abordó diferentes aspectos del individuo como su autoidentificación 

según etnia, ocupación, ingreso laboral, nivel de escolaridad, sexo, edad y otras características 

socioeconómicas de las personas mayores de seis años. 

3.9. Tamaño de nuestra 

Para la caracterización del estudio se tomó en consideración a la población 

económicamente activa (PEA) y para los modelos econométricos de Mincer y Oaxaca-Blinder se 

consideró a la PEA ocupada debido a que estas personas reciben una remuneración, y cuentan con 

las demás características de un trabajador que aporta productividad. En el Perú la edad mínima 

para laborar es 14 años, pero no hay una edad máxima. En ese sentido y en base a la ENAHO, la 
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PEA ocupa para el 2014 fue de 13 millones 796 mil individuos y para el 2021, 15 millones 837 

mil individuos. 

3.10. Técnicas de recolección de datos 

La recopilación de información para el presente estudio fue por medio de libros, artículos 

académicos, investigaciones similares y, la data de la ENAHO del año 2014 como del año 2021. 
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CAPÍTULO IV: ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE DATOS 

4.1. Descripción de variables del mercado laboral peruano 

El instrumento tomado para el procesamiento de los modelos fue de fuente secundaria; es 

decir, de la data del ENAHO. La data de información cuantitativa se extrajo del módulo tres 

(Educación), modulo cinco (Empleo e ingresos), módulo cuatro (Salud) y sumaria. Todos estos 

datos fueron procesados por STATA.16.0, los do-files utilizados se colocaron en el anexo de la 

última parte de la investigación.  

Para hallar el número total de la población que se autoidentificaba como indígena o no 

indígena, se analizó de la pregunta P558C de la ENAHO, en cuya interrogación se preguntó: 

¿cómo se autoidentifica usted en relación a sus antepasados y costumbres? En esta investigación, 

se agrupó como poblaciones indígenas a los que se autoidentificaron como: quechua, aimara, 

nativo o indígena de la amazonia y los pertenecientes a otras poblaciones indígenas. Respecto a la 

población no indígena, se agrupó a las demás poblaciones que se autoidentificaron como las otras 

etnias [ANEXO A]. 

En relación al ingreso laboral proveniente del trabajo, se tomó en cuenta la actividad 

principal o secundaria que realizó la población ocupada, sea esta dependiente o independiente y el 

ingreso deflactado3. Se calculó el ingresó por hora expresado en dólares para realizar 

comparaciones internacionales [ANEXO D]. 

En lo que refiere a años de escolarización se realizó en base al número de años de 

instrucción educativa alcanzada a cargo del individuo [ANEXO B]. En nivel de años de 

experiencia laboral se calculó como la diferencia entre la edad del individuo menos sus años de 

 
3 Variables que no incluyen el efecto de la inflación; es decir valores reales. 
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escolaridad y menos cinco años, esta última correspondió a la edad media en la que un individuo 

comienza sus estudios [ANEXO C]. 

4.2. Caracterización del mercado laboral peruano 

4.2.1. Condición de actividad según etnia  

En función a la base de datos de la ENAHO, en el período anual del 2014 la Población en 

Edad de Trabajar (PET) estaba compuesta por 19 millones de personas, de las cuales 27% eran 

Indígenas y 73% no Indígenas. Las personas que estuvieron participando activamente en el 

mercado laboral; es decir, los pertenecientes a la PEA. En un 28% estuvo representado por la 

población Indígena y 72% por los no Indígenas. Tal como se presenta en la figura 1. 

Para el año 2021, la PEA estaba compuesta por 31% de Indígenas y 69% de no Indígenas. 

La PEA total en referencia al año 2014 crece en un 17%. De igual manera, en un 11% se incrementa 

la participación activa de la población indígena en referencia al 2014.  

En el año 2021, se muestra que hay incremento de desempleo en la población indígena de 

2%, en referencia al 2014. Para ambos años de estudio, los no indígenas tiene mayor porcentaje de 

su población trabajando en empleos adecuados (70% y 69%, respectivamente) en comparación a 

los indígenas. Pero también tiene un gran porcentaje laborando de manera subempleada; dicho de 

otra manera, estuvieron trabajando en trabajos de menos horas y/o estaban ocupados en actividades 

de menor productividad en relación a su preparación profesional solo con el fin de no quedarse 

desempleados [Figura 2]. 
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Población en edad de trabajar (PET)
T: 19 675 048
Indígena: 27%

No Indígena: 73%

Población Económicamente 
Activa (PEA)
T: 14 314 633
Indígena: 28%

No Indígena: 72%

Ocupados
T: 13 796 963
Indígena: 30%

No Indígena: : 70%

Empleos Adecuados
T: 9 657 874

Indígena: 30%
No Indígena: 70%

Subempleo
T: 4 139 089

Indígena: 22%
No Indígena: 78%

Desocupados
T: 517 670

Indígena: 18%
No Indígena: 82%

Población Económicamente No 
Activa ( NO PEA)

T: 5 360 415
Indígena: 21%

No Indígena: 79%

Figura 1 

Caracterización de la población en edad de trabajar (PET), conforme a la etnia en el año 2014 

 

 

 

 

 

  

  

  

 

  

 

 

 

 

Nota. Elaboración propia a partir de la base de datos de ENAHO 2014 y procesados por STATA 

16.0. 
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Población en edad de trabajar (PET)
T: 23 218 043
Indígena: 28%

No Indígena: 72%

Población Económicamente Activa (PEA)
T: 16 771 281
Indígena: 31%

No Indígena: 69%

Ocupados
T: 15 837 026
Indígena: 31%

No Indígena: 69%

Empleos Adecuados
T: 10 769 178
Indígena: 31%

No Indígena: 69%

Subempleo
T: 5 067 848

Indígena: 24%
No Indígena: 76%

Desocupados
T: 934,255

Indígena: 20%
No Indígena: 80%

Población Económicamente No Activa            
( NO PEA)

T: 6 446 762
Indígena: 22%

No Indígena: 78%

Figura 2 

Caracterización de la población en edad de trabajar (PET), conforme a la etnia en el año 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Nota. A partir de la base de datos de ENAHO 2021 y procesado por STATA 16.0. 

 

En la figura 3 se detalló que en ambos grupos étnicos (Indígena y no Indígenas) los hombres 

tienen mayor población activa en el mercado laboral, la cual asciende a más de la mitad en 
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53.59
57.1

54
56.52

46.41
42.9

46
43.48

Indígenas No Indígenas Indígenas No Indígenas

2014 2021

Hombre Mujer

comparación al número de mujeres. Además, no hubo un cambio significativo entre ambos 

períodos de años.  

Figura 3 

Caracterización de población económicamente activa, según sexo y etnia, 2014 – 2021 

(Expresado en porcentajes) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. A partir de la base de datos de ENAHO 2014 - 2021 y procesado por STATA 16.0. 

4.2.2. Condición de actividad según sexo 

En el año 2014 según la encuesta disponible de la ENAHO, la PEA estuvo compuesta por 

56.06 % hombres y 43.94% mujeres, tal como se presenta en la siguiente figura. Mientras que, 

para el año 2021, 55.97 % fueron hombres y 44.03 % mujeres. En ambos periodos de estudio, la 

mujer aumentó su intervención activa en el mercado laboral en 0.2 puntos porcentuales.  
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Figura 4 

Caracterización de la Población Económicamente Activa, según sexo, 2014-2021, (Expresado 

en porcentajes) 

Nota. A partir de la base de datos de ENAHO 2014 - 2021 y procesado por STATA 16.0. 

Para ambos años de estudio, los hombres tenían alto grado de porcentaje de población 

empleada de manera adecuada. En el 2021, 77% de hombres estuvo trabajando de manera 

adecuada. Por otra parte, las mujeres ocupaban mayor nivel de porcentaje de su población en 

subempleos y para el 2021 hubo un incremento de 90% en comparación al 2014. Además, para el 

año 2021 el nivel de desempleo se duplicó, en especial el de las mujeres. 
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Figura 5 

Caracterización de la condición de empleo, según sexo, 2014-2021 (Expresado en porcentajes) 

Nota. A partir de la base de datos de ENAHO 2014 - 2021y procesado por STATA 16.0. 

4.1.3. Características de la Población Económicamente Activa (PEA) de Perú por Género y 

Etnia 

En el presente trabajo, se realizó la investigación en referencia a la PEA del Perú y los 

resultados están centrados en la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO). En donde, la población 

indígena participó en un mínimo porcentaje; para el año 2014 su participación fue de 29.81% y 

2021 fue de 30.56%. Teniendo un crecimiento para el último año de 3.0%; es decir, cada vez están 

participando más activamente en el mercado laboral. Para ambos años y en ambas etnias, los 

habitantes jóvenes de 14 años y 29 años tenían un gran porcentaje de participación en la PEA.  

Para el 2021, la población indígena persistió su mayor concentración en la región de la 

sierra (66.19%) y por su parte, la población no indígena en la costa (66.26%). Para este mismo año 
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existió un aumento (17%) de la población indígena a la región de la costa referente al 2014. Por 

otra parte, el 85% de los pobladores no indígenas habitaron en el área urbana.  

Asimismo, en el año 2021, 45.7% de la población indígena alcanzó el nivel secundario; en 

cambio, se presentaron tasas muy bajas en el nivel de instrucción universitaria (10.58%) frente a 

17.54% de los no indígenas. No obstante, para el 2021 la población indígena presentó un avance 

de 12% en el grado superior no universitaria y 21% en la universitaria, en comparación con el 2014 

y presentó una reducción del 33% en no poseer ningún nivel educativo. 

Además, se evidenció que los dos grupos étnicos tuvieron mejoras en el ingreso laboral 

promedio por hora. En el año 2021, el salario de la población indígena incrementó en 21%, y de 

los peruanos no indígenas aumentó en 4%. A pesar de haber un incremento en el ingreso por hora 

para la población indígena, sus ingresos promedio por hora son menores (1.03 dólares y 1.67 

dólares respectivamente) en comparación con la otra población.  

Referente al promedio de la variable experiencia laboral, en el año 2021 ambas poblaciones 

presentaron un incremento. Finalmente, la población no indígena para ambos años de estudio no 

mostró variación en el promedio de años de escolaridad4; es decir, se mantuvo en 10.4 años. En 

tanto, la población indígena tuvo un incremento en 8% para el año 2021 en su promedio de años 

de instrucción educativa; sin embargo, solo alcanzó en promedio 8.80 años de educación.  

En relación al grupo de ocupación, para ambos años de estudio, más de la mitad (59.77% 

y 61.44%; respectivamente) de la población indígena se encontraba laborando en trabajos 

calificados agropecuarios y pesqueros. En su mayoría trabajaban de forma independiente y como 

trabajadores familiares no remunerados. Además, el 85% de su población se encontró trabajando 

 
4 Microdatos - INEI - Bases de la Enaho 2014 y 2021, módulo de educación, salud y sumaria. 
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en la informalidad; es decir, no contaban con la protección laboral y por lo general eran mal 

remunerados y trabajaron en condiciones no favorables. En contraste, del grupo de los no indígenas 

el cual tuvieron empleo diversificado; para el 2014, el 22.59 % estuvo laborando en trabajos 

calificados agropecuarios y pesqueros, seguido de profesionales científicos e intelectuales 

(20.78%). En el 2021 estuvieron trabajando de forma independiente y fueron asalariados privados.   

En lo que respecta a la descripción por sexo, se pudo observar que la mayor parte de ambos 

sexos radicó en el área urbana y en la región de la costa.  En relación al nivel de instrucción superior 

no universitaria (Institutos), las mujeres tuvieron mayor participación. Para el 2014 obtuvieron 

13.03 % frente 12.43% de los hombres; mientras que para el 2021 fue 14.15% en comparación a 

13.74%. No obstante, los hombres alcanzaron mayor nivel de estudios universitarios. Finalmente, 

los hombres para ambos años tenían mayor ingreso y mayores años de escolarización en relación 

a las mujeres, y estas últimas contaban con mayores años de experiencia laboral.  

Según condición de actividad para ambos períodos. Los hombres en mayor proporción 

estuvieron trabajando en empleos adecuados, mientras que las mujeres duplicaron en el porcentaje 

de inactivas.  

En cuanto a las características de grupos de ocupación, las mujeres peruanas en un 23% 

estuvieron laborando en trabajos no calificados; seguido, de un 22% que laboraron en trabajos de 

atención al cliente, vendedoras del sector comercial y del mercado. Los hombres fueron 

trabajadores especializados en gran parte en el sector agropecuario y pesquero (2014, 49%; 2021, 

53%), y como “Técnicos profesionales de nivel medio” (2014, 14%; 2021, 12%). 
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Variables Hombre Mujer Indígena No indígena Hombre Mujer Indígena No indígena
Población Económicamente Activa (PEA) 56.06 43.94 27.36 72.64 55.97 44.03 31.00 69.00
Nivel de instrucción
Ninguno 1.72 6.87 8.69 2.09 1.32 5.48 6.44 1.99
Primaria 20.39 23.89 30.87 17.11 17.87 21.9 26.07 16.85
Secundaria 50.30 42.06 41.72 48.18 52.17 44.14 45.87 48.87
Superior No Universitario 12.43 13.03 9.62 14.72 13.74 14.15 10.88 15.51
Superior Universitario 15.16 14.16 9.10 17.89 14.90 14.33 10.74 16.78
Grupos de edad
14-29 39.05 37.07 33.82 39.13 36.77 35.35 32.04 37.66
30-39 19.79 20.23 20.50 20.14 20.12 19.67 20.77 19.68
40-49 17.20 17.05 18.94 16.66 16.84 16.65 17.83 16.36
50-59 11.45 11.69 12.00 11.69 12.53 12.70 13.23 12.45
60 y más 12.51 13.96 14.74 12.38 13.74 15.62 16.13 13.85
Área de residencia
Urbano 76.90 79.56 59.46 86.61 80.07 82.75 66.69 87.16
Rural 23.10 20.44 40.54 13.39 19.93 17.25 33.31 18.60
Región
Costa 55.81 58.38 21.97 70.58 56.67 59.37 26.59 69.13
Sierra 30.86 30.50 66.74 16.95 30.31 29.40 63.59 17.74
Selva 13.34 11.12 11.30 12.97 13.02 11.23 9.82 13.12

De 1 a 10 trabajadores 56.08 51.02 81.5 65.25 59.64 51.11 67.90 50.60
De 11 a 50 trabajadores 6.57 4.02 4.91 8.71 5.62 3.30 3.49 4.87
De 51 a más trabajadores 37.34 44.96 13.59 26.03 34.74 45.59 28.61 44.53

Informal 71.33 78.13 84.79 68.34 75.37 78.76 84.99 72.77
Formal 28.67 21.87 15.21 31.66 24.63 21.24 15.01 27.23
Grupos de ocupación
Fuerzas armadas 0.14 0.04 0.00 0.16 0.09 0.00 0.00 0.08
Prsnal direct./admin. pública y empresas 0.68 0.21 0.30 0.63 0.46 0.29 0.25 0.48
Profs. científicos e intelectuales 12.55 20.19 9.28 20.78 11.53 16.47 8.97 16.8
Téc. y profesionales de nivel medio 13.55 3.79 4.62 12.18 11.62 3.06 4.37 9.92
Jefes y empleados administrativos 6.82 9.22 3.05 10.64 7.59 8.02 3.44 10.25
Trabajad. de los servicios y comerciantes 5.22 22.39 8.48 14.63 4.09 21.56 8.64 13.01
Trabajad. calificados agropecuarios y pesqueros 49.21 19.06 59.77 22.59 53.31 26.5 61.44 30.83
Oficiales operarios y artesanos 2.70 1.80 3.07 1.83 1.65 1.19 1.18 1.46
Operadores de instalac. máquinas y montad. 1.07 0.26 0.46 0.86 1.44 0.38 1.12 0.95
Trabajadores no calificados 8.06 23.05 10.97 15.70 8.23 22.53 10.6 16.20
Categoría ocupacional
Empleador o patrono 5.67 2.79 3.86 4.53 4.18 1.76 2.76 3.51
Independiente 33.51 22.65 39.71 30.41 35.86 37.02 40.53 37.52
Asalariado público 21.98 30.25 12.78 30.27 18.19 22.75 12.00 17.17
Asalariado privado 29.05 11.31 18.41 20.62 32.15 11.48 21.30 25.66
Trabajador familiar no remunerado 9.62 27.75 24.01 11.95 9.49 22.88 21.88 13.86
Trabajador del hogar 0.16 5.25 1.69 2.22 0.13 4.12 1.53 2.28
Otras características laborales
Años de escolarización 9.98 9.16 8.09 10.40 10.24 9.5 8.80 10.41
Años de experiencia 22.79 23.00 24.83 22.03 23.35 23.57 24.95 22.64
Ingreso laboral por hora (US$) 1.98 1.46 1.03 1.97 2.14 1.67 1.25 2.04

Caracteristicas de la Población ocupada

Año: 2021

Tamaño de la empresa

Año : 2014

Tabla 2 

Características de la población de la PEA por sexo y etnia (Expresado en porcentajes) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. A partir de los resultados obtenidos de ENAHO 2014-2021y procesado por STATA 16.0. 
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CAPÍTULO V: RESULTADOS DE LOS MODELOS ECONOMÉTRICOS 

5.1. Metodología 

En este apartado, se desarrolla la metodología de la investigación utilizada para el contraste 

de la hipótesis de investigación. Esta se estructura de dos aspectos básicos: el primero, respecto a 

las fuentes de información; y el segundo, a la especificación de un modelo teórico y econométrico 

de corte transversal, a partir cual se determina la relación y efecto entre las variables del estudio. 

5.1.1. Fuentes de información 

La información que se usó para el estudio fue obtenida de fuentes secundarias generados 

por la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) del Instituto Nacional de Estadística e Informática 

(INEI) para los años 2014 y 2021. Los resultados fueron alcanzados a través del modelo 

Minceriano y el modelo de Oaxaca- Blinder. Posteriormente, por medio del método de Heckman 

se corrigió el sesgo muestral. Para ambos casos se tomó en cuenta a la población ocupada. 

Para el procesamiento de los modelos se consideró los siguientes módulos de la ENAHO:  

• El módulo 100: Rasgos distintivos de la vivienda y hogar 

• El módulo 200: Particularidades de los miembros del hogar 

• El módulo 300: Educación 

• El módulo 400: Salud 

• El módulo 500: Empleo e ingresos  

• El módulo Sumaria: Variables calculadas 
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5.1.2. Variables de estudio 

En fundamento a estos datos se pudo estimar las siguientes variables: 

a) Logaritmo del ingreso procedente del trabajo: Se halló por medio del ingreso laboral 

neto mensual de las actividades principales y secundarias del individuo encuestado, esta 

última variable se dividió entre 192 (horas trabajadas al mes) para hallar el ingreso laboral 

neto por hora.  

b) Variables del capital humano: Educación, correspondió al número de años de nivel de 

estudios alcanzados por el individuo.  

Experiencia, se representó en años, y procedió a hacer la resta de la edad del individuo 

menos sus años de instrucción educativa y menos cinco años. Esta última correspondió a 

la edad promedio en la que un individuo comenzó su formación educativa. Para la 

construcción de la variable de la experiencia se tomó en cuenta lo propuesto por Altonji y 

Blank (1999), y en los resultados de acumulación de experiencia no se consideraron 

episodios de desempleo, enfermedades u otros por falta de datos de la ENAHO. 

c) Variables de características personales: Sexo, la dummy tomó el valor de uno si la 

persona fue mujer; de lo contrario, fue cero. Etnia, si la persona se autoidentificó como 

indígena la dummy tomó el valor de uno; de otra manera, fue cero. Estado civil, en caso el 

individuo era casado o unido la dummy tomó el valor igual a 1 y 0 caso contrario. Locación 

geográfica, en caso el individuo residía en la sierra tomó el valor de 1 y 0 caso contrario; 

por otro lado, si el individuo residía en el área urbano tomó el valor de 1 y 0 caso contrario. 

Finalmente, si el encuestado fue jefe del hogar tomó el valor de 1; si era contrario, 0.   
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5.2. Modelo teórico y modelo econométrico 

En este sub-apartado, se realizó la especificación del modelo teórico y econométrico para 

la determinación de los factores que inciden en los salarios en los grupos étnicos del Perú, 2014-

2021. En particular, en la especificación teórica, se presentó los modelos para conocer si la brecha 

salarial entre ambas poblaciones es por factores explicativas o por factores no explicativas. 

Adicionalmente, se incluyó la operacionalización de las variables del modelo econométrico, 

exponiendo el detalle de cada una de las variables que intervienen en el estudio. A continuación, 

se desarrolló cada uno de los aspectos descritos. 

5.2.1. Modelo Teórico 

Tomando como base los antecedentes de la investigación, tanto a nivel internacional y 

nacional, e incluyendo bases teóricas antes expuestas para evaluar la discriminación salarial por 

etnia durante el período 2014-2021, se postuló el siguiente modelo teórico: 

A. Función de Ingresos de Mincer 

El modelo de Mincer fue conceptualmente planteado en 1964 por Gary Becker y, en 1974 

fue desarrollado por Jacob Mincer. Este modelo econométrico es un modelo semilogarítmico que 

permite conocer en el ingreso por hora del individuo en función al capital humano (escolaridad y 

experiencia).  

En la ecuación de Mincer, se utilizó al ingreso laboral como la variable explicada o 

dependiente. Mientras que, las variables explicativas fueron los años de instrucción educativa y de 

experiencia laboral, está última también se consideró elevado al cuadrado (ecuación 1).  

𝐿𝑛 (𝑌) =  𝛽0 + 𝛽1𝑆 +  𝛽2𝐸𝑥𝑝 +  𝛽3𝐸𝑥𝑝2 + 𝜀……………………… (1) 

Donde: 
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Y = Ingreso salarial de la persona 

S = N° de años de instrucción educativa 

Exp = Experiencia laboral expresado en años 

𝐸𝑥𝑝2 = Experiencia laboral al cuadrado expresado en años. Referencia a que los ingresos del 

individuo aumentan, pero de forma decreciente. Es decir, a causa de la edad, llega un momento en 

donde la productividad del trabajador empieza a decrecer.  

ε = Expresión de alteración aleatoria dispersado acorde a una distribución Normal (0, 𝜎𝜀
2 ) 

La ecuación de Mincer ganó popularidad y se expandió en diferentes ámbitos. Sin embargo, 

existió algunas observaciones respecto a la estimación por MCO. El primero fue Griliches (1977), 

mencionó que en el modelo de MINCER tiene varios sesgos. Él señalo que hay algunas variables 

omitidas como por ejemplo la habilidad del individuo. La habilidad del individuo está dentro del 

término de error y en caso el individuo tenga mayor capacidad entonces su educación sería elevada, 

esto generaría estimaciones incongruentes porque habría correlación entre la variable 

independiente y el error; en consecuencia, el resultado vendría hacer una sobreestimación de la 

educación.  

Del mismo modo, Sapelli (2003), indicó que otro de los sesgos generados fue por la 

inapropiada manera de medir los años de educación ya que esto genera una infravaloración en la 

inversión de la educación. Para el autor la mejor forma de evaluar los retornos de la formación 

educativa es por medio de la desagregación en una estructura “spline”; es decir, asociar los niveles 

de escolaridad: Bajo, medio, previo al superior y superior (Siguencia, 2018). 
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Para Fernández (como se citó en Siguencia, 2018) el modelo de Mincer requiere de 

supuestos y que la estructura sea de distribución normal para los errores de evaluación. Sin 

embargo, es complicado que estos supuestos se den dentro del mercado de trabajo porque hay 

algunas variables no observables en la determinación del salario y producen la heteroscedasticidad 

al modelo a casusa de las variables omitidas.  

Por ende, para solucionar la cuestión de las variables pretermitidas se ejecutó la propuesta 

de Heckman, el cual que opera todas las estimaciones de Mincer por medio de la selección muestral 

para corregir los sesgos.  

B. Corrección de riesgo por selección 

El método propuesto por Heckman (1979) es representado de la siguiente manera: 

𝑃 (𝑍𝑖 = 1) = 𝑃 (𝜆′𝑊𝑖 + 𝑊𝑖 + 𝑢𝑖 > 0) =  𝛷 

En el cual: 

𝑍𝑖 = Variable dummy, si la persona es PEA ocupada toma el valor de uno, caso contrario 

es cero. 

𝑊𝑖 = Todos los elementos que influyen en la decisión de la persona para tener un empleo.  

𝑢𝑖 = Distribución normal de una expresión de perturbación. 

λ = Señala el efecto que produce en los ingresos laborales la segregación de los individuos 

que no están laboran en el momento de la realización de la encuesta (Freire & Teijeiro, 2010). 

Existen dos supuestos: 

1) Si lambda (λ) no es representativo no es necesario hacer la corrección de Heckman. 
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2) Si lambda (λ) es representativo, la muestra no es aleatoria. Entonces, para tener 

estimadores consistentes se adiciona la razón inversa de Mills (Freire & Teijeiro, 

2010). 

𝐿𝑛𝑦𝑖 =  𝛽′𝑋𝑖 + 𝑝𝜆𝑖 + 𝑤𝑖 

Donde: 

p = Término que enlaza la función principal del ingreso laboral con las variables que 

afectan en la probabilidad de que la persona se halle laborando.  

𝑋𝑖= Representa los rasgos distintivos de la persona i. 

𝑤 = Alteración aleatoria con estructura (0, 𝜎𝑤
2 ). 

C. Descomposición de Oaxaca-Blinder 

La descomposición salarial de Oaxaca Blinder (1973) sirve para establecer que parte de la 

diferencia salarial es debido a la discriminación y cuál es por la diferencia de dotaciones (Fuentes 

et al., 2005). 

Las variables de Mincer, se tomó en primer punto: 

𝑌𝑖 = 𝑋𝑖
′𝛽 + 𝜇𝑖 ……………………… (I) 

La ecuación de ingresos para las dos agrupaciones se desarrolló de la siguiente manera: 

Mujer:  𝑌𝑀 =  𝑋𝑀
′ 𝛽𝑀 +  𝜇𝑀 ……………… (II) 

Hombre: YH =  XH
′ βH + μH……………. (III) 

M y H representaron las agrupaciones, y siguieron las siguientes condiciones: 
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𝐸(𝑌𝑀) = 𝐸 (𝑋𝑀
1 𝛽𝑀 + 𝜇𝑀) 

(𝑌𝑀) = 𝐸 (𝑋𝑀
′ 𝛽𝑀 + 𝐸(𝜇𝑀) 

𝐸(𝑌𝑀) = 𝐸(𝑋𝑀
′ )𝛽�̂� …………………… (IV) 

𝐸(𝑌𝐻) = 𝐸 (𝑋𝐻
1 𝛽𝐻 + 𝜇𝐻) 

(𝑌𝐻) = 𝐸 (𝑋𝐻
′ 𝛽𝐻 + 𝐸(𝜇𝐻) 

𝐸(𝑌𝐻) = 𝐸(𝑋𝐻
′ )𝛽�̂� …………………… (V) 

La diferencia salarial entre las agrupaciones fue: 

𝐷 = 𝐸(𝑌𝑀) − 𝐸(𝑌𝐻) 

𝐷 = 𝐸(𝑋𝑀
′ )𝛽�̂� − 𝐸(𝑋𝐻)𝛽�̂� ………….. (VI) 

Después se sumó y restó el término 𝐸(𝑋𝑀
′ )𝛽�̂� a la ecuación (VI), y se ordenó de la siguiente 

manera: 

𝐷 =  {𝐸(𝑋𝑀
′ ) − 𝐸(𝑋𝐻

′ )}𝛽𝐻 + 𝐸(𝑋𝐻
′ )(𝛽�̂� − 𝛽�̂�) + {𝐸(𝑋𝑀

′ ) − 𝐸(𝑋𝐻
′ }(𝛽�̂� − 𝛽�̂�)……. (VII) 

Finalmente, la ecuación (7), fue compuesta en tres partes para explicar las diferencias salariales:  

• El primero, {𝐸(𝑋𝑀
′ ) − 𝐸(𝑋𝐻

′ )}𝛽𝐻 ; explicó las desigualdades por medio de las dotaciones 

del individuo. 

• El segundo, 𝐸(𝑋𝐻
′ )(𝛽�̂� − 𝛽�̂�) ; expresó los factores no observables como la 

discriminación. 

• El tercero término {𝐸(𝑋𝑀
′ ) − 𝐸(𝑋𝐻

′ }(𝛽�̂� − 𝛽�̂�); fue la interrelación por la disimilitud de 

las dos partes previos (Benítez & Espinoza, 2018, como se citó en Siguencia, 2018). 
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5.2.2. Modelo econométrico a estimar 

Para el presente caso de análisis, se estimó el siguiente modelo de corte transversal: 

𝐿𝑜𝑔(𝑌𝑖) = 𝛽0 + 𝛽1(𝑆𝐼) + 𝛽2(𝐸𝑥𝑝𝑖) + 𝛽3(𝐸𝑥𝑝2
𝑖
) + 𝛽4(𝑀𝑢𝑗𝑒𝑟𝑖) + 𝛽5(𝐸𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜_𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑖)

+ 𝛽6(𝑅𝑒𝑔𝑖ó𝑛𝑖) + 𝛽7(𝑈𝑟𝑏𝑎𝑛𝑜𝑖) +  𝛽8(𝐽𝑒𝑓𝑒𝑖) +  𝜇𝑖  

Con: 𝛽1, 𝛽2, 𝛽4 … 𝛽8  >  0 

Donde: 

𝐿𝑜𝑔(𝑌𝑖) : Logaritmo del ingreso en horas correspondiente al i-esimo individuo. 

𝑆𝐼 : N° de años de nivel de estudios alcanzados por cada individuo 

𝐸𝑥𝑝𝑖: Experiencia correspondiente para cada individuo. 

𝐸𝑥𝑝2
𝑖
 : Experiencia al cuadrado correspondiente al i-esimo individuo. 

𝑀𝑢𝑗𝑒𝑟𝑖 : Dummy donde el valor de 1 representa si el i-esimo individuo es mujer; y 0 caso 

contrario. 

𝐸𝑠𝑡𝑎𝑑𝑜_𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙𝑖 : Dummy donde en caso el individuo es casado o unido toma el valor igual 

a 1 y 0 caso contrario. 

𝑅𝑒𝑔𝑖ó𝑛𝑖 :  Dummy donde el valor de 1 representa si el i-esimo individuo reside en el área 

urbana; y 0 caso contrario. 

𝑈𝑟𝑏𝑎𝑛𝑜𝑖 : Dummy donde el valor de 1 representa si el i-esimo individuo reside en el área 

urbana; y 0 caso contrario. 
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𝐽𝑒𝑓𝑒𝑖 : Dummy donde el valor de 1 representa si el i-esimo individuo es jefe de hogar; y 0 

caso contrario. 

𝜇𝑖  : Termino perturbación para cada individuo. 

El modelo econométrico se estimó; tanto para el año 2014 y 2021. Otro aspecto importante 

que se debe de precisar sobre el modelo a estimar, viene a ser la expresión en logaritmos de la 

variable independiente. Se decidió realizar esta transformación con el propósito de lograr una 

mejor estimación y posibilitar la interpretación de los coeficientes en términos log-lin; 

adicionalmente, los resultados presentados corresponden a regresiones robustas que se aplican para 

corregir problemas de heterocedasticidad. 

5.3. Análisis de los resultados 

La variable dependiente de ingreso está medida en logaritmos. Mientras que las variables 

independientes (capital humano y características personales) están medidas en niveles.  

5.3.1. Resultados de la ecuación de ingresos de Mincer 

En el Perú para el año 2014 se tuvo que, por un año adicional de formación educativa, el 

ingreso laboral por hora incrementó en 8.99%. En tanto, en el 2021 cayó a 8.57%, con un nivel de 

significancia del 99% (Tabla 3). 

En ambos años de referencia, la experiencia laboral perdió su impacto en el ingreso laboral 

por hora (Tabla 3). A nivel del país, la variable experiencia laboral disminuyó de 2.02% a 1.94% 

para el año 2021 (Tabla 3). De la misma manera sucedió para la población indígena, en donde la 

experiencia laboral cayó de 2.7% a 2.6% en la incidencia al salario (Tabla 5). De forma contraria, 

aconteció con la población no indígena; por cada año agregado de experiencia en el sector laboral, 

el ingreso por hora aumentó de 1.59% en 2014 a 1.63% en 2021(Tabla 4). 
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Al analizar las demás variables y manteniendo todo constante, se halló que habitar en el 

área urbano produce efectos positivos en el ingreso laboral. En el 2014 los peruanos de área urbano 

ganaron 49.71% más que los de zona rural y para el 2021 fue de 49.11%. Al igual que ser jefe de 

hogar, para el 2014 esta variable aumentó el salario por hora en 23. 31% y para el 2021 en 14.51%. 

A la inversa del precedente, las personas con estatus casado o unido tuvieron inferior 

salario que el resto de personas; para el 2014 fue de 13.65% menos en sus ingresos laborales por 

hora y para el 2021 en 21%. De la misma forma sucedió con las personas de la región de la sierra, 

la misma que decreció para el último año de estudio. En el 2014, vivir en la sierra disminuyó el 

ingreso por hora en 4.71% y para el 2021 en 2.96%, con significancia estadística al 99% (Tabla 

3).  

A nivel nacional, en el año 2014 y 2021 se evidenció que ser mujer sexo y ser indígena 

incide de forma negativa en el ingreso laboral. En 2014, la mujer ganó 31.3% menos que el 

hombre, estadísticamente significativa al 99%. y para el 2021 ganó 24.8% menos. En relación al 

grupo de etnias, se mostró que hay un efecto negativo en el salario de la población indígena al 

recibir 1.6% menos en su remuneración laboral por su condición étnica. Además, para el 2021, 

aumentó en 88%; ya que, ganaron 3% menos que los no indígenas (grupo de control). En base a 

lo anterior se pudo deducir que para el año el 2021 se incrementó la discriminación salarial hacia 

los indígenas y hubo una disminución de discriminación salarial hacia la mujer (Tabla 3). 
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Tabla 3 

Resultados del modelo de Mincer para el año 2014 y el año 2021 

Nota. Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de ENAHO 2014-2021.  

Ingreso hora  2014 2021 

Años de Instrucción 
Educativa 

0.08999348*** 0.08579904*** 

(0.0018782) (0.0019026) 

Experiencia 
0.02022739*** 0.01946121*** 

(0.0016721) (0.001646) 

Experiencia2 
-0.00042472*** -0.00036115*** 

(0.0000234) (0.0000229) 

Indígena 
-0.01614155* -0.03172035* 

(0.0156065) (0.0149905) 

Mujer 
-0.31312686*** -0.24867865*** 

(0.0184259) (0.0171454) 

Urbano 
0.49714008*** 0.49112971*** 

(0.0197178) (0.0188657) 

Región 
-0.04715681*** -0.02967855** 

(0.0104031) 0.0101241 

Estado civil 
-0.13657325*** -0.16571916*** 

(0.0218146) (0.0201334) 

Jefe de hogar 
0.23313423*** 0.14515253*** 

(0.0204411) (0.0193254) 

Cons 
-16.49586*** -16.348341*** 

(0.6805991) (0.6794542) 

Mills Lambda 
18.178772*** 18.230347*** 

(0.6909955) (0.6887134) 

N 19260 19191 

R2 0.39384924 0.35626744 
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* Los errores estándar están figurados en paréntesis. *** p < 0.01; ** p < 0.05; *p < 0.10 
 

A nivel étnico, las variables que incidieron en el salario de forma negativa para la población 

indígena fue ser mujer, vivir en la sierra, estar casado y pertenecer a esta etnia. Por su parte, las 

variables que tuvieron incidencia positiva en el salario de los peruanos autoidentificados indígenas 

fue residir en el área urbana, año de escolaridad, experiencia y ser jefe de hogar (Tabla 5).  En 

relación a la población no indígena, las variables tuvieron la misma influencia que la anterior, solo 

con la excepción de que su condición de “no ser indígena” no genera ningún efecto en el salario, 

al contrario, resulta ser positivo (Tabla 4).  

En la tabla número 4, se muestra los resultados en relación a la población no indígena. En 

el 2014 ser mujer de esta etnia implicó un desfavorable impacto en el ingreso laboral por hora, 

debido a que recibió 37.38% menos salario que el hombre no indígena y para el 2021 fue de 

27.49%. Sin embargo, la discriminación salarial disminuyó para el último año en 27%. 

Tabla 4 

Resultados del modelo de Mincer para la población no indígena, 2014-2021 

Ingreso hora 2014 2021 

Años de Instrucción 
Educativa 

0.10525047*** 0.09714253*** 

(0.0024503) (0.0024506) 

Experiencia 
0.01591942*** 0.01631113*** 

(0.0020991) (0.0020981) 

Experiencia2 
-0.00035121*** -0.00032882*** 

(0.000031) (0.0000306) 

Mujer 
-0.37384087*** -0.27494597*** 

(0.0230009) (0.0220395) 
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Urbano 
0.49199541*** 0.51330337*** 

(0.0239734) (0.0237169) 

Región 
-0.05130897*** -0.00836091 

(0.011613) (0.0116187) 

Estado civil 
-0.12390418*** -0.15250794*** 

(0.0278266) (0.0260219) 

Jefe de hogar 
0.26921543*** 0.20838345*** 

(0.0249694) (0.0236098) 

Cons 
-17.264077*** -17.186037*** 

(0.7519385) (0.6604643) 

Mills Lambda 
18.852274*** 18.929337*** 

(0.7654916) 0.6726219 

N 11450 11470 

R2 0.39703525 0.36714034 
Nota. Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de ENAHO 2014-2021.  

* Los errores estándar están figurados en paréntesis. *** p < 0.01; ** p < 0.05; *p < 0.10 

 

En la tabla 5, se despliega los resultados para la población indígena peruana. En el 2014 

ser mujer indígena fue perjudicial para el ingreso laboral por hora. La misma que recibió 22.77% 

menos salario que el hombre indígena y para el 2021 fue de 23.63%. Para este último año, hubo 

un crecimiento de la discriminación en un 6%. 

Tabla 5 

Resultados del modelo de Mincer para la población indígena, 2014-2021 

Ingreso hora 2014 2021 

0.07098956*** 0.07075924*** 
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Años de Instrucción 
Educativa (0.0709896) (0.0028038) 

Experiencia 
0.02783277*** 0.02671083*** 

(0.0278328) (0.002617) 

Experiencia2 
-0.00053183*** -0.00044837*** 

(-0.0005318) (0.0000333) 

Mujer 
-0.22776449*** -0.23637829*** 

(-0.2277645) (0.0279138) 

Urbano 
0.47965464*** 0.41284994*** 

(0.4796546) (0.0273119) 

Región 
0.0187642 -0.07055671*** 

(0.0187642) (0.0211072) 

Estado civil 
-0.19294666*** -0.18428496*** 

(-0.1929467) (0.0307269) 

Jefe de hogar 
0.17936209*** 0.04105375 

(0.1793621) (0.0313809) 

Cons 
-12.472123*** -12.109392*** 

(-12.47212) (1.161907) 

Mills Lambda 
14.03487*** 14.122037*** 

(14.03487) (1.176323) 

N 7810 7721 

R2 0.3322132 0.2932022 
Nota. Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de ENAHO 2014-2021.  

* Los errores estándar están figurados en paréntesis. *** p < 0.01; ** p < 0.05; *p < 0.10 
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En la tabla 6, se expone la interpretación de la experiencia laboral al cuadrado expresado 

en años. En el año 2021, la población no indígena llega a su máximo nivel de ingresos a los 42.7 

años de experiencia y a partir de esa edad, empieza a decrecer su nivel de ingresos. En lo que 

respecta a la población indígena, es a las 36.3 años de experiencia.  

Tabla 6 

Resultados de la edad en la que la que los años de experiencia al ingreso llega al punto máximo 

para ambas poblaciones, 2014-2021 

 2014 2021 

Indígena 34.2 36.3 

No indígena 39.5 41.7 

Nota. Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de la experiencia al cuadrado del 

modelo de MINCER y posteriormente utilizado la ecuación de experiencia máximo.  

En el Perú, mediante el modelo de Mincer se observó que, un año adicional en la 

instrucción educativa genera retornos positivos en el ingreso laboral. Como tal, la población no 

indígena recibió mayor retorno de la escolaridad frente al otro grupo de control. Debido a que, en 

el 2021, por cada año de educación ganó 9.71%; mientras los indígenas, 7.07% (Figura 6). 
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Figura 6 

Retornos de la educación en el ingreso laboral de las personas según grupos étnicos, 2014-2021 

(Expresado en porcentajes) 

Nota. Elaboración propia en base a los resultados del modelo de Mincer. 

La investigación expuso que la mujer peruana padeció de discriminación salarial en todos 

los grupos étnicos. La mujer indígena por su condición de sexo, en el 2021 recibió 22.84% en su 

ingreso laboral por hora en comparación al hombre de su misma etnia. De igual manera la mujer 

no indígena, en el 2014 recibió 37.4% menos que el hombre no indígena. Para el 2021, esta 

diferencia decreció en 26%; sin embargo, aún persistió retornos negativos sobre su salario, en un 

27.49 puntos porcentuales (Figura 7). 

Indígena No indígena

7.09

10.52

7.07

9.71

2014 2021
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Figura 7 

Retorno de la mujer en los ingresos laborales según grupo étnico, 2014 – 2021 (Expresado en 

porcentajes) 

Nota. Elaboración propia a partir de la base de datos de ENAHO 2014-2021 y procesados por 

STATA 16.0. 

5.3.2. Resultados de la descomposición de Oaxaca-Blinder 

El presente modelo econométrico sirve para descomponer la diferencia salarial entre la 

población indígena y no indígena, el cual comprendió de 51 942 observaciones en el 2014 y un 

total de 50 615 en el año 2021. En el período analizado, son significativos al 99%. El presente 

modelo se hizo para conocer si la brecha salarial es por el capital humano o si por el contrario es 

a causa de la discriminación.  

Los resultados para el 2014 indicaron que existió una brecha de ingresos de 0.511 en 

términos de logaritmos naturales. De esta diferencia de ingresos laborales entre indígenas peruanos 

y no indígenas peruanos, el 71.8% (0.367) es atribuido a las características productivas y el 28.2% 

Indígena No indígena

-22.77

-37.38

-23.63
-27.49

2014 2021
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(0.223) es explicado por características no observables; entonces, se concluyó la existencia de 

discriminación hacia el indígena peruano. 

Mientras que para el 2021, la brecha fue de 0.475 en términos de logaritmos naturales. De 

la cuales, el 84.4% (0.401) fue por características explicadas como la educación y más, mientras 

que, el 15.6% (0.329) fue por factores no observables.  

Tabla 7  

Descomposición salarial de Oaxaca–Blinder, población indígena y no indígena, 2014-2021 

 Modelo – 2014 Modelo - 2021 

Diferencial   

No indígena 1.976*** 2.049*** 

 (491.43) (542.89) 

Indígena 1.035*** 1.257*** 

 (286.24) (321.71) 

Diferencia Salarial 0.511*** 0.475*** 

 (48.53) (46.87) 

Descomposición   

Características 0.367*** 0.401*** 

 (3.87) (4.23) 

Coeficientes 0.223*** 0.329*** 

 (5.07) (0.73) 

Interacción 0.240*** 0.168*** 

 (5.41) (4.81) 

Observaciones 51942 50615 
Nota. Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de ENAHO 2014-2021.  

* t statistics in parentheses. *** p < 0.01; ** p < 0.05; *p < 0.10 
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En la Tabla 8 se realizó la descomposición salarial entre hombre y mujer de la población 

indígena, mediante el modelo de Oaxaca-Blinder. Esta descomposición fue estadísticamente 

significativa a un 90%.  

La tabla demostró en el 2014 que hay una diferencia salarial de 0.550 y dónde 66.8% 

(0.3676) es por factores productivos y por causa de la discriminación es 33.2% (0.479). En el 2021, 

la diferencia fue de 0.523 en términos de logaritmos naturales, de las cuales el 21.6% (0.247) fue 

por características no observables.  

Tabla 8 

Descomposición salarial de Oaxaca-Blider, para hombres y mujeres de la población indígena 

peruana 2014-2021 

 Modelo – 2014 Modelo - 2021 

Diferencial   

            Hombre 1.742*** 1.946*** 

 (245.92) (274.31) 

Mujer 1.192*** 1.423*** 

 (140.52) (165.95) 

Diferencia Salarial 0.550*** 0.523*** 

 (28.71) (28.83) 

Descomposición   

Características 0.3676* 0.4100* 

 (0.34) (0.17) 

Coeficientes 0.4709* 0.247* 

 (2.37) (1.21) 

Interacción 0.234** 0.0784* 
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 (2.59) (1.20) 

Observaciones 15355 15338 
Nota. Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de ENAHO 2014-2021.  

* t statistics in parentheses. *** p < 0.01; ** p < 0.05; *p < 0.10 

 

Los resultados del método de Oaxaca-Blinder para la población no indígena peruana en los 

años 2014 y 2021 fueron puestos en manifiestos en la tabla 8. En el período analizado, los 

resultados de dos componentes fueron significativos al 99%.  

La diferencia salarial fue significativa y positiva para ambos períodos de estudio. En el 

2014, las diferencias en las características fueron positivas y significativas, lo que significa que 

83% (0.390) de la brecha salarial fue a causa de las dotaciones del individuo y 17% fueron por 

características no observables. En el 2021, la diferencia atribuida a la discriminación disminuyó a 

10% (0.400). 

Además, si para el año 2014 y el año 2021, se hubiera analizado solo las características 

observables, la mujer no indígena debió obtener un salario por hora mayor al del hombre no 

indígena (3.9% y 4.0% respectivamente).  

Tabla 9  

Descomposición salarial de Oaxaca- Blinder, para mujeres y hombres de la población no 

indígena peruana 2014-2021 

 Modelo – 2014 Modelo - 2021 

Diferencial   

Hombre 1.731*** 2.260*** 

 (408.62) (457.68) 
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Mujer 1.669*** 1.815*** 

 (243.68) (270.36) 

Diferencia Salarial 0.468*** 0.445*** 

 (35.00) (35.31) 

Descomposición   

Características 0.390*** 0.400*** 

 (6.28) (5.08) 

Coeficientes 0.150*** 0.045*** 

 (5.69) (3.78) 

Interacción 0.375*** 0.207*** 

 (5.82) (4.47) 

Observaciones 30428 31733 
Nota. Elaboración propia a partir de los resultados obtenidos de ENAHO 2014-2021.  

* t statistics in parentheses. *** p < 0.01; ** p < 0.05; *p < 0.10 

 
 

5.3.3. Evaluación del modelo econométrico 

a) Multicolinealidad 

Mediante la matriz de regresión se puede concluir la ausencia de multicolinealidad entre 

las variables explicativas del modelo seleccionado para ambos años y ambas poblaciones de 

estudio, ya que las variables independientes son menores a 10.0 y no hay problemas de inflación 

de varianza. En el caso de experiencia y experiencia al cuadrado si muestra multicolinealidad ya 

que ambas tienen correlación al ser experiencia.  
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Tabla 10 

Prueba de Factor de Inflación de la Varianza (VIF) - Multicolinealidad 

 VIF 

 2014 2021 

 Indígena No Indígena Indígena No Indígena 

Experiencia laboral 14.733 11.993 13.919 12.149 

Experiencia laboral al cuadrado 13.019 11.398 13.057 11.654 

Jefe 1.963 1.675 1.828 1.483 

Años de escolarización 1.91 1.488 1.593 1.479 

Mujer 1.591 1.327 1.413 1.216 

Estado civil 1.387 1.21 1.4 1.207 

Urb 1.242 1.147 1.198 1.19 

Región 1.021 1.039 1.027 1.034 

Mean VIF 4.608 3.91 4.429 3.926 

Nota. Estimaciones propias con el software de STATA.16. 

b) Normalidad  

Para analizar la normalidad, los resultados de los tests de Shapiro-Wilk, Shapiro-Francia y 

Skewness/Kurtosis muestran que los residuos del modelo estimado tienen una distribución normal 

ya que es menor a 5%. Por ende, se puede concluir que se válida la hipótesis del modelo. Por otro 

lado, en los histogramas que están en el anexo 10, se puede comprobar que estos tienen una curva 

de campana perfecta. 
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Tabla 11 

Prueba de normalidad Shapiro-Wilk, Shapiro-Francia 

Año Población Variable Obs. W V z Prob>z 

2021 
Indígena residuos 102557 0.966 1061.833 19.533 0.000 

No Indígena residuos 102557 0.966 1054.076 19.513 0.000 

2014 
Indígena residuos 102557 0.968 1007.777 19.387 0.000 

No Indígena residuos 102557 0.969 970.864 19.282 0.000 
Nota. Estimaciones propias con el software de STATA.16. 

c) Heterocedasticidad  

El contraste de heterocedasticidad se halló mediante la prueba de White y se resolvió de 

que existe problemas heteroscedasticidad. Por ende, para no tener problemas con el modelo de 

regresión lineal se hace usó de la corrección de Heckman o sesgo de selección (modelo explicado 

anteriormente).  

Tabla 12 

Prueba de White - Heterocedasticidad 

 2014 2021 

 Indígena No Indígena Indígena No Indígena 

chi2(38) 399.88 818.09 363.91 920.33 

Prob > chi2 0.000 0.000 0.000 0.000 

Nota. Estimaciones propias con el software de STATA.16. 

d) Especificación del modelo 
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La prueba de error de error de especificación de regresión se realizó por medio la prueba 

de Ramsey en STATA. Los resultados son mayores a 0.05, el cual demuestra que no hay variables 

omitidas en el modelo utilizado de la presenta investigación. 

Tabla 13 

Prueba de Ramsey - Especificación del modelo  

Nota: Estimaciones propias. Elaboración propia con el software de STATA.16. 

5.3.4. Discusión de resultados  

En el objetivo general se considera diagnosticar como la condición étnica repercute en las 

brechas salariales en el Perú para los años 2014 y 2021. En base a ello en el marco teórico se 

estudia a la discriminación por gusto o preferencia, concepción de Becker et al. (1982), quienes 

señalan que los empleadores tienen ciertas suspicacias a la hora de compartir el mismo espacio 

laboral con personas del grupo de las minorías y solo los contratarán si aceptan recibir un salario 

menor. Así que, a mayor discriminación, mayor brecha salarial entre los diferentes grupos étnicos.   

En los resultados hallados en el estudio de investigación se señala que el grupo de los 

indígenas recibe alrededor de la mitad del ingreso laboral que la población no indígena. En el año 

2014, la brecha salarial por hora entre ambas poblaciones era de 51.1% en favor de los no indígenas 

y en el 2021 de 47.5%; es decir, hay una disminución para este último año de referencia. Para el 

2021, los que se autoidentifican indígenas reciben 3% menos en su salario. 

2014 2021 

Indígena No Indígena Indígena No Indígena 

F(3,15343) 3.25 F(3, 30426) 818.09 F(3, 15326) 32.84 F(3, 31721) 94.71 

Prob > F 0.0612 Prob > F 0.0713 Prob > F 0.077 Prob > F 0.082 
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Los resultados conseguidos concuerdan con lo obtenido por Arpi R. y Arpi L. (2018), 

quienes indicaron que los no indígenas peruanos ganaban el doble de salario que los peruanos 

indígenas esto a nivel mensual y por hora, en relación a los años de 2006 y 2016.  

Los antecedentes y sus coincidencias con la presente investigación para el mercado laboral 

peruano, evidencian que la condición étnica influye en la brecha salarial. Entonces tal como dice 

Throw (1998), la población discriminada al ser la más perjudicada generará una menor inversión 

en su capital humano y por ende tendrá menor retorno. Por tanto, se genera ciclo sin fin en caso 

no se tome acción para mejorar esta situación. 

Respecto al primer objetivo específico, se busca conocer los factores que repercuten en el 

salario de los diferentes grupos étnicos en el Perú de los años 2014 y 2021. Para tal fin, se estudia 

la teoría del capital humano de la escuela Neoclásica, en el cual señalan que el salario está en base 

a su productividad del trabajador y de Mincer (1958), quién plantea su modelo de regresión lineal 

en dónde la diferencia salarial está relacionada con la formación educativa alcanzada y los años de 

experiencia.  

Los resultados muestran que, por cada año de experiencia laboral, y por cada año de 

estudios hay un incremento en el ingreso. Así mismo, vivir en el área urbana, y ser jefe del hogar 

influyen positivamente en el salario. Mientras que; ser mujer, indígena, vivir en la sierra y estar 

casado influye de forma negativa en los ingresos laborales. Se demostró que a nivel nacional ser 

indígena resulta generar poco nivel de retorno de educación; es así que, en el año 2021 por cada 

año adicional de escolaridad, la población no indígena recibe 9.71% en su salario y los indígenas 

7.07%.  
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Los resultados de la investigación coinciden con lo obtenido por Siguencia (2018), en 

ambos estudios pertenecer a una población indígena, ser mujer y estar casado influye 

negativamente en el salario y las variables restantes influyen positivamente. Al analizar lo anterior, 

podemos mencionar que el salario no solo está acorde al capital humano, sino hay otras variables 

que intervienen. 

En los siguientes objetivos específicos se expone cuantificar y comparar el grado de 

discriminación salarial étnica del período 2014 y 2021. Del mismo modo según sexo de los 

respectivos grupos étnicos. Previamente, en el marco teórico se revisó que la discriminación 

salarial estadística existe cuando los empleadores se fundamentan en los rasgos distintivos 

promedio o en los roles instaurados por una sociedad hacía un determinado grupo (ya sea según 

pertenencia étnica o según sexo), mas no en sus habilidades o experiencia. Y tal como lo dice la 

teoría económica de la discriminación propuesta por Rivera (2007), las características superficiales 

del individuo influyen en su salario.  

En este trabajo de investigación se muestra que hay discriminación salarial hacia el grupo 

de los indígenas peruanos, hecho que se disminuye en un 45% para el 2021. Por otro lado, las 

mujeres en ambos grupos étnicos sufren de discriminación salarial. En el 2021 la mujer indígena 

peruana recibe la mitad del salario del hombre indígena y 21.6% es por causa de la discriminación 

salarial, mientras que la mujer no indígena en caso solo se considerarán los componentes 

observables de la descomposición salarial, debería recibir un mayor salario (4.0%) que los hombres 

de su misma etnia.  

Los resultados obtenidos tienen similitud con las investigaciones de Mayta & Quilca 

quienes demostraron la presencia de discriminación en el salario para la población indígena 
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peruano. En el 2006 las características no observables del salario eran de 46% y para el 2016 

disminuyó a 23%. Tapia (2013) para el mercado boliviano señala que 53.2 % del ingreso son por 

factores productivos y el restante 46.8 % es atribuido a problemas de discriminación contra el 

indígena de Bolivia. Moreno y Romero (2011), obtienen que un 8% la descendencia étnica afecta 

en forma negativa el salario en el mercado chileno. Siguencia (2018), da como resultado que la 

población indígena y las mujeres padecen de discriminación salarial en Ecuador, siendo las 

mujeres indígenas las más perjudicadas. 

Finalmente, acorde a todo lo referido, se destaca que lo desarrollado en el marco teórico se 

consuma en el mercado laboral peruano ya que las características propias del individuo (Sexo, 

etnia) influyen en el salario del asalariado. Aunque para el 2021 hay una disminución de estas 

prácticas discriminatorias, el problema aún está presente. Esta dificultad no solo radica en Perú, 

como ya se pudo observar que este problema también comparte los demás países de Latinoamérica. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
74 

 

CONCLUSIONES 

• De acuerdo al objetivo general, se concluye que la condición étnica repercute en 

las brechas salariales. Para ambos años de estudio la población indígena tiene un 

salario menor en comparación a los no indígenas. La brecha salarial en el 2014 es 

de 51.1% y en el 2021 de 47.5%.  

• En relación al primer objetivo específico, se concluye que, un año agregado de 

formación educativa y experiencia laboral incide de forma positiva en el ingreso 

laboral por hora, al igual que, residir en área urbana y ser jefe de hogar. Mientras 

tanto; ser mujer, autoidentificarse como indígena, vivir en la sierra y estar casado 

repercute negativamente en los ingresos laborales.   

• Conforme al segundo objetivo específico, se evidencia discriminación salarial hacia 

el grupo de indígenas peruanos. En el 2014, de la brecha salarial a favor de los no 

indígenas, el 28.2% es explicada por factores no observables (discriminación) y en 

el 2021, el 15.6% es explicado por la misma causa.  

• Finalmente, dentro de ambos grupos étnicos la mujer sufre de discriminación 

salarial en comparación al hombre de su misma etnia.  

En el 2014, hay una diferencia salarial a favor del hombre indígena; del cual, el 

33.2% se debe a la causa de discriminación salarial en contra de la mujer indígena 

peruana. En el 2021, la discriminación salarial descendió a 21.6%.  

La mujer no indígena, para el año 2014 recibió 37.38% menos ingreso laboral por 

hora y para el año 2021, 27.49% menos, con un nivel de significancia del 99%. 

Asimismo, para el 2021, de las diferencias salariales a favor del hombre no 

indígena, 10% es causada por la discriminación salarial hacia la mujer de esta etnia. 
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RECOMENDACIONES 

• Recomendación general, a fin de reducir las brechas salariales entre ambas 

poblaciones se debe impulsar políticas públicas enfocadas en una educación de 

calidad y competitiva. Para ello, es menester un trabajo articulado entre el sector 

público, privado (a través de la Asociación Público y Privada (APP)), Instituciones 

Internacionales, Fundaciones y más. Además, se debe realizar capacitaciones y 

talleres para incrementar la productividad en el mercado de trabajo.  

• Primero, a nivel nacional se ratificó el convenio 169, y se instauró diferentes 

políticas para la promoción de ingresos laborales justos acorde al mercado laboral 

sin discriminación de ningún tipo. Sin embargo, se siguen realizando estas malas 

prácticas. Entonces, se requiere un Estado activo que a través de sus Instituciones 

puedan hacer un continuo seguimiento, supervisión, monitoreo y evaluación al 

desempeño de las leyes laborales del trabajador con la finalidad de mitigar la 

discriminación salarial en el mercado laboral de Perú.  

• Segundo, hacer más efectivas las sanciones a prácticas discriminatorias; adicional 

a ello, realizar promoción de la no discriminación a través de campañas de 

concientización y políticas públicas. En todos estos procesos se de incluir a los 

contratistas de los diferentes agentes generadores de empleo.  

• Tercero, incentivar la participación de la mujer y de la población indígena en 

diferentes espacios de la sociedad (ámbito económico, empresarial, político, social, 

etc.) con el objetivo de promover el empoderamiento. Además, fomentar su 

aportación en el planeamiento y ejecución de proyectos o programas relacionados 

a la optimización del capital humano. Por otro lado, a través de presupuestos 
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internacionales (como del Banco Mundial y más) generar proyectos para incentivar 

la creación de empleo y la potencialización de negocios, en donde los protagonistas 

sean las poblaciones indígenas y las mujeres. 
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Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA 

"Discriminación salarial por etnia en el Perú, período 2014-2021" 

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

Problema 
General 

Objetivo 
General Hipótesis General Variable 

dependiente 
   

 
Tipo de 
investigación: 
Longitudinal o 
evolutiva                           
Diseño de la 
investigación: No 
experimental            
Enfoque de la 
investigación: 
Cuantitativo                       
Nivel de 
investigación: 
Descriptivo y 
explicativo                    

¿Cómo la 
condición 
étnica 
repercutió en 
las brechas 
salariales? 

Analizar cómo la 
condición étnica 
repercutió en las 
brechas salariales 
en el año 2014 y el 
año 2021. 

La condición étnica 
repercutió en las 
brechas salariales 
en el año 2014 y en 
el año 2021, ya que 
para ambos años la 
población indígena 
tiene menor ingreso 
laboral que la 
población no 
indígena. 

Logaritmo del 
ingreso 
procedente del 
trabajo 

Logaritmo del 
ingreso laboral 
neto por hora 

 

Problemas 
Específicos 

Objetivos 
Específicos 

Hipótesis 
Específicos 

Variables 
independientes 

  

PE1: ¿Cuáles 
son los factores 
que inciden en 
los salarios en 
los diferentes 
grupos étnicos 
en el Perú? 

OE1: Identificar 
los factores que 
inciden en los 
salarios en los 
diferentes grupos 
étnicos en el Perú 
en el período del 

HE1: Cuanto 
mayor sea el 
capital humano, 
mayor será los 
ingresos salariales. 
Sin embargo, 
pertenecer a la 
población 

Capital 
Humano Educación 

Número de años de 
nivel de estudios 
alcanzados por el 
individuo 

Población: 
Población peruana 
encuestada por la 
ENAHO en los 
años 2014 y 2021 
(Datos 
secundarios)                   
Muestra: 
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año 2014 y del 
2021. 

indígena, empeora 
las posibilidades de 
acceder a un mejor 
salario 

Experiencia 

Número de años de 
experiencia laboral 
obtenidas por el 
individuo 

Población 
económicamente 
activa ocupada. En 
el 2014, fueron 13 
millones de 
individuos y en el 
2021 fue 15 
millones                                                                

Experiencia al 
cuadrado 

Número de años de 
experiencia máxima 
del individuo 

PE2: ¿Cuál es 
el grado de 
discriminación 
salarial étnica 
en los grupos 
indígenas y no 
indígenas en el 
Perú? 

OE2: Cuantificar 
y comparar el 
grado de 
discriminación 
salarial étnica en 
los grupos 
indígenas y no 
indígenas en el 
Perú, período del 
año 2014 y del 
2021. 

HE2: En el Perú, 
la diferencia 
salarial entre la 
población indígena 
peruana y la 
población no 
indígena peruana, 
está explicado por 
la existencia de 
discriminación 
hacia el grupo de 
los indígenas.  Características 

personales 

Sexo Dummy, 1=mujer; 
0=contrario 

Técnicas, 
Instrumentos y 
Fuentes o 
Informantes de 
recolección de 
datos. 
Técnicas: Base de 
datos de la 
ENAHO                             
 
Técnicas de 
Procesamiento y 
análisis de datos 
recolectado: El 
procesamiento de 
datos se realiza 
mediante el 
software de 
STATA 16.0 

Etnia Dummy,1=indígena; 
0=contrario 

PE3: ¿Cuál es 
el grado de 
discriminación 
salarial étnica 
en los grupos 
indígenas y no 
indígenas 
según sexo en 
el Perú? 

OE3: Cuantificar 
y comparar el 
grado de 
discriminación 
salarial étnica en 
los grupos 
indígenas y no 
indígenas según 
sexo en el Perú, 
período del año 
2014 y del 2021. 

HE3: En el Perú 
las mujeres 
indígenas y las 
mujeres no 
indígenas padecen 
de discriminación 
salarial étnica 
frente a los 
hombres de ambas 
etnias. 

Estado civil Dummy,1=casado; 
0=contrario 

Región Dummy, 1=sierra; 
0=contrario 

Jefe del Hogar Dummy, 1=jefe del 
hogar; 0=contrario 
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Anexo 2. CUESTIONARIO Y DO FILE DE LA ETNIA 

 

 

  

 

 

 

Anexo 3. DO FILE DE NIVEL DE ESCOLARIZACIÓN  
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Anexo 4. DO FILE DE AÑOS DE EXPERIENCIA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 5. DO FILE DEL INGRESO LABORAL POR HORA 
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Anexo 6. DO FILE DE LA CARACTERIZACIÓN DE LA POBLACIÓN 

ECONÓMICAMENTE ACTIVA SEGÚN ETNIA Y SEXO  
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Anexo 7. DO FILE DEL MODELO DE MINCER 
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Anexo 8. DO FILE MODELO DE OAXACA-BLINDER 
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• Exportar tablas con corrección de Heckman 
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Anexo 9 DO FILE DE LOS TEST DE EVALUACIÓN 

 

• INDIGENA 2014 

Nota: De la misma manera se realizó para el año 2021 
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• NO INDÍGENA 2014 

Nota: De la misma manera se realizó para el año 2021 
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Anexo 10.TEST DE EVALUACIÓN DE NORMALIDAD (FIGURAS) 

• No indígena, año 2014 

 

 

 

 

 

 

 

 

• Indígena, año 2014 
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• No indígena, año 2021 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

• Indígena, año 2021 

 

 

 


