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RESUMEN 

El objetivo de esta tesis fue identificar los factores determinantes de la brecha salarial 

por género en la región La Libertad en el periodo 2019-2020, tomando datos de la encuesta 

nacional de Hogares (ENAHO). Para hallar la brecha salarial se utilizó el método de 

descomposición de Oaxaca-Blinder, para ello, se estimó la ecuación de participación laboral 

con la finalidad de corregir el problema de sesgo de selección para posteriormente estimar 

la ecuación de ingresos y poder estimar correctamente la brecha salarial. Los resultados 

obtenidos muestran que en 2019 y 2020, la brecha salarial por género fue 61.42% y 39.47% 

respectivamente, donde las características observables (años de educación, experiencia, jefe 

de hogar, estado civil, área geográfica, raza, carga familiar, tamaño de empresa y sector 

económico) explican un 5.75% y 10.83% de la brecha total. Por otra parte, los hallazgos 

muestran que las características no observables (discriminación) explican un 55.67% y 

50.31% de la brecha global, evidenciando que las mujeres con las mismas características 

observables que los hombres, perciben menores remuneraciones. Finalmente, se concluye 

que años de educación, estado civil, área de geográfica, tamaño de empresa y sector 

económico son factores determinantes de la brecha salarial por género.                                                                                    

 

 Palabras clave: brecha salarial de género, discriminación laboral, método Oaxaca Blinder, 

sesgo de selección muestral. 
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CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN 

1.1. Realidad problemática 

La Organización Internacional del Trabajo (2019), evidenció que, a partir de la 

segunda mitad del siglo XX, la mujer en América Latina se ha integrado al mercado de 

trabajo de manera ascendente, considerando que hasta tal momento la división de género en 

el trabajo la había marginado del mercado laboral, desplazándola al trabajo no remunerado 

del hogar. Por ello, la inserción de la mujer al ámbito del trabajo significó una trascendental 

evolución, particularmente en lo que se refiere a su autonomía económica. Sin embargo, a 

pesar de tales avances, la condición de desventaja laboral de mujer respecto al hombre ha 

persistido en términos de desempleo, informalidad y también en la concentración en ciertos 

puestos de trabajo (segregación horizontal) y en la parte baja o media de la organización 

jerárquica de las empresas e instituciones (segregación vertical), asimismo esta desventaja 

se expresa en las diferencias salariales. 

Este problema persiste en la actualidad debido a la falta de políticas públicas eficaces 

por parte del gobierno, según el Informe Global de Género realizado por el Foro Económico 

Mundial (2019), al respecto de un total de 149 países el Perú se encuentra en la posición 52 

en el índice de brecha global y en la posición 94 en la brecha correspondiente a oportunidades 

laborales y participación salarial, y empleo altamente capacitados y adaptados tanto para 

hombres y mujeres. Asimismo, según  la consultora Aquiles (2020) en su Ranking PAR de 

Equidad de Género, informó que en el Perú solo el 55.9% de las empresas cuenta con una 

política de equidad de género, y el 52.1% tienen realmente un plan de acción para lograrlo. 
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Según el Instituto Nacional de Estadística e Informática (2021) en su libro de brechas 

de género, reportó que en el 2019 la tasa de actividad1 de las mujeres a nivel nacional 

representó un 64.5% y los hombres un 81.1%, en tanto que en la región de La Libertad la 

tasa de actividad de la mujer fue de 64.7% y del hombre fue de 81.0% (ver Anexo 1). En 

cuanto a la brecha de ingresos de la mujer en relación al hombre2 fue de 73.1% a nivel 

nacional, mientras que en el departamento de La Libertad, la brecha de los salarios de la 

mujer con respecto al hombre, representó un 69.0% (ver Anexo 2); al respecto, Rodríguez y 

Castro (2014) sostienen que la discriminación salarial es un problema que sigue persistiendo 

en nuestra sociedad, a pesar del empoderamiento de la mujer por el continuo crecimiento de 

sus niveles educativos, lo que le ha conllevado a poder acceder a empleos profesionales de 

mayor remuneración. Sin embargo, permanecen las diferencias salariales por sexo para 

idénticos niveles educativos y experiencia laboral (medida en años).    

En este contexto, Chávez y Ríos (2014) mencionan que la mujer recibe un nivel de 

aceptación en el campo laboral diferente al del hombre, ya que el empleador prefiere 

contratar más hombres que mujeres, pues supone que el contratar mujeres acarrea más costos 

como los atribuibles al embarazo, existiendo además limitaciones para ocupar ciertos cargos 

directivos por subjetividades relacionadas con el empleador, lo cual es un elemento que pone 

en duda injustamente la capacidad de la mujer para ocupar ciertos cargos directivos; en tal 

sentido, para el investigador le resultó importante que el estado diseñe políticas de igualdad 

de género que sean eficientes en el ámbito laboral que permitan que la mujer tenga las 

mismas oportunidades en su vida profesional. 

 
1 La tasa de actividad es el índice que mide el nivel de empleo definida como el cociente entre la 
población económicamente activa (PEA) y la población en edad de trabajar. 
2 La brecha salarial es el porcentaje que se obtiene al dividir: la diferencia entre los ingresos de los 
hombres y las mujeres, dividida entre el ingreso de los hombres. Es decir, es lo que la mujer gana 
en promedio menos que un hombre. 
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1.2 Antecedentes 

Investigaciones como el de Dueñas et al. (2015) utilizando el método de 

descomposición de Oaxaca-Blindar, confirmaron que el empleo en España en sectores 

Tecnologías de la Información y Comunicaciones (TIC), en lo relativo a patrones de 

desigualdad salarial por género se distribuye de la misma manera que el resto de las 

ocupaciones laborales; resultando claro que la brecha fue explicada por características no 

observables3 con una 74.7% de la incidencia de la brecha total, y  que , las características 

observables4 como años de educación, experiencia laboral o estado civil solo representan 

una magnitud de 25.3% en la diferencia salarial global entre ambos géneros.  

De otro lado , Ángel et al. (2018) utilizando regresiones cuantificas encontraron en 

España que la brecha salarial por genero se explica en mayor proporción por características 

no observables (discriminación) que significa que hombres y mujeres con las mismas 

cualidades, perciben salarios diferentes, en este caso el hombre obtiene mejores 

remuneraciones. Además, la brecha salarial también se explica por características 

observables como años de educación, edad, sectores económicos y tamaño de empresa. Sin 

embargo, a pesar de que estas variables tienen poco peso en la generación de la brecha 

salarial, han ayudado a que la brecha se reduzca un 33% desde 2002 a 2014. 

En México, Arceo y Campos (2014) utilizando la descomposición cuantificas de Di 

Nardo, Fortín y Lemieux concluyeron, en una primera fase sin hacer corrección de Beckman 

que la brecha salarial de la mujer respecto al hombre para áreas urbanas fue de 14.2%, 11.6% 

y 7.8% en promedio para los años 1990, 2000 y 2010 respectivamente. De igual importancia, 

 
3 Las características no observables son los factores asociados a los distintos tipos de discriminación 
de la mujer en el mercado laboral. 
4 Las características observables son las variables que afectan la productividad de los trabajadores 
en términos de capital humano -experiencia laboral, nivel educativo-, entre otras. 
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encuentran clara evidencia de obstáculos que sufren las mujeres para permanecer en el 

mercado laboral debido a su necesidad de planificar el tener hijos -carga familiar-, 

dificultando así su desarrollo en el ámbito laboral, sobre todo, cuando pertenece al segmento 

de bajos niveles de escolaridad y en razón a barreras invisibles (cuestiones socioculturales) 

que les impide su crecimiento laboral dentro de una empresa en el segmento 

de altos salarios aun cuando tengan un alto nivel de escolaridad. Concluyen que la brecha se 

explica por características no observables y observables, siendo esta última la que explica la 

mayor parte de la brecha a excepción 1990. Asimismo, cuando hace la corrección de 

Heckman halló que la brecha salarial total para todo el país en 1990, 2000 y 2010 fue de 

20%, 27% y 26% en promedio, respectivamente; estos resultados indican que las mujeres se 

seleccionan positivamente respecto al mercado laboral mexicano, pues frente a la posibilidad 

de ganar lo más probables es que decidan trabajar. 

Rodriguez y Limas (2017) argumentaron que sus hallazgos utilizando la 

descomposición Oaxaca-Blinder, así como, el método DiNardo, Fortin, Lemieux, 

evidenciaron que los años de educación, estado civil y área geográfica influyen en la brecha 

salarial por áreas profesionales en México y por regiones durante el año 2015. Al analizar 

encontró que las mujeres ubicadas en el área de profesionales en el sector salud experimentan 

una mayor desigualdad salarial en la parte baja y alta de la distribución de salarios debido a 

discriminación cultural de parte del propietario de la empresa. Por el contrario, en el sector 

educación la brecha salarial es menor, así como en los sectores de ingeniería, manufactura y 

construcción; un resultado adicional encontrado es que en el sector construcción en donde 

el empleo tiene una predominancia en hombres, parece valorarse más las características 

productivas de las mujeres, lo que ratifica que la profesión sí influye en la brecha salarial.  
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García et al. (2016) concluyeron que en la zona metropolitana de La Laguna, México 

en el año 2015 mediante la aplicación de la metodología Oaxaca-Blinder que el componente 

observable (horas de trabajo y el tipo de contrato) explican en un 29% la brecha total. Por 

otra parte, el componente no observable (discriminación) incide en un 71% de la brecha 

global, por ende, el problema de discriminación salarial y sus efectos en el mercado de 

trabajo mantienen una estrecha relación con el retorno económico esperado de la inversión 

en capital humano, pues , al momento de determinar la escolaridad que deben alcanzar, lo 

hacen en términos de costo-beneficio.  

Orraca et al. (2015) sustentaron que las diferencias salariales en México, dentro de 

un mismo tipo de ocupación tendieron a incrementar la brecha salarial total en los años 2000 

y 2010 mientras que las brechas entre distintos tipos de ocupaciones muestrearon un efecto 

contrario utilizando la descomposición de Brown. En este sentido, las desigualdades 

salariales dentro de las mismas ocupaciones no son fruto del componente no observado 

(discriminación) sino de las diferencias en el rendimiento de las características observables 

de los trabajadores (años de educación y experiencia laboral). Por otra parte, la segregación 

ocupacional5 aumenta la brecha salarial dado que las mujeres enfrentan barreras para acceder 

a ocupaciones altamente remuneradas, este resultado es robusto para distintos niveles de 

ocupaciones y con corrección por sesgo de autoselección6. Asimismo, los años de educación, 

experiencia laboral, tamaño de empresa y sector económico son variables que influyen en 

los salarios de trabajadores de ambos géneros. 

 
5 La segregación ocupacional se define como la desigualdad en la participación de las personas en 
el mercado de trabajo. 
6 El sesgo de autoselección es cuando la mujer al momento de la encuesta se autoselecciona para 
pertenecer a determinados puestos de trabajos, normalmente en trabajos de predominancia 
femenina. 
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De otro lado , Rodríguez y Castro (2014) utilizando el método de descomposición de 

Oaxaca Blinder, corroboraron que en México las diferencias salariales por género son 

diferentes a nivel regional a lo largo de la distribución de ingresos , aumentando durante los 

años 2000 a 2004. Los autores demuestran que las variables años de educación, experiencia 

laboral, área geográfica y sectores económicos explican el salario de hombres y mujeres, 

siendo estas variables las que influyen en un 15% la brecha salarial total, mientras que la 

característica no observable asociada con la discriminación genera un 85% de la brecha 

global. Por tanto, la discriminación es el principal factor que impide a las mujeres 

desarrollarse profesionalmente y por consecuencia tener un mejor salario.  

Ortiz (2017) halló con la descomposición de Oaxaca-Blinder que en Paraguay existe 

una brecha salarial entre hombres y mujeres de en un promedio de 30%. desde el 2009 al 

2015. El componente observable (edad, años de educación, estado civil y categoría de 

ocupación) explican la brecha salarial, no obstante, el componente no observable 

(discriminación) representa un mayor peso en la brecha salarial total. Solo en el año 2009, 

la brecha salarial estuvo explicada principalmente por las variables de categoría de 

ocupación, horas de trabajo, edad y estado civil. 

Araujo (2015) sostiene empleando regresión cuantifica que la brecha salarial entre 

hombres y mujeres en Brasil en el año 2008 aumentó, como consecuencia que la proporción 

del diferencial explicativo de la escolaridad disminuyó (y por ende al aumento atribuible a 

la discriminación). Asimismo, manteniendo constantes los atributos de escolaridad, edad, 

tipo de ocupación, raza y número de hijos, las mujeres ganaron un 55% menos que el salario 

de los hombres. De igual modo se halló que la mayor brecha de ingreso por género se ubica 

en el percentil 99 dentro de la distribución percentílica salarial mensual. De la misma forma, 

en la investigación el autor reconoce que los valores encontrados están influenciados por 
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covariables omitidas en el modelo, por ello, no es posible afirmar que el hecho de que las 

mujeres ganen menos del 55% del ingreso de los hombres sea resultado de la discriminación 

de género. Asimismo, se observó que el retorno salarial vinculado con la escolaridad fue 

similar para hombres y mujeres, es decir, no hubo diferencia estadística entre los coeficientes 

de asociación para un mismo nivel de escolaridad entre el salario para hombres y mujeres.  

Gómez et al. (2018), utilizando el método de Oaxaca –Blinder demuestran que existe 

un diferencial salarial promedio en favor de los hombres creciente en el tiempo, del cual 20 

% y 40 % es explicado por factores no observables relacionados a la discriminación de 

género en el mercado laboral de Colombia durante el periodo 2004-2012. Asimismo, 

hallaron que las características observables (años de educación y experiencia laboral) 

tuvieron una importancia menor conforme pasan los años al momento de explicar la brecha 

salarial de género, lo que muestra que el componente discriminatorio de la brecha creciente 

cada vez más ha explicado la brecha salarial. De otro lado, los años de educación, experiencia 

laboral y área geográfica, determinan los salarios de trabajadores hombre y mujeres durante 

el periodo de estudio. 

Cerquera et al. (2020), mediante la estimación de la descomposición de Oaxaca-

Blinder evidenciaron que existen diferencias salariales de género a favor de los hombres en 

el departamento de Caldas y Colombia, debido a que los hombres con los mismos niveles de 

capital humano que las mujeres perciben mejores ingresos tanto en el departamento de 

Caldas como a nivel nacional. En este contexto, el componente observable (años de 

educación y experiencia laboral), está a favor de las mujeres en Caldas en un 24,28%, así 

como en Colombia en un 12,95%, no obstante, sus remuneraciones económicas son 

inferiores en comparación al de los hombres. Por otra parte, el componente de 

discriminación, es mayor en Caldas en un 30,9% como en Colombia en un 27,31% a favor 
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de los hombres, lo que indica que las mujeres tienen barreras al momento de postular a una 

ocupación o cuando se las excluye de puestos de trabajos de jerarquía porque el empleador 

asume que ellas no le destinan el tiempo necesario al trabajo por las responsabilidades 

familiares que tienen. 

Isaza (2014) , en base a los resultados hallados  para la zona urbana de Colombia en 

los años 1986, 1990, 1995, 2000 y 2004 indican que controlar por sesgo de selección a nivel 

de categoría ocupacional es primordial en el macro de la utilización de la metodología de 

descomposición de Brown. Al respecto, los resultados de la descomposición demuestran que 

tanto a nivel de categoría ocupacionales individuales como: gerentes, empleados-

vendedores, trabajadores de servicios, trabajadores semicualificados y trabajadores no 

cualificados; así como para la media global de todas las categorías, el componente no 

explicado de la brecha salarial de género es la principal causa de los niveles de desigualdad 

salarial que enfrentan las mujeres en el área urbana de Colombia, enfatizando que el cambio 

atribuible a las variables no observables fue fundamental  en la reducción de la brecha de 

género en el 2004. 

Cortes y Flores (2015) concluyen siguiendo la metodología de la descomposición 

Oaxaca-Blinder, que la discriminación es el elemento que explica en mayor proporción la 

existencia de brechas salariales durante los años 2012 a 2014 en el departamento de 

Santander, Colombia. En particular, para este departamento, se encontró que las mujeres en 

promedio perciben un salario entre 25 % y 30 % menor al de los hombres, explicado 

fundamentalmente debido a características no observables asociados a discriminación por 

género. En cambio, las diferencias por características observables (raza, número de hijos y 

estado civil) explican una pequeña proporción de la brecha salarial de genero durante el 

periodo analizado.  
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Arias et al. (2017) demuestran, utilizando la metodología de Oaxaca-Blinder que la 

brecha bruta en el departamento de Caquetá, Colombia en año 2015 fue de 24.5%, lo que 

indica que dicha diferencia está por encima del promedio nacional, este resultado muestra 

que en este departamento existe más discriminación salarial en contra de las mujeres. Por 

otro lado, los hallazgos sostienen que las diferencias salariales en su mayoría son explicadas 

por las características no observables (discriminación), por otra parte, en cuanto a las 

características observables (experiencia laboral, número de hijos y tipo de contrato) explican 

en menor medida las diferencias salariales entre hombres y mujeres.   

Marin (2020) mediante la aplicación del método de descomposición de Oaxaca-

Blinder, halló que la brecha salarial existente en el área metropolitana de Bucaramanga, 

Colombia en el año 2018, se debió principalmente a características no observables, debido a 

que, a pesar de que las mujeres tienen mejores condiciones de capital humano como 

educación y experiencia más aptas en comparación a los hombres, tienen en promedio 

menores ingresos provenientes del trabajo. Por tanto, el enfoque de la teoría de capital 

humano no explica la incidencia de la brecha.  

Rivera (2013) , empleando la metodología de Oaxaca-Blinder, demostró que existió 

brecha salarial en el mercado de trabajo de Ecuador para los años 2007 y 2012, debido a 

características observables (raza, estado civil y número de hijos), variables que explican los 

salarios de hombres y mujeres, representan una menor proporción en la generación de la 

brecha salarial en comparación a las características no observables asociados a la 

discriminación por gusto y estadística que perjudica a la mujer en el mercado laboral, siendo 

el componente discriminatorio el de mayor influencia en la brecha salarial total. Sin 

embargo, a pesar de que las brechas salariales han reflejado una reducción entre los periodos 

de estudio, no existen elementos suficientes para poder concluir que existe menor 
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discriminación en el mercado laboral dentro de la sociedad ecuatoriana, pues persisten 

estigmas de trato diferente entre hombres y mujeres. 

Robles et al. (2019) utilizaron el método de  Propensity Score Matching y la 

metodología de descomposición de Oaxaca-Blinder, encontraron que, por los años de 

educación, experiencia laboral, estado civil y área geográfica influyeron positivamente en 

los niveles de ingresos de los trabajadores en Ecuador en los años 2004, 2009 y 2014, y 

asimismo evidenciaron que  la brecha salarial es negativa para las mujeres explicada 

fundamentalmente por características no observables, debido a que al descomponer la brecha 

según las dotaciones en términos de capital humano, las mujeres presentan una brecha 

positiva. 

Cárdenas y Plaza (2012) mediante la descomposición de Oaxaca-Blinder , hallaron 

que la diferencia salarial de género en Cuenca, Ecuador fue de 2.56% en el año 2010 

correspondiente al área urbana, y que estaba explicada en mayor proporción por 

características no observables relacionadas a diferentes tipos de discriminación . Por tanto, 

aunque la participación de la mujer en el mercado de trabajo ha venido experimentando una 

tendencia creciente y las características observables (estado civil, jefatura de hogar y tipo de 

ocupación) que explican los salarios de hombres y mujeres, han tenido un comportamiento 

semejante entre ambos géneros. Por consiguiente, la discriminación en contra de la mujer 

permanece, pese a tener las mismas características que los hombres, son retribuidas 

económicamente de manera desigual en comparación a los hombres. 

Huacho y Rosales (2019) sostienen mediante el método de descomposición de 

Oaxaca-Blinder que los salarios de los hombres fueron mayores con respecto a la mujer, 

dicha brecha salarial por género en el departamento de Junín, Perú durante el periodo 2004-

2017 fue de 36%. En este contexto, los autores demuestran que lo salarios se determinan por 
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los años de educación, experiencia laboral, estado civil y sector económico donde trabaja la 

persona, siendo estas características observables las que explican la brecha total en un 32%. 

Por otra parte, las características no observables explican en un 68% la diferencia salarial 

global. Además, identificaron que esta brecha asociada al componente discriminatorio, tiene 

ligera tendencia al alza, lo que refleja que para condiciones idénticas que tengan tanto 

hombres como mujeres, la discriminación será un factor determinante de la brecha salarial. 

Sevillano (2020) sustentó empleando la metodología de descomposición de Oaxaca-

Blinder que la brecha salarial de género en el Perú para el periodo 2016-2019 en el sector de 

manufactura fue de 12%, explicado principalmente por las características observables como 

experiencia laboral, años de escolaridad, tipo de jornada y horas de trabajo, puesto que 

fluctúan entre 10.88% y 11.90%, y las características no observables (componentes de 

discriminación hacia la mujer) tan solo tiene una proporción que oscila entre 2.13% y 3.20%. 

Por otra parte, la diferencia salarial durante el periodo analizado en la investigación en el 

sector de comercio fue de 16%, donde la principal causa de esta brecha son las características 

no observables, debido a que el peso de los componentes discriminatorios en la brecha se 

encuentra entre 11.9% y 12.4%, mientras que las características observables solo 

representaron una magnitud entre 2.9% y 3.5%. Por ende, al comparar el sector económico 

de manufactura y comercio, los resultados muestran que en el sector manufactura, las 

características de capital humano tienen un peso fundamental en la incidencia de la brecha 

salarial, sin embargo, en el sector comercio, los factores discriminatorios tienen mayor 

proporción en la generación de la brecha. 

Troncoso et al. (2020) sostuvieron empleando la metodología de descomposición de 

Oaxaca-Blinder que la desigualdad salarial de género en Santiago, Chile fluctuó entre 0% y 

9% aproximadamente. Sin embargo, al momento de descomponer la brecha descubrieron 
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que entre un 6% y un 17% corresponde a diferencias en características no observables -

discriminación laboral-, las cuales se acortan debido a las mejores características observables 

-variables de capital humano- que tienen las mujeres en el mercado de trabajo. Asimismo, el 

tiempo de viaje hacia el lugar del trabajo explica en un 10% a 47% de la diferencia de 

ingresos explicada por las características observables, entretanto que contribuye con un 

23.5% a 96.7% de la disparidad salarial explicada por el componente discriminatorio. 

Arroyo (2020) demostró mediante el método de descomposición de Oaxaca-Ransom 

que las mujeres perciben un salario promedio menor a los hombres representado en un 23.8% 

dentro de los migrantes costarricenses residentes en el noreste de Estados Unidos durante el 

primer semestre de 2018, resaltando que esta diferencia salarial es levemente menor y 

significativa a un 10% si se considera puestos de trabajo más sofisticados (directores y 

gerentes, científicos y técnicos). De otro lado, se confirmó que las características observables 

como número de hijos, horas de trabajo y jefe de hogar explican en un 20% la brecha salarial 

total, asimismo, se evidencio que las características no observables inciden en un 80% en la 

brecha salarial global. Otro hallazgo es que los hombres se benefician más económicamente 

por un año adicional de escolaridad que las mujeres aunque ellas tengan mejores niveles 

educativos, esto se ve reflejado en que el nivel de escolaridad no es significativo en el ingreso 

de las mujeres que laboran en trabajos más elementales (trabajadores del campo, peones y 

limpiadores de casas). 

Mandel y Semyonov (2014) utilizando la descomposición de Oaxaca-Blinder 

hallaron que las horas de trabajo7es el factor más influyente que explica la diferencia salarial 

de género en el sector privado y público en Estados Unidos durante los años 1970-2010, 

 
7 En Estados Unidos, las horas de trabajo es una de las variables más importantes en la 
determinación del ingreso de un trabajador, debido a que los empleadores pagan los salarios a sus 
empleados por cada hora trabajada. 
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siendo más determinante en el sector privado. Asimismo, las características de capital 

humano como nivel educativo o experiencia laboral explican una fracción muy reducida de 

la brecha salarial en las últimas décadas. 

Ismail y Jajri (2012) sostuvieron mediante la descomposición de Oaxaca-Ransom 

que las variables experiencia laboral, educación y áreas geográfico son las más 

determinantes en la generación de la brecha salarial de género en el mercado de trabajo de 

Malasia en los años 2007-2008. Por otra parte, las características no observables 

(discriminación laboral) tienen una influencia mayor en la generación de la brecha salarial 

total, mientras que las variables número de hijos y estado civil que explican los salarios de 

hombres y mujeres, tienen una menor incidencia en la brecha salarial global. En lo que se 

refiere a las diferencias de ingresos, los autores sostienen que la discriminación estadística 

que se explica debido a que los empleadores suponen que  las mujeres habitualmente son 

menos cualificadas, además de ser menos móviles, por tanto, las mujeres son menos 

preferidas por el empleador al momento de contratar profesionales; este tipo de 

discriminación hace que las mujeres no sean valoradas por sus características productivas 

sino por cuestiones de percepción cultural que se ve reflejado en sus ingresos. 

Xiu y Gunderson (2014) mediante la Función de Influencia Recentrada (FIR) basado 

en regresiones cuantílicas sostuvieron que existen grandes desigualdades salariales en la 

parte inferior de la distribución salarial en el mercado de trabajo en China en 1996. Este 

patrón predomina en la brecha salarial global y ajustada8, que evidencia las diferencias 

salariales cuando hombres y mujeres tienen las mismas características productivas, por ende, 

 
8 La brecha ajustada en la literatura económica se refiere a un indicio de discriminación laboral, 
debido a que refleja las diferencias salariales que perciben tanto hombres como mujeres por las 
mismas características de capital humano (educación, experiencia, etc) que determinan la 
productividad del trabajador. 
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el componen ente discriminatorio es la característica más determinante en la incidencia de 

la brecha. Además, los factores observables que provocan la diferencia salarial en la fracción 

inferior de la distribución donde las mujeres se encuentran encasilladas en ocupaciones de 

bajos ingresos son: nivel educativo, experiencia laboral, carga familiar, ser miembro del 

Partido Comunista Chino; y concentración en puestos de trabajos de bajos ingresos que 

perjudican principalmente a las mujeres, lo que impide su desarrollo profesional y por tanto 

su autonomía económica. 

Murillo y Simón (2014) a través de dos técnicas econométricas de descomposición 

de salarios: el método de Juhn, Murphy y Pierce, y el procedimiento de Fortin, Lemieux y 

Firpo concluyeron que las diferencias las características observables (edad, tipo de contrato 

y tipo de jornada) explican en menor proporción la brecha salarial entre hombres y mujeres 

en España en los años 2002-2010. Sin embargo, las características no observables asociadas 

a la discriminación laboral inciden en mayor medida en la generación de la brecha salarial, 

asimismo, constataron que la segregación laboral de las mujeres en ocupaciones de bajos 

salarios explica una parte importante de la desigualdad salarial preponderando el efecto 

derivado de su superior participación en sectores de bajos ingresos. 

Salce (2021) sostuvo empleando la descomposición de Oaxaca-Blinder que la brecha 

salarial de género en favor de los hombres fluctuó entre 6% y 16% donde la característica 

no observable (discriminación) es la más determinante y las características observables (años 

de educación, experiencia laboral y área geográfica) explican los salarios de hombres y 

mujeres y tienen una influencia menor en la generación de las brechas salariales en Chile 

durante el periodo 1990 a 2017. Por ende, la discriminación es el causante de que las mujeres 

perciban menores salarios pese a que cuenten con las mismas características observables, 
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esto está asociado con la discriminación cultural que sufre la mujer por parte del empleador 

en el mercado laboral. 

Ferrada y Montaña (2014) concluyeron a través de la descomposición de Oaxaca que 

las brechas salariales de género en la región de Magallanes en Chile en el año 2009 se 

fundamentan en un 16% en diferencias de capital humano y la proporción restante se explica 

por factores discriminatorios. Por otra parte, la estructura ocupacional de las mujeres 

también influye las diferencias salariales, debido a que las mujeres trabajan en el sector de 

servicios como hoteles y restaurantes que es una actividad económica emergente por lo que 

los ingresos son bajos dado que el sector servicios tiene menor importancia en el PBI 

regional.  

Cerquera et al. (2019) utilizando el método econométrico de descomposición de 

Oaxaca-Blinder concluyen que las brechas salariales existentes en Colombia y los 

departamentos de la costa atlántica: Bolívar, Atlántico y Magdalena en el año 2017, son 

explicadas por la discriminación de género laboral, debido a que tanto hombres como 

mujeres teniendo los mismos años de educación y experiencia laboral, son los hombres los 

que obtienen un mejor salario, siendo la diferencia salarial más evidente en la costa atlántica 

en comparación al ámbito nacional. 

Dueñas y Moreno (2018) mediante las metodologías de Oaxaca-Blinder y Machado-

Mata demuestran la existencia de brechas salariales de género en el mercado laboral de 

España, Francia y Alemania. En este contexto, la diferencia salarial en España es explicada 

en mayor medida por la discriminación que sufre la mujer en mercado laboral, además, es el 

país que tiene un número mayor de mujeres en trabajos con menores ingresos y un número 

superior de hombres en ocupaciones con mayores ingresos. Por otra parte, la desigualdad 

salarial en Francia es explicada por la discriminación y las variables: nivel educativo, tamaño 
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de empresa y tipo de contrato, asimismo, la brecha salarial tiene una tendencia creciente a 

partir del primer tercio de la distribución salarial. Por otro lado, la brecha salarial en 

Alemania es explicada principalmente por las variables: estado civil, experiencia, tamaño de 

la empresa y tipo de contrato, por ende, concluyen que en este país la discriminación salarial 

de género tiene un impacto menor a comparación de España y Francia.   
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1.3 Justificación 

1.3.1 Justificación metodológica 

Este estudio es importante pues permitirá aportar al análisis de la problemática que 

viven las mujeres en el mercado laboral de la región La Libertad, de lo cual no hay 

investigaciones que utilicen metodologías econométricas de evaluación de impacto y que 

expliquen las diferencias de ingresos entre las mujeres y los hombres (brecha salarial) , en 

particular la atribuible a la discriminación de género; en tal sentido este trabajo pretende 

ser un referente de investigación en lo que respecta a la desigualdad económica a nivel 

regional.  

1.3.2 Justificación práctica 

Esta investigación se realiza dada la necesidad de conocer los factores determinantes 

de la brecha salarial por género en el mercado laboral de La Libertad, con la finalidad de 

que las autoridades establezcan políticas públicas en materia de ingresos para que la mujer 

no sea tratada de manera desigual.  

1.3.3 Justificación social 

Este trabajo se justifica por la contribución al análisis de la problemática que viven 

las mujeres en el mercado laboral de La Libertad, debido a que perciben menores ingresos 

que los hombres, y por ende, se busca identificar los factores determinantes de la brecha 

salarial con el objetivo de poder erradicar este problema que impide el desarrollo 

profesional y la autonomía económica de la mujer. 

1.3.4 Justificación teórica 

Esta investigación se realiza con el propósito de aportar al conocimiento existente 

sobre brechas salariales mediante el método de Oaxaca-Blindar empleando variables 

basadas en las teorías de capital humano, discriminación estadística, discriminación por 
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gusto y segregación ocupacional. Estos resultados podrán derivarse en propuestas para ser 

incorporado como conocimiento al ámbito de la economía laboral en la región La Libertad. 

1.4 Bases teóricas 

En lo relativo a la parte relacionada con el capital humano, Becker (1993) sostiene 

que los trabajadores incrementan su productividad  cuando mejores  su educación y también 

cuando se capacitan permanentemente en ciertas  habilidades para ocupar  determinados 

puestos de trabajo lo cual implica ganar experiencia en determinado tipo de trabajo. En este 

sentido, la productividad futura solo puede mejorarse asumiendo costos de capacitación, el 

cual incorpora el valor del tiempo y esfuerzo de los trabajadores, en consecuencia la 

especialización en el puesto de trabajo incrementa la productividad marginal futura de los 

trabajadores, lo que conlleva a que los trabajadores especializados para determinados 

puestos tengan posibilidades de mejorar sus remuneraciones. Asimismo, sostiene que las 

escuelas ,universidades y las propias empresas son centros donde los trabajadores aprenden 

conocimientos y habilidades , y asimismo que  los trabajadores requieren capaciones cortas 

para habilidades concretas y otras más largas para obtener conocimientos y habilidades más 

complejas. 

De oro lado, Becker (1971) explica que la discriminación estadística se da cuando los 

empleadores al momento de contratar, toman como punto de referencia las características 

promedio de grupos de personas y no sus características individuales, lo cual implica tomar 

decisiones de emplear trabajadores en base a información muy genérica cada individuo. 

Esto se debe a que la adquisición de información más detallada genera costos adicionales a 

los empleadores y, por ende, prefieren asumir el riesgo de contratar trabajadores según 

características generales como sexo o raza, habida cuenta que en su percepción 

determinadas característica generales son las que más influyen en el rendimiento del 
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trabajador, como consecuencia de esto el empleador supone que los hombres tienen una 

mayor productividad que las mujeres, lo que determina que las mujeres sean contratadas en 

ocupaciones y empresas de baja productividad donde los salarios son menores. 

Becker (1971) explica que la discriminación por gusto en el mercado laboral sucede 

cuando las mujeres teniendo los mismos años de educación y experiencia laboral que los 

hombres, reciben un trato desigual en el proceso de contratación o cuando hay asensos 

laborales dentro de una empresa, por tanto el empleador gusta discriminar a la mujer 

debido a que  considera que contratarla conlleva a incurrir en costos adicionales al salario 

como el embrazo  y porque el empleador de manera subjetivas considera el rol de madre  

puede generar menores rendimientos, de allí que  el estado civil y carga familiar puede 

reducir en el salario de la mujer en relación al hombre. Concretamente la percepción del 

empleador es que la mujer tiene dificultad de asistir al trabajo por preocupaciones 

familiares (por hijos y/o pareja), colocándola en una situación desigual en comparación al 

hombre que solo es evaluado prioritariamente por sus conocimientos académicos y su 

experiencia laboral. 

Robinson (1965), argumenta que la educación en el área rural es de peor calidad por 

la poca inversión que hace el Gobierno en educación, lo cual conlleva a que hombres y 

mujeres perciban bajos salarios en comparación al área urbana, donde la educación es de 

mejor calidad por la mejor inversión que hacen las autoridades, así como, la mejor 

preparación de los profesores. En el contexto del mercado laboral monopsónico, la oferta 

de trabajo del hombre y la mujer son inelásticos, siendo menor el de la mujer, lo cual se 

explica por la mayor inmovilidad laboral de la mujer como consecuencia de factores 

geográficos. Por tanto, es mucho más probable que la mujer rechace un trabajo, si esta 

ocupación implica desplazamiento con dirección a un lugar diferente donde no vive su 



 “FACTORES DETERMINANTES DE LA BRECHA SALARIAL POR 
GÉNERO EN LA REGIÓN LA LIBERTAD EN EL PERIODO 2019-2020” 
 
 

Alva Figueroa, Luis Eduardo Pág. 30 

 

familia, siendo más notorio en áreas rurales donde los estereotipos relacionados a la 

entrada de la mujer a diversos tipos de empleos son limitados, por lo que disminuye su 

movilidad laboral y, por consiguiente, sus posibilidades de obtener mejores ingresos en 

relación a los hombres son menor. En consecuencia, la variable de área geográfica toma un 

rol importante en el estudio de diferencias salariales.  

De otro lado, Baquero et al. (2000) sostiene mediante un modelo económico de 

segregación ocupacional, la importancia de incluir en el análisis de brechas salariales, las 

variables de sectores económicos y tamaño de empresas. Esta teoría explica que los 

empleadores imponen barreras a las mujeres en la entrada al mercado laboral a 

determinados sectores y empresas, restringiéndolas a un escaso número de trabajos en 

donde puedan desarrollarse profesionalmente. Esta teoría se relaciona con la 

discriminación estadística, la cual sostiene que los hombres tienen mayor productividad 

que las mujeres, con el agregado de que esta diferencia se amplía en mayor proporción en 

ocupaciones específicas. Por consiguiente, reconociendo la existencia de mercados 

segmentados de alta y baja productividad existe razones para sostener que al existir 

sectores económicos y empresas de mayor productividad, las mujeres tienen a ser 

empleadas en ocupaciones de baja productividad, donde los salarios son bajos (Fields, 

2008).  

Teniendo en cuenta estos enfoques teóricos, se concluye que la teoría de 

discriminación estadística sustenta la incorporación de la variable raza al modelo 

econométrico planteado. De otro lado, la teoría del capital humano argumenta la utilización 

de los años educación y experiencia laboral. Asimismo, la teoría de discriminación por 

gusto sostiene la incorporación de las variables jefe de hogar, carga familiar y estado civil. 

De la misma manera, la teoría de segregación ocupacional respalda que el tamaño de 
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empresa y los sectores económicos son variables que explican la brecha salarial. En cuanto 

a la utilización del área geográfica, está apoyada por la teoría del modelo de poder del 

mercado. 

1.2. Formulación del problema 

     ¿Cuáles son los factores determinantes de la brecha salarial por género en la región 

La libertad en el periodo 2019-2020? 

1.3. Objetivos 

1.3.1. Objetivo general 

         Identificar los factores determinantes de la brecha salarial por género en la 

región La Libertad en el periodo 2019-2020.        

1.3.2. Objetivos específicos        

• Analizar el comportamiento de la brecha salarial entre hombres y 

mujeres en el mercado laboral de la región La Libertad, en el periodo 

2019-2020. 

• Determinar mediante la especificación de ecuaciones de Mincer, las 

variables que explican el salario de hombres y mujeres, en el periodo 

2019-2020. 

• Aplicar la prueba de Heckman para comprobar si existe sesgo de 

selección en las ecuaciones de salarios de hombres y mujeres, en el 

periodo 2019-2020. 

• Estimar un modelo econométrico que permita identificar las variables 

determinantes de la brecha salarial por género en la región La Libertad, 

en el periodo 2019-2020. 
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1.4. Hipótesis 

1.4.1. Hipótesis general 

Los años de educación, la experiencia laboral, el tamaño de empresa, el sector 

económico, la jefatura de hogar, el estado civil, el área geográfica, la raza y la carga 

familiar determinaron la brecha salarial por género en la región La Libertad en el periodo 

2019-2020. 

 1.4.2 Hipótesis específicas 

• La brecha salarial de género ha aumentado en el periodo 2020 con respecto al 

año 2019. 

• Los años de educación, la experiencia laboral, la jefatura de hogar, el estado 

civil, el área geográfica, el tamaño de empresa, el sector económico, la raza y 

la carga familiar explican el salario del hombre y la mujer en el periodo 2019-

2020. 

• La prueba de Heckman detectó que existe sesgo de selección en las 

ecuaciones de Mincer durante el periodo 2019-2020. 

• El método econométrico de Oaxaca-Blinder descompone la brecha salarial en 

parte explicada y no explicada, siendo la primera parte la que permite 

identificar las variables determinantes de la brecha salarial por género en la 

región La Libertad, en el periodo 2019-2020. 
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Matriz de operacionalización de variables 

A continuación se presenta la matriz de operacionalización de variables utilizadas 

en el modelo de Oaxaca-Blinder y Heckman9, donde se muestra el tipo de variable, las 

definiciones de cada una de ellas, las unidades de medición, los indicadores y las etiquetas 

con las que están codificadas las variables.       

Tabla 1 

Matriz de operacionalización de variables 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 
9 En el modelo de Heckman para determinar la probabilidad de participación en el mercado laboral, 
se utilizó la variable trabajo (trab) que es una variable dummy que muestra si la persona se 
encontraba trabajando o no al momento de la realización de la encuesta. 

Variable Tipo de variable Definición Unidad de medición Indicador Etiqueta

Ingreso promedio mensual Cuantitativa

El ingreso promedio de la PEA ocupada dependiente e 

independiente que provienen de su actividad principal y 

secundaria, puede ser monetario o no monetario. 

Cuantitativa
Logaritmo natural del 

ingreso promedio mensual
ln_y

Años de educación Cuantitativa

Años educativos alcanzados por la persona, los años 

educativos se acumulan a partir de los 6 años, debido 

que es la edad requerida para empezar la primaria.

Cuantitativa Años educativos acumulados educ

Experiencia laboral potencial Cuantitativa

Es una variable proxy de la experiencia laboral efectiva 

que se construye de la siguiente manera: edad - años 

educativos - 6, se resta por 6 dado que es la edad de 

inicio escolar. 

Cuantitativa
Número de años de 

experiencia laboral
exper

Área geográfica Cualitativa
Es el estrato geográfico donde el trabajador reside, se 

hace una variable dummy para obtener esta información.
Dicotómica

0 = urbano                                        

1 = rural
rural

Estado civil Cualitativa

Es el estado civil que tiene el trabajador, se realiza 1 

variable dummy para agrupar las personas 

comprometidas (casados y convivientes) y no 

comprometidas (viudo, divorciado, separado y soltero).

Dicotómica
0 = sin compromiso                      

1 = comprometido
estcivil

Jefe del hogar Cualitativa

Es la relación de parentesco con el jefe del hogar, se 

hace 1 variable dummy para identificar los jefes y los no 

jefes.

Dicotómica
0 = no jefe                                       

1 = jefe
jefe

Tamaño de empresas Cualitativa

Es el tamaño de la empresa donde la persona trabaja, se 

hacen 2 variables dummies para la micro y pequeña 

empresa (tomando como referencia la mediana-gran 

empresa).

Dicotómica

micro empresa:                             

0 = no 1 = si                      

pequeña empresa:                       

0 = no 1 = si

micro                                 

pequeña

Sectores económicos Cualitativa

Es el sector económico que pertenece la empresa donde 

trabaja el individuo, se realiza 2 variables dummies para 

el sector primario y terciario (tomando como referencia 

el sector secundario).

Dicotómica

sector primario:                            

0 = no 1 = si                              

sector terciario:                            

0 = no 1 = si                          

sector_primario     

sector_terciario 

Carga familiar Cualitativa
Es la variable proxy de la responsabilidad que tiene la 

persona al tener a cargo niños menores de 6 años.
Dicotómica

0 = sin hijos                                          

1 = con hijos 
carga

Raza Cualitativa

Es la raza étnica con la que la persona se identifica, para 

la cual se hace 1 variable dummy para agrupar la raza 

blanca-mestiza y las otras etnias raciales.

Dicotómica
0 = otra raza                                  

1 = blanco y mestizo
raza

Variable dependiente

Variable independiente
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CAPÍTULO II. METODOLOGÍA 

2.1. Tipo de investigación 

La presente investigación es de tipo explicativa, debido a que se busca identificar los 

Beckman factores que determinan la brecha salarial entre hombres y mujeres en la región La 

Libertad, esto se puede realizar mediante pruebas de hipótesis a nivel conjunto e individual 

del modelo estimado. 

2.2. Población y muestra (Materiales, instrumentos y métodos) 

La presente investigación considero como población a las personas que pertenecen a 

la Población Económicamente Activa ocupada de la región La Libertad para los años 2019 

y 2020. La muestra comprende 2,667 y 2,105 encuestados según la Encuesta Nacional de 

Hogares – ENAHO, correspondiente a la región La Libertad. Los módulos empleados de la 

mencionada encuesta fueron: características de los miembros del hogar, educación y empleo 

e ingresos. 

2.3. Técnicas e instrumentos de recolección y análisis de datos 

La técnica de recolección de datos de la presente tesis es mediante la recopilación 

de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) de los años 2019 y 2020.  

2.4. Procedimiento 

Se recurrió a la base de micro datos de la página web del ENAHO-INEI, fusionando 

3 módulos 2,4 y 5,  para levantar información sobre las variables independientes y la 

variable dependiente. Se utilizo el programa estadístico STATA para hacer las 

estimaciones econométricas. 

 

 

2.4.1 El método de descomposición de salarios de Oaxaca-Blinder 
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Benites (2019), explica que el método econométrico de descomposición de salarios 

propuesto por los economistas Ronald Oaxaca y Alan Blinder, es la metodología más 

utilizada para estudiar brechas salariales debido a que descompone la brecha en 

características observables (anos de educación, experiencia laboral, experiencia laboral al 

cuadrado, área rural, estado civil, jefe de hogar, micro empresa, pequeña empresa, sector 

primario, sector terciario, carga familiar y raza) y características no observables 

(discriminación). En primer lugar, se modela los salarios en forma logarítmica de hombres 

y mujeres de manera separada en función de las variables empleadas en esta investigación. 

A continuación, se muestran las ecuaciones mincerianas de ambos géneros especificadas 

mediante la técnica de Mínimos Cuadrados Ordinarios: 

  Ecuación 1 

Modelo de salarios de los hombres 

 

𝐿𝑛 (𝑦)ℎ𝑜𝑚𝑏𝑟𝑒 =  𝛽0 +  𝛽1 𝑒𝑑𝑢𝑐 +  𝛽2 𝑒𝑥𝑝𝑒𝑟 + 𝛽3 𝑒𝑥𝑝𝑒𝑟2 +  𝛽4 𝑟𝑢𝑟𝑎𝑙 +  𝛽5 𝑒𝑠𝑡𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙
+  𝛽6 𝑗𝑒𝑓𝑒 +  𝛽7 𝑚𝑖𝑐𝑟𝑜 + 𝛽8 𝑝𝑒𝑞𝑢𝑒ñ𝑎 +  𝛽9 𝑠𝑒𝑐𝑡𝑜𝑟 𝑝𝑟𝑖𝑚𝑎𝑟𝑖𝑜
+  𝛽10 𝑠𝑒𝑐𝑡𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑐𝑖𝑎𝑟𝑖𝑜 +   𝛽11 𝑐𝑎𝑟𝑔𝑎 + 𝛽12 𝑟𝑎𝑧𝑎 

 

  Ecuación 2 

 Modelo de salarios de las mujeres 

 

( 1) 

 

𝐿𝑛 (𝑦)𝑚𝑢𝑗𝑒𝑟 =  𝛽0 + 𝛽1 𝑒𝑑𝑢𝑐 + 𝛽2 𝑒𝑥𝑝𝑒𝑟 + 𝛽3 𝑒𝑥𝑝𝑒𝑟2 + 𝛽4 𝑟𝑢𝑟𝑎𝑙 + 𝛽5 𝑒𝑠𝑡𝑐𝑖𝑣𝑖𝑙

+ 𝛽6 𝑗𝑒𝑓𝑒 + 𝛽7 𝑚𝑖𝑐𝑟𝑜 + 𝛽8 𝑝𝑒𝑞𝑢𝑒ñ𝑎 + 𝛽9 𝑠𝑒𝑐𝑡𝑜𝑟 𝑝𝑟𝑖𝑚𝑎𝑟𝑖𝑜
+ 𝛽10 𝑠𝑒𝑐𝑡𝑜𝑟 𝑡𝑒𝑟𝑐𝑖𝑎𝑟𝑖𝑜 + 𝛽11 𝑐𝑎𝑟𝑔𝑎 + 𝛽12 𝑟𝑎𝑧𝑎  

 

 

( 2) 

 

 

 

Seguidamente, para descartar el problema econométrico de sesgo de selección, 

producido por tomar información solamente de las personas que están trabajando y no de las 

que están buscando trabajo, se procede a aplicar la metodología de Heckman, para verificar 
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si existe tal sesgo de selección. Cabe precisar que el problema de sesgo puede sesgar los 

estimadores de las regresiones de Mincer.  

 En lo que respecta al modelo de Heckman, es una metodología que consta de 2 

etapas. La primera etapa consiste en estimar un modelo probit para calcular la probabilidad 

que una persona decida incorporarse al mercado laboral, para lo cual se utilizó las siguientes 

variables explicativas: anos de educación, experiencia laboral, experiencia laboral al 

cuadrado, jefe de hogar, estado civil, área rural y carga familiar. Luego de estimar el modelo 

probit, se obtiene por cada observación el estadístico denominado razón inversa de Mills, 

que captura la proporción del sesgo de selección. En consecuencia, si es que se detectara que 

la inversa de Mills es significativa, se procede a estimar nuevamente las ecuaciones de 

Mincer ajustadas incorporando como una variable independiente más a la variable inversa 

de Mills, asi pues, las ecuaciones probit de hombres y mujeres se muestran a continuación: 

 

Ecuación 3 

Ecuación de participación para hombres: 

𝑃𝐻 =  ∅(𝑍𝐻
′ 𝛾𝐻) 

 

 

( 3) 

 

Ecuación 4 

Ecuación de participación para mujeres: 

𝑃𝑀 =  ∅(𝑍𝑀
′ 𝛾𝑀) 

 

 

( 4) 

 

 

Donde 𝑃𝑖   es la probabilidad relacionada con la decisión de participación del 

individuo i (hombre o mujer) en el mercado de trabajo, 𝑍𝑖
′ es un vector de variables 



 “FACTORES DETERMINANTES DE LA BRECHA SALARIAL POR 
GÉNERO EN LA REGIÓN LA LIBERTAD EN EL PERIODO 2019-2020” 
 
 

Alva Figueroa, Luis Eduardo Pág. 37 

 

influyentes en la decision de participar en el ambito laboral. Asimismo, las variables 

incorporadas en 𝑍𝑖
′ tienen por lo menos una variable distinta a 𝑋′ que pertenece a los 

regresores de la ecuación de ingresos (Mincer), 𝑦ℎ 𝑦 𝑦𝑚 son los parámetros 

relacionados a las variables determinantes. 

De las ecuaciones (3) y (4), se calcula la inversa de Mills para cada género de 

la siguiente manera: 

Ecuación 5 

Ecuación de la inversa de Mills 

λi   =
∅(Zi

′ŷ𝑖)

φ(Zi
′ŷ𝑖)

 

 

( 5) 

 

Donde 𝑍𝑖
′ es un vector de variables que influyen en la probabilidad de 

participación de las personas en el mercado de trabajo, ŷ𝑖 es el vector de parámetros 

estimados bajo el modelo probit, con lo que ∅(Zi
′ŷ𝑖) representa a la funcion de 

densidad y φ(Zi
′ŷ𝑖) representa a la distribución acumulada de una normal 

estandarizada.  Por ende, el primer paso en el método de Heckman se basa en la 

estimación de un modelo probit de participación laboral con lo que se puede construir 

la variable 𝜆𝑖 (denominado inversa de Mills).  

Seguidamente, cada inversa de Mills obtenida para cada observación, se 

agrega como una variable independiente adicional a las ecuaciones de Mincer 

especificadas inicialmente. Luego, se vuelve a regresionar, las ecuaciones de Mincer 

incluyendo la inversa de Mills y que a continuación se especifica: 

 

              Ecuación 6 

Modelo de salarios corregido por sesgo de selección de los hombres: 
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𝑊𝐻 = 𝑋𝐻
′ 𝛽𝐻 + 𝛼𝐻 𝜆𝐻  +  𝜇𝐻     

 
 

 

( 6) 

 

                Ecuación 7 

 Modelo de salarios corregido por sesgo de selección de las mujeres: 

𝑊𝑀 = 𝑋𝑀
′ 𝛽𝑀 + 𝛼𝑀 𝜆𝑀  +  𝜇𝑀 

 

 

( 7) 

 

Donde la variable 𝑊𝑖 es el logaritmo natural del salario por hora, 𝑋𝑖
′ es un 

vector de variables independientes, 𝛽𝑖 es el vector de parámetros a estimar, 𝜆𝑖 es la 

ratio inversa de Mills, 𝛼𝑖 es su respectivo coefciente estimado, que influyen en los 

ingresos y 𝜇𝑖 es el termino de perturbacion aleatoria. 

 Luego de estimar las ecuaciones 6 y 7, hay dos opciones metodológicas 

alternativas para estimar la brecha salarial; si estadísticamente la inversa de Mills no 

es significativa, se deduce que las ecuaciones 1 y 2 deben utilizarse para estimar la 

brecha salarial; si por el contrario la inversa de Mills es significativa, entonces, las 

ecuaciones que se deben utilizar para estimar la brecha salarial de género son las 

ecuaciones 6 y 7. A continuación, se especifica la brecha salarial corregida por sesgo 

de selección: 

Ecuación 8 

Modelo de Oaxaca-Blinder corregido por sesgo de selección 

�̅�𝐻 −  �̅�𝑀 =  �̅�𝐻
′ 𝛿𝐻 −  �̅�𝑀

′ 𝛿𝑀 
 
 

 

( 8) 

 
 

En donde, definimos: 𝑋𝑖
′𝛽𝑖 +  𝛼𝑖𝜆𝑖 = 𝑄𝑖

′𝛿𝑖 para 𝑖 = {𝐻, 𝑀}, donde 𝑄′𝑖 es la 

matriz que integra las variables explicativas de la ecuacion de ingresos y el ratio de 
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la inversa de Mills, 𝛿𝑖 corresponde al vector de parametros realcionados a las 

variables. Por tanto, estimando las ecuaciones (anteriores) y agregando las variables 

de corrección, obtendremos la brecha salarial promedio de la siguiente manera:  

Ecuación 9 

Descomposición de Oaxaca-Blinder corregido por sesgo de selección 

�̅�𝐻 −  �̅�𝑀 = (�̅�𝐻
′ − �̅�𝑀

′ )
1

2 
(𝛿𝐻 +  𝛿𝑀) + (𝛿𝐻 −  𝛿𝑀)

1

2 
 (�̅�𝐻

′ −  �̅�𝑀
′ ) 

 
 

 

( 9) 

 

De tal manera que la descomposición de Oaxaca-Blinder nos posibilita dividir 

las desigualdades salariales promedio en un primer componente determinado por 

diferentes características observables que influyen en los salarios (capital humano y 

otras variables que explican las remuneraciones) y un segundo componente 

relacionado a las diferencias de salarios existente de acuerdo al sexo del trabajador 

con las mismas características observables, este componente muestra la 

discriminación de género. 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5 Aspectos éticos 
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En esta investigación se han empleado antecedentes y marco teórico para 

constituir el sustento teórico, otorgando el reconocimiento legal a los investigadores, 

siendo los antecedentes citados de manera adecuada siguiendo la normativa de 

American Psychological Association (APA). Además, la base de datos utilizada es 

veraz y de fuente fiable que se encuentra de modo transparente en la página web del 

Instituto Nacional de Estadística e Informática (INEI), impidiendo de esta manera la 

adulteración de datos. 
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CAPÍTULO III. RESULTADOS 

3.1 Respecto al objetivo analizar el comportamiento de la brecha salarial entre 

hombres y mujeres en el mercado laboral de la región La Libertad en el periodo 2019-

2020 

 

Se realizó un análisis gráfico con la finalidad de caracterizar el comportamiento de la 

brecha salarial de género en cada variable empleada en esta investigación en los años 

2019-2020. 

  

Figura 1:  

Brecha salarial de género por nivel educativo (Porcentaje) 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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En la figura 1, en 2019 se observó que en los hombres y mujeres con el mismo nivel 

educativo de primaria, la brecha salarial fue de 46%, reflejando una caída drástica al 16% 

en 2020. En cuanto a los hombres y mujeres que cuentan con el nivel educativo de 

secundaria, la brecha salarial fue de 38% en 2019, disminuyendo a 30% en 2020. Por otro 

lado, los hombres y mujeres que tienen el nivel educativo de superior, la brecha salarial fue 

de 24% en 2019, manteniéndose constante en 2020. Por ende, se aprecia que la brecha 

salarial entre hombres y mujeres disminuye a mayor nivel educativo en 2019, no 

observándose la misma tendencia en 2020. Este comportamiento de la brecha salarial en el 

año 2020, posiblemente se deba a las dificultades que tuvo el INEI para realizar la encuesta 

ENAHO causa de la pandemia del COVID.  
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Figura 2: 

     Brecha salarial de género por años de experiencia laboral (Porcentaje) 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 2, se observa que hombres y mujeres que tienen entre 0 a 20 años de 

experiencia presentaron una brecha salarial de 26%, disminuyendo a 21% en el 2020. Por 

otra parte, los hombres y mujeres que cuentan entre 21 a 40 años de experiencia tienen una 

brecha salarial de 38%, reduciéndose a 29% en el 2020. En cuanto, a los hombres y 

mujeres que tienen de 41 a 60 años de experiencia tienen una brecha salarial de 50%, 

aumentando a 54% en el periodo 2020. Respecto a los hombres y mujeres con 61 a más 

años de experiencia registran una brecha salarial de 63%, decreciendo a 47% en el 2020. 

De manera tal que se observa que a medida que hombres y mujeres cuenten con más años 

de experiencia, la brecha salarial aumenta en ambos periodos. 
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Figura 3: 

     Brecha salarial de género por jefatura de hogar (Porcentaje) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 3, se mostró en hombres y mujeres que son jefes de hogar, que la brecha 

salarial fue de 37% en 2019, mientras que en 2020 se observó una disminución a 30%. En 

tanto que en hombres y mujeres que no son jefes de hogar, la brecha salarial fue de 25% en 

2019, reduciéndose a 10% en 2020. Por tanto, se puede observar que la brecha salarial es 

mayor en hombres y mujeres que son jefes de hogar en comparación a la categoría de no 

jefes de hogar.  
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Figura 4:  

     Brecha salarial de género por estado civil (Porcentaje) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 4, se observó que la brecha salarial en hombres y mujeres que son 

comprometidos (casados y convivientes) fue de 38% en 2019, disminuyendo a 21% en 

2020. Además, la brecha salarial entre hombres y mujeres que no están comprometidos fue 

de 22% en el 2019, mientras que en el 2020 la brecha salarial se reduce a 11%. Por ende, al 

nivel global de estado civil, se puede observar que la brecha salarial en hombres y mujeres 

que son comprometidos es aproximadamente el doble en relación a la brecha salarial en 

hombres y mujeres que no tienen compromiso. 
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Figura 5:  

Brecha salarial de género por área geográfica (Porcentaje) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 5, se observó que la brecha salarial en hombres y mujeres que viven en 

el área rural fue de 54% en 2019, reflejando una caída brusca a 25% en el 2020. Por otra 

parte, la brecha salarial de hombres y mujeres en el área urbana fue de 31% en 2019, 

disminuyendo a 22% en 2020. Entonces, se observa que la brecha salarial entre hombres y 

mujeres en el área rural es notoriamente mayor que la brecha salarial en el área urbana en 

2019. No obstante, en el 2020 la brecha se acorta drásticamente en ambas áreas geográficas 

hasta llegar a niveles parecidos, lo cual refleja un comportamiento atípico, una posible 

explicación estaría basada en las deficiencias en el muestreo por parte del INEI para ese 

año. 
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Figura 6:  

Brecha salarial de género por tamaño de empresa (Porcentaje) 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 6, se observó que la brecha salarial entre hombres y mujeres en la micro 

empresa fue de 40% en el 2019, disminuyendo a 26% en el 2020. En lo que respecta a la 

pequeña empresa, la brecha salarial entre hombres y mujeres fue de 36% en el 2019, 

aumentando a 38% en 2020. En cuanto a la mediana-gran empresa, la brecha salarial entre 

hombres y mujeres fue de 11% en el 2019, reflejando un aumento a 14% en el 2020. Por 

consiguiente, se observa que la brecha salarial entre hombres y mujeres es mayor en la 

micro empresa, sin embargo, en el 2020 se observa que la brecha salarial fue mayor en la 

pequeña empresa.    
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Figura 7: 

 Brecha salarial de género por sectores económicos (Porcentaje) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 7, podemos observar que la brecha salarial entre hombres y mujeres en 

el sector primario fue de 56% en 2019, reduciéndose a 32% en 2020. En cuanto, al sector 

secundario, la brecha salarial en hombres y mujeres fue 53% en 2019, disminuyendo a 

46% en 2020. En lo referente al sector terciario, la brecha salarial entre hombres y mujeres 

fue de 27% en 2019, mientras que en el 2020 se redujo a 25%. La brecha salarial entre 

hombres y mujeres en los sectores económicos, se observa que en el sector primario es 

donde hay más brecha salarial. El mismo comportamiento de la brecha salarial se observa 

en el 2020 pero reduciéndose en todos los sectores económicos, principalmente en el sector 

primario.  
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Figura 8:  

Brecha salarial de género por carga familiar (Porcentaje) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 8, se observa que la brecha salarial entre hombres y mujeres que tienen 

hijos fue de 36% en el 2019, en tanto que para el 2020, la brecha salarial descendió a 28%. 

Por otro lado, la brecha salarial entre hombres y mujeres sin hijos fue de 31% en el 2019, 

reduciéndose a 17% en el 2020. Por consiguiente, la brecha salarial entre hombres y 

mujeres es mayor cuando se tiene hijos a comparación de la brecha salarial entre hombres 

y mujeres cuando no tienen hijos en 2019, observándose la misma tendencia de la brecha 

salarial en ambas categorías en el 2020 pero en menor proporción.   
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Figura 9:  

Brecha salarial de género por raza (Porcentaje) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

 

En la figura 9, se observó que la brecha salarial entre hombres y mujeres de otra raza 

(indígena, negro y otras etnias) fue de 40% en el 2019, mientras que en el 2020 la brecha 

salarial entre hombres y mujeres fue de 36%. Asimismo, la brecha salarial entre hombres y 

mujeres pertenecientes a la raza blanca-mestiza fue de 27% en 2019, reduciéndose a 10% 

en el 2020. En síntesis, se observa que la brecha salarial entre hombres y mujeres es mayor 

en trabajadores pertenecientes a otra raza en comparación a la brecha salarial entre 

hombres y mujeres pertenecientes a la raza blanca-mestiza. 
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3.2 En relación al objetivo de determinar mediante la especificación de las ecuaciones 

Mincer, las variables que explican el salario del hombre y la mujer en el periodo 2019-

2020. 

En esta sección, se muestra los resultados de las estimaciones de las ecuaciones de 

Mincer para hombres y mujeres, que nos permitirá identificar las variables que explican el 

salario de los trabajadores en los años 2019 y 2020. Para ello, se tendrá que observar la 

significancia estadística de cada una de las variables mediante la tabla de los modelos 

de regresión que se presentará a continuación: 

Tabla 2  

Estimación del modelo de salarios 

Variables 
Hombres 

(2019) 
Mujeres 
(2019) 

Hombres 
(2020) 

Mujeres 
(2020) 

educ 0.0584*** 0.0407*** 0.0465*** 0.0420*** 

exper 0.0220*** 0.0292*** 0.0295*** 0.0287*** 

exper2 -0.0002*** -0.0005*** -0.0003*** -0.0003*** 

jefe -0.0746 -0.2151 -0.1145** -0.0954** 

estcivil 0.0909 -0.1206 0.2134** -0.2036* 

rural -0.2596*** -0.3735** -0.2683*** -0.2040** 

micro -0.6481*** -1.1827*** -1.0085*** -1.6250*** 

pequeña -0.0834* -0.4749** -0.2567* -0.7952** 

sector_primario -0.2143** -0.2773* -0.3920** -0.1904* 

sector_terciario 0.1838** 0.5403*** 0.1616** 0.6252*** 

raza 0.0063 0.1206 0.0617 0.0753 

carga 0.0502 -0.0979   

constante 6.6074*** 6.1716*** 6.7347*** 6.3000*** 

R2 0.2613 0.3410 0.3690 0.4156 

Prob > F 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 

Observaciones 1,498 1,169 1,282 823 

 

leyenda: * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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En la tabla 2, se determina a través de la significancia individual de cada variable que 

los años de educación, experiencia laboral, experiencia laboral al cuadrado, área rural, 

micro empresa, pequeña empresa, sector primario y sector terciario, explican el salario de 

hombres y mujeres en los periodos 2019-2020. 

En los periodos analizados, se observó que los años de educación y la experiencia 

laboral, influyen positivamente en los salarios tanto de hombres como de mujeres; esto 

coincide con la teoría de capital humano desarrollada por Becker (1993) en la cual sostiene 

que los trabajadores mediante un análisis costo-beneficio, buscan aumentar su stock de 

conocimientos académicos e incrementar su experiencia laboral mediante la acumulación 

de aptitudes y conocimientos adquiridos en un determinado puesto de trabajo, pues 

conciben que estas variables son las principales fuentes de generación de salarios más 

elevados en el futuro.  

Por otra parte, el termino cuadrático de la experiencia laboral tiene un impacto 

negativo en la remuneración económica, esta relación inversa se da porque esta variable 

presenta rendimientos decrecientes, lo cual concuerda con la teoría de rendimientos 

decrecientes de la experiencia laboral propuesta por Mincer (1975), en donde argumenta 

que llegada a una determinada edad comienzan a disminuir los salarios por motivos de 

falta de capacitación de acorde al avance tecnológico y por una disminución en la 

productividad conforme pasan los años. 

Además, el hecho de residir en el área rural, genera un impacto negativo en los 

salarios, esto concuerda con la teoría de inmovilidad laboral expuesta por Robinson (1965), 

en la cual explica que hombres y mujeres residentes en áreas rurales, al tener bajos niveles 

educativos debido a la poca inversión que hace el Gobierno en dicha zona geográfica, 

obtienen menores rendimientos económicos en comparación a hombres y mujeres que 
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viven en áreas urbanas, donde la educación es de mejor calidad. Esto se verifica en las 

diferencias de educación de hombres y mujeres entre área geográfica (ver Anexo 3).  

Del mismo modo, trabajar en la micro y pequeña empresa tienen un impacto 

negativo en los salarios, esto quiere decir que hombres y mujeres que laboran en la 

mediana-gran empresa, obtienen salarios más elevados, debido a los mejores niveles 

educativos de los trabajadores, lo cual deriva en una alta productividad (ver Anexo 4). Por 

otra parte, el sector primario influye negativamente en los salarios de hombres y mujeres, 

lo que se debe a que en este sector se encuentran las actividades de agricultura, pesca y 

minería, en donde los niveles educativos de los trabajadores son bajos. En tanto que el 

sector terciario afecta positivamente en los salarios, es decir, los hombres y mujeres que 

trabajan en este sector ganan más que sus pares que trabajan en el sector secundario, lo 

cual se debe a los mejores índices educativos de hombres y mujeres que laboran en este 

sector económico (ver Anexo 5).  

Esta relación de explicación del tamaño de empresa y sector económico, se basa en la 

teoría de segmentación de mercados, que sostiene que hombres y mujeres con bajos niveles 

de capital humano, son expulsados a sectores y empresas de baja productividad. Sin 

embargo, aquellos trabajadores que cuentan con altos niveles de capital humano ocupan 

puestos de trabajos en sectores y empresas de alta productividad. 
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3.3 Respecto al objetivo de aplicar la prueba de Heckman para comprobar si 

existe sesgo de selección en las ecuaciones de salarios de hombres y mujeres en el 

periodo 2019-2020.   

Se estimó el modelo probit de participación laboral para comprobar la existencia de 

sesgo de selección, cuya fundamentación está en la parte metodológica, con la finalidad de 

estimar de manera correcta la brecha salarial. Cabe precisar, que en la estimación de este 

modelo, se utilizó como variables de control: años de educación, experiencia laboral, 

experiencia laboral al cuadrado, jefe del hogar, estado civil, área geográfica y carga 

familiar. A continuación, se presenta la estimación del modelo probit para hombres y 

mujeres en los años 2019-2020: 

Tabla 3 

Estimación del método de Heckman  

 

Variables 
Hombres 

(año 2019) 
Mujeres   

(año 2019) 
Hombres 

(año 2020) 
Mujeres  

(año 2020) 

educ 0.0720*** 0.0656*** 0.1562*** 0.1182*** 

exper 0.1178*** 0.0466*** 0.1474*** 0.0868*** 

exper2 -0.0013*** -0.0005*** -0.0016*** -0.0009*** 

jefe 0.2557 -1.2622*** 0.1856 -1.1745*** 

estcivil -0.2267 -0.0271** -0.2099 -0.5496** 

rural -0.2123 -0.7115*** -0.0446 -0.8448*** 

carga 1.0532** -0.0191   

constante -0.3186** 0.0567* -1.2537** -0.7012* 

mills -0.3877* -0.8951* -0.7008* -0.3191* 

Seleccionadas 1,498 1,169 1,282 823 

No seleccionadas 75 175 52 172 

Prob > chi2 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 

Observaciones 1,573 1,344 1,334 995 
 

Leyenda: * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 

Fuente: INEI - Elaboración propia 
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En la tabla 4, los indicadores de Mills fueron significativos a un nivel de 5%, lo cual 

indicó que si existió sesgo de selección en las ecuaciones de salarios de hombres y mujeres. 

En este sentido, las variables que influyen en la decisión de hombres y mujeres de participar 

en el mercado laboral son: años de educación y experiencia laboral, es decir, aumentar la 

preparación académica de los trabajadores es vital, puesto que con ello, hombres y mujeres 

estarán más capacitados para poder competir por un puesto de trabajo. Asimismo, acumular 

una mayor experiencia laboral es fundamental, debido a que tener el suficiente tiempo y 

conocimiento sobre una determinada ocupación, influye positivamente en la probabilidad de 

ingresar al mercado laboral (Becker, 1993). 

 En el caso de la mujer, la condición de ser jefa del hogar, disminuye su probabilidad 

de pertenecer al mercado laboral, debido a que no pueden dedicarle el tiempo necesario al 

trabajo por el mismo hecho de estar a cargo de sus familias. De igual manera, una mujer 

comprometida reduce su probabilidad de pertenecer al mercado laboral porque no pueden 

distribuir su tiempo eficientemente porque tienen responsabilidades en el hogar. La 

explicación de estos resultados, se basa en la teoría de discriminación por gusto realizada 

por Becker (1971) en la cual sostiene que los empleadores prefieren contratar a una mujer 

soltera y que no sea jefa de hogar porque asume que le dedican el tiempo adecuado al trabajo 

debido a que no tienen obligaciones como cuidar hijos, atender a la pareja o quehaceres del 

hogar. 

Por otra parte, vivir en el área rural disminuye la probabilidad de participar en el 

mercado laboral, esto se da porque en esta zona geográfica los niveles educativos son 

inferiores con respecto al ámbito urbano como consecuencia de la poca inversión en 

educación que hace el Estado en este territorio, afectando la inserción laboral de la mujer.   
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En el caso del hombre, tener hijos aumenta su probabilidad de pertenecer al mercado 

laboral, esto se argumenta por la teoría de discriminación por gusto (1971) se explica porque 

el hecho de tener hijos no representa un perjuicio para el hombre al momento de decidir 

trabajar, debido a que al hombre solo se le evalúa por su educación y experiencia al momento 

de postular a un trabajo. No obstante, en el caso de la mujer, el empleador la trata de manera 

discriminatoria porque los empleadores no solo toman en cuenta sus características de capital 

humano sino también características personales como si tienen hijos (evidenciado en el signo 

negativo del coeficiente de la mujer, sin embargo, no tiene significancia estadística). 
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Debido a que se comprobó la existencia de sesgo de selección en las ecuaciones 

salariales tanto de hombres como mujeres en 2019 y 2020, se procede a estimar el modelo 

de salarios para ambos grupos incluyendo la inversa de Mills con la finalidad de corregir el 

sesgo de selección. A continuación, se presentan las estimaciones de los modelos de salarios 

para hombres y mujeres en el periodo de estudio: 

Tabla 4 

Estimación del modelo de salarios corregido por sesgo de selección  

 

Variables 
Hombres 

(año 2019) 
Mujeres  

(año 2019) 
Hombres 

(año 2020) 
Mujeres  

(año 2020) 

educ 0.0564*** 0.0279*** 0.0415*** 0.0334*** 

exper 0.0148*** 0.0182*** 0.0191*** 0.0231*** 

exper2 -0.0002*** -0.0003*** -0.0002*** -0.0003*** 

jefe -0.0673 -0.0287 -0.1186** -0.1533** 

estcivil 0.0925 -0.1189 0.1900** -0.1661* 

rural -0.2450*** -0.1482** -0.2610*** -0.1063** 

micro -0.6447*** -1.1841*** -1.0023*** -1.6254*** 

pequeña -0.0811* -0.4707** -0.2522* -0.7926** 

sector_primario -0.2136** -0.2465* -0.3947** -0.1721* 

sector_terciario 0.1830** 0.5359*** 0.1660** 0.6248*** 

raza 0.0049 0.1196 0.0643 0.0792 

carga 0.0158 -0.1018   

mills_hombre -0.3877*  -0.7008*  
mills_mujer  -0.8951*  -0.3191* 

constante 6.7733*** 6.6522*** 7.0248*** 6.4940*** 

R2 0.2618 0.3435 0.3711 0.4164 

Prob > F 0.0000 0.0000 0.0000 0.0000 

Observaciones 1,498 1,169 1,282 823 
 

Leyenda: * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 

Fuente: INEI - Elaboración propia 

 

 



 “FACTORES DETERMINANTES DE LA BRECHA SALARIAL POR 
GÉNERO EN LA REGIÓN LA LIBERTAD EN EL PERIODO 2019-2020” 
 
 

Alva Figueroa, Luis Eduardo Pág. 58 

 

En la tabla 5, se observa que los años de educación explican en un 5.64% y 2.79% 

los salarios de hombres y mujeres en 2019, disminuyendo en el caso del hombre a 4.15% la 

explicación en el caso del hombre mientras que en la mujer se observa un aumento a 3.34% 

en 2020. Esto quiere decir que para los hombres invertir en su preparación académica, les 

genera retornos económicos mayores en comparación a las mujeres.  

Del mismo modo, la experiencia laboral influye positivamente en un 1.48% y 1.82% 

en los salarios de hombres y mujeres correspondientes al periodo 2019, reduciéndose a 

1.91% y 2.31% en el 2020, lo cual indica que para los hombres tener una mayor 

especialización y conocimiento sobre un puesto de trabajo durante un periodo de tiempo, 

hace que perciban mejores beneficios salariales que las mujeres.   

En cuanto al área rural, impacta de forma negativa en los salarios en un 24.50% y 

14.82%, en tanto que en el 2020 la influencia negativa fue de 26.10% y 10.63%,  esto se 

debe a que hombres y mujeres que viven en esta zona geográfica obtienen menores 

remuneraciones que los habitantes del área urbana debido a los bajos niveles de capital 

humano de los trabajadores residentes en el ámbito rural.  

Por último, trabajar en la micro empresa influye negativamente en un 64.47% y 

118.41% en los salarios de hombres y mujeres en 2019, mientras que en 2020 el impacto 

negativo fue de 100.23% y 162.54%. Asimismo, la  pequeña empresa incide de manera 

negativa en los salarios de hombres y mujeres en 8.11% y 47.07% en 2019, en tanto que al 

siguiente año la incidencia negativa fue de 25.22% y 79.26% respectivamente. Esto se 

explica porque trabajar en empresas de baja productividad (micro y pequeña empresa) 

genera menores retornos económicos que si hombres y mujeres trabajaran en la mediana-

gran empresa, donde el capital humano de los trabajadores es mayor y por ende sus salarios 

son más elevados. 
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Por último, el sector primario tiene un impacto negativo en los salarios de 21.36% y 

24.65% en 2019, mientras que el impacto negativo en el 2020 fue de 39.47% y 17.21%, lo 

que indica que los beneficios salariales de hombres y mujeres que trabajan en este sector son 

menores en comparación a aquellos trabajadores que laboran en el sector secundario. No 

obstante, el sector terciario afecta positivamente en los salarios de hombres y mujeres en un 

18.30% y 53.59% en 2019, en tanto que el impacto positivo en 2020 fue de 16.60% y 62.48% 

esto quiere decir que hombres y mujeres que laboran en este sector obtienen mejores retornos 

económicos que sus pares que trabajan en el sector secundario. 
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3.4 Respecto a estimar un modelo econométrico que permita identificar las 

variables determinantes de la brecha salarial por género en la región La 

Libertad en el periodo 2019-2020.  

 

En la tabla 6, se estima el método de Oaxaca-Blinder ajustado por sesgo de selección, 

esta metodología nos permitió descomponer la brecha salarial en dos partes: parte explicada 

y no explicada, siendo la parte explicada la que nos permitió identificar los factores 

determinantes de la brecha salarial. A continuación, se muestra los resultados y la 

explicación del modelo estimado: 

Tabla 5 

Estimación del modelo de Oaxaca-Blinder corregido por sesgo de selección 

 

Oaxaca-Blinder 2019 2020 

Hombres 6.8801*** 6.5898*** 

Mujeres 6.2659*** 6.1950*** 

Brecha 0.6142*** 0.3947*** 

Parte explicada 0.0575* 0.1083** 

Parte no explicada 0.5567*** 0.5031*** 

Parte explicada   

educ -0.0011 -0.0211* 

exper 0.0255 0.0192 

exper2 -0.0188 -0.0277 

jefe 0.0282 0.0397 

estcivil 0.0122** 0.0374** 

rural 0.0222** 0.0218** 

micro 0.0253** 0.0129** 

pequeña 0.0023 0.0069 

sector_primario 0.0421** 0.0799** 

sector_terciario -0.0533** -0.0403** 

raza -0.0002 -0.0049 

carga -0.0001  

Observaciones 2,667 2,105 

 

Leyenda: * p<0.05; ** p<0.01; *** p<0.001 

Fuente: INEI - Elaboración propia 
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Los resultados de la descomposición de Oaxaca-Blindar para determinar la brecha 

salarial y que factores la determinan, demuestran que la brecha salarial en 2019 fue de 

61.42%, donde la parte explicada, donde se encuentran todas las variables explicativas, 

explican en un 5.75% la brecha global, mientras que la parte no explicada (discriminación), 

que se refiere que pese a que hombres y mujeres con las mismas características perciben 

salarios distintos, explica un 55.67% la brecha total. Por otra parte, en lo concerniente al 

2020, la brecha salarial fue de 39.47%, donde la parte explicada influye en un 10.83% en la 

brecha total, asimismo, la parte no explicada comprende un 50.31% de la brecha global, 

evidenciando que la discriminación es la parte que más explica la brecha salarial de 

género.  

Para identificar los factores determinantes de la brecha salarial, se muestra en el 

segundo panel de la tabla 6, que representa a la parte explicada donde se muestra el 

impacto y la significancia estadística de cada variable independiente en la brecha salarial 

de género. En lo que respecta a los años de educación, se demuestra que generan un 

impacto negativo de 2.11% en la brecha salarial de 2020, este resultado se sustenta con la 

teoría de capital humano (1993) que sostiene que a medida que las mujeres incrementen 

sus conocimientos académicos, sus salarios aumentarán, reduciendo la diferencia salarial 

con respecto al hombre.  

El hecho de estar comprometido influye positivamente en la brecha salarial de 2019 

y 2020 en un 1.22% y 3.74% respectivamente, evidenciando que hombres casados o 

convivientes, obtienen mejores salarios que mujeres que tienen esta misma condición 

sentimental. Este hallazgo concuerda con la teoría de discriminación por gusto, en donde 

se explica que las mujeres que están comprometidas reciben peores remuneraciones 

salariales porque los empleadores asumen que el hecho que tengan este estado civil, hace 



 “FACTORES DETERMINANTES DE LA BRECHA SALARIAL POR 
GÉNERO EN LA REGIÓN LA LIBERTAD EN EL PERIODO 2019-2020” 
 
 

Alva Figueroa, Luis Eduardo Pág. 62 

 

que no sean productivas porque tienen responsabilidades extra laborales como los 

quehaceres del hogar (Becker,1971). 

De la misma manera, vivir en el área rural influye positivamente en la brecha salarial 

de ambos periodos en 2.22% y 2.18%, esto quiere decir que residir en esta zona geográfica 

aumenta la diferencia salarial entre hombres y mujeres. Esto se relaciona con la teoría de 

inmovilidad laboral propuesta por Robinson (1965) debido a que los bajos niveles 

educativo de las mujeres en el área rural en comparación de la educación recibida por las 

mujeres en el área urbana, hace que la brecha salarial sea más amplia. Esto se corrobora 

con los bajos niveles educativos que tienen las mujeres en el ámbito rural en comparación 

a las mujeres que residen en el área urbana de la región La Libertad (ver Anexo 6).  

En la micro empresa, se observa una relación positiva con la brecha salarial de 

género, lo que indica que los hombres que trabajan en la micro empresa perciben mejores 

salarios que las mujeres. Este hallazgo se fundamenta con la teoría de discriminación 

estadística desarrollada por Becker (1971), donde sostiene que los hombres perciben 

mejores salarios que las mujeres, pese a tener similares niveles de educación, debido a que 

el empleador asume que la productividad promedio del hombre es mayor que la 

productividad de la mujer, en razón a valoraciones generales sobre un grupo y no a 

valoraciones específicas de cada trabajador. Esto se corrobora en el anexo 7, donde se 

muestra que los niveles de educación son similares tanto para hombres como mujeres.  

 

Por otro lado, el sector primario influye positivamente en la brecha salarial tanto de 

2019 como de 2020 en un 4.21% y 7.99%, es decir, en este sector económico, los hombres 

perciben mejores salarios que las mujeres. Por otra parte, el sector terciario impacta 

negativamente en la brecha salarial de ambos periodos en un 5.33% y 4.03%, lo que 
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demuestra que en este sector económico la diferencia salarial entre hombres y mujeres es 

menor en comparación a los demás sectores económicos. Este resultado concuerda con la 

teoría de segmentación de mercados, que sostiene que hombres y mujeres con bajos niveles 

de capital humano, son apartados a sectores de baja productividad (Baquero et al., 2000). 

Por tanto, la influencia positiva del sector primario en la brecha salarial de genero se debe 

al bajo nivel educativo de las mujeres en este sector en comparación al nivel educativo de 

las mujeres que trabajan en otros sectores económicos, lo cual conlleva a un aumento en 

las diferencias salariales entre hombres y mujeres. En contraste, el impacto negativo del 

sector terciario en la brecha salarial de género, se explica por los mejores niveles 

educativos que tienen las mujeres que trabajan en este sector, lo cual reduce la brecha 

salarial (ver Anexo 8).  
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CAPÍTULO IV. DISCUSIÓN Y CONCLUSIONES 

4.1 Discusión 

Con respecto a determinar mediante las ecuaciones de Mincer, las variables que 

explican los salarios de hombres y mujeres, tomando en cuenta la significancia individual 

de cada variable, se concluyó que años de educación, experiencia laboral, área geográfica, 

tamaño de empresa y sector económico determinan los salarios, lo cual coincide con Salce 

(2021), Cerquera et al. (2019), Gómez et al. (2018), Orraca et al. (2015), Rodríguez y 

Castro (2014) y Huacho y Rosales (2019) quienes demostraron que los años de educación, 

la experiencia laboral, el área geográfica, el tamaño de empresa y el sector económico son 

variables influyentes en los salarios de los trabajadores de Chile, Colombia, México y 

Junín- Perú. No obstante, este resultado encontrado en esta investigación es opuesto al de 

Rivera (2013), Araujo (2015), Cortez y Flores (2015), Ismail y Jajri (2012) y Cárdenas y 

Plaza (2012) quienes evidencian que el tipo de ocupación, la raza, el número de hijos, el 

estado civil y la jefatura de hogar son variables que tienen un impacto en los salarios de 

hombres y mujeres de Ecuador, Brasil, Colombia, Malasia y Cuenca-Ecuador.  

 

Luego de estimar el modelo econométrico de Oaxaca-Blinder que permitió 

identificar las variables determinantes de la brecha salarial por género, se demuestra que 

tener más años de educación, estar comprometido, vivir en el área rural, trabajar en la 

micro empresa, laborar en el sector primario y terciario influyen en la brecha salarial. Este 

resultado coincide con Anghel et al. (2018), Rodriguez y Limas (2017), Robles et al. 

(2019), Dueñas et al. (2015), Ortiz (2017), Dueñas y Moreno (2018), Cerquera et al. (2020) 

y Marin (2020) en cuyas investigaciones demuestran que los años de educación, el estado 
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civil, el área geográfica, el tamaño de empresa y sectores económicos son variables que 

influyen en la brecha salarial de género en España, México, Ecuador, Colombia y 

Bucaramanga-Colombia. Asimismo, este resultado concuerda con la Figura 1, donde se 

evidencia que la brecha salarial disminuye a medida que tanto hombres como mujeres 

tengan un mejor nivel educativo, también coincide con lo expuesto en la Figura 5, en la 

cual se muestra que la brecha salarial en el área rural es mayor en comparación al área 

urbana y además, este resultado se asemeja con la Figura 4, donde se observa que la brecha 

salarial es mayor cuando hombres y mujeres están comprometidos. Sin embargo, el 

resultado encontrado en esta investigación, difiere con los hallazgos de García et al. 

(2016), Arias et al. (2017), Murillo y Simón (2014), Xiu y Gunderson (2014) y Arroyo 

(2020) quienes demostraron que el número de hijos, tipo de jornada, raza y tipo de contrato 

inciden en la brecha salarial de género en México, Caquetá-Colombia, España, China y 

Estados Unidos.  
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4.2 Limitaciones 

 Las limitaciones de esta investigación fueron que debido a la pandemia COVID, el 

INEI tuvo dificultades en la realización de la ENAHO que imposibilitó las entrevistas 

personales (método de recolección de datos), por lo que la muestra obtenida para el año 

2020 podría presentar ciertas inconsistencias, impidiendo una correcta estimación de la 

brecha salarial para este periodo (ver Anexo 9). Además, la abrupta caída del empleo en 

este periodo debido a la crisis sanitaria, que derivó en una reducción considerable de la 

PEA ocupada. Por otra parte, otra limitación fueron los escasos antecedentes bibliográficos 

regionales respecto a la brecha salarial de género, lo que imposibilitó reforzar los 

resultados de esta investigación. 

4.3 Implicancias 

Esta investigación es importante porque permitirá conocer los factores que 

determinan la brecha salarial por género en La Libertad con el objetivo de contribuir a 

futuras investigaciones regionales y servirá como fuente de información a las autoridades 

con el propósito de que realicen políticas con la finalidad de resolver esta problemática.  
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4.4 Conclusiones 

    En esta investigación se tiene como objetivo identificar los factores determinantes 

de la brecha salarial por género en la región La Libertad en los años 2019-2020. A 

continuación, presentamos las conclusiones de la investigación. 

1. Al analizar el comportamiento de la brecha salarial de género por cada variable 

de estudio, se muestra que la diferencia de salarios entre hombres y mujeres ha 

disminuido en el periodo 2020 con respecto al año 2019. Sin embargo, los 

resultados obtenidos correspondientes al periodo 2020, se deben tomar con 

cautela por los inconvenientes en el levantamiento de la muestra por parte del 

INEI por efecto de la pandemia COVID, sumado a la fuerte caída del empleo 

como consecuencia de la crisis sanitaria. 

2. Las variables que explican el salario de hombres y mujeres durante los años 

2019-2020, son los años de educación, la experiencia laboral, la experiencia 

laboral al cuadrado, el área geográfica, el tamaño de empresa y el sector 

económico. 

3. Se concluye mediante la prueba de Heckman que si existió sesgo de selección en 

hombres y mujeres en 2019 y 2020, donde las variables años de educación y 

experiencia laboral influyen positivamente en la probabilidad de ingresar al 

mercado laboral por parte de hombres y mujeres. En tanto que para la mujer, la 

jefatura de hogar, estar comprometida y vivir en el área rural impacta 

negativamente en la probabilidad de participar en el mercado de trabajo. Por otra 

parte, en el caso del hombre, el hecho de tener hijos influye positivamente en la 

probabilidad de ingresar al mercado laboral. 
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4. Los resultados de la descomposición de Oaxaca-Blinder, muestran que la brecha 

salarial por género en la región La Libertad fue de 61.42% y 39.47% en el 

periodo 2019-2020. En lo que respecta, al componente observable (parte 

explicada), los resultados muestran que las variables años de educación, estado 

civil, área rural, micro empresa, sector primario y sector terciario son 

significativas estadísticamente, por lo que se concluye que son factores 

determinantes de la brecha salarial por genero durante el periodo analizado. Por 

último, el segundo componente (parte no explicada), explica en un 55.67% y 

50.31% la brecha total en los años 2019-2020 respectivamente, lo que evidencia 

que la discriminación que sufre la mujer en el mercado laboral es la principal 

causa de que las mujeres tengan menores salarios que los hombres, limitando su 

crecimiento profesional. 
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4. 5 Recomendaciones  

A continuación, se enumeran una serie de recomendaciones cuya implementación 

son vitales para reducir la brecha salarial de género: 

1. Se recomienda que las mujeres inviertan en su capital humano, puesto que 

capacitándose académicamente de manera constante, serán más competentes en 

el mercado laboral, lo cual incrementará su salario. Asimismo, para compensar la 

inexperiencia de la mujer debido al tiempo que dedica a las responsabilidades del 

hogar y al cuidado de los hijos, se hace necesario que el Gobierno desarrolle 

programas de emprendimiento con la finalidad de que las mujeres ganen mayor 

autonomía dentro del mercado laboral. 

2. Se sugiere promover la modalidad de trabajo semipresencial para que las mujeres 

puedan trabajar algunos días desde su casa y así puedan distribuir su tiempo de 

manera eficiente para que puedan ser más productivas en el trabajo.  

3. Se invita a las empresas en colaboración con el Estado, habilitar guarderías para 

ayudar a la mujer en el cuidado de los hijos, con la finalidad de evitarle 

preocupaciones y así aumentar su rendimiento en el trabajo. 

4. Se aconseja al Estado invertir más en educación en el área rural debido a que la 

educación es deficiente en esta zona y promover campañas contra el machismo, 

debido a que la cultura machista está bien arraigada, lo que limita a la mujer en 

su autonomía económica y crecimiento profesional. 

5. Se recomienda a las empresas implementar la política de curriculum ciego, la 

cual consiste en que los trabajadores solo coloquen datos concernientes a la 

educación y experiencia, con el objetivo de eliminar características que 
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representen una desigualdad como: sexo, raza, estado civil o si se tiene hijos. 

Esta propuesta permitiría una mayor objetividad en el proceso de contratación y 

contribuiría a reducir la brecha salarial de género. 
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ANEXOS 

Anexo 1 

Tasa de actividad de hombres y mujeres en el año 2019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: INEI - Elaboración propia 
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Anexo 2 

Brecha de salarios entre hombres y mujeres en el año 2019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: INEI - Elaboración propia 
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Anexo 3 

Nivel educativo de hombres y mujeres por área geográfica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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Anexo 4 

Nivel educativo de hombres y mujeres por tamaño de empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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Anexo 5 

Nivel educativo de hombres y mujeres por sector económico 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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Anexo 6 

Nivel educativo de la mujer por área geográfica 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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Anexo 7 

Nivel educativo de hombres y mujeres en la micro empresa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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Anexo 8 

Nivel educativo de la mujer por sector económico 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 
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Anexo 9 

Ficha técnica 2020 

 

 

Fuente: ENAHO - Elaboración propia 

  

 

 

 


