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La brecha salarial de género representa una de las mayores injusticias sociales
en la actualidad, y me complace ver que la erradicacion de esta injusticia ha
tomado gran impulso recientemente. En este esfuerzo es fundamental el Objetivo
de Desarrollo Sostenible (ODS) 8.5 que busca, entre otras cosas, la igualdad de
remuneracién por trabajo de igual valor en el marco de la Agenda 2030 de las
Naciones Unidas para el Desarrollo Sostenible. Para apoyar el logro del ODS 8.5,
la OIT, junto con ONU-Mujeres y la OCDE, establecid la Coalicion Internacional
para la Igualdad Salarial (EPIC segun sus siglas en inglés), una iniciativa para
acelerar el cierre de la brecha salarial de género en todo el mundo. El éxito de
nuestros esfuerzos es crucial porque las desigualdades dentro de cada pais y entre
paises, incluyendo la desigualdad salarial, siguen siendo un obstaculo importante
en el camino a lograr un futuro mejor y mas sostenible para todos.

El Informe Mundial sobre Salarios de este ano de la OIT —el sexto de la
serie— ofrece una evaluacion detallada de las desigualdades de remuneracion
por razdn de género para comprender mejor la brecha salarial como un tipo de
desigualdad inaceptable en el mundo laboral. El informe continta la tradicién
de ediciones anteriores al ofrecer datos comparativos e informacién sobre las
ultimas tendencias salariales mundiales y regionales. El crecimiento mundial de
los salarios en el 2017 no solo fue menor que en el 2016, sino que registro la tasa
de crecimiento mas baja desde el 2008, situandose muy por debajo de los niveles
alcanzados antes de la crisis financiera mundial. Esto sigue siendo una especie
de rompecabezas dada la reciente recuperacion del crecimiento economico y la
reduccion gradual del desempleo en los principales paises del mundo. Y aunque
se han ofrecido posibles explicaciones para resolver tal rompecabezas —el lento
crecimiento de la productividad y la intensificacion de la competencia mundial,
entre otros—, lo que se reconoce ampliamente ahora es que el lento crecimiento
salarial se ha convertido en un obstaculo para lograr un crecimiento econdémico
sostenible. El creciente consenso es que la mejora de los salarios, la reduccion
de las desigualdades en los ingresos y la promocién de oportunidades de trabajo
decente siguen siendo desafios fundamentales si queremos cumplir la Agenda 2030
de las Naciones Unidas.

La segunda parte del informe de este ano esta dedicada a la brecha salarial de
género. Mucho se ha escrito sobre el tema y se han realizado multiples y diversas
investigaciones para explicar las razones por las que se sigue pagando mas a los
hombres que a las mujeres en todo el mundo. Entonces, ;por qué otro informe? En
primer lugar, este informe ofrece una evaluacion critica de las medidas estandar
utilizadas comunmente para calcular la brecha salarial de género. Esta evaluacion
permite proponer un método nuevo, complementario y sencillo que esperamos sea
una herramienta util para la formulacion de politicas y para monitorear la evolu-
cion de la brecha salarial de género. Por lo tanto, las estimaciones de la Parte 11,
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que abarcan unos 70 paises y alrededor del 80 por ciento de los empleados asala-
riados de todo el mundo, muestran que, en promedio, las mujeres siguen ganando
aproximadamente un 20 por ciento menos que los hombres. En segundo lugar, el
informe analiza y desglosa la brecha salarial de género para entender mejor los
factores que estan detras de esta cifra. La evidencia muestra que, de hecho, no
es posible explicar gran parte de la brecha salarial de género con ninguna de las
caracteristicas objetivas del mercado de trabajo que generalmente subyacen a la
determinacion de los salarios. En los paises de ingreso alto, por ejemplo, casi la
totalidad de la brecha salarial de género sigue siendo inexplicable.

Entonces, jcuales podrian ser los factores que se esconden detras de la
brecha salarial de género? El informe muestra que, en la mayoria de paises, la
educacion no es el problema principal: las mujeres asalariadas de todo el mundo
tienen el mismo —si no mejor— nivel educativo que los hombres. Sin embargo, la
segregacion ocupacional y la polarizacion de los trabajadores por género de las
industrias y de los sectores econdomicos destacan como factores clave. Las mujeres
siguen estando subrepresentadas en las categorias tradicionalmente ocupadas por
hombres y dentro de categorias similares se les sigue pagando menos que a estos,
aun cuando el nivel educativo de las mujeres sea tan bueno o mejor que ¢l de
los hombres en ocupaciones similares. La polarizacion de género también es un
factor importante: el informe muestra que, en Europa, por ejemplo, trabajar en
una empresa con una mano de obra predominantemente femenina puede suponer
una penalizacion salarial del 14,7 por ciento en comparacion con trabajar en una
empresa con caracteristicas de productividad similares, pero con una mezcla de
género diferente. Esta brecha de 14,7 por ciento se traduce en una pérdida de unos
3500 € (aproximadamente USD 4000) en sueldos al afio para aquellos que trabajan
en sectores feminizados. Por ultimo, el informe muestra que la maternidad con-
lleva una penalizacion salarial que puede persistir a lo largo de la vida laboral de
la mujer, mientras que la condicidon de paternidad se asocia sistematicamente con
una prima salarial.

En la Parte III del informe se proponen varias medidas de politica para
lograr la paridad de salarios entre mujeres y hombres. Espero que, junto con los
datos empiricos presentados anteriormente en el informe, la Parte III proporcione
a los responsables de la formulacion de politicas, los interlocutores sociales, los
académicos y las principales partes interesadas una valiosa fuente de informacion
para contribuir a la erradicacion de las desigualdades salariales en todo el mundo.

Gﬁoy }?ﬁh

Guy Ryder
Director General de la OIT
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La elaboracion del informe corrié por cuenta del personal del Servicio de Mercados
Laborales Inclusivos, Relaciones Laborales y Condiciones de Trabajo (INWORK)
de la OIT, que recibio colaboraciones de otros colegas de la Oficina en Ginebra
y de las oficinas exteriores, bajo la responsabilidad de Philippe Marcadent, Jefe
de INWORK. Los principales autores del informe son Patrick Belser, Rosalia
Vazquez Alvarez y Ding Xu. Patrick Belser se encargé de la coordinacion general
del informe y elaboré la Parte I1I. Rosalia Vazquez-Alvarez elaboré las Partes I
y II, y coordind la investigacidon sobre la brecha salarial de género. Ding Xu rea-
lizo el analisis de datos de la Parte I del informe. Molka Abassi reunié y analizd
los datos de las Partes I y II, y aporto informacion para la Parte III del informe.
Muriel Esposito revisé las tendencias legales y politicas recientes, y brind6 aportes
para la Parte III. Chris Edgar coordind la edicion, publicacion y revisidon anonima
inter pares de todo el informe. Gillian Somerscales corrigido y maqueto la version
inicial en inglés del informe.

Expresamos nuestra especial gratitud a Manuela Tomei, Directora del
Departamento de Condiciones de Trabajo e Igualdad de la Oficina Regional de la
OIT para América Latina y el Caribe, cuyas sugerencias y aportes fueron de suma
utilidad. También agradecemos los valiosos comentarios de los especialistas de la
OIT en diversas partes del mundo, tales como Sevane Ananian (El Cairo), Xavier
Estupinan (Nueva Delhi), Daniel Kostzer (Bangkok), Andrés Marinakis (Santiago
de Chile), Mariko Ouchi (Budapest) y Nicolas Studer (Mosct). Asimismo, se reco-
noce el excelente apoyo administrativo de Claire Piper.

La Parte II del informe se basa en datos depurados y preparados por Silas Amo-
Agyei, Nelly El-Mallakh, Deepti Goel, Anna Lukyanova, Roxana Maurizio,
Hanan Nazier, Oksana Nezhyvenko, Neda Trifkovic, Gustavo Vazquez y Jayoung
Yoon. La revision técnica inter pares de la Parte II, realizada de forma adicional
a la revision inter pares general del informe, estuvo a cargo de Silas Amo-Agyei.
Se reconoce al catedratico Sune Karlsson (Orebro University Business School) por
la nueva revision inter pares de la metodologia completa de la Parte I en el 2017.

A todas las oficinas nacionales de estadistica que nos ayudaron con nuestros
esfuerzos en recopilar datos. También nos gustaria agradecer a todo el equipo
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en Panama, en particular a Bolivar Pino, por proporcionar la informaciéon sobre
salarios en América Latina y el Caribe. Asimismo, a todos los que participaron en
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dos talleres regionales organizados por Sevane Ananian que tenian la finalidad de
mejorar la cobertura de la informacion sobre salarios de los paises africanos en el
informe. Estos talleres se llevaron a cabo en El Cairo, en diciembre de 2017, y en
Abidjan, en abril de 2018; en particular, agradecemos el apoyo recibido desde el
Departamento de Estadistica de la OIT, la Oficina Regional para Africa (ROAF)
de la OIT y la Oficina Regional para Costa de Marfil en Abidjan.

También nos gustaria agradecer a las siguientes personas por sus valiosos
aportes y comentarios: Samia Archella, Maria Arteta, Janine Berg, Florence
Bonnet, Maria José Chamorro, Jae-Hee Chang, Eric Charest, Najati Chosheh,
Claire Hobden, Qun Huang, Martine Humblet, Montserrat Lopez, Jon Messenger,
Yumi Nabeshima, Rafael Peels, Bimlesh Raj, John Ritchotte, Patricia Roa, Verena
Schmidt, Annie van Klaveren and José Luis Viveros Afiorve, asi como a los miem-
bros del Comité Directivo Provisional de EPIC, en particular a Patric Aeberhard,
Sylvie Durrer, Résa Gudrun Erlingsdoéttir, Byeong Hee Kwon y Salma Nims,
ademas de los funcionarios del gobierno, empleadores y representantes del sindi-
cato de los paises miembro, asi como a los expertos internacionales en cuestiones
de género, por su aportes para ayudar a mejorar la Parte III del informe.

Por ultimo, expresamos nuestro mas especial agradecimiento a dos arbitros
andénimos que realizaron un examen inter pares del informe, asi como a las revi-
siones inter pares de varios departamentos de la OIT. Nicole Fortin compartid
material no publicado que ayudo a los autores del informe a realizar la descom-
posicion en la Parte I1 y la OIT le agradece dicho aporte.

La traduccion, edicion y diagramacion de esta edicidon en espaifiol estuvo a
cargo de Mare Gordillo, Luis Yslas, Mariella Mujica, Carola Gonzalez, Rosalia
Vazquez-Alvarez y Hugo Nopo.
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El crecimiento mundial de los salarios en el 2017 no solo fue menor que en el 2016,
sino que registro la tasa de crecimiento mas baja desde el 2008, situandose muy
por debajo de los niveles alcanzados antes de la crisis financiera mundial. El cre-
cimiento mundial de los salarios en términos reales (es decir, ajustado por la infla-
cion) disminuyd del 2,4 por ciento en el 2016 a un mero 1,8 por ciento en el 2017. Si
no se incluye a China, cuya gran poblacion y rapido crecimiento salarial inciden
considerablemente en el promedio mundial, el crecimiento mundial de los salarios
en términos reales cayé del 1,8 por ciento en el 2016 al 1,1 por ciento en el 2017.
El crecimiento de los salarios reales se calcula utilizando los salarios mensuales
brutos, mas que los salarios por hora que no estan disponibles tan frecuentemente,
por lo que las fluctuaciones reflejan tanto los salarios por hora como el numero
promedio de horas trabajadas.

En los paises avanzados del G-20, el crecimiento de los salarios reales disminuyd
del 1,7 por ciento en el 2015 al 0,9 por ciento en el 2016, y siguié disminuyendo al
0,4 por ciento en el 2017. En Europa (excepto en Europa Oriental), el crecimiento
de los salarios reales disminuyo del 1,6 por ciento en el 2015 al 1,3 por ciento en el
2016, para seguir disminuyendo hasta alcanzar un crecimiento cercano a cero en
el 2017 por razon del crecimiento menor de los salarios en paises como Alemania
y Francia, y de la disminucion de los salarios reales en Espafa e Italia; por el
contrario, el crecimiento de los salarios reales en Europa Oriental recupero6 de
su disminucion del 4,9 por ciento en el 2015 para seguir aumentando a partir de
entonces, pasando del 2,8 por ciento en el 2016 al 5,0 por ciento en el 2017. El cre-
cimiento de los salarios reales en los Estados Unidos disminuy¢ del 2,2 por ciento
en el 2015 al 0,7 por ciento en el 2016, valor que se mantuvo en el 2017.

Habida cuenta de la recuperacion del crecimiento del producto interno bruto
(PIB) y de la reduccién progresiva de las tasas de desempleo en diversos paises,
el crecimiento lento de los salarios en los paises de ingreso alto en el 2017 cons-
tituye una suerte de enigma que ha sido objeto de intensos debates. Entre las
posibles explicaciones al tibio crecimiento de los salarios esta el crecimiento lento
de la produccion, la intensificacidon de la competencia mundial, la disminucién
del poder de negociacion de los trabajadores, asi como la incapacidad de las esta-
disticas de desempleo para captar fielmente la holgura del mercado de trabajo y
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una perspectiva econdémica incierta que puede haber desalentado a las empresas
a aumentar los salarios.'

Dado este escaso crecimiento de los salarios no es de extrafar que la acelera-
cion del crecimiento econdmico en los paises de ingreso alto en el 2017 haya obede-
cido principalmente a un mayor gasto en inversion y no tanto al consumo privado.

En los paises emergentes y en desarrollo del G-20, el crecimiento de los salarios
reales ha fluctuado en los ultimos afios, aumentando del 2,9 por ciento en el 2015
al 4,9 por ciento en el 2016, para disminuir al 4,3 por ciento en el 2017.

Los trabajadores de Asia y el Pacifico han disfrutado del crecimiento del
salario real mas alto de todas las regiones entre 2006 y 2017. No obstante, incluso
en esta region, el crecimiento de los salarios en el 2017 fue menor que en el 2016,
pasando del 4,8 por ciento en el 2016 al 3,5 por ciento en el 2017. El crecimiento
de los salarios también disminuy6 en Asia Central y Occidental, pasando del 3,0
por ciento en el 2016 al 0,5 por ciento en el 2017. En América Latina y el Caribe,
el crecimiento de los salarios reales en el 2017 aument6 ligeramente en compara-
cion con 2016, valor que sigue considerandose relativamente bajo al situarse por
debajo del 1 por ciento. En Africa, donde, por primera vez, datos sobre salarios se
han compilado de un nimero considerable de paises, en el 2017 los salarios reales
parecen haber disminuido un 3,0 por ciento en total. Ello se debe principalmente a
las tendencias negativas de los salarios registradas en Egipto y Nigeria, dos paises
grandes que ejercen una importante influencia en el promedio regional ponderado.
Si en la muestra no se incluye a estos dos paises, se calcula que los salarios reales
en Africa han aumentado un modesto 1,3 por ciento en el 2017.

Tomando una perspectiva a mas largo plazo, los salarios reales en los paises
emergentes y en desarrollo del G-20 casi se han triplicado entre 1999 y 2017, mien-
tras que en los paises avanzados del G-20 el aumento ha sido mucho més bajo
con apenas un 9 por ciento en total. Con todo, en muchos paises de ingreso bajo
y mediano los salarios promedio siguen siendo bajos e insuficientes para cubrir
adecuadamente las necesidades de los trabajadores y sus familias.

Considerando las tendencias de los salarios promedio y de la productividad laboral
entre 1999 y 2017 en 52 paises de ingreso alto, el informe sefala que, en promedio, la
productividad laboral ha aumentado mas rapidamente (un total del 17 por ciento)
que los salarios reales (13 por ciento), aunque la brecha entre ambas tendencias se
haya reducido entre 2015 y 2017. En términos generales, la disociacion entre sala-
rios y productividad laboral explica por qué, en muchos paises, la participacioén
del factor trabajo (el porcentaje del PIB correspondiente a la remuneracion del

1 Ver, por ejemplo, OCDE, 2018; FMI, 2017.
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Resumen Ejecutivo XVii

trabajo) sigue estando considerablemente por debajo de los valores registrados a
principios del decenio de 1990.

A partir de datos de salarios obtenidos de encuestas procedentes de 64 paises que,
juntos, reflejan la informacion de aproximadamente el 75 por ciento de los traba-
jadores asalariados del mundo, el informe observa que los paises con los niveles
mas bajos de desigualdad salarial se encuentran en el grupo de paises de ingreso
alto, mientras que los niveles mas altos de desigualdad salarial se registran en el
grupo de paises de ingreso bajo y mediano. Entre los paises de ingreso alto, la desi-
gualdad salarial mas baja la registra Suecia, y la mas alta, Chile. Entre los paises
de ingreso bajo y mediano, Sudafrica y Namibia cuentan con la desigualdad mas
alta, mientras que Armenia y Mongolia registran la desigualdad mas baja.

La brecha salarial de género no ajustada
La Parte II del informe aporta un analisis a escala mundial de la brecha salarial
de género. La meta 8.5 de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS 8), que
establece «de aqui a 2030, lograr [...] la igualdad de remuneracién por trabajo de
igual valor», propone como indicador principal comparar el «ingreso promedio
por hora de empleadas y empleados» (indicador 8.5.1).

Utilizando los salarios promedio (la media) por hora para calcular la brecha
salarial de género, como sugiere el indicador 8.5.1 de los ODS de las Naciones
Unidas, el informe establece, a partir de datos sobre 73 paises que abarcan alre-
dedor del 80 por ciento de los trabajadores del mundo, que la brecha salarial de
género (ponderada) a nivel mundial se situa en torno al 16 por ciento. Se observan
asimismo variaciones considerables de un pais a otro, de manera que la media de
brecha salarial por hora que oscila entre el 34 por ciento en Pakistan y el —10,3
por ciento en Filipinas (en este pais, las mujeres ganan un promedio de 10,3 por
ciento mas que los hombres).

No obstante, hay distintas maneras de medir la brecha salarial de género
no ajustada. Las dos medidas que se utilizan con mas frecuencia son la «brecha
salarial de género basada en la media» (como en el calculo anterior) y «la brecha
salarial de género basada en la mediana», que compara el valor central de la dis-
tribucion salarial de las mujeres con el valor central de la distribucion salarial de
los hombres. También se observan mas diferencias cuando se hacen compara-
ciones utilizando salarios mensuales en lugar de salarios por hora. Empleando
estas cuatro combinaciones diferentes (media o mediana de salarios y salarios
por hora o por mes), el informe establece que las estimaciones mundiales ponde-
radas oscilan entre el 16 por ciento y el 22 por ciento, dependiendo de la medida
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utilizada. La brecha salarial de género del 22 por ciento se obtiene utilizando la
mediana de los salarios mensuales.

Una medida complementaria: la brecha salarial de género ponderada por

factores
El informe sefnala que, en la mayoria de los paises, sobre todo en aquellos donde
la participacion de las mujeres como asalariadas es baja, las mujeres tienden a
presentar caracteristicas distintas a las de los hombres y a agruparse en torno a
salarios por hora especificos. En una distribucion salarial que se caracteriza por
tales irregularidades puede resultar dificil interpretar las estimaciones de la brecha
salarial entre hombres y mujeres basadas en un unico nimero, el «promedio» o la
«medianay, y la informacion que proporcionan son de una utilidad limitada para
los responsables de la formulacion de politicas, ya que tales mediciones pueden
estar totalmente determinadas y distorsionadas por estas agrupaciones.

Por ende, el informe propone una metodologia para generar estimaciones
complementarias de la brecha salarial de género que suprimen algunos de los
principales «efectos de composiciéon» derivados de la existencia de estas agrupa-
ciones (por ejemplo, cuando las mujeres tienden a agruparse en el sector publico o
en trabajos que exigen niveles de educacion altos). Basicamente, esta metodologia
agrupa a trabajadoras y trabajadores asalariados en subgrupos mas homogéneos,
y calcula la brecha salarial de género en cada uno de los subgrupos. Seguidamente,
la metodologia consiste en calcular el promedio ponderado de la brecha salarial de
género estimada de cada subgrupo, con ponderaciones que reflejan el tamafno de
cada subgrupo en la poblacion total de trabajadores asalariados. Con esta meto-
dologia, la brecha salarial de género por hora, basada en la media, pasa a ser
positiva en todos los paises a excepcion de dos, y la brecha salarial de género a
nivel mundial, también basada en la media salarial por hora, aumenta de un 16
por ciento, aproximadamente, a un 19 por ciento.

Estimacion de la brecha salarial de género en los tramos de la distribucion de

salarios por hora
El informe calcula la brecha salarial por hora entre hombres y mujeres en dis-
tintos puntos de la distribucion salarial. Entre los paises de ingreso alto, llama
sorprendentemente la atencion el agrandamiento de la brecha salarial de género a
medida que nos acercamos a los niveles superiores de la distribucion salarial. Por
el contrario, en los paises de ingreso bajo y mediano, la brecha salarial de género
es mayor en los niveles inferiores de la distribucion salarial, que es justo en los
tramos donde las mujeres estan proporcionalmente sobrerrepresentadas. No obs-
tante, se observa un patrén comun en los mercados de trabajo de todo el mundo:
a medida que pasamos de los salarios por hora mas bajos a los salarios mas altos,
la proporcion de mujeres disminuye, en algunos casos de manera drastica.
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Resumen Ejecutivo Xix

;Qué parte de la brecha salarial de género puede «explicarse» por las

diferencias en los atributos y las caracteristicas entre mujeres y hombres en el

empleo asalariado?
(Acaso cobran mas los hombres que las mujeres por tener un nivel de educacion
mas alto, o es porque tienen otras caracteristicas o atributos observables que se
asocian a una mayor productividad laboral? El informe utiliza métodos ideados
por Fortin, Lemieux y Firpo (2011) para descomponer la brecha salarial de género
(en las distintas partes de la distribucidn salarial, asi como en su totalidad) en un
componente que se explica por las diferencias en los atributos de los hombres y
las mujeres en el mercado de trabajo —aqui, el informe destaca la funcion par-
ticular que desempenia la educacidn— y en un componente que no se explica por
estas caracteristicas. Respectivamente, cada uno de estos componentes recibe el
nombre de la parte «explicada» y la parte «no explicada» de la brecha salarial.
Con «atributos del mercado de trabajo» nos referimos a las llamadas caracteris-
ticas del capital humano (habitualmente la edad, la experiencia y la educacion), las
caracteristicas que definen los puestos ocupados por las personas (por ejemplo, la
categoria ocupacional u horarios de trabajo) y las caracteristicas que describen el
lugar de trabajo donde tiene lugar la produccion (el sector industrial, la ubicacion
geografica, etcétera).

Aunque se observan grandes diferencias de un pais a otro, el informe cons-
tata que, por lo general, la educacion y otros atributos del mercado de trabajo
explican relativamente poco la magnitud de la brecha salarial de género en los
distintos lugares de la distribucidn salarial. La parte «no explicada» de la brecha
salarial de género suele predominar en casi todos los paises, independientemente
del grupo de ingresos al que pertenezcan.

En los paises de ingreso alto, la educacion representa en promedio menos de
1 punto porcentual de la brecha salarial de género, aunque en algunos paises por
separado representa mucho mas. Este hallazgo general no sorprende, puesto que en
los paises de ingreso alto el nivel educativo de las mujeres en el empleo asalariado
es, en muchos casos, superior al de los hombres; por lo tanto, un nivel de educacion
inferior no explica la brecha salarial de género. Lo que quizas si sorprenda es que
el nivel de educacion menor no sea un factor tan destacado que explique la brecha
salarial de género en una mayoria de paises de ingreso bajo y mediano, aunque las
mujeres suelan tener un nivel educativo menor que los hombres en muchos de esos
paises. Sin embargo, en la practica, una gran proporcion de mujeres con niveles
de educacidn bajos quedan fuera del mercado laboral o participan en ¢l como
trabajadoras por cuenta propia en vez de hacerlo como asalariadas. De hecho, las
mujeres en el empleo asalariado tienden a tener un nivel de educacion mas alto
que el de los hombres en un mismo o similar grupo ocupacional.

Entender qué hay detras de la parte «no explicada» de la brecha salarial entre
hombres y mujeres: la infravaloracion del trabajo de las mujeres y la brecha
salarial por maternidad
[Qué factores hay detras de la parte «no explicada» de la brecha salarial de género?
Parte de la respuesta esta relacionada con la menor remuneracion de las mujeres
por un trabajo de igual valor. Brindando alguna perspectiva a esta pregunta,
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aunque no una respuesta absoluta, el informe examina las categorias ocupacio-
nales y muestra que, en muchos paises, las mujeres tienen un nivel de educacion
superior que los hombres que ostentan las mismas categorias ocupacionales,
aunque ganan salarios mas bajos. Esto pone en evidencia que las mujeres suelen
obtener menores rendimientos a su escolaridad que los hombres, aunque tengan
la misma categoria ocupacional.

Otra parte de la respuesta guarda relacidon con la infravaloracion del tra-
bajo de las mujeres en ocupaciones y empresas altamente feminizadas. El informe
muestra que, en una seleccion de paises, los salarios de las mujeres y los hombres
que tienen un nivel de educacion similar tienden a ser menores en las ocupaciones
altamente feminizadas que en otras ocupaciones. Otros analisis llevados a cabo —
con datos europeos de la Encuesta de Estructura de los Salarios (SES)— también
revelan que los salarios tienden a ser mas bajos en las empresas que estan muy
feminizadas en comparacion con las empresas que no lo estan, pero que guardan
similitudes en cuanto a numero de trabajadores, sector econémico, propiedad y
tipo de convenio colectivo en vigor.

Por ultimo, el informe analiza también la «brecha salarial por maternidad»
que se define como la diferencia de remuneracion entre las madres y las no madres,
y la «brecha salarial por paternidad», que se define como la diferencia de remu-
neracion entre los padres y los no padres. El informe calcula que la brecha sala-
rial por maternidad oscila entre el 1 por ciento o menos en Canada, Mongolia
o Sudafrica, y el 30 por ciento en Turquia. En cambio, la prima por paternidad
puede oscilar entre el 2 por ciento en Mongolia y el 26 por ciento en el caso de
la Republica de Corea. El hecho de que las madres reciban salarios mas bajos, y
los padres, salarios mas altos puede estar relacionado con una serie de factores;
mientras que en el caso de los padres puede ser que los empleadores tengan una
percepcion sesgada en cuanto a los padres y los que no son padres (puede que con-
sideren que estos ultimos son mas responsables y esperen un mayor compromiso
por su parte en el trabajo), en el caso de las madres, los factores que determinan la
penalizacion salarial pueden incluir interrupciones en el mercado de trabajo o una
reduccion en el horario de trabajo; empleos que favorecen la relacion trabajo-fa-
milia, pero cuyos salarios son mas bajos; o decisiones estereotipadas de contra-
tacion y promocion a nivel corporativo que penalizan las carreras de las madres.

(Qué puede hacerse para reducir gradualmente la brecha salarial entre mujeres y
hombres en el mundo? Aunque existen diversas politicas y medidas que pueden
adoptarse para reducir la brecha salarial de género, la respuesta a esta pregunta
inevitablemente dependera de cada pais: es mas, si hay algo que llama la atencion
de los datos empiricos de la Parte II es que la brecha salarial de género no solo es
un fendmeno que existe y es universal, sino que su caracter es muy heterogéneo en
comparacion con la forma y la composicion existente en los diferentes paises. Por
ello, es necesario adoptar un enfoque especifico para cada pais, ya que los factores
que impulsan y explican la brecha salarial de género varian de un pais a otro y en
las distintas partes de la distribucion de salarios.
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Resumen Ejecutivo XXi

Para empezar, el informe insiste en la importancia de disponer de buenos datos
y pone de relieve la necesidad que tienen muchos paises de contar con mejores
datos sobre la distribucion de los salarios. Concretamente, los paises de ingreso
bajo y medio tienen estadisticas muy limitadas sobre el promedio de los salarios
de hombres y mujeres. Una opcién viable seria revisar y modificar las estadisticas
existentes introduciendo, por ejemplo, modulos relacionados especificamente con
la brecha salarial de género en las encuestas de corte transversal. En los paises
dotados de mas recursos, los datos de panel pueden, en cierta medida, resolver
algunas cuestiones relacionadas con la interpretacion de los sucesos del ciclo vital.

El informe también recomienda ir mas alla de las medidas resumidas para inspec-
cionar con mas detalle las estructuras salariales respectivas de las mujeres y los
hombres, analizar la brecha salarial de género en subgrupos mas homogéneos de
asalariados y calcular la brecha salarial de género ponderada por factores que con-
trola algunos de los principales efectos de composicion. Esto es especialmente util
donde la participacion de las mujeres en la fuerza laboral es baja y donde se agrupan
en sectores y agrupaciones particulares. Sin embargo, si se observa detenidamente,
las medidas resumidas requieren la implementacion de un procedimiento estanda-
rizado con el objeto de producir un conjunto completo de evidencia empirica, uti-
lizando las medidas resumidas como punto de partida, seguidas de una revision de
las brechas de distribucioén salarial en diferentes ubicaciones y luego de una evalua-
cion de su descomposicion. La implementacion de un procedimiento estandarizado
puede ayudar a los responsables de la formulacion de politicas a disefiar estrategias
que tengan un impacto mas especifico en la reduccion de la desigualdad salarial.

Una pregunta importante es si la brecha salarial de género en un pais en particular
esta impulsada principalmente por brechas salariales en el nivel inferior, medio o
superior de la distribucion salarial. Esto tiene importantes implicaciones politicas.
Asi, por ejemplo, mientras que un salario minimo bien concebido con una cober-
tura legal amplia podria reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres en
los niveles salariales inferiores, los convenios colectivos que abarcan a los grupos
de trabajadores vulnerables e incluyen disposiciones sobre la brecha salarial de
género o la transparencia salarial podrian tener el mismo efecto en los niveles
superiores de la distribucion salarial. Por tltimo, las politicas y las medidas que
promueven una mayor representacion de las mujeres en puestos de alto nivel, y
altamente remunerados, podrian tener un efecto positivo en los niveles mas altos.
Las medidas que promueven la formalizacidon de la economia informal también
pueden beneficiar en gran medida a las mujeres, incluyéndolas en el marco de la
proteccion legal y efectiva, y empoderandolas para defender mejor sus intereses.
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El analisis de descomposicion en el informe muestra que parte de la brecha sala-
rial de género puede explicarse por las diferencias en los atributos en el mercado
de trabajo de mujeres y hombres, incluidos sus niveles de educacién, asi como por
el hecho de que las mujeres tienden a trabajar en ocupaciones o industrias peor
remuneradas. La importancia de estos factores varia de un pais a otro. Alli donde
las mujeres en el empleo asalariado tienen logros educativos menores que los hom-
bres, la adopcion de politicas educativas dirigidas a aumentar las tasas de escola-
rizacidn entre las nifias puede contribuir a reducir en el futuro la brecha salarial
de género. Para reducir la polarizacion y la segregacion profesional es necesario
un cambio en las percepciones y los estereotipos, por ejemplo, para atraer a mas
mujeres a los ambitos de la ciencia, la tecnologia, la ingenieria y las matematicas
(las conocidas como STEM, por sus siglas en inglés), que ofrecen oportunidades
de empleo mejor remunerado, o para luchar contra los prejuicios de los emplea-
dores en las decisiones relacionadas con la contratacién y la promocion.

El informe constata que, en muchos paises, la mayor parte de la brecha salarial
entre hombres y mujeres no se explica por las diferencias en los atributos y las
caracteristicas de mujeres y hombres. Un niimero cada vez mayor de paises esta
centrando su atencion en la legislacién nacional que prohibe la discriminacion
salarial contra las mujeres, asi como en medidas que promueven la igualdad de
remuneracion entre ambos sexos. Sin embargo, queda mucho camino por reco-
rrer. Si bien un 40 por ciento de todos los paises ha adoptado el principio de
«igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor», los paises restantes se
centran en el principio mas limitado de «igualdad de remuneracion por igual
trabajo». Cabe sefialar asimismo que algunos paises han adoptado medidas para
promover la transparencia salarial con objeto de sacar a la luz las diferencias
entre los salarios de los hombres y de las mujeres. Estas medidas exigen que las
empresas (habitualmente las grandes) publiquen los ingresos de sus trabajadores.
En los ultimos afos, una serie de paises ha promulgado leyes proactivas sobre
igualdad salarial, que disponen que los empleadores deben examinar regular-
mente sus practicas de compensacion, evaluar la brecha salarial entre trabaja-
dores y trabajadoras, y adoptar medidas para eliminar la parte de la brecha que
obedece a la discriminacion salarial.

Los paises también deberian examinar los posibles modos de abordar la
infravaloracidn del trabajo de las mujeres en las ocupaciones e industrias alta-
mente feminizadas, mediante, por ejemplo, el aumento de los salarios en estas
ocupaciones e industrias. La eliminacion de este sesgo no es solo un modo de
reducir directamente la brecha salarial de género, también es una condicidén para
reducir la segregacion ocupacional, atrayendo a mas hombres a los sectores de la
educacion y la salud, entre otras medidas.
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Resumen Ejecutivo XXiii

(Qué puede hacerse para reducir la brecha salarial por maternidad? En
muchos casos, un reparto mas equitativo de las tareas familiares entre hombres y
mujeres, asi como unos servicios adecuados de guarderia y cuidado de los ancianos,
harian que las mujeres tomaran decisiones distintas en relacion con sus elecciones
de ocupacion y trabajo. Asimismo, seria de ayuda la aplicacion de politicas empre-
sariales idoneas para la adopcion de horarios flexibles. La falta de programas que
apoyen el regreso de las mujeres al trabajo después del parto también contribuye a
la penalizacion salarial a la que se enfrentan cuando se reincorporan tras un largo
periodo de ausencia del mercado de trabajo.

Nunca antes la sensibilidad y el compromiso hacia la igualdad entre hombres y
mujeres en el trabajo, asi como en la sociedad, han estado tan presentes en los
debates publicos nacionales e internacionales. E1 ODS 8 de las Naciones Unidas
establece la meta de «lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para
todas las mujeres y hombres, incluidos los jovenes y las personas con discapacidad,
asi como la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor» para 2030. Para
apoyar este objetivo, la Coalicion Internacional para la Igualdad Salarial (EPIC,
por sus siglas en inglés), lanzada en septiembre de 2017 como iniciativa de multi-
ples partes interesadas que incluyen a la OIT, ONU-Mujeres y la OCDE, tiene por
objeto lograr la igualdad de remuneracion entre hombres y mujeres. Cabe senalar
que, a escala internacional, se observa un impulso a favor de una accion concreta
y coordinada para abordar la desigualdad de género.

No obstante, en la practica, los avances en la reduccion de la brecha salarial
de género estan siendo muy lentos. Es preciso adoptar medidas mas dinamicas y
decisivas. Ademas de las medidas especificas antes examinadas, a continuacion
exponemos algunas lineas de reflexion mas generales. En primer lugar, para ace-
lerar los avances serd preciso tanto el compromiso politico como la transforma-
cion social. Si bien las politicas publicas para reforzar la educacién y la proteccion
laboral y social, asi como para mejorar la infraestructura social, son necesarias
para cerrar la brecha salarial de género, su eficacia depende, como minimo en
parte, de que se introduzcan cambios en las normas sociales y en los estereotipos
de género. En segundo lugar, los enfoques integrales y transversales de la igualdad
de género son necesarios para luchar contra la brecha salarial de género. De hecho,
estas brechas no solo estan arraigadas en estereotipos muy afianzados, sino que
también representan un indicador sintético que capta las muchas desventajas con
que se enfrentan las nifas y las mujeres tanto dentro como fuera del mercado de
trabajo. Asi pues, las medidas para reducir o eliminar la brecha salarial de género
deberian integrarse en una politica general mas amplia para la igualdad de género.
En tercer lugar, el informe insiste una vez mas en que una combinacién adecuada
de politicas en cualquiera que sea el contexto nacional dependera de las circuns-
tancias particulares del pais en cuestion; por lo tanto, es preciso llevar a cabo una
labor analitica solida para determinar los principales factores que inciden en los
distintos contextos nacionales y, seguidamente, sefialar los remedios mas efectivos.
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El Informe Mundial sobre Salarios de este aino se publica en un contexto de lento
incremento de los salarios promedio en las economias desarrolladas. En algunos
paises, este incremento ha ocurrido en circunstancias de crecimiento econémico
relativamente lento, mientras que en otros paises se ha producido a pesar de la ace-
leracion de la recuperacion econdmica y la disminucion de las tasas de desempleo.
Entre las posibles explicaciones al tibio crecimiento de los salarios esta el creci-
miento lento de la produccion, la intensificacion de la competencia mundial, la
disminucion del poder de negociacidn de los trabajadores, asi como la incapacidad
de las estadisticas de desempleo para captar fielmente la holgura del mercado de
trabajo y una perspectiva econémica incierta que puede haber desalentado a las
empresas a aumentar los salarios'.

En economias de ingresos bajos y medios, el incremento de los salarios pro-
medio ha sido mas estable en general, pero con mucha diversidad entre paises y
regiones. Si bien los salarios han aumentado rapidamente en la Gltima década en
algunos paises, particularmente en China, en muchos otros paises los salarios
promedio continuan siendo bajos e insuficientes para cubrir de forma adecuada
las necesidades de los trabajadores y sus familias. En general, en economias de
ingresos bajos y medios, alrededor del 50 por ciento de todos los asalariados con-
tinua trabajando en la economia informal, ya sea en el sector informal o como
trabajadores informales en el sector formal (OIT, 2018a).

La Parte I del Informe Mundial sobre Salarios de este ano proporciona la evi-
dencia de estas tendencias salariales, estableciendo los mas recientes movimientos
en los salarios mundiales y regionales, y discutiendo el contexto econémico en el
que se han producido, con un enfoque particular en las tendencias del crecimiento
econdémico y la inflacion de los precios. En antelacién a la realizacion del informe
de este ano, se han hecho esfuerzos especiales para aumentar la representacion de
los paises africanos en el analisis de las tendencias salariales: ello se refleja en el
numero considerablemente mayor de paises africanos cuyos datos salariales se ven
incluidos en este informe. El informe discute algunas tendencias a escala nacional
y examina también en qué medida las recientes tendencias salariales en las eco-
nomias desarrolladas pueden explicarse —o no— en funcion de los cambios en la
productividad laboral.

1 Sobre el crecimiento lento de los salarios en las economias avanzadas, ver también OCDE, 2018;
FMLI, 2017.
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2 Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

Segun estimaciones de la OIT, la tasa de participacion de la fuerza laboral mundial
promedio se sitiia en torno al 62 por ciento de la poblacion en edad de trabajar, con
aproximadamente 3,3 mil millones de personas contratadas. Entre todos aquellos
que estan empleados, alrededor del 54 por ciento, es decir, 1,8 mil millones, son
trabajadores contratados y asalariados, lo cual representa un incremento de unos
760 millones de trabajadores contratados y asalariados en comparacién con el
numero de hace 25 afios (ILOSTAT; OIT, 2017). Para la mayoria de estos trabaja-
dores, sus ingresos como asalariados conforman una proporcion significativa del
total de los ingresos de sus hogares. En promedio, la proporcion de los salarios en
el ingreso total de los hogares con al menos un miembro en edad de trabajar varia
de alrededor de 40 por ciento en algunos paises de ingresos bajos y medianos a
entre 60 y 80 por ciento en economias de ingresos altos (OIT, 2016a). Por lo tanto,
analizar el aumento salarial mundial y regional es fundamental para entender el
incremento de los ingresos y de las condiciones de vida en todo el mundo.

([De qué manera ha cambiado el salario real promedio en estos tltimos afios?
El grafico 1 muestra un aumento estimado del salario real a escala mundial inclu-
yendo y excluyendo a China, entre 2006 y 2017, sobre la base de los datos obte-
nidos de 136 paises. El crecimiento de los salarios reales se calcula utilizando los
salarios mensuales brutos, mas que los salarios por hora, cuya disponibilidad es
menos frecuente, por lo que las fluctuaciones reflejan tanto los salarios por hora
como el nimero promedio de horas trabajadas. Los salarios reales son netos de la
inflacién de los precios al consumidor: es decir, los salarios nominales son deflac-
tados por un determinado indice de precios, generalmente el indice de precios al
consumidor (IPC). Las estimaciones mundiales y regionales se basan en un pro-
medio ponderado que tiene en cuenta el nimero total de empleados asalariados
en los respectivos paises, los niveles salariales y el crecimiento salarial. El Anexo |
comprende la metodologia completa empleada para las estimaciones y las defini-
ciones relacionadas con el salario, mientras el Anexo II incluye datos especificos
de cada pais. La exclusion de China, cuya poblacion y rapido crecimiento influye
significativamente en el promedio mundial, permite una estimacioén que refleja
mejor lo que sucede en otros paises del mundo.

El grafico 1 pone en evidencia que el crecimiento mundial de los salarios
reales no solo fue menor que en el 2016, sino que registro la tasa de crecimiento
mas baja desde el 2008, situandose muy por detras de los niveles alcanzados en
2006 o 2007, antes de la crisis financiera mundial. La desaceleracion del creci-
miento de los salarios entre 2016 y 2017 es perceptible en ambas series, incluyendo
y excluyendo a China. Esa misma desaceleracion puede observarse también en la
estimacion, que se muestra en el grafico 2, del crecimiento del salario real en los
paises del G-20, que representan el 60 por ciento de los empleados asalariados de
todo el mundo y juntos producen cerca de las tres cuartas partes del PIB mundial.
Aungque el crecimiento de los salarios del G-20 es un tanto superior al crecimiento
mundial del salario, ambas estimaciones disminuyeron considerablemente entre
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Grafico 1 Crecimiento promedio anual del salario real mundial, 2006-17
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Nota: Las cifras de 2017 son estimaciones preliminares, ya que las estimaciones nacionales alin no se encuentran disponibles para todos
los paises.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en fuentes nacionales oficiales que constan en la ILOSTAT y en la base de datos sobre salarios
mundiales de la OIT. El conjunto de datos completo se encuentra disponible en la Base de Datos sobre Salarios Globales de la OIT y se puede
descargar de forma gratuita (consulte: www.ilo.org/ilostat).

Grafico 2 Crecimiento promedio anual del salario real en los paises del G-20, 2006-17
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Nota: Las cifras de 2017 son estimaciones preliminares, ya que las estimaciones nacionales alin no se encuentran disponibles para todos
los paises.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en fuentes nacionales oficiales que constan en la ILOSTAT y en la base de datos sobre salarios
mundiales de la OIT. El conjunto de datos completo se encuentra disponible en la Base de Datos sobre Salarios Globales de la OIT y se puede
descargar de forma gratuita (consulte: www.ilo.org/ilostat).

2016 y 2017. El grafico 2 también proporciona estimaciones del crecimiento de los
salarios por separado para las economias avanzadas y emergentes del G-20,> con
lo cual se demuestra que, durante todo el periodo, los salarios reales aumentaron
mas rapidamente en los paises emergentes del G-20 que en los paises avanzados

2 Ladivision de los paises del G-20 en «paises avanzados del G-20» y «paises emergentes del G-20»
se basa en agrupaciones del FMI, en las que los «paises avanzados del G-20» excluyen el conjunto de
la Unién Europea.
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Grafico 3 Aumento total de los salarios reales promedio de los paises del G-20, 1999-2017
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Nota: Las cifras de 2017 son estimaciones preliminares, ya que las estimaciones nacionales alin no se encuentran disponibles para todos
los paises.

Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en fuentes nacionales oficiales que constan en la ILOSTAT y en la Base de Datos sobre Salarios
Mundiales de la OIT (consulte: www.ilo.org/ilostat).

del G-20. Nuevamente, sin embargo, el crecimiento de los salarios en el 2017 fue
mas lento que en el 2016 en las economias desarrolladas y emergentes.

El grafico 3 muestra, segiin nuestras estimaciones, que los salarios promedio
en el G-20 crecieron un total de aproximadamente 55 por ciento entre 1999 y
2017. No obstante, este grafico esconde grandes diferencias entre las economias
emergentes del G-20, donde los salarios promedio se triplicaron, y las economias
avanzadas del G-20, donde los salarios reales promedio crecieron inicamente 9
por ciento en total. A pesar del crecimiento mas acelerado de los salarios, el nivel
de los salarios promedio en las economias emergentes continua siendo conside-
rablemente mas bajo que en las economias avanzadas del G-20. La conversion
de los salarios promedio de todos los paises del G-20 en ddlares estadounidenses
utilizando tipos de cambio segun la paridad de poder adquisitivo (PPA) produce
un salario promedio simple de aproximadamente USD 3250 mensuales en las eco-
nomias avanzadas y unos USD 1550 mensuales en las economias emergentes.’

En el 2017 se produjo la desaceleracion del crecimiento de los salarios, a pesar de
existir un crecimiento econémico mas acelerado. El grafico 4 muestra que el creci-
miento economico mundial se acelero en el 2017 y se espera que mejore en el 2018.*

3 El factor de conversion segiin la PPA se basa en el nimero de unidades de la moneda de un pais
que se requiere para comprar las mismas cantidades de bienes y servicios en el mercado nacional que
se comprarian con USD 1 en los Estados Unidos. Este factor de conversion es para el consumo privado
(es decir, gasto en consumo final de los hogares). Para la mayoria de las economias, las cifras de la PPA
se extrapolan de las estimaciones de referencia del Programa de Comparacién Internacional (PCI) de
2011 o se imputan mediante un modelo estadistico basado en el PCI de 2011. Para 47 paises de ingreso
medio-alto y alto, los factores de conversion son proporcionados por la Eurostat y la OCDE.

4  Este parrafo se basa en el Informe Anual del FMI, 2017 y 2018.
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Grafico 4 Crecimiento econémico promedio anual, 2006-17 (PIB a precios constantes)
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Nota: Los grupos de paises son aquellos que utiliza el FMI como se describe en el Anexo de las Perspectivas de la Economia Mundial del
FMI, octubre de 2018.

Fuente: Base de datos de las Perspectivas de la Economia Mundial, octubre de 2018.

Grafico 5 Inflacién, 2006-17 (promedio de precios al consumidor)
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Nota: Los grupos de paises son aquellos que utiliza el FMI como se describe en el Anexo de las Perspectivas de la Economia Mundial del
FMI, octubre de 2018.

Fuente: Base de datos de las Perspectivas de la Economia Mundial, octubre de 2018.

Como puede observarse, este se acelerd tanto en las economias avanzadas como
en los mercados emergentes y las economias en desarrollo. En las economias avan-
zadas, esta aceleracion se debid principalmente a un mayor gasto en inversiones,
que anteriormente habia permanecido limitado desde la crisis financiera mundial
de 2008-2009, y fue ayudada por un mayor crecimiento de las exportaciones. Por
otro lado, el consumo privado entre las economias avanzadas no contribuyo signi-
ficativamente al crecimiento del PIB real en el periodo 2016-2017, lo que tal vez no
resulte demasiado sorprendente a la luz del bajo crecimiento salarial documentado
en los graficos 1 y 2. En los mercados emergentes y las economias en desarrollo,
la aceleracion del crecimiento se debid tanto a un incremento de la inversion fija
como a una aceleracion del consumo privado.
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6 Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

El grafico 5 muestra la evolucion de la inflacion de los precios. Mientras que
en el 2015 y 2016 los paises avanzados enfrentaron la posibilidad de entrar en una
espiral descendente de precios o a un periodo deflacionario, las tasas de inflacion
mas recientes se incrementaron menos del 1 por ciento en el 2015 y 2016 —una
cifra muy por debajo de la meta de los bancos centrales— a 1,7 por ciento en el
2017.° Esta inflacion, mayor en el 2017, combinada con un crecimiento del salario
nominal relativamente estable, debilito el crecimiento del salario real. Al mismo
tiempo, la inflacion subyacente (es decir, la inflacién que excluye los precios de
los alimentos y la energia) a menudo se mantuvo muy por debajo del 2 por ciento,
lo cual plantea la cuestiéon de cobmo un mayor crecimiento del salario nominal
podria ayudar a alcanzar los objetivos en materia de inflacion. En los mercados
emergentes y en los paises en desarrollo, la inflaciéon promedio de precios experi-
mentd un descenso continuo durante el periodo 2011-2017, aunque en estos paises
la deflacion no constituye una preocupacion.

En las economias de altos ingresos, el lento incremento de los salarios reales
promedio en un contexto de mayor crecimiento econémico €s aun mas sorpren-
dente, ya que las tasas de desempleo, en general, han disminuido. La tasa de
desempleo promedio desestacionalizada entre los paises de la UE-28 se situo alre-
dedor de 6,5 por ciento en abril de 2018, la tasa mas baja registrada en la Union
Europea (UE) desde diciembre de 2008.° En los Estados Unidos, el desempleo
esta cerca de su nivel mas bajo desde fines de la década de 1960, cayendo a 3,8 por
ciento en mayo de 2018.” En general, se considera que existe una relacion inversa
entre las tasas de desempleo y el crecimiento de los salarios, de modo que cuando
las tasas de desempleo disminuyen, el crecimiento de los salarios se acelera y, a la
inversa, cuando las tasas de desempleo aumentan, el crecimiento de los salarios
disminuye. En el 2016 y 2017, esta relacion no parecia muy marcada.

Si bien las tasas de desempleo también disminuyeron en las economias de
ingresos bajos y medianos (OIT, 2018a), la medida en que este indicador propor-
ciona una perspectiva solida sobre el estado del mercado de trabajo esta limitada
por el hecho de que muchos trabajadores simplemente no pueden permitirse per-
manecer desempleados y, por lo tanto, deben permanecer activos, generalmente
en la economia informal. Un informe reciente de la OIT sugiere que casi el 40
por ciento de todos los asalariados y mas del 60 por ciento de la poblacion total
empleada en el mundo se ganan la vida en la economia informal, con una propor-
cion del empleo informal superior al 90 por ciento en una fraccidn significativa de
paises del Africa subsahariana (OIT, 2018c).

5  El Banco Central Europeo (BCE) apunta a tasas de inflacion inferiores, pero cercanas, al 2 por
ciento en el mediano plazo. Consulte: https:/www.ecb.europa.cu/mopo/html/index.en.html.

6  Datos de la Eurostat, abril de 2018.
7 Datos de la Oficina de Estadisticas Laborales de Estados Unidos.
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Las tendencias en indicadores econdmicos y salarios reales varian considerable-
mente en funcion de la region. Los graficos 6 y 7 muestran, respectivamente, las
tasas de crecimiento economico y las cifras de inflacion para 2015 y 2017 por region.
Del grafico 6 queda claro que el crecimiento econémico contintia siendo mayor
en Asia emergente y en desarrollo que en otras regiones del mundo. La inflacioén
también varia considerablemente entre regiones. En el 2017 fue mas alta en Africa
subsahariana y en Oriente Medio y Africa del Norte. En el Africa subsahariana

Grafico 6 Crecimiento econdmico promedio anual por region, 2015y 2017
(PIB a precios constantes)
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Mundial del FMI, octubre de 2018.

Fuente: Base de datos de las Perspectivas de la Economia Mundial, octubre de 2018.

Grafico 7 Inflacion por region, 2015y 2017 (promedio de precios al consumidor)
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Fuente: Base de datos de las Perspectivas de la Economia Mundial, octubre de 2018.
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Grafico 8 Crecimiento promedio anual del salario real por region, 2006-17 (variacion porcentual)
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este incremento es el resultado de una depreciacion anterior del tipo de cambio
(FMI, 2018). Por otro lado, una sélida apreciacion del ddlar estadounidense y
de la moneda en muchas economias latinoamericanas ha ayudado a mantener la
inflacién en niveles relativamente moderados, como es el caso de Brasil que expe-
rimenta tasas de inflacion historicamente bajas.

El grafico 8 muestra que Asia y el Pacifico reflejan un crecimiento econé-
mico mas acelerado que en otras regiones, de manera que los trabajadores de
dichas regiones se han beneficiado del mayor crecimiento de los salarios reales de
todas las regiones durante el periodo 2006-2017, siendo China, India, Tailandia
y Vietnam los que llevan la delantera. Sin embargo, incluso aqui el crecimiento
salarial en el 2017 fue menor que en el 2016, cayendo en un margen considerable
de 1,3 puntos porcentuales.

En América Latina y el Caribe, el crecimiento de los salarios reales en el
2017 aumento ligeramente en comparacion con 2016, valor que sigue consideran-
dose relativamente bajo al situarse por debajo del 1 por ciento. En México, el
crecimiento del salario real continua estando muy por debajo de su nivel en 2008
y ha seguido disminuyendo en los afnos previos al 2017, mientras que Brasil se ha
recuperado de la disminucion en el periodo 2015-2016.

En Africa, los salarios reales parecen haber disminuido en general en el afio
2017. Ello se atribuye principalmente a las tasas de inflacién muy altas por causa
de la devaluacion de la moneda en Egipto, un pais de gran tamafo que ejerce una
fuerte influencia sobre el promedio regional ponderado, asi como por la caida de
los salarios reales en Nigeria. Si no se incluye a estos dos paises en la muestra, se
estima que los salarios reales en Africa han aumentado de forma moderada en
el 2017.

En Asia Central y Occidental, el crecimiento de los salarios ha continuado
con la disminucién gradual que comenzo en el 2011, desde que cayo en mas de 6
puntos porcentuales a menos del 1 por ciento en el 2017. Entre estas economias
encontramos a Turquia, donde el crecimiento del salario real disminuyo6 gradual-
mente entre 2015 y 2017 a pesar de una aceleracién en el crecimiento econdmico.

En Europa oriental, el aumento de la demanda en las economias vecinas, junto
con un mercado de trabajo mas reducido (las tasas de desempleo en la Republica
Checa, Polonia y Rumania estan todas por debajo del promedio europeo), contri-
buyeron al aumento observado del crecimiento del salario real alcanzando cifras
positivas en el 2016 y 2017.

En el norte, el sur y el oeste de Europa, el crecimiento de los salarios supero
el 1 por ciento en el 2015 y 2016, pero se redujo a casi cero en el 2017 debido al
menor crecimiento de los salarios en paises grandes como Francia y Alemania, y
a la disminucion de los salarios reales en Italia y Espaia.

En América del Norte (Canada y Estados Unidos), el crecimiento de los sala-
rios disminuyé de un promedio de 2 por ciento en el 2015 a menos de 1 por ciento
en el 2016 y 2017.

Las estimaciones que se muestran en el grafico 8 para los Estados Arabes son
unicamente una tentativa, debido a las graves limitaciones de datos en la region.
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Recuadro 1 Estadisticas de salario en Africa

En el Informe Mundial sobre Salarios 2016/17 se incluyé datos sobre los salarios promedio de solo
14 de un total de 54 paises africanos. Para el Informe Mundial sobre Salarios de este afio, se ha
realizado un gran esfuerzo para recopilar mas y mejores datos sobre los salarios y el crecimiento
salarial de las economias de Africa. En este continente se realizaron dos talleres regionales sobre
estadisticas salariales. El primero se celebr6 en El Cairo, Egipto, en diciembre de 2017, y se
centré en una seleccién de paises de Africa oriental, en concreto: Etiopfa, Madagascar, Malawi
y Uganda, asi como Egipto. El segundo taller tuvo lugar en Abidjan, Costa de Marfil, en abril de
2018, y reunié datos de varios paises de Africa occidental, particularmente: Benin, Camertn,
Costa de Marfil, Gabdén, Ghana, Nigeria y Senegal.

Los talleres ayudaron a incrementar la representacién de Africa en el Informe Mundial sobre
Salarios de este afio. Se recopilaron datos sobre salarios nominales de 28 paises y sobre salarios
reales de 24 paises. Como resultado de estos esfuerzos, el 84 por ciento de los empleados en
Africa estan comprendidos en esta edicién del Informe Mundial sobre Salarios, que representa
aproximadamente el 91 por ciento del total de la masa salarial del continente —aunque cabe
sefalar que no todos estos paises producen datos sobre salarios cada afio.

Los datos sobre salarios en el Africa subsahariana generalmente se recopilan a través de registros
administrativos, tales como formularios de seguridad social y cuentas Unicas de tesoreria, asi
como a través de censos y encuestas de hogares (encuestas de poblacién activa, estudios de
medicién del nivel de vida, etc.), ya que en la mayoria de los paises no existe una encuesta Unica
sobre salarios. La extracciéon de datos relacionados con el salario en este tipo de fuentes puede
ser un desafio. Los registros administrativos plantean algunas dificultades, ya que generalmente
estan estructurados para fines administrativos en lugar de estadisticos y, por lo tanto, no siempre
estan divididos por sexo; de manera similar, la cobertura de la poblacién objetivo generalmente
se define por procedimientos legales y/o administrativos. Otra observacién comuin a este res-
pecto es la dificultad para distinguir diferentes conceptos relacionados con el trabajo, en par-
ticular, conceptos de ingresos. De hecho, algunos conjuntos de datos Unicamente proporcionan
informacién sobre el ingreso disponible total, sin informacién adicional sobre la naturaleza del
ingreso recibido.

Finalmente, cabe sefialar que los empleados asalariados en Africa representan solo una pro-
porcion limitada de la poblacién activa en estos paises. En Benin, por ejemplo, solo el 11,5
por ciento de los hombres empleados y solo el 3,7 por ciento de las mujeres empleadas fueron
asalariados en el afio 2010. En Uganda, segln la Encuesta Nacional de Hogares 2016/17,
los empleados asalariados representaban alrededor del 23 por ciento del total de la poblacién
empleada. La encuesta de poblacion activa de Etiopia muestra que los empleados asalariados
representan solo el 10 por ciento de la poblacién activa en el 2013, mientras que los «traba-
jadores familiares no asalariados» y los «trabajadores independientes» representan la mayor
proporcién de la fuerza laboral registrada en el pais. En Camerun, la proporciéon de empleados
asalariados en la poblacién activa aument6 de 12 por ciento en 2005 a cerca del 20 por ciento
de la poblacién activa en el 2010, mientras que en Madagascar la proporciéon de empleados
asalariados disminuyé del 11 por ciento en el 2012 al 9,5 por ciento en el 2015.
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Desde una perspectiva a mas largo plazo, los graficos 9 y 10 muestran los indices
de salarios reales durante el periodo 2008-2017 en paises avanzados y emergentes
seleccionados del G-20, respectivamente.

Entre las economias avanzadas existen dos grupos distintos: aquellos que han
experimentado tasas de crecimiento positivas y aquellos en los que el crecimiento
de los salarios reales ha disminuido o se ha mantenido cerca de cero (Ver el grafico
9). El primer grupo esta liderado por la Republica de Corea, donde el crecimiento
salarial se ha incrementado mas rapidamente, en un total de 15 por ciento durante
el periodo 2008-2017. Le sigue Alemania en segundo lugar, que comenzé el periodo
con un crecimiento casi nulo de los salarios en 2008 y 2009, y un crecimiento
salarial moderado en el periodo 2010-2013; a partir de entonces, el crecimiento de
los salarios en Alemania se acelerd, lo que llevo a un aumento del 11 por ciento
en los salarios reales durante todo el periodo 2008-17. Australia, Estados Unidos,
Francia y Canada son los otros paises avanzados del G20 que han experimentado
un crecimiento positivo de los salarios en ¢l periodo anterior a 2017, aunque con
resultados generales mas modestos —que van del 5 al 9 por ciento durante el
periodo— en comparacién con la Republica de Corea y Alemania.

Italia y el Reino Unido han sufrido pérdidas de aproximadamente 5 por
ciento en el crecimiento del salario real durante el periodo 2008-17. En el caso de
Italia, el retorno al crecimiento positivo de los salarios desde 2014 se detuvo en el
2017, cuando los salarios reales volvieron a disminuir, mientras que en el Reino
Unido, después de un periodo de recuperacion de dos afios entre 2014 y 2016, el
crecimiento de los salarios parece haberse mantenido constante desde 2016. En
Japén, el crecimiento general de los salarios durante el periodo 2008-17 ha sido
proximo a cero.

Grafico 9 indice promedio de los salarios reales en paises avanzados del G-20, 2008-17
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Fuente: Estimaciones de la OIT.
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Grafico 10 indice promedio de los salarios reales en paises emergentes del G-20, 2008-17
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Fuente: Estimaciones de la OIT.

El grafico 10, que complementa el grafico 9 al observar las economias emer-
gentes del G-20, muestra la marcada y continua trayectoria creciente de China,
donde los salarios reales promedio casi se duplicaron entre 2008 y 2017. De hecho,
todos los paises emergentes del G-20, excepto México, experimentaron un creci-
miento considerablemente satisfactorio en los salarios reales promedio durante
este periodo. El crecimiento de los salarios contintia en Arabia Saudita, India e
Indonesia, mientras que en Turquia disminuy6 alrededor del 1 por ciento en el
2017. Sudéfrica y Brasil experimentaron un crecimiento positivo de los salarios a
partir de 2016, luego de una fase de crecimiento cercana a cero durante el periodo
2012-2016, con un crecimiento negativo en Brasil durante 2015-2016. La Federacion
Rusa sufrié una caida significativa en el crecimiento de los salarios en el 2015,
nuevamente debido a la caida en los precios del petroleo, pero desde entonces
se ha recuperado con un crecimiento moderado, pero ciertamente positivo, de
los salarios.
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Habida cuenta de la recuperacion del crecimiento del producto interno bruto
(PIB) en el 2017 y de la reduccion progresiva de las tasas de desempleo, el cre-
cimiento lento de los salarios en las economias de ingresos altos constituye una
suerte de enigma que ha sido objeto de intensos debates. Se han considerado y
debatido diversos factores contribuyentes posibles, inclusive el lento crecimiento
de la productividad.®

El grafico 11 muestra las tendencias de los salarios reales promedio y la pro-
ductividad laboral en 52 paises de ingresos altos entre 1999 y 2017.” La producti-
vidad laboral se mide como el PIB por trabajador; tanto el indice de salario real
como el indice de productividad real se calculan como promedios ponderados (de
modo que los grandes paises influyen en la cifra mas que los paises mas pequefos)
y se muestran en relacion al afio base de 1999. En general, vemos que la pro-
ductividad laboral ha aumentado mas rapidamente que los salarios reales. En el
periodo 2014-2015, la brecha entre las dos tendencias se redujo debido a un ligero
aumento de los salarios por encima del crecimiento relativamente mas débil en la
productividad laboral. Desde entonces, el crecimiento de la productividad laboral
ha disminuido ligeramente, mientras que ha habido un pequefio aumento en los
salarios. Estos cambios muy modestos en las dos tendencias, pero en direcciones
opuestas, redujeron la brecha entre las dos lineas en aproximadamente un 2 por
ciento entre 2015 y 2017. En términos generales, la disociacion entre salarios y pro-
ductividad laboral explica por qué, en muchos paises, la participacion del factor

Grafico 11 Tendencias de los salarios reales promedio y la productividad laboral
en los paises de ingreso alto, 1999-2017

120

115

110 /

Salarios
105

100 /.—-/v

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Fuente: Estimaciones de la OIT.

8  Ver el Informe Anual del FMI, 2017, Capitulo 2, «Dinamicas recientes de los salarios en las eco-
nomias avanzadas: Factores y consecuenciasy.

9  Consulte el Anexo III, cuadro A3, «Agrupaciones de paises y territorios por nivel de ingreso».
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Grafico 12 Indicadores clave: cambio interanual en paises de ingresos altos seleccionados,
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trabajo (el porcentaje del PIB correspondiente a la remuneracidn del trabajo) sigue
estando considerablemente por debajo de los valores registrados a principios del
decenio de 1990.

Si bien la desaceleracion de la productividad laboral puede explicar en parte
el lento crecimiento de los salarios en las economias de ingresos altos, es poco pro-
bable que ofrezca una justificacion exhaustiva. Otras explicaciones propuestas en
la bibliografia incluyen la posibilidad de que las cifras de desempleo no capturen
con precision la inactividad en el mercado de trabajo, una perspectiva economica
incierta que puede haber impedido a las empresas aumentar los costos salariales, y
la disminuciodn del poder de negociacion de los trabajadores debido a la adopcion
de las nuevas tecnologias, la intensificacion de la competencia mundial, el nimero
creciente de empleos a tiempo parcial, las formas de empleo cada vez mas diversas
y la disminucion de la densidad sindical y la cobertura de la negociacion colectiva.
Otras posibles explicaciones incluyen un cambio hacia industrias mas intensivas
en capital, o una mayor intensidad de capital dentro de las industrias.

Al echar un vistazo a los paises individuales considerados en el grafico 12,
podemos observar que el patron de «disminucion del desempleo con salarios fijos»
es particularmente pronunciado en Alemania y Estados Unidos —dos paises
donde las tasas de desempleo se han reducido gradualmente durante los ultimos
siete a ocho afios, pero donde la tasa de crecimiento de los salarios nominales se
ha mantenido relativamente constante, fluctuando entre 2 y 3 por ciento por afno.
Los cambios que se producen interanualmente en el crecimiento del salario real
en esos dos paises parecen haber sido determinados mas por las fluctuaciones en
el nivel de los precios al consumidor que por los cambios en ¢l crecimiento de los
salarios nominales. Una versidon mas tenue de este patron de «disminucion del
desempleo con salarios fijos» se puede observar también en los Gltimos afios en
Francia, Japon y el Reino Unido.
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Hasta este punto, el informe ha descrito la evolucion de los salarios promedio
y como esta puede relacionarse con la evolucién de la productividad laboral.
Sin embargo, como se sefal6 en ediciones anteriores del Informe Mundial sobre
Salarios (OIT, 2014 y 2016a), los salarios promedio actuales, o las tendencias de
los salarios promedio, no brindan informacién sobre los niveles de desigualdad
salarial. El grafico 13 muestra la desigualdad en los salarios, representada por el
coeficiente de Gini, la cual se determina con base en los datos de encuestas sobre
salarios realizadas en 64 paises que, en conjunto, reflejan la distribucion salarial
de aproximadamente el 75 por ciento de los empleados asalariados del mundo.
El grafico ilustra la desigualdad salarial mediante la comparacion entre paises
con un nivel similar de desarrollo econéomico. El coeficiente de Gini resume la
distribucion relativa de los salarios en la poblacion, cuyo resultado sefiala que los
valores mas bajos (mas cercanos a cero) indican niveles mas bajos de desigualdad
salarial, y los valores mas altos (mas cercanos a 100) indican niveles mas altos de
desigualdad salarial.

El grafico 13 muestra que la desigualdad salarial varia significativamente
dentro de los cuatro grupos de paises y entre ellos. Los paises con los niveles mas
bajos de desigualdad salarial se encuentran en el grupo de altos ingresos, mientras
que los paises con los niveles mas altos de desigualdad salarial se encuentran en
los grupos de ingresos bajos y medios. También existen algunas variaciones dentro
de las agrupaciones: entre los paises de ingresos altos, el coeficiente de Gini varia
desde un minimo de 19,5 para Suecia hasta un maximo de 38,7 para Chile. Entre
los paises de bajos ingresos, la Republica Unida de Tanzania tiene un coeficiente
de Gini de 53,6, mientras que Sudafrica —clasificada como ingreso medio-alto—
tiene un coeficiente de Gini de 63.,9. Segun estas estimaciones, Sudafrica, Namibia,
la Republica Unida de Tanzania y Malawi son los paises con los niveles mas altos
de desigualdad salarial entre los 64 paises considerados.
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Grafico 13 Estimaciones de Gini de desigualdad salarial en 64 paises (salarios por hora)
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La Parte II del Informe Mundial sobre Salarios de este ano ofrece un analisis de la
brecha salarial de género a escala mundial que, definida en su forma mas simple,
se refiere a la diferencia en los salarios promedio entre hombres y mujeres que
tienen un trabajo asalariado.

La brecha salarial de género se utiliza ampliamente como un indicador de
la desigualdad de género en el mundo del trabajo y también, con frecuencia, para
supervisar el progreso hacia la igualdad de género a escala nacional o interna-
cional. La Meta 8.5 del Objetivo 8 de Desarrollo Sostenible de las Naciones Unidas
(ODS), «Trabajo decente y crecimiento economico», establece como objetivo «la
igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor» a lograr en el 2030, para
lo cual uno de los indicadores importantes de progreso es «el ingreso promedio
por hora de empleados y empleadas» (indicador 8.5.1) (ONU, 2017). La Coalicion
Internacional para la Igualdad Salarial (EPIC), una nueva coalicion de multiples
partes interesadas lanzada en septiembre de 2017, también interpreta una reduc-
cion de la brecha salarial entre hombres y mujeres como un indicador del progreso
hacia el logro de la meta 8.5 de los ODS.'

Sin embargo, el analisis de la brecha salarial debe ubicarse en el contexto
mas amplio de otras dimensiones de la desigualdad entre mujeres y hombres,
incluyendo el acceso mas restringido de las mujeres al empleo asalariado y la
division desigual de tareas dentro del hogar. En las economias de altos ingresos,
la participacion de las mujeres en el empleo asalariado ha aumentado considera-
blemente en las ultimas décadas y casi ha alcanzado la paridad con los hombres
en algunos paises. Pero este no ha sido el caso en todas partes. A escala mundial,
las mujeres continuan teniendo menos posibilidades que los hombres de participar
en el mercado de trabajo. La brecha mundial relacionada con la participacion en la
fuerza laboral se ha estimado en 27 puntos porcentuales, y las brechas de partici-
pacion contintian siendo amplias particularmente en los Estados Arabes, el norte
de Africa y el sur de Asia, de manera tal que en cada caso supera los 50 puntos
porcentuales (OIT, 2017). El lento progreso en este frente hizo que los lideres del
G-20, en la Cumbre de 2014 celebrada en Brisbane, adoptaran la meta de reducir la
brecha de participacion en la fuerza laboral entre hombres y mujeres en un 25 por
ciento para el afio 2025 (la meta de «25 para 25»).

Cuando las mujeres participan en el mercado de trabajo, tienden a tener un
acceso mas limitado que los hombres a oportunidades de empleo de alta calidad.

1 Otros indicadores utilizados por la EPIC incluyen un compromiso demostrado para lograr la
igualdad salarial y la ratificacion de las normas laborales internacionales correspondientes.
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Una razoén de ello es la distribucion desigual de las horas de trabajo no remunerado
en el hogar: las mujeres realizan la mayoria de las tareas domésticas y la mayoria
del trabajo de cuidados no remunerado, tanto para el hogar en general como para
los miembros de edad avanzada y los nifios en particular. Como resultado, las
encuestas sobre el uso del tiempo muestran que, cuando se incluye tanto el tra-
bajo no remunerado como el remunerado, las mujeres trabajan mas horas que los
hombres. Esta carga desproporcionada del trabajo doméstico no remunerado tiene
un impacto negativo en la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo,
particularmente en lugares donde se carece de acceso a guarderias infantiles o de
politicas en el lugar de trabajo que tengan en cuenta las necesidades de las familias.

En las economias de altos ingresos, muchas mujeres, si deciden participar en
el mercado de trabajo, eligen hacerlo a tiempo parcial. En los paises de ingresos
medios o bajos, muchas mujeres que buscan trabajo asalariado se ven obligadas
a trabajar en la economia informal, donde pueden encontrar mas facilmente un
trabajo que sea flexible en términos de horario y duracién, u optar por un trabajo
doméstico. En general, la situacion laboral no esta distribuida equitativamente
entre mujeres y hombres: los hombres tienen mas probabilidades que las mujeres
de convertirse en empresarios; mas mujeres que hombres estan clasificadas como
«trabajadores familiares no asalariados»; y con frecuencia, aunque no en todas
partes, mas mujeres que hombres participan en el trabajo informal. Asimismo, las
mujeres tienden a trabajar un promedio menor de horas que los hombres.

Todas estas realidades tienen un impacto directo en la brecha salarial de
género, un tema sobre el que ya se ha dicho y escrito mucho en los tltimos afios.
Es posible hacer dos observaciones especificas. En primer lugar, hay un recono-
cimiento generalizado de que el progreso en la reduccion de la brecha salarial de
género ha sido lento, a pesar del progreso significativo en los niveles educativos de
las mujeres y el aumento de las tasas de participacion femenina en el mercado de
trabajo en muchos paises. Aun cuando los niveles educativos de las mujeres han
igualado o incluso superado a los de los hombres, esto solo ha servido para reducir
en lugar de eliminar la brecha salarial (O’Reilly et al., 2015). Por lo tanto, en con-
junto, las diferencias salariales siguen siendo una forma persistente de desigualdad
entre las mujeres trabajadoras y los hombres trabajadores. En segundo lugar, se
entiende que, si bien una medida simple de la brecha salarial de género sirve para
atraer la atencion del publico en general y de los responsables de la formulacion
de politicas al problema de la desigualdad salarial entre mujeres y hombres, dicha
medida continua siendo un indicador muy imperfecto de la desigualdad, que nece-
sita ser analizado y refinado mas a fondo si se trata de informar adecuadamente
sobre la formulacion de politicas (Grimshaw y Rubery, 2015).

Una brecha salarial de género medida de manera simple —Ia llamada brecha
salarial de género «bruta» o no ajustada— puede surgir por multiples razones dife-
rentes, incluidas, entre otras, las siguientes: diferencias entre el nivel educativo de
las mujeres y el de los hombres; salarios mas bajos en los sectores y agrupaciones
donde se concentran las mujeres; diferencias entre las tasas de participacion de
mujeres y hombres en el trabajo a tiempo parcial y tiempo completo, que a su vez
estan influenciadas por el papel de la mujer como madres y sus responsabilidades
familiares; y la discriminacion salarial entre mujeres y hombres que realizan un
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mismo trabajo o un trabajo de igual valor. La combinacion mas adecuada de res-
puestas de politica diferira segun los paises, de acuerdo a los factores que tengan
el mayor impacto en la brecha salarial de género en cada contexto nacional.

Llegados a este punto cabe preguntarse, ;por qué otro informe sobre la brecha
salarial de género? La Parte II de este informe tiene dos objetivos especificos. El
primero es abordar en detalle el desafio de medir la brecha salarial de género y
proponer una forma sencilla de ajustar el indicador a fin de proporcionar informa-
cion complementaria para los fines de la formulacion de politicas y el monitoreo
del progreso. El segundo es analizar y desglosar la brecha salarial de género de
una manera que pueda informar a los responsables de la formulacion de politicas
y los interlocutores sociales sobre los factores que subyacen a la brecha salarial de
género. La Parte III del informe analiza algunas de las implicaciones politicas que
surgen de los hallazgos de este analisis.

DR © 2019.
Organizacion Internacional del Trabajo-http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

22 Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

La brecha salarial de género es un indicador ampliamente utilizado que repre-
senta la diferencia salarial general entre trabajadores y trabajadoras asalariados. A
pesar de su aparente sencillez, las estimaciones de la brecha salarial de género son
a menudo polémicas, en parte porque diversas estimaciones para el mismo pais
en un determinado periodo pueden variar sustancialmente. A veces ocurren estas
discrepancias entre estimaciones debido a las multiples posibilidades de definir el
término «salario», o porque cada estimacion se basa en una subpoblacién dife-
rente de asalariados. Mas preocupante es la constatacion de que las estimaciones
de la brecha salarial de género que utilizan la misma definicion de salario y que
se aplican a la misma poblacion pueden diferir considerablemente en funcién de
la eleccion que se haga sobre como medir y resumir la diferencia salarial entre
mujeres y hombres.

Cuando existen diferencias considerables en las estimaciones de la brecha
salarial de género que se presentan como evidencia empirica, estas se convierten
en una barrera en el debate politico en vez de un aporte al mismo, creando dificul-
tades para los responsables de la formulacidén de politicas que buscan identificar
los pasos necesarios y apropiados que deben realizarse para reducir la brecha. Por
lo tanto, aclarar las razones de las discrepancias entre las medidas alternativas
de la brecha salarial de género es un primer paso esencial que debe preceder al
examen mas practico de las causas de la brecha en si. A continuacion, examinamos
los métodos estandar de estimacion de la brecha salarial de género y mostramos
las circunstancias en que estos pueden dar lugar a estimaciones diferentes y, a
veces, contradictorias. Estos resultados conducen a su vez a nuestra propuesta
de un método complementario para estimar la brecha salarial de género que
demuestra ser util para los propositos de la formulacion de politicas y el moni-
toreo del progreso.

La brecha salarial de género no ajustada se refiere simplemente a la diferencia
salarial entre mujeres y hombres en un punto especifico en el tiempo y se calcula
generalmente como el margen por el cual el salario de las mujeres esta por debajo
del de los hombres. Por ejemplo, si el salario de las mujeres es el 75 por ciento del
de los hombres, se dice que la brecha salarial de género es de 25 por ciento. En
este contexto, los términos «salario de las mujeres» y «salario de los hombres»
hacen referencia a las medidas que resumen toda la gama de los ingresos recibidos
por, respectivamente, todas las mujeres y los hombres que son clasificados como

2 Las estimaciones que se presentan en este informe pueden diferir de aquellas de fuentes oficiales
nacionales debido a las diferencias en la eleccion de la metodologia.
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asalariados.’ Esta gama completa de salarios (de las mujeres o los hombres) es lo
que llamamos «la distribucion salarial» o «la estructura salarial» de los trabaja-
dores asalariados (hombres o mujeres) en la poblacion.

Las dos medidas que casi siempre se usan para resumir la informacion en
dicha distribucion son la media (el promedio de todos los valores cubiertos) y
la mediana (el valor ubicado en el centro de la distribucion). Asi, la «media de
brecha salarial de género» compara el promedio de la distribucion salarial de las
mujeres con el promedio de la distribucion salarial de los hombres, mientras que
la «mediana de brecha salarial de género» compara el valor ubicado en el centro
de la distribucion salarial de las mujeres con el valor localizado en medio de la
distribucion salarial de los hombres. Esta puede ser una fuente de diferencias entre
las estimaciones. El uso de salarios por hora para estimar la brecha salarial de
género, segun el indicador 8.5.1 de los ODS, tiene la ventaja de separar el tiempo
de trabajo de las ganancias. Por el contrario, el uso de otras medidas (pago men-
sual, semanal o diario) puede reflejar diferencias no solo en el pago por hora,
sino también en el nimero de horas trabajadas durante un periodo. Cuando los
datos suministrados sobre salarios se agregan y no es posible separar las horas
trabajadas del pago por hora, una manera de comparar los diferenciales salariales
de género es considerar solo el subgrupo de trabajadores de tiempo completo.
Aunque este método se aproxima a la comparacion de los salarios por hora entre
mujeres y hombres, el resultado elimina del calculo a todos los trabajadores de
tiempo parcial, la mayoria de los cuales son mujeres y que tienden a ganar salarios
por hora mas bajos.

En la practica, aunque los salarios mensuales estan disponibles con mayor
frecuencia, la mayoria de los datos de encuestas de fuentes, tales como las tipicas
encuestas de poblacion activa, proporcionan informacion que permite la obten-
cion de salarios por hora.* Una primera inspeccion de la brecha salarial de género
utilizando estas dos medidas alternativas de pago proporciona un punto de par-
tida intuitivo para un analisis detallado y la comprension de los diferenciales sala-
riales entre mujeres y hombres.

Los graficos 14 y 15 muestran estimaciones de la brecha salarial de género
para hasta 73 paises; estos provienen de todas las regiones del planeta y cubren
alrededor del 80 por ciento de los empleados asalariados del mundo. Cada uno
de estos graficos presenta estimaciones basadas en la media y la mediana de la

3 Eltérmino «salario» se refiere a los salarios o las ganancias recibidas por los trabajadores depen-
dientes (empleados), en comparacion con los ingresos recibidos de otras modalidades de participacion
en el mercado de trabajo, por ejemplo, trabajo por cuenta propia. En este sentido, a lo largo de este
informe, los términos «brecha salarial de género» y «diferencia salarial de género» se usan de modo
indistinto, independientemente de si el pago se refiere a salarios por hora, ingresos mensuales o cual-
quier otra forma de describir los ingresos derivados del empleo dependiente.

4  Es comun encontrar que los datos de la encuesta brindan informacion sobre el pago en forma
de salarios por hora o ingresos mensuales; con menos frecuencia, algunas encuestas les piden a los
encuestados que declaren sus ingresos en marcos de tiempo alternativos, como montos semanales (por
ejemplo, el Censo de la Encuesta de Poblacion de los Estados Unidos) o montos diarios (por ejemplo,
la Encuesta Nacional de Empleo y Ocupacion de México -ENOE—, o muchas de las encuestas reali-
zadas en Asia, donde generalmente se les pide a los empleados encuestados que declaren sus ganancias
diarias, en vez de por hora o mes).
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brecha salarial de género, los cuales de manera conjunta nos permiten comparar,
siempre que sea posible, la brecha salarial de género basada en los salarios por
hora y aquella basada en los ingresos mensuales. De esta manera, los dos graficos
juntos presentan cuatro posibles configuraciones. Cada uno de estos incluye una
brecha salarial de género mundial global; estas estimaciones globales se basan en
ponderaciones que toman en cuenta el nimero de empleados asalariados en cada
uno de los paises cubiertos; por lo tanto, los paises mas grandes como China,
Meéxico o los Estados Unidos tendran un mayor peso en la estimacion global que
los paises mas pequenos como Malawi, Nepal o Panama.

La primera observacidén que se desprende de estos graficos es que la brecha
salarial de género se estima de manera abrumadora como un valor positivo, es
decir, un valor que indica que los hombres ganan mas que las mujeres. Si se con-
sidera la media de brecha salarial de género basada en los salarios por hora, 58 de
los 73 paises incluidos en el grafico 14 muestran una media de brecha salarial de
género positiva; lo mismo ocurre con 54 de los 65 paises para los cuales se estiman
las medianas de brecha salarial de género. En el caso de los ingresos mensuales
(grafico 15), la prevalencia de brechas salariales de género positivas se hace aun
mas evidente: solo tres de 65 paises muestran una media de brecha salarial de
género negativa, y solo dos de 65 paises muestran una mediana de brecha negativa.
Si bien la brecha salarial de género es negativa en varios paises (un problema al
que volveremos mas adelante), los graficos proporcionan pruebas solidas de una
brecha salarial general en favor de los hombres.

Las estimaciones globales ponderadas varian desde aproximadamente el 16
por ciento (en el caso de la mediana de salarios por hora) hasta el 22 por ciento
(en el caso de la mediana de salarios mensuales), segiin la medida que se utilice.
Al observar las diferentes estimaciones, una conclusion es que, en promedio, las
mujeres cobran aproximadamente un 20 por ciento menos que los hombres en todo
el mundo. Sin embargo, hay grandes variaciones entre los paises, con la media de
la brecha salarial de género por hora, por ejemplo, que va del 34 por ciento en
Pakistan al -10,3 por ciento en Filipinas (lo que se interpretaria como que, en este
pais, las mujeres ganan en promedio 10,3 por ciento mas que los hombres).

La segunda observacidn es que para casi todos los paises la brecha salarial
de género es mayor cuando la estimacion se basa en salarios mensuales en lugar
de salarios por hora, lo que refleja el hecho de que en la mayoria de los paises las
mujeres y los hombres difieren significativamente con respecto al tiempo de tra-
bajo, especificamente, que el trabajo a tiempo parcial es mas frecuente entre las
mujeres que entre los hombres (ver Fagan et al., 2014). En toda la base de datos,
excepto en cinco de los 73 paises, la incidencia del trabajo a tiempo parcial es
mayor entre las mujeres que entre los hombres, aunque la escala de la diferencia
varia ampliamente: en los Paises Bajos, por ejemplo, el 72 por ciento de empleadas
trabajan a tiempo parcial, mientras que los hombres solo el 26 por ciento; por el
contrario, entre los empleados de Bangladesh, solo el 10 por ciento de las mujeres
y el 4 por ciento de los hombres trabajan a tiempo parcial. Tomando un promedio
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ponderado de los 72 paises, la proporcion de mujeres que trabaja a tiempo parcial
es 14 por ciento, frente a 7 por ciento de los hombres.’

La importancia del trabajo a tiempo parcial como factor contribuyente en
las estimaciones de la brecha salarial de género se hace evidente si examinamos
los diagramas de dispersion en el grafico 16. Aqui, la correlacion entre la brecha
salarial de género por hora y la incidencia del trabajo a tiempo parcial entre las
mujeres es débil; por el contrario, la correlacion es fuerte y positiva cuando la
brecha salarial de género por mes se dispersa contra la incidencia del trabajo a
tiempo parcial entre las mujeres. No se observa un contraste tan marcado en el
grafico 17, que presenta las mismas variables en la misma relacion para los hom-
bres. Aunque las razones para trabajar a tiempo parcial son diversas, las estima-
ciones recientes sugieren que mas de la mitad de todo trabajo a tiempo parcial es
involuntario en Bulgaria, Chipre, Italia, Rumania y Espafia (OIT, 2016b). Si una
gran proporcion de mujeres que trabaja a tiempo parcial lo hace por necesidad y
no por eleccion, cualquier estimacion de la brecha salarial de género que utilice
los ingresos mensuales también tiene implicitamente en cuenta el costo que tiene
para las mujeres el tener menos oportunidades de trabajo a tiempo completo. Al
mismo tiempo, muchas mujeres pueden optar por trabajar a tiempo parcial porque
las tareas domésticas y las responsabilidades de cuidado contintian cayendo prin-
cipalmente sobre sus hombros (OIT, 2018d).

La tercera observacién en este punto es que los valores medios y medianos
pueden generar resultados muy diferentes incluso si se usa la misma definicion de
pago; es decir, si se compara la media y mediana de los salarios por hora (grafico
14) o la media o mediana de los ingresos mensuales (grafico 15). En el caso de
Namibia, por ejemplo, la media de la brecha salarial de género por hora es -6.5
por ciento y la mediana de la brecha salarial de género por hora es +4 por ciento;
la media implica que las mujeres ganan mas que los hombres, mientras que la
mediana implica que las mujeres ganan menos que los hombres. Existen diferen-
cias sutiles en el uso e interpretacion de estas dos medidas de resumen, pero ambas
se utilizan para derivar conclusiones sobre la diferencia salarial entre mujeres y
hombres. Dichas contradicciones aparentes entre los resultados generados al usar
estas dos medidas pueden convertirse en un obstaculo en el avance de politicas
hacia la igualdad salarial de género, no solo cuando los indicadores se contra-
dicen entre si en el signo, sino también cuando tienen el mismo signo (positivo
0 negativo) pero varian notablemente en magnitud. Por ejemplo, en el caso de
Bulgaria, la media de la brecha salarial de género por hora es del 13,2 por ciento,
mientras que la mediana de la brecha salarial de género de la contraparte es del
1,9 por ciento. Al seleccionar la tltima estimacion para representar la situacion

5  Enla mayoria de los paises de los que tenemos datos, el encuestado declara el estado de «tiempo
parcial», ya sea directamente como un indicador (por ejemplo, en la Encuesta sobre la Estructura de los
Salarios de Eurostat, EU-EES) o porque el encuestado declara el nimero de meses por aiio empleados
en trabajos a tiempo parcial (por ejemplo, la Encuesta Europea sobre Renta y Condiciones de Vida,
EU-SILC). Cuando la informacion no esta directamente disponible en la base de datos, la obtenemos
de las horas de trabajo semanales declaradas, utilizando la definicion de la OCDE de trabajadores a
tiempo parcial como aquellos que declaran que su horario de trabajo habitual por semana es de 30
horas o menos (van Bastelaer, Lemaitre y Marianna, 1997).
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Grafico 14 Brecha salarial de género segiin salarios por hora
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Fuente: En 65 de los 73 paises que se muestran en los gréficos, la media y la mediana de las estimaciones son estimaciones de la OIT basadas en los datos propor-
cionados por fuentes nacionales (descritas en el Anexo V). En ocho de los paises sefialados, las encuestas de las que dispone la OIT no proporcionan informacién
adecuada para identificar los salarios por hora, por lo que las estimaciones de la media de salario por hora presentadas aqui se basan en fuentes externas. En el
caso de Austria, Croacia, Dinamarca, Alemania, Grecia, Islandia e Irlanda, las estimaciones provienen de Eurostat; en el caso de la India, la estimacion proviene del
Informe sobre los Salarios de India de la OIT (OIT, 2018b). En estos ocho casos, la mediana de la brecha salarial de género no puede ser divulgada.
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Grafico 15 Brecha salarial de género segiin ingresos mensuales

Media de la brecha salarial de género Mediana de la brecha salarial de género
Paises Bajos : 39,7 — Paises Bajos : ‘ 40,3
Rep. de Corea | 6,7 Suiza | t7,5
Reino Unido | 6,3 Rep. de Corea | 36,0
Suiza | 36,1 Reino Unido : 35,2
Australia | 31,5 Australia : 30,2
Estonia | 29,5 Estonia : 29,6
Noruega | 28,1 Canada : 21,0
Canada 256 Estados Unidos : 25,1
Argentina | 25,0 Argentina : 241
Italia | 245 Uruguay | 23,9
Estados Unidos | 23,5 Espafia | 21,9
Francia | 23,4 Noruega | 21,3
Espanfa | 23,2 Chile | 21,2
Uruguay 230 Finlandia 20,2
Rep. Checa 228 Portugal 19,9
Suecia 1226 Bélgica 18,4
Finlandia 224 Rep. Checa 18,0
Bélgica | 22,4 Francia 16
Eslovaquia | 22,0 Eslovaquia 15
Chile 21,6 Suecia 1,5
Luxemburgo 19,9 Italia 16,9
Portugal 19,3 Chipre 15,4
Polonia 18,9 Letonia 15,0
Malta 18,6 Luxemburgo 14,4
Chipre 11 Malta 142
Lituania 10 Polonia 13,0
Letonia 16,8 Lituania 9,7
Hungria 15,1 Hungria 6,5
Eslovenia 16 Eslovenia 5,1
Panaméa -0,7 Panama 0
——— Ingreso alto * 25,6 ———— Ingreso alto ﬂ 24,9
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Bulgaria 14,6 México 16,7
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Turqufa 9,3 Costa Rica 19
Albania 8,3 Namibia 10,7
Costa Rica 1,8 Paraguay 10,6
Rumania 55 Ecuador 4,6
Namibia 1,9 Bulgaria 2,1
Jordania 19 Rumania 18
Ecuador 1,8 Jordania 0
Tailandia 0 Tailandia -2,5
— Ingreso medio-alto | ——19,2 “— Ingreso medio-alto ﬂ 20,2
Pakistan 42,9 ——— Pakistan 62,5
Ucrania 25,4 Indonesia | 28,6
Sri Lanka 18,4 Ucrania : 25,6
Indonesia 18 Sri Lanka 23,5
Mongolia 14,0 Tunez 18,4
Egipto 13,5 Mongolia 6,7
Vietnam 10,5 Egipto 11,1
Tunez 8,6 Vietnam 8,9
Bangladesh 1,2 El Salvador 6,1
El Salvador 4,6 Bangladesh
Cabo Verde 41 Fllipinas
Fllipinas -6,6 Cabo Verde
“— Ingreso medio-hajo | 15,8 — Ingreso medio-bajo
Sierra Leona : : 46,6 —— Nepal : 441
Gambia : 44,3 Malawi : 31,9
Nepal ‘ 17,1 Gambia 28,0
Malawi : 36,2 Rep. Unida de Tanzania | 25,0
Madagascar 28,0 Madagascar 25,0
Rep. Unida de Tanzania 12, Sierra Leona -55
Ingreso hajo 28,2 ——Ingreso hajo 31,7
Mundo 20,5 Mundo 21,8
-20 0 20 40 60 80 -20 0 20 40 60 80
% %

Fuente: Las estimaciones de la OIT se basan en los datos proporcionados por las fuentes nacionales indicadas en el Anexo V. Se excluyen los ocho paises de los que
la OIT no dispone de datos apropiados. Por lo tanto, el conjunto de paises en el grafico 15 es el mismo ya sea que se utilice la media o la mediana de los ingresos
mensuales. De hecho, los paises con una brecha salarial de género aparentemente nula presentan valores insignificantes. Si el cero se sitla a la izquierda de la
vertical, esto indica que el valor casi nulo es negativo (por ejemplo, en Tailandia, donde la media de la brecha salarial de género es -0,043); si el cero se sitla a la
derecha de la vertical, el valor casi nulo es positivo (por ejemplo, en Cabo Verde y Jordania, en el caso de la mediana de la brecha salarial de género).
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de la igualdad salarial de género, los responsables de la formulacion de politicas
en Bulgaria podrian afirmar con razon que el pais esta cerca de lograr la paridad
salarial de género; pero luego surge la pregunta: ;qué hay detras de la cifra del 13,2
por ciento para la media de brecha salarial de género estimada?
La siguiente seccidon del informe se dedica a explorar las razones por las
cuales la brecha salarial de género basada en medias y medianas puede diferir.
El analisis muestra que estas diferencias se relacionan de hecho con la diferente
forma en que las mujeres y los hombres asalariados estan dispersos en la distri-
bucion salarial.

Grafico 16 Brechas salariales e incidencia del trabajo a tiempo parcial entre mujeres
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Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de encuestas de hasta 72 paises (Ver el Anexo V). El coeficiente de correlacion entre la
media de la brecha salarial de género de salarios por horay la incidencia del trabajo a tiempo parcial entre mujeres es 0,08; la mediana del
salario por hora es -0,04; la media de los ingresos mensuales es 0,48; y la mediana de los ingresos mensuales es 0,42.
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Grafico 17 Brechas salariales e incidencia del trabajo a tiempo parcial entre hombres
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Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en datos de encuestas de hasta 72 paises (Ver el Anexo V). El coeficiente de correlacion entre la
media de la brecha salarial de género de salarios por hora y la incidencia del trabajo a tiempo parcial entre hombres es -0,12; la mediana
del salario por hora es -0,21; la media de los ingresos mensuales es 0,28; y la mediana de los ingresos mensuales es 0,13.

El grafico 14 muestra las estimaciones de la media y la mediana de la brecha
salarial de género segun salario por hora para 65 de los 73 paises en nuestra base
de datos. Estos 65 paises pueden clasificarse en cinco grupos. En el grupo 1 (25
paises), la media y la mediana de la brecha salarial de género son positivas, y la
primera es mayor que la segunda; en el grupo 2 (23 paises), la media y la mediana
de la brecha salarial de género son también positivas, pero la media de la brecha
salarial de género es menor que la mediana de la brecha salarial de género; en el
grupo 3 (nueve paises), la media y la mediana de la brecha salarial de género son
negativas; en el grupo 4 (seis paises) la media de la brecha salarial es negativa,
pero la mediana de la brecha salarial media de género es positiva; y en el grupo 5
(dos paises) la media de la brecha salarial de género es positiva y la mediana de la
brecha salarial de género es negativa.

En la mayoria de estos 65 paises, las estimaciones son consistentes en el signo,
es decir, que tanto la media como la mediana de la brecha salarial de género son
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positivas, o ambas son negativas, aunque, como muestra el grafico 14, dicha con-
sistencia no necesariamente excluye una amplia variacion en magnitud; en muchos
de los 57 paises para los que el signo es consistente, la diferencia de valor entre
la media y la mediana de la brecha salarial de género es considerable, como en el
ejemplo bulgaro citado en la seccion 8.1 anterior.

Una forma de entender las razones por las cuales las estimaciones de la media
y la mediana de la brecha salarial de género pueden diferir tanto es inspeccionar
visualmente la estructura salarial de las mujeres y los hombres. Ilustramos esto
con una seleccion de paises de diferentes grupos de ingresos. Una vez que hemos
clasificado a los 65 paises en cinco grupos, se observa que todos los paises en los
grupos 3 a 5, es decir, aquellos que muestran una media o mediana negativa de la
brecha salarial de género, o ambas, son (con la unica excepcioén de Luxemburgo)
paises de ingresos bajos o medios. Asimismo, la mayoria de los paises en el grupo
2 (excepto Canada, Republica de Corea, Portugal, Suiza y Estados Unidos) son
paises de ingresos bajos o medios. Por el contrario, la mayoria de los paises en el
grupo 1 (excepto Malawi, México y Mongolia) son de ingreso alto. Sobre la base
de estas observaciones, hemos hecho una seleccion de paises que incluye ejemplos
de los cinco grupos y también cubre paises de ingresos altos y paises de ingresos
medios o bajos.

El grafico 18 compara la distribucion de los salarios por hora de las mujeres
con la distribucion de los salarios por hora de los hombres de estos paises. Para
cada uno de estos paises, la ilustracion presenta la estructura salarial por hora en
dos formatos (explicados en el recuadro 2), a saber, la funcion de densidad de pro-
babilidad (primera columna) y la funcién de distribucion acumulativa (segunda
columna). Para simplificar, nos referiremos a estas como las funciones de proba-
bilidad y distribucion acumulativa, respectivamente. Los dos formatos se comple-
mentan entre si para ilustrar por qué en muchos casos la media y la mediana de la
brecha salarial de género varia significativamente en tamafio o signo. El recuadro
2 toma el ejemplo de Finlandia en el grafico 18 para ilustrar estas dos formas de
analizar la estructura salarial en un pais determinado.

El grafico 18 muestra que, para la mayoria de los paises, las funciones de dis-
tribucién y probabilidad para mujeres y hombres en todo el rango de salarios por
hora (primera columna) no muestran la forma suave de campana que aparece en
el caso de Finlandia. De hecho, para la mayoria de los paises en nuestra seleccion
ilustrativa, los graficos muestran las distribuciones con altibajos, lo que indica que
los asalariados no se distribuyen de manera regular en el rango de los salarios por
hora. En una distribucion salarial caracterizada por tales irregularidades, las dos
medidas de resumen que se usan con mas frecuencia para sintetizar la estructura
salarial en un solo numero, la «media» y la «medianay, proporcionan informacién
que puede ser de uso limitado.

Esto puede ilustrarse observando, por ejemplo, el caso de Portugal. En este
pais, una gran proporcion de mujeres recibe el salario minimo, y esto se refleja
en el fuerte aumento de la curva en el nivel del salario minimo, que se encuentra
en el extremo inferior de la distribucidn salarial; de hecho, la mediana del salario
por hora para las mujeres en Portugal (indicado en el cuadro por la linea vertical
discontinua) no esta muy lejos del pico que marca el salario minimo, lo que sugiere
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Recuadro 2 Funciones de distribucion de probabilidad versus distribucion

acumulativa: un ejemplo ilustrativo

Una funcion de densidad de probabilidad, llamada
usual y simplemente «funcién de densidad», es un ins-
trumento que muestra cémo se dispersan los indivi-
duos a través de un rango de valores —en este caso,
el rango de salarios por hora. La primera columna del
grafico 18 muestra precisamente este instrumento
(por motivos de simplicidad, llamado «distribuciones
de probabilidad») para cada uno de los paises selec-
cionados, separando la muestra para distinguir entre
mujeres y hombres. Para explicar de qué manera leer
estos graficos hemos seleccionado a Finlandia como
ejemplo. El eje horizontal representa el rango de sala-
rios por hora de menor a mayor. Cada una de las dos
curvas —para mujeres y hombres, respectivamente—
asigna cada valor del salario por hora a la probabilidad
de encontrar ese valor entre los trabajadores asala-
riados en el pais, y esa probabilidad se muestra en los
valores en el eje vertical. Son muy pocas las personas
que ganan salarios por hora extremadamente bajos,
por lo que ambas curvas son relativamente planas en
el extremo inferior del abanico salarial. A medida que
la curva se mueve de izquierda a derecha, pasamos
de salarios més bajos a salarios mas altos, y la pro-
babilidad de encontrar trabajadores asalariados en la
poblacién en cada nivel comienza a aumentar: esto se
demuestra por el aumento de las dos curvas a medida
que los salarios por hora mas altos se asignan a valores
de probabilidad mas altos en el eje vertical.

Es interesante observar que, en el caso de Finlandia,
como en la mayoria de los demas paises, la curva
de las mujeres despega del suelo en un punto mas
temprano que la de los hombres. Esto simplemente
refleja el hecho de que la probabilidad de encontrar
a una mujer en valores mas bajos del rango de salario
por hora (por encima del nivel extremadamente bajo)
es mayor que la de encontrar a un hombre en estos
valores. Aproximadamente en la mitad del rango sala-
rial, las curvas dejan de subir y empiezan a bajar, lo
que indica que, tanto para los hombres como para las
mujeres, después de algln salario especifico, las posi-
bilidades de encontrar un asalariado con salario méas
alto —en comparacién con uno que gane un salario en
la mitad del rango— empiezan a bajar. Es interesante
observar que, en el caso de Finlandia, como en muchos
otros paises, poco después del valor méaximo de la
curva de las mujeres, la probabilidad de encontrar a un
hombre con los valores salariales mas altos es mayor

que la de encontrar a una mujer: esto esta claro porque
desde alguin lugar en la mitad del rango de salarios por
hora, la curva para los hombres esta constantemente
por encima de la de las mujeres. A partir de entonces,
y a medida que las dos curvas se acercan a los valores
maximos del rango de salarios por hora en el eje hori-
zontal, la probabilidad de encontrar trabajadores o tra-
bajadoras asalariados disminuye gradualmente. Esto se
muestra por las dos curvas que regresan progresiva-
mente al valor cero en el eje vertical. En el caso de
Finlandia, como en muchos otros paises ilustrados en
el grafico 18, la probabilidad de encontrar a una mujer
en el extremo superior de la distribucién del salario por
hora es nula: la curva de las mujeres se detiene antes
que la de los hombres. En general, estas subidas y
bajadas dan lugar a una especie de curva en campana,
que puede ser mas o menos regular, mas a la derecha o
mas a la izquierda, con colas mas largas o mas cortas;
son estas caracteristicas de la forma de campana las
que determinan y describen la distribuciéon de los asa-
lariados en un pais.

Un instrumento complementario e igualmente nece-
sario para estudiar la estructura salarial de un pais es
un calculo para mostrar de qué manera la distribucion
salarial se traduce en la acumulacién de trabajadores
asalariados en cada valor del rango de salarios. Esto se
conoce como una funcién de distribucién acumulativa
y se presenta para cada uno de nuestros paises selec-
cionados en la segunda columna del grafico 18 (para
simplificar, llamado «porcentaje acumulado»). Lo que
hace la distribucién acumulativa del salario por hora es
trazar una curva que represente la proporcién de asala-
riados que se ha acumulado hasta cada valor de la dis-
tribucién de salarios por hora. De izquierda a derecha
en el eje horizontal, cuanto mayor es el valor del salario
por hora, mayor es la proporcién de asalariados que se
ha acumulado en o por debajo de ese salario por hora,
y la acumulacién de personas va desde casi el O por
ciento con el salario por hora mas bajo hasta el 100
por ciento (o la poblacién total de asalariados) con el
salario por hora mas alto posible.

Siguiendo con nuestro ejemplo de Finlandia, vemos
que la curva que muestra de qué manera las mujeres
se van acumulando sucesivamente a medida que
aumentan los salarios por hora, es tal que esta se
despega del suelo en el valor cero (de salario por hora)
antes de que lo haga la curva de los hombres; esto
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muestra que la proporcion de mujeres se acumula
en valores inferiores con mayor rapidez que la de los
hombres. El salario por hora en el cual se acumula el
50 por ciento de la poblacion es la mediana, como
lo muestra una linea horizontal discontinua en cada
uno de los graficos de la columna 2. En el caso de
Finlandia, la linea horizontal discontinua muestra
que la mediana del salario por hora de las mujeres
es inferior a la mediana del salario por hora de los

Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

hombres. Ademas, en el caso de Finlandia, la curva
que muestra cémo las mujeres se acumulan a lo largo
del rango de los salarios por hora se sitla sistematica-
mente a la izquierda de la misma curva para los hom-
bres: es decir, para la misma proporcién de mujeres
y hombres asalariados —como se indica en el eje
vertical— esa proporcién de mujeres siempre gana
un salario por hora inferior al salario por hora ganado
por la misma proporcién de hombres asalariados.

que una gran proporcion de ellas tiene ingresos en el entorno del salario minimo.
Sin embargo, la media del salario por hora para las mujeres en Portugal (indicado
en el cuadro por la linea vertical continua) es mucho mayor que la mediana y el
salario minimo. Esto ocurre porque hay pequefios grupos de mujeres con salarios
altos, ilustrados por los pequefios picos en los rangos superiores de la distribucién
salarial de las mujeres, cuyo salario por hora eleva la media del salario para todas
las portuguesas asalariadas. Por lo tanto, la media y la mediana de la brecha sala-
rial de género puede diferir debido a las irregularidades en la forma en que los
empleados asalariados estan dispersos en el rango de los salarios por hora.

Si ahora revisamos la distribucion salarial para Cabo Verde, observamos que
una proporcion sustancial de mujeres se encuentra en el extremo mas alto de la
distribucion salarial; estas mujeres elevan la media, pero esta no es representativa
para la mayoria de las trabajadoras asalariadas de la poblacién. En cuanto a la
distribucidén acumulativa, esta muestra que hasta aproximadamente el percentil
40 las mujeres perciben menores salarios que los hombres, pero entre el percentil
40 y el 90, el salario de las mujeres es mayor que el de los hombres; y a partir del
percentil 90 hasta los que mas ganan, la relacion se invierte nuevamente. Por lo
tanto, dependiendo de qué proporcion acumulativa de empleados asalariados se
seleccione, podemos concluir que las mujeres ganan mas que los hombres o que las
mujeres ganan menos que los hombres. Este ejemplo ilustra nuevamente que una
sola medida sumaria, como la media o la mediana, no puede captar la complejidad
de la distribucion salarial subyacente.

El grafico 18 muestra que, sin excepcidn, en todos los paises donde la media
y la mediana de la brecha salarial de género son positivas, la proporcion acu-
mulativa de mujeres asalariadas en cualquier nivel siempre gana un salario por
hora que es inferior al salario por hora obtenido por la misma proporcién de
hombres asalariados. Esto es evidente ya que, para todos estos paises, la curva
que ilustra la proporcion acumulativa de mujeres hasta un determinado salario
por hora (columna 2) se encuentra siempre a la izquierda de la misma curva para
los hombres. Este no es el caso de los paises con una media o mediana de brecha
salarial de género negativa (grupos 4 y 5), o de paises donde la media y la mediana
son negativas (grupo 3). En los paises donde la media o la mediana de la brecha
salarial de género son negativas, también se caracterizan por funciones de dis-
tribucidn irregulares con altibajos, lo que demuestra que las poblaciones no se
distribuyen de manera regular en el rango de los salarios por hora. Es raro que
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las distribuciones salariales de estos paises muestren colas largas en la parte alta
de sus respectivas distribuciones. En casi todos los casos, las colas inferiores son
largas: esta es una caracteristica de los paises emergentes y de ingreso bajo, donde
una fraccion significativa de empleados asalariados se ubica en el extremo inferior
de la distribucién salarial, mientras que una fraccion mas pequeia y menos repre-
sentativa recibe salarios en el extremo superior de la distribucién salarial.

También podemos ver en el grafico 18 que es mas probable que ocurran irre-
gularidades en las distribuciones de probabilidad mostradas en la columna 1 en
el caso de las mujeres que en el caso de los hombres; en muchos casos, cuando
las distribuciones salariales de mujeres y hombres son un tanto irregulares, los
altibajos en la estructura salarial son mas marcados para las mujeres que para los
hombres. La razén por la que se producen altibajos en la distribucidn salarial es
que las mujeres y los hombres se agrupan en torno a salarios por hora especificos.
Por ejemplo, en muchos casos se produce una agrupacién alrededor del salario
minimo, y en muchos de esos casos, la probabilidad de encontrar mujeres en ese
nivel salarial es mayor que la de encontrar hombres. Al mismo tiempo, todos los
paises con media o mediana de brecha salarial de género negativa muestran distri-
buciones de probabilidad caracterizadas por pequefios grupos de mujeres en cada
extremo de sus respectivas distribuciones salariales, especialmente en el extremo
superior; estos son en su mayoria paises de ingresos medios y bajos caracterizados
generalmente por una baja tasa de participacion de la mujer en el mercado de
trabajo, y en trabajos asalariados en particular. Lo que indica la agrupacion es
que las mujeres se concentran en rangos especificos de salarios por hora, lo que
refleja su participacion «selectiva» en el mercado de trabajo. En el caso de Egipto,
por ejemplo, no hay ninguna representacion de mujeres en el extremo inferior de
la distribucion salarial; algunos picos son visibles, lo que indica pequefios grupos
alrededor de los salarios hasta la media y mediana de los salarios por hora; por lo
tanto, la distribucion muestra un grupo de mujeres mejor pagadas ubicadas hacia
el extremo superior del espectro salarial.

Un problema con una simple medida de la brecha salarial de género es que en
los paises donde la participacion de las mujeres en el trabajo asalariado es baja, las
estimaciones de la brecha salarial de género generadas por la media y la mediana
clasicas estan completamente dominadas y distorsionadas por estos efectos de
agrupacion o composicion, lo que da lugar a estimaciones dificiles de interpretar a
efectos de la elaboracion de politicas o el seguimiento de las tendencias. En paises
donde la participacion de las mujeres como asalariadas es alta, principalmente
paises de ingreso alto y algunos paises de ingreso mediano, la probabilidad de
encontrar mujeres en la distribucién salarial también es alta; pero incluso en estos
paises la existencia de efectos de agrupacion o composicion puede en cierto modo
también distorsionar las estimaciones de la brecha salarial de género. Asi, pues,
en la siguiente seccidén se propone una metodologia para generar estimaciones
complementarias de la brecha salarial de género que tengan en cuenta estos efectos
de composicidn.
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Grafico 18 Estructuras salariales, economias seleccionadas

Grupo 1: La media y la mediana de la brecha salarial de género son ambas positivas,
pero la media es mayor que la mediana (seleccion trazada)
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Grafico 18 (cont.)

Grupo 2: La media y la mediana de la brecha salarial de género son ambas positivas,
pero la media es menor que la mediana (seleccién trazada)
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Grafico 18 (cont.)

Grupo 3: La media y la mediana de la brecha salarial de género son ambas negativas (seleccién trazada)
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Grupo 4: La media de la brecha salarial de género es negativa y la mediana es positiva (seleccién trazada)
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Grafico 18 (cont.)

Grupo 5: La media de la brecha salarial de género es positiva y la mediana es negativa (ambas trazadas)
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Fuente: Estimaciones de la OIT. Todas las estimaciones se basan en la estimacién de la estructura salarial utilizando la transformacién de los salarios por
hora en logaritmos naturales. Las lineas verticales discontinuas en la funcién de distribucién de probabilidad muestran las medianas de los valores de
mujeres y hombres, respectivamente; las lineas continuas muestran las medias de los valores para cada género. La linea horizontal discontinua en la funcion
de distribucién acumulativa muestra el punto en el que la poblacién de empleados asalariados se distribuye 50:50; en ese punto, la lectura horizontal de
las curvas (mujeres y hombres independientemente) muestra el valor del salario por hora en la mediana. El valor no se muestra en el eje horizontal, pero la
linea discontinua ayuda a indicar la ubicacioén relativa de la mediana del salario por hora de las mujeres y la mediana del salario por hora de los hombres.

Esta seccion del informe propone e ilustra un método para generar estimaciones
de la brecha salarial de género que elimina algunos de los principales efectos de
composicion debido a la existencia de agrupaciones. En esencia, agrupamos a
mujeres y hombres asalariados en subgrupos mas homogéneos y estimamos la
brecha salarial de género en cada uno de los subgrupos. Luego realizamos una
suma ponderada utilizando todas y cada una de las brechas salariales de género
especificas de los subgrupos, donde las ponderaciones reflejan el tamafio de cada
subgrupo en la poblacion. Por lo tanto, llegamos a una alternativa a la forma
clasica de estimar la brecha salarial de género, una alternativa a la cual llamamos
«brecha salarial de género ponderada por factores». El recuadro 3 ilustra con
cierto detalle el procedimiento para estimar una brecha salarial de género ponde-
rada por factores para un pais (Egipto).

(Qué subgrupos deben seleccionarse? Sobre la base del modelo de capital
humano (Mincer, 1974), se acepta ampliamente que la educacion y la experiencia
en el mercado de trabajo (la edad sirve como una aproximacion de esta ultima)
son dos indicadores importantes para definir el perfil laboral de los empleados
asalariados. También se reconoce que las mujeres y los hombres difieren en su par-
ticipacion en el mercado de trabajo segiin el numero de horas trabadas: las mujeres
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Recuadro 3 La brecha salarial de género ponderada por factores:
un ejemplo ilustrativo

Primero, se llega a una brecha salarial de género ponderada por factores seleccionando un con-
junto de indicadores (factores), que son importantes para determinar las estructuras salariales
con el fin de agrupar a las mujeres y los hombres en subgrupos comparables. Para el propésito
se han destacado cuatro factores particularmente relevantes y disponibles con facilidad en la
mayoria de las bases de datos de encuestas. Estos son «educacién», «edad», «tipo de jornada
laboral» (es decir, trabajo a tiempo completo versus a tiempo parcial) y «empleo en el sector
privado versus en el sector publico». Estos factores se aplican para distribuir la muestra en
subgrupos. Es preferible mantener un nimero de subgrupos razonablemente pequefio para no
terminar con subgrupos en los que pocas personas, que pueden o no ser representativas de
su grupo, dominen el resultado. Al utilizar los cuatro factores propuestos, las variables «edu-
cacién» y «edad» se dividen en cuatro categorias cada una. Las variables «trabajo a tiempo
completo versus a tiempo parcial» y «empleo en el sector privado versus en el sector publico»
ya definen dos categorias. Por lo tanto, estos cuatro factores juntos suman un total de 64 sub-
grupos (como méaximo), como resultado de la interaccion de 4 x4 x 2 x 2 subgrupos principales.
Una vez que se han formado los subgrupos, el siguiente paso es estimar la brecha salarial de
género especifica de cada subgrupo, utilizando la media y la mediana, respectivamente. El paso
final es calcular la media y la mediana de la brecha salarial de género ponderada por factores, lo
cual se consigue sumando los valores ponderados de los 64 subgrupos (como méaximo). El valor
ponderador de cada subgrupo es su representacién proporcional en la poblacién de empleados
asalariados, de modo que las ponderaciones de los 64 subgrupos (como maximo) sumaran 1.
Aplicando estos valores ponderados y sumando la brecha salarial de género de todos los sub-
grupos ponderados da como resultado un valor tnico al que llamamos la media o la mediana de
la brecha salarial de género ponderada por factores.

El cuadro siguiente, usando el ejemplo de Egipto, proporciona algunos datos para ilustrar el
mecanismo descrito anteriormente y muestra el efecto de las «agrupaciones» en la estimacion.
Las cuatro primeras filas muestran el salario por hora promedio que recibe cada subgrupo defi-
nido segln el nivel educativo y si estan en un empleo en el sector plblico o privado. Las tres filas
siguientes muestran la representacién proporcional de cada grupo con respecto a la poblacién
total de empleados asalariados. Por ejemplo, las mujeres egipcias con estudios universitarios o
superiores que trabajan en el sector privado reciben una remuneracién de 4,8 libras egipcias
(EGP) por hora; este grupo representa el 36 por ciento de todas las mujeres egipcias que tra-
bajan en el sector privado. Sin embargo, en general, las mujeres y los hombres con estudios
universitarios completos o superiores representan solo el 17,2 por ciento de todas las mujeres y
los hombres que trabajan en el sector privado; por lo tanto, esta es la ponderacién que recibiria
EGP4.8 en un calculo ponderado que desglose la muestra segln el nivel educativo y el empleo
en el sector publico comparado con el privado.

Algo que observamos de este cuadro es que la brecha salarial de género es positiva en todas
las celdas definidas por educacién y sector econémico. En Egipto, casi el 74 por ciento de las
mujeres asalariadas trabajan en el sector publico y, de ellas, el 58,5 por ciento estan altamente
calificadas, siendo estas Ultimas las que aumentan el promedio del salario por hora para todas
las mujeres, mientras que el hecho de que una proporcién significativa de hombres se encuen-
tren en categorias educativas inferiores —en particular, los que trabajan en el sector privado—
reducen el salario promedio de los hombres. El resultado es una brecha salarial de género
negativa, tal como se ilustra en el grafico 14, a pesar de que, dentro de cada subgrupo definido
por educacion y sector privado o sector publico, la brecha salarial de género es siempre positiva.
Aunque en el cuadro no se ilustran todos los subgrupos posibles (de los cuales puede haber un
maximo de 64), una vez que se tienen en cuenta los efectos de la composicién ponderando los
64 subgrupos (como maximo), la brecha salarial de género se convierte en positiva, tal como se
ilustra en el grafico 19.
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Recuadro 3 (cont.)
Cuadro 8.1 Detalles de la brecha salarial de género ponderada por factores en Egipto

Nivel educativo Sector privado Sector publico

Mujeres  Hombres  Hombres y mujeres  Mujeres Hombres  Hombres y mujeres

Salarios promedio por hora (en EGP)

Inferior a secundaria 3,4 4,5 4,4 3,4 4,4 4,3
Secundaria y profesional 3,0 4.6 4.5 5,9 6,1 6,1
Universidad y superior 4.8 6,0 5,8 6,5 7.7 7,2
Promedio ponderado 3,8 4.8 4,7 6,2 6,4 6,3
general

Porcentaje de la poblacidn total de empleados asalariados

Inferior a secundaria 36,8 47,0 46,2 4.4 23,3 17,0
Secundaria y profesional 27,3 37,4 36,6 37,1 36,8 36,9
Universidad y superior 36,0 15,6 17,2 58,5 39,9 46,1

Nro. total de trabajos asalariados en la poblacién

759874 8769701 9529575 2138373 4318519 6456892

Fuente: Estimaciones de la OIT usando datos nacionales representativos de Egipto; ver Anexo V.

tienen mas probabilidades que los hombres de trabajar a tiempo parcial. Ademas,
en casi todos los paises de los que tenemos datos, las mujeres asalariadas mues-
tran una mayor probabilidad que los hombres de trabajar en el sector publico en
relacion al privado. Por lo tanto, podemos tomar los factores «educacidon», «edad»,
«tipo de jornada laboral» y «empleo del sector publico versus empleo del sector
privado» como los cuatro indicadores que en conjunto recogeran los principales
efectos de composicidon en la mayoria, si no en todos, de los contextos econdémicos.
Mientras que «educaciéon» y «edad» se ajustan al modelo de capital humano, la
inclusion de «tipo de jornada laboral» y «empleo del sector publico versus empleo
del sector privado» incorporan un enfoque de género especifico para captar mejor
los efectos de composicion que subyacen en los respectivos modos de participacion
de las mujeres y los hombres en el mercado de trabajo.

En principio, podrian construirse otros subgrupos. Sin embargo, la cons-
truccion de subgrupos debe basarse en criterios simples y practicos: los indica-
dores para este propdsito deben estar facilmente disponibles en los datos de las
encuestas y deben ser eficientes para captar las diferencias entre mujeres y hombres
en el mercado de trabajo. Por «eficiente» queremos decir que usar solo unos pocos
subgrupos deberia ser suficiente para capturar tales diferencias. Este es un criterio
importante; si se utilizan demasiados subgrupos, la medida dentro del grupo de
la brecha salarial de género pierde precision. Los cuatro factores que hemos selec-
cionado para reducir los efectos de composicion estan ampliamente disponibles
en la mayoria de los datos de las encuestas, por ejemplo, en las tipicas encuestas
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Grafico 19 Brecha salarial de género ponderada por factores segiin salarios por hora

Media de la brecha salarial de género Mediana de la brecha salarial de género
Rep. de Corea : 26,2 — Rep. de Corea : 28,5
Estonia 25,1 Estonia 24,0
Chile 23,1 Chile 20,2
Portugal 22,1 Portugal 19,
Letonia 21,6 Polonia 19,
Polonia 20,7 Rep. Checa 18,8
Rep. Checa 19,6 Finlandia 18,3
Finlandia 19, Letonia 11,9
Eslovaquia 18,0 Estados Unidos 16,3
Uruguay 17,3 Uruguay 16,1
Reino Unido 16,6 Finlandia 15,8
Lituania 15,7 Canada 15,2
Canada 15,4 Espafia 13,2
Estados Unidos 15,3 Eslovenia 12,5
Espanfa 14,0 Reino Unido 12,2
Australia 13,3 Argentina 11,8
Francia 13,3 Francia 11,5
Argentina 13,0 Chipre 1,2
Eslovenia 12,6 Australia 11,2
Chipre 12,4 Lituania 9,8
Hungria 12,4 Panaméa 9,6
Noruega 1n7 Hungria 9,0
[talia 11,0 Suiza 8,9
Panama 11,0 Italia 8,9
Malta 10,2 Noruega 8,8
Suecia 10,2 Suecia 8,4
Paises Bajos 8,8 Paises Bajos 1,5
Luxemburgo 14 Malta 6,9
Suiza 6,8 Luxemburgo 6,7
Bélgica 2,1 Bélgica 2,5
Ingreso alto | 15,5 ——— Ingreso alto [— 15,0
Sudafrica 28,5 ———  Sudéfrica : 28,8
Brasil 26,4 Armenia : 26,9
Armenia | 26,3 Federacion Rusa 26,4
Federacion Rusa 24,9 Brasil 22,2
China 20,8 Namibia 209
Namibia 18,9 China 20,8
Bulgaria 18, Pert 16,1
Paraguay 16,9 Paraguay 14,1
Peru 16,2 Jordania 13,8
México 15,6 Bulgaria 11,4
Jordania 15,5 México 1,1
Rumania 12,4 Tailandia 8,2
Costa Rica 12,3 Rumania 8,1
Turquia 12,0 Ecuador 8,1
Ecuador 19 Turquia 11
Albania 12 Costa Rica 53
Tailandia 10,9 Albania 43
— Ingreso medio-alto |— 20,9 “— Ingreso medio-alto — 2011
Pakistan 36,3 ————————— Pakistan 41,6
Sri Lanka 24,0 Sri Lanka 23,9
Indonesia 20,2 Indonesia 3,0
Ucrania 19, Tunez 17,4
Mongolia 17,0 Filipinas 11,3
El Salvador 16,0 El Salvador 16,1
Filipinas 15,7 Ucrania 15,1
Tunez 14,5 Mongolia 14,9
Cabo Verde 14,3 Cabo Verde 1,8
Egipto 12,6 Egipto 1,3
Vietnam 11,4 Vietnam 10,0
Bangladesh 4,1 Bangladesh -3,6
“~— Ingreso medio-bajo | 16,9 — Ingreso medio-bajo | 18,2
Nepal 18, —— Nepal 16,5
Madagascar 11 Madagascar 14,8
Malawi 10,4 Malawi 9,1
Rep. Unida de Tanzania 11 Rep. Unida de Tanzania 1,0
Gambia 1,0 Gambia =21
Ingreso hajo 12,6 ——Ingreso bhajo 11
Mundo 18, Mundo 18,4
-25 0 25 50 -25 0 25 50
% %

Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V). Todas las estimaciones se basan en el método descrito
en el recuadro 3, agrupando la poblacién de empleados asalariados seglin su educacion, edad, tipo de jornada laboral y empleo en el sector privado o en el

sector publico.
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Grafico 20 Brecha salarial de género ponderada por factores segiin ingresos mensuales

Media de la brecha salarial de género
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Reino Unido
Eslovaquia
Canada
Lituania
Italia

Paises Bajos
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Fuente: Estimaciones de la OIT segtn los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V). Ver la fuente del gréafico 19 para obtener mas informacion.
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Grafico 21 Brechas salariales de género ponderadas por factores: empleo en el sector privado
versus en el sector piblico (media de salarios por hora)

Brecha salarial de género en el sector privado Brecha salarial de género en el sector pablico
Rep. de Corea : 34,2 ———— Estonia 26,1
Reino Unido 26,6 Rep. Checa 219
Paises Bajos 24,6 Reino Unido 21,6

Estonia 24,4 Finlandia 21,0
Portugal 23,1 Letonia 19,7
Canada 23,5 Suiza 18,3
Rep. Checa 23,4 Noruega 18,1
Eslovaquia 21,3 Rep. de Corea 11,9
Italia 20,2 Francia 11,9
Chipre 19,8 Estados Unidos 11,1
Polonia 19,7 Panama 16,7
Finlandia 19,8 Chile 16,2
Australia 19, Eslovenia 16,2
Noruega 18, Paises Bajos 15,8
Suiza 18,2 Canadéa 14,1
Espana 18,1 Australia 14,5
Estados Unidos 16,8 Portugal 13,5
Chile 15,4 Lituania 12,1
Francia 15,3 Suecia 11,6
Malta 14,4 Slovenia 10,9
Suecia 14,4 Espafia 9,1
Luxemburgo 14,0 Hungria 1,1
Letonia 14,0 Polonia 6,7
Lituania 13,9 [talia 44
Hungria 13,1 Malta 33
Bélgica 10,4 Bélgica 0,8
Eslovenia 6,1 Luxemburgo -11
Argentina 4,1 Chipre -2,3
Uruguay 4,6 Argentina -6,9
Panaméa -12,8 Uruguay -121
Ingreso alto (—— 18,7 ——— Ingreso alto [ 14,8
Sudafrica : 311 —— Federacion Rusa 211
Armenia 25,1 Brasil 21,6
Federacién Rusa 21,4 Bulgaria 21,0
China 19, Armenia 19,1
Peru 15,2 Sudafrica 18,4
Brasil 14,6 China 14,2
Bulgaria 14,0 Rumania 1,3
México 13,0 Peru 2,2
Namibia 10,4 Ecuador 18
Albania 10,3 Namibia 14
Jordania 1,2 Turquia -14
Paraguay 6,3 México -3,2
Costa Rica 5,9 Paraguay -4,2
Turqufa 52 Albania -5,6
Rumania 4,5 Tailandia -9,1
Tailandia 3,2 Costa Rica -10,0
Ecuador 11 Jordania -12,8
“— Ingreso medio-alto [ 17,9 “— Ingreso medio-alto [ 14,0
Pakistan , 46,3 —————— Ucrania 23,3
Sri Lanka 28,1 Indonesia 11,1
Cabo Verde 19,8 Mongolia 12,8
Ucrania 15,3 Vietnam 18
Tunez 14,1 Bangladesh 5,5
El Salvador 12,6 Pakistan 52
Vietnam 10,3 Sri Lanka -39
Mongolia 6,9 Cabo Verde -4,8
Indonesia 4,4 Egipto -53
Filipinas 0,4 Filipinas -12,9
Bangladesh -59 Tunez -20,4
Egipto | -15,2 El Salvador | =24;2
“~— Ingreso medio-bhajo [ 8,6 ~— Ingreso medio-bhajo [ 6,7
Nepal 21,0 —— Nepal 21,0
Malawi 20,0 Malawi 13,5
Gambia 16,3 Madagascar 1,7
Rep. Unida de Tanzania -2,8 Gambia 53
Madagascar -1,6 Rep. Unida de Tanzania =01
——— Ingreso bhajo 1,2 —— Ingreso hajo 10,9
Mundo 16,6 Mundo ; 131
-25 0 25 50 -25 0 25 50
% %

Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V). Todas las estimaciones se basan en el método descrito
en el recuadro 3, agrupando la poblacién de empleados asalariados segln el tipo de sector en el que trabajan, si en el sector privado o en el sector publico.
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Grafico 22 Brechas salariales de género ponderadas por factores: trabajo a tiempo completo
vs. trabajo a tiempo parcial (media de salarios por hora)

Brecha salarial de género de trabajo a tiempo completo Brecha salarial de género de trabajo a tiempo parcial
Rep. de Corea : 24 ————————Chile o atjs
Estonia | 24,5 Republica Checa : 26,5
Republica Checa s Portugal 1254
Eslovaquia : 18,9 Eslovaquia 20,2
Finlandia 18,9 Francia 6,8
Reino Unido 17,4 Finlandia 13,7
Suiza 17,3 Espafia 13,0
Letonia 16,4 Letonia 12,4
Australia 48 Rep. de Corea 11,6
Portugal 4,4 Estonia 14
Francia 41 Polonia 1,3
Hungria 13,6 Reino Unido 9,8
Estados Unidos 13,1 Argentina 9,1
Noruega 18,0 Suiza 11
Canada 12,8 Eslovenia 5,5
Paises Bajos 12,8 Suecia 49
Lituania 12,8 Bélgica 4,1
Chile 12,6 Chipre 35
Suecia 12,0 Australia 33
Chipre 11,4 Hungria 3,3
Malta 11,2 Uruguay 1,4
Espafa 9, Paises Bajos 0,7
Uruguay 8,6 Noruega 0,4
Polonia 8,5 Malta -2,0
Luxemburgo 8,1 Lituania -2,3
Eslovenia 38 Estados Unidos -3,2
Italia 2,5 Luxemburgo -5,0
Bélgica 2,2 Italia =11
Argentina -1,6 Canada ~1,8
Panama 6,6 Panama -10,9
Ingreso alto 13,2 —— Ingreso alto w37
Armenia 26, ———  Sudéfrica 39,0
Federacion Rusa : 23,8 Brasil : 25,5
Sudéafrica 22,1 China 23,6
China 17,0 Armenia 11,6
Bulgaria 13,5 Federacion Rusa 171
Brasil 13,2 Paraguay 14,2
Peru 10,6 Perd 13,0
México 6,7 Ecuador 10,9
Rumania 4,6 Jordania 10,
Albania 41 México 1,1
Turquia 39 Bulgaria 1,6
Paraguay -0,8 Costa Rica -1,2
Tailandia -2,5 Albania -17
Namibia -33 Tailandia -54
Jordania -4,0 Rumania -6,5
Ecuador -13 Turquia -20,8 |
Costa Rica -11 Namibia | -40,7
~— Ingreso medio-alto [ 15,6 “— Ingreso medio-alto ﬂ 20,2
Pakistan : 30,0 ——— Pakistan 114
Ucrania 21,1 Indonesia 19,4
Sri Lanka 1,8 Ucrania 6,5
Tunez 9,4 Sri Lanka 1,6
Mongolia 8,5 Filipinas 3,0
Vietnam 18 Vietnam 2,8
El Salvador 59 Bangladesh —6,7
Indonesia 5,1 Mongolia -6,9
Bangladesh 0,3 El Salvador -8,1
Egipto -0,6 Tanez -13,5
Cabo Verde -1,2 Egipto -11,5
Filipinas -11,4 Cabo Verde -19,0
— Ingreso medio-hajo 7,0 “— Ingreso medio-bajo [ 15,3
Nepal : 21,9 ——— Nepal : 33,7
Madagascar 20,9 Malawi 26,3
Malawi 19,2 Madagascar 5,0
Gambia 15,4 Rep. Unida de Tanzania 41
Rep. Unida de Tanzania 19 Gambia 1,2
————Ingreso hajo 16,2 ——Ingreso bajo 18,5
Mundo :13,7 Mundo :15,0
-60 -40 -20 0 20 40 60 80 -60 -40 -20 0 20 40 60 80
% %

Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V). Todas las estimaciones se basan en el método descrito
en el recuadro 3, agrupando la poblacién de empleados asalariados segln su tipo de jornada laboral (trabajo a tiempo completo versus trabajo a tiempo parcial).
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de poblacidn activa o en las encuestas de hogares que de forma rutinaria integran
modulos para captar la condicion de mercado laboral de los integrantes de los
hogares entrevistados.

Los graficos 19 y 20 muestran el resultado de aplicar el método ponderado
por factores a 64 paises de los cuales tenemos datos. Vemos que, con esta metodo-
logia diferente, casi todas las estimaciones de la media y la mediana de la brecha
salarial de género por hora y por mes son ahora positivas. Los graficos 21 y 22
muestran la brecha salarial de género en algunos subgrupos seleccionados, espe-
cificamente en el empleo del sector privado y del sector publico, y en el empleo a
tiempo completo y parcial. Si bien hay mucha diversidad entre los paises, vemos
que, en promedio, la brecha salarial de género por hora es mayor en el sector pri-
vado que en el sector publico y entre los empleados a tiempo parcial que entre los
empleados a tiempo completo.

Un ejercicio interesante es trazar la brecha salarial de género ponderada
por factores contra la brecha salarial de género no ajustada que se muestra en
el grafico 14 (utilizando en cada caso la media del salario por hora), agrupando
estas comparaciones segun la clasificacion de los cinco grupos en el grafico 18. El
grafico 23 muestra el resultado de esta comparacién y sefiala que el uso del método
ponderado por factores tiene un impacto en las estimaciones de la brecha salarial
de género en casi todos los paises. En un solo pais (Bangladesh), la media de la
brecha salarial de género por hora ponderada por factores es negativa. En algunos
casos, la brecha salarial de género ponderada por factores es menor que la brecha
salarial de género estandar, pero en la mayoria de los casos es mas amplia. En los
paises del grupo 1 donde la media no ajustada era relativamente baja, el método
ponderado por factores conduce a valores mas altos, mientras que en aquellos
paises donde la media no ajustada de la brecha era alta, el método ponderado
por factores parece ajustar el valor a la baja. En el caso del grupo 2, donde la
media de la brecha salarial de género por hora no ajustada se estimé por debajo
de la mediana de la brecha salarial de género por hora, el método ponderado
por factores parece ajustar la media de la brecha al alza. Para todos los paises
en los grupos 3 y 4, donde la media de la brecha salarial de género no ajustada
se estim6 como negativa, el método ponderado por factores corrige la distorsion
considerable de los efectos de composicion en la poblacion y las estimaciones de
la brecha salarial de género muestran que, de hecho, las mujeres de estos paises
reciben una remuneracion promedio inferior a la de los hombres. En los paises
con medias positivas de brechas salariales, pero con medianas negativas de bre-
chas salariales (grupo 5), el valor ajustado aumenta o disminuye. Finalmente, el
grafico 23 también compara las estimaciones de la brecha salarial de género global
simple y ponderada por factores, lo que muestra que, con la estimacion ponderada
por factores, la brecha salarial de género aumenta aproximadamente del 16 al 19
por ciento.

El caso de Namibia puede servir de ejemplo de como las estimaciones de la
brecha salarial de género pueden pasar de negativa a positiva con el método pon-
derado por factores. El grafico 14 sugiere que en Namibia la media de la brecha
salarial de género por hora no ajustada es negativa (-6,5 por ciento). Sin embargo,
las estimaciones del grafico 21 muestran que la media de la brecha salarial de
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Grafico 23 Comparacion entre la brecha salarial de género no ajustada y la brecha salarial
de género ponderada por factores segin la media de salarios por hora en amhos casos:
clasificacion a partir de la posicion de paises (dentro de los cinco grupos) por la brecha
salarial de género no ajustada

Eslovenia
Rumania
México
Bélgica (]
Mongolia
Italia
Polonia
Malta
Lituania
Hungria
Chipre
Australia
Bulgaria
Malawi
Espafia
Letonia
Suecia
Francia
Noruega
Paises Bajos
Finlandia
Eslovaquia
Republica Checa
Reino Unido
Estonia

|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
El Salvador L
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|

Grupo 1

Rep. Unida de Tanzania
Uruguay
Gambia | J
Vietnam
Indonesia

Peru

Sri Lanka
Brasil
Madagascar
Chile

Canada
Portugal
Estados Unidos
China

Suiza

Ucrania
Sudéfrica
Armenia
Federacion Rusa
Nepal

Rep. de Corea
Pakistan [}

Grupo 2

Fi\ipihas
Costa Rica ! e © Media de la brecha salarial
anama | J ,
Jordania de género ponderada por factores
Egipt [ ) . .
Ecutor ® Media de la hne_cha salarial
Cabo Verde ® de género no ajustada
Paraguay [
Argentina L]

Grupo 3

Namibia [ ]
Bangladesh @
Tanez [ ]
Tailandia
Albania
Turquia o

Grupo 4

upo 5 Luxemburgo (]

Ingreso bajo
Ingreso medio-alto | ]
Ingreso alto
“—— Ingreso medio-bajo

Por ingresos £

Mundo [ ]

-15 -10 -5 0 5 10 15 20 25 30 35 40
%

Fuente: Estimaciones de la OIT que combina la brecha salarial de género del gréafico 14 (barras) y del gréfico 19 (puntos).
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género por hora es positiva tanto entre los trabajadores empleados en el sector
publico de Namibia (1,4 por ciento) como entre los trabajadores empleados en el
sector privado (10,4 por ciento). Los dos subgrupos juntos representan la pobla-
cion completa de empleados asalariados en el pais. La aplicacion de ponderaciones
a cada brecha salarial de género correspondiente a cada uno de los dos grupos, y
la suma de los dos valores, conducen a una brecha salarial de género ponderada
por factores de 2,7 por ciento. Esto difiere de la media de la brecha salarial de
género ponderada del 18,9 por ciento que se muestra en el grafico 19, aunque en
ese caso la «ponderacidon» se realizo utilizando varios subgrupos (potencialmente
hasta 64). Sin embargo, incluso si solo se utiliza un factor, el empleo en el sector
privado frente al empleo en el sector publico, la estimacion llega a un valor que es
algo mas congruente (al menos en el signo) con la estimacioén final y mas refinada
para Namibia en el grafico 19.

Hay otros méritos a este método propuesto. Una ventaja es que la media y la
mediana de la brecha salarial de género ponderada por factores son mas cercanas
en valor que en las medidas clasicas de brechas salariales de género.’ Esto es ven-
tajoso, sobre todo porque la eleccion de la media o mediana suele ser subjetiva
por parte de los investigadores o analistas, y porque la eleccion subjetiva de una u
otra puede a veces ser fuente de controversia en la formulacion de politicas. El uso
de la brecha salarial de género ponderada por factores y, por lo tanto, la reduc-
cion de la distancia entre la media y la mediana de las estimaciones, contribuye a
reducir la probabilidad de que se produzca tal controversia. Otra ventaja es que,
dado que las estimaciones ponderadas por factores de la brecha salarial de género
controla algunos efectos de composicion importantes, se prestan mas facilmente
a comparaciones entre paises. Del mismo modo, dentro de un solo pais, la brecha
salarial de género ponderada por factores controla algunos efectos de composicion
que pueden variar con el tiempo, ya sea por razones estructurales o ciclicas; esto
significa que una serie temporal de brechas salariales de género ponderadas por
factores es una herramienta complementaria y util para analizar la evolucion de la
brecha salarial de género a lo largo del tiempo en un pais determinado.’

6  Con el método ponderado por factores, el coeficiente de correlacidon entre la media y mediana de
la brecha salarial de género por hora en el grafico 19 es del 92,7 por ciento, en comparacion con el coe-
ficiente de correlacion del 83,2 por ciento entre la media y mediana de la brecha salarial de género del
grafico 14; con los ingresos mensuales, el coeficiente de correlacion aumenta del 77,1 por ciento (grafico
15) al 90,8 por ciento (grafico 20).

7  Esimportante enfatizar que la brecha salarial de género ponderada por factores propuesta no es
equivalente a una estimacion de la brecha salarial de género ajustada: esta ultima requiere el uso de
otras técnicas, por ejemplo, la identificacion de una distribucion contrafactual, para identificar y excluir
esa parte de la brecha que surge de las diferencias en las dotaciones entre mujeres y hombres (ver Fortin,
Lemieux y Firpo, 2011). Este problema se aborda en la siguiente seccion del informe (en particular, ver
la seccion 9.2).
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En general, ;por qué las mujeres ganan menos que los hombres? Comenzamos por
estimar la brecha salarial de género en diferentes puntos de la distribucion de los
salarios por hora. Esto puede darnos luces sobre el impacto potencial que tienen
diferentes politicas sobre la totalidad de la brecha salarial de género. Por lo tanto,
es importante saber donde es mas amplia la brecha salarial de género en la distri-
bucion salarial. Para complementar esta informacion, también estimamos la pro-
porcidén de mujeres en diferentes partes de la distribucion salarial, mostrando en
qué medida las mujeres estan sobrerrepresentadas en el extremo inferior de la dis-
tribuciodn salarial, o tienen una representacion insuficiente en el extremo superior.
Luego buscamos descomponer la brecha salarial de género, en diferentes partes
de la distribucién y en el agregado, en un componente que pueda ser «explicado»
por las diferencias en los atributos del mercado de trabajo de mujeres y hombres,
y un componente que es «inexplicable» por tales caracteristicas. El informe con-
tintia analizando cuales son los factores detras del componente inexplicable de la
brecha salarial de género, incluyendo un menor retorno por la educacién de las
mujeres dentro de una misma categoria ocupacional, el impacto en los salarios de
la feminizacidn de las ocupaciones y las empresas, y el efecto de la condicidén de
progenitores de mujeres y hombres en sus respectivos salarios.

En esta seccidén, comenzamos por estimar y analizar la brecha salarial de género
en diferentes puntos de la distribucion de los salarios por hora; en particular,
en cada cuantil de los nueve que dividen la distribucidén en diez grupos de igual
tamafo.® La estimacion de la brecha salarial de género en diferentes lugares de
la distribucion salarial es una herramienta util ya que puede arrojar luz sobre el
posible impacto de politicas sobre la brecha salarial de género. Por ejemplo, la
introduccién de un salario minimo podria reducir la brecha salarial de género en
los niveles salariales mas bajos, los convenios colectivos de pago podrian tener
el mismo efecto en la mitad de la distribucion salarial, mientras que las politicas

8  Un cuantil es un valor de una distribucion que divide los datos en grupos de igual tamafio. Por
ejemplo, la mediana es un valor umbral que divide los datos en dos grupos de igual tamafio; un cuartil
es uno de los tres valores umbrales que divide una distribucion en cuatro grupos de igual tamaiio; y un
decil es uno de los nueve valores umbrales que divide una distribucion en diez grupos de igual tamaiio.
El término «cuantil» abarca todos estos diversos términos (mediana, cuartil, decil, percentil, etc.),
siempre que el umbral sirva para dividir los datos en partes de igual tamafio. Este informe utilizara
el término «cuantil» a menos que sea necesario distinguir explicitamente una division especifica de la
distribucién en partes no iguales. El uso consistente del término «cuantily» evita la confusidén con el
hecho de que el término «decil» a veces también se usa para referirse al valor promedio de la distribu-
cion entre dos de los nueve umbrales de una distribucion dividida en diez partes. En este informe, los
términos «cuantil», «decil» o «percentil» siempre haran referencia a los umbrales en la distribucion.
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Grafico 24 Brechas salariales de género en la distribucion salarial de determinados paises,
dltimos afos
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Grafico 24 (cont.)
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Fuente: Estimaciones de la OIT que muestran la diferencia en logaritmos en cada cuantil (ver Anexo V).
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que promueven una mayor representacion de las mujeres en cargos superiores y
altamente remunerados podrian tener un efecto positivo en los niveles superiores.

El grafico 24 muestra la brecha salarial de género en cada cuantil (Q1-Q9) de
la distribucion de los salarios por hora para una seleccion de paises que cubre los
cuatro grupos de ingresos (alto, medio-alto, medio-bajo y bajo). Lo primero que
se debe tener en cuenta es que la brecha salarial de género varia en la distribucion
para todos los paises que se muestran en la ilustracion.

Parece que hay una tendencia a que la brecha salarial de género aumente a
medida que avanzamos de puntos mas bajos a puntos mas altos en la distribucion
de los salarios por hora, aunque esto no es en absoluto evidente para todos los
paises. Entre los paises de ingresos altos, la ampliacion de la brecha salarial de
género en el extremo superior de la distribucion es sorprendente: en el caso de
Bélgica, por ejemplo, la brecha salarial de género es de alrededor del 3 por ciento
en el cuantil inferior, pero aumenta a aproximadamente 13 por ciento en el cuantil
superior. En Canada, Chipre y Polonia, la creciente brecha comienza a reducirse
nuevamente hacia lo mas alto del rango. Curiosamente, en el caso de Polonia,
existe una brecha salarial de género negativa en el primer cuantil.

Las estimaciones de otros grupos de ingresos (ingresos medios-altos, medios-
bajos y bajos) muestran una diversidad algo mayor. En varios de los paises ilus-
trados, las formas irregulares pueden ser, de hecho, el resultado de grupos muy
pequenios de trabajadoras asalariadas en ese mercado de trabajo. Cuando com-
paramos un numero relativamente pequefio de mujeres con un grupo de hombres
mas numeroso y diverso, en el mismo punto de la distribucién salarial, el resultado
puede verse desproporcionadamente influenciado por la presencia de muy pocas
mujeres en ese nivel salarial. Esto es lo que se conoce como el efecto de muestra
pequena (sesgo).

El grafico 25 muestra las proporciones respectivas de mujeres y hombres en
diferentes ubicaciones de la distribucion salarial, para la misma seleccion de paises
que en el grafico 24. Estas graficas apuntan hacia un patréon comun en los mer-
cados de trabajo en todo el mundo: a medida que avanzamos de salarios por hora
mas bajos a mas altos, la proporcidén de mujeres disminuye, en algunos casos de
forma abrupta. Por ejemplo, las mujeres representan el 50 por ciento del 1 por
ciento inferior de los asalariados en Bélgica, pero solo alrededor del 26 por ciento
del 1 por cierto superior; en Pakistan, las mujeres representan casi el 90 por ciento
de los asalariados en el 1 por ciento inferior, pero solo el 9 por ciento en el 1 por
ciento superior. En Jordania, Bangladesh y Egipto, y en menor medida en México,
Nepal, Gambia, Sudafrica y la Republica Unida de Tanzania, las mujeres estan
sub-representadas en todos los salarios por hora. De hecho, en todo el mundo,
una proporcion considerable de mujeres no cuenta con empleo asalariado. En el
caso de los paises de ingresos altos, la participacion reducida de las mujeres en el
empleo asalariado puede ser consecuencia del estado de maternidad, mientras que
en los paises de ingresos medios o bajos que no cuentan con empleo asalariado
también puede ser un indicador de la participacion en el trabajo por cuenta propia
en la economia informal.

En lugar de ver las diferentes imagenes proporcionadas por los datos para
cada pais, puede ser mas informativo explorar los patrones que surgen cuando se
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Grafico 25 Proporcion de mujeres y hombres segiin percentiles superiores
e inferiores e intervencion de deciles de la distribucién de salarios por hora,

paises seleccionados, (ltimos afios
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Grafico 25 (cont.)
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Fuente: Estimaciones de la OIT segun los datos de las encuestas por fuentes
nacionales (ver Anexo V).
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Grafico 26 Brecha salarial de género en los cuantiles primero y noveno en la distribucion
del salario por hora, iltimos afios
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Fuente: Estimaciones de la OIT segun los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V).
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Grafico 27 Proporcion de mujeres y hombres en los percentiles inferiores y superiores
de la distribucion de salarios por hora, iltimos afios
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Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V).
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Grafico 28 Proporcion de mujeres y hombres en los percentiles 2do-10mo y los percentiles
91ro-99no de la distribucion de salarios por hora, iltimos afios
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Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V).
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comparan los resultados para una amplia gama de paises. Los graficos 26, 27 y
28 muestran esto para la brecha salarial de género y la proporcion de mujeres y
hombres, respectivamente, en los extremos inferior y superior de la distribucién
de los salarios por hora. En el grafico 26 observamos dos cosas: entre los paises
de ingresos altos, la brecha salarial de género es mas amplia en la parte superior
que en la inferior. Claramente, aunque los efectos del «suelo pegajoso» y el «techo
de cristal» estan presentes en estos paises, el efecto del techo de cristal es mucho
mas prominente, aunque en promedio puede afectar a menos mujeres, como se
muestra en los graficos 24 y 25. En contraste, para los paises de ingresos bajos y
medianos, el grafico 26 muestra que en el extremo inferior de la distribucion sala-
rial, donde las mujeres estan sobrerrepresentadas en forma proporcional y, por lo
tanto, donde las estimaciones tienen mas probabilidades de ser estadisticamente
significativas, la brecha salarial de género es mas amplia de lo que es en la parte
superior. También es interesante ver que la brecha salarial de género en la parte
inferior de la distribucion salarial es mayor entre los paises de ingresos mas bajos
que entre los paises de ingresos mas altos.

En esencia, la estimacion de la brecha salarial de género en diferentes puntos
de la distribucion salarial es mas informativa que una tinica medida sumaria de
la brecha salarial de género. En particular, cuando la participacién de las mujeres
en el trabajo asalariado es baja, como, por ejemplo, en paises de ingresos bajos
y medios-bajos como Egipto, Pakistan y Ttunez, donde la participacion de las
mujeres en el mercado de trabajo en general (como asalariadas o en cualquier otro
tipo de empleo) es del 25 por ciento o menos; se obtiene una estimacion mucho
mas confiable cuando el calculo se centra en esa seccidon de la distribucion salarial
donde se concentran las mujeres.

El siguiente paso en nuestra busqueda para comprender la brecha salarial de
género es descomponer esta en una parte «explicada» y una parte «no explicada».
La parte explicada se refiere a la parte de la brecha salarial de género que se puede
explicar por las diferencias en los atributos o caracteristicas del mercado de tra-
bajo (dotaciones del capital humano, caracteristicas del trabajo y caracteristicas
del lugar de trabajo), mientras que la parte no explicada indica qué parte de la
brecha salarial de género no se puede explicar por las diferencias en esos atributos
o caracteristicas.

Utilizamos las técnicas de descomposicion propuestas por Fortin, Lemieux y
Firpo (2011) para descomponer la parte explicada de la brecha salarial de género
y, por lo tanto, aislarla de la parte no explicada. Estas no son las tnicas técnicas
de descomposicion disponibles, pero hasta ahora han demostrado proporcionar
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Cuadro 9.1 Caracteristicas, atributos y dotaciones del mercado de trabajo
para la descomposicion de la brecha salarial de género

Grupo Variables Notas

Dotaciones e Edad En el caso de la SES, los afios de experiencia se
Educacién (categorias) sustituyen por «antigtiedad» en el empleo actual.

La data de los paises varian en funcién del nimero de
categorias educativas, aunque la mayoria identifican cuatro
o cinco (por ejemplo, sin estudios; inferior a primaria;
primeros afios de secundaria, secundaria completa/
formacién profesional; universidad y educacién superior).

Afios de experiencia

Atributos e Jornada laboral e «Jornada laboral» puede ser una variable continua o un
del trabajo e Condiciones contractuales indicador binario para identificar el trabajo a tiempo
desempeifiado o Categorias ocupacionales completo respecto al trabajo a tiempo parcial (siguiendo
(o caracteristicas) la definicién internacional segtin la OCDE).

«Condiciones contractuales» implica un indicador binario
para distinguir entre los contratos permanentes y temporales.
Las categorias ocupacionales para todos los paises
siguen el cédigo de clasificacion internacional CIUO-88
o CIUO-08.

Caracteristicas Categoria industrial para la produccién Las categorias industriales para casi todos los paises

del lugar de trabajo (actividad econémica principal) siguen la nomenclatura internacional conforme a NACE

Tamafrio de la empresa Rev. 4.

Sector publico o privado El tamafio de la empresa suele declararse en categorias

Ubicacién regional (micro, pequefias, medianas y grandes).

BN UHSERE VE. 766 el El tipo de convenio colectivo es un indicador disponible
) . . Unicamente para paises de la CEEA.

Tipo de convenio colectivo

Personal e Pertenece a un sindicato e Estas variables —excepto «pertenece a un sindicato»
caracteristicas e Es un migrante (no considerando la y «es migrante»— estan disponibles Ginicamente para
migracion interna) los paises de ingresos bajos y medianos. La excepcion

es Australia, donde se puede identificar la variable

e Trabaja como empleada doméstica A
«empleada/o doméstica/o».

e Empleo formal vs. empleo informal

Notas: CIUO = Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones; NACE = Nomenclatura Estadistica de Actividades Econémicas en
la Comunidad Europea; OCDE = Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico; EES = Encuesta sobre la estructura de los
salarios. No todas las variables estan disponibles para los 65 paises en los datos del sistema (ver el Anexo V). Casi todos identifican estos
factores: edad, educacién, experiencia, jornada laboral, condiciones contractuales, categoria ocupacional, cédigo industrial (principal
actividad econdémica) y ubicacién rural o urbana. Excepcionalmente, en el caso de la encuesta de Poblacién Actual de los Estados Unidos,
también se identifica la raza, y se utiliza un indicador binario «blanco» frente a todas las demas razas en la descomposicion de la brecha
salarial de género para este pais. En los paises donde la variable «categoria ocupacional» incluye una sola categoria de «trabajador/a
domeéstico/a», a esta Ultima se le unié con la categoria «no calificado» y el indicador binario para los «trabajadoras/es domésticas/os» se
incluyé de forma independiente.

resultados mas confiables que otras.” En esencia, la técnica implica tres pasos. El
primer paso es seleccionar un conjunto de atributos y caracteristicas que normal-
mente explican las diferencias de salarios entre individuos (consultar el cuadro
9.1). El segundo paso consiste en estimar una distribucidén «contrafactual» de
los salarios de las mujeres; esto representa los salarios que las mujeres habrian
ganado si hubieran percibido el mismo retorno que los hombres por sus atributos

9  Otras técnicas de descomposicion (por ejemplo, aquellas propuestas por Machado y Mata, 2005)
proporcionarian resultados similares, pero han perdido muchos seguidores debido a sus exigentes requi-
sitos para realizar los computos y a los avances en otros métodos en los ltimos afios. Otra alternativa es el
emparejamiento por puntaje de propension (propuesta por Nopo, 2008), que se utilizo para descomponer la
brecha salarial de género en una edicion anterior del Informe Mundial sobre Salarios (OIT, 2014). Una ventaja
importante de utilizar la técnica propuesta por Fortin, Lemieux y Firpo (2011) es la construccion de un con-
trafactual que considera a todas las mujeres de la muestra, mientras que en la puntuacion de propension que
coincide con las técnicas depende a menudo de la seleccion de unas pocas mujeres como contrafactuales.
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Recuadro 4 Descomposicion de la brecha salarial de género: un
ejemplo ilustrativo

La descomposicién de la brecha salarial de género se compone de tres pasos. En primer lugar,
se selecciona un conjunto de atributos o caracteristicas, es decir, indicadores observados en
los datos de la encuesta, en funcién de su importancia en el proceso de determinaciéon de sala-
rios. En el cuadro 9.1 se muestran los atributos y las caracteristicas que se seleccionan para
la descomposicion de la brecha salarial de género en este informe: la seleccién se basa en la
disponibilidad de estos indicadores en cada una de las encuestas descritas en el Anexo V. No
todos los indicadores estan siempre disponibles para todos los paises, y algunos son exclusivos
de determinados contextos econémicos (ver notas del cuadro 9.1).

En el segundo paso, se aplican técnicas econométricas, utilizando los atributos o las caracteris-
ticas observados, para generar una distribucion salarial contrafactual que representa los salarios
que las mujeres habrian ganado si hubieran recibido los mismos retornos por sus atributos y
caracteristicas que los hombres. (EI método se describe en detalle en el Anexo VI). Una vez que
la distribucién contrafactual es calculada econométricamente, el resultado son tres distribu-
ciones salariales distintas: la de los salarios para hombres, la de los salarios para mujeres y la
distribucion salarial contrafactual para mujeres. Las tres distribuciones se pueden comparar en
cualquiera de sus cuantiles, por ejemplo, en la mediana. Digamos que en la mediana el salario
por hora para los hombres es de 10 monedas y que para las mujeres es 6 monedas: esto significa
que, en la mediana, la brecha salarial de género es 40 por ciento. Supongamos también que, en
la mediana, el salario por hora contrafactual es igual a 9 monedas: esto representa la mediana
del salario que las mujeres habrian ganado si, por sus dotaciones y atributos «promedio» reales,
se les hubiera pagado lo mismo que a lo que se paga a los hombres por sus atributos en
la mediana. En este caso, la palabra «promedio» es importante porque denota aproximada-
mente las mismas dotaciones, lo que implica que, en una comparacién de varios indicadores,
las mujeres (o los hombres) pueden tener mas o menos de uno o mas atributos (por ejemplo,
mas educacién, pero menos afios de experiencia). Volviendo a la comparacién, la distancia entre
lo que los hombres perciben (10 monedas) y lo que las mujeres habrian percibido dadas las
caracteristicas de su mercado de trabajo si hubieran sido hombres (9 monedas) se explica por
la diferencia de atributos. El resto, es decir, la diferencia entre lo que las mujeres habrian perci-
bido, dadas sus caracteristicas en el mercado de trabajo, si hubieran sido hombres (9 monedas)
y lo que realmente perciben (6 monedas), no puede explicarse por atributos o dotaciones. Por lo
tanto, la diferencia entre lo que las mujeres deberian recibir por sus dotaciones (9 monedas) y lo
que realmente reciben (6 monedas) es atribuible al hecho de que las mujeres estan obteniendo
menores retornos por sus dotaciones y caracteristicas en el mercado de trabajo en la mediana;
esta diferencia se denomina la parte no explicada o estructural de la brecha salarial de género.

La construccién de la contrafactual ayuda a identificar el hecho de que las mujeres puedan tener una
estructura salarial diferente a la de los hombres, no porque tengan diferentes dotaciones, sino porque
también obtienen un retorno diferente por dichas dotaciones; de ahi que a veces se emplee la palabra
«estructural» para denotar la parte no explicada de la brecha salarial de género. Por ejemplo, la parte
no explicada de la brecha salarial de género es 3 monedas. En resumen, el ejemplo hipotético ilustra
una situacion en la que la brecha salarial de género total en la mediana puede descomponerse en dos
partes: la parte explicada (10 por ciento) y la parte no explicada (30 por ciento).

El tercer y Gltimo paso de la descomposicién consiste en aplicar un tipo de analisis de regresién,
conocido como regresion cuantilica incondicional, a cada cuantil (para una aplicacién detallada y
muy esclarecedora de la regresion cuantilica incondicional a la brecha salarial de género, ver Chi
y Li, 2008). Esta metodologia cuantifica cuénto contribuye cada uno de los atributos a cada una
de las dos partes de la brecha, la parte explicada y la no explicada (para conocer mas detalles al
respecto, ver el Anexo VI). Una contribucién positiva de cualquiera de las dotaciones a la parte
explicada implica que, en comparacién con las mujeres, los hombres tienen mas cantidad de esa
dotacién que estd mejor recompensada en el cuantil. Por ejemplo, en promedio, puede ser que
los hombres tengan méas educacién —o el tipo de educaciéon mas relevante— que las mujeres
en tal cuantil. Una contribucién negativa implica que las mujeres tienen mas de tales cualidades
o dotaciones en comparacion con los hombres (y, en cual caso y por lo tanto, deberian en un
principio estar mejor pagadas que los hombres).
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Recuadro 4 (cont.)

En la descomposicién, la parte no explicada es positiva cuando los retornos que las mujeres
deben recibir por sus dotaciones y atributos son mas altos que lo que realmente reciben. De
manera alternativa, podria ser que la parte no explicada de la brecha salarial de género sea nega-
tiva. Esto reflejaria una situacién en la que las mujeres estan obteniendo retornos superiores a los
que deberian obtener segln sus dotaciones y atributos en el mercado de trabajo.

Una vez que se ha llevado a cabo la descomposicion en las partes explicadas y no explicadas de
la brecha salarial de género, la aplicacion del analisis de regresién deja atras, en cada cuantil,
otros dos componentes de la brecha salarial de género que deben tenerse en cuenta: uno es el
llamado «residuo estadistico», que deberia ser bastante pequefio si la especificaciéon del modelo
(en este caso, los indicadores seleccionados para interpretar los salarios) es precisa y capta
bien el proceso de determinacion de los salarios; el otro es un componente que rene todo lo
que no puede explicarse ni por las dotaciones ni por las caracteristicas de las mujeres ni por
las de los hombres, ni por los retornos que se consiguen de los mismos, al menos en la medida
en que estas caracteristicas se observan en los datos. En econometria, esto se conoce como el
término «constante» y puede cubrir, por ejemplo, los efectos que las tendencias macroeconé-
micas tienen sobre los salarios, los factores estacionales como el clima y cualquier otro factor
que pueda afectar el proceso de determinacién de los salarios pero que no es especifico de las
personas en el proceso de produccién. En teoria, la estimacién de esta parte «desconocida»,
que capta la diferencia entre mujeres y hombres con respecto a las tendencias del mercado de
trabajo comunes para todos, deberia ser baja; por ejemplo, no hay ninguna razén por la que, en
promedio, los resultados macroeconémicos, los prondsticos meteorolégicos, etc., deban tener un
impacto diferente en los salarios de mujeres y hombres. A nivel individual, la constante también
puede recoger factores tales como la capacidad cognitiva de los individuos que pueda tener un
impacto en su productividad y, por lo tanto, en sus salarios. Pero una vez mas, la distribucion
de competencias deberia ser idéntica entre mujeres y hombres en la poblacién, en promedio.

Sin embargo, el término constante también puede referirse a diferencias que estan bien arraigadas
en la sociedad y que afectan de manera diferente a las mujeres y a los hombres, como los estereo-
tipos de género relativos a la maternidad y la paternidad, el valor que la sociedad atribuye a determi-
nados sectores econémicos o categorias ocupacionales en los que las mujeres y los hombres estan
claramente polarizados, entre otros. A pesar de las dificultades que tiene la econometria aplicada
para interpretar la diferencia en el término constante entre mujeres y hombres, interpretamos este
componente de la brecha salarial de género relacionada con la constante como un elemento que se
suma —de manera positiva 0 negativa— a la parte no explicada de la brecha salarial de género.*

* Aunque el efecto potencial resultante de las variables omitidas no es despreciable, los indicadores del
cuadro 9.1 deberian proporcionar en la practica una especificacion bastante completa para el proceso de
generacion de datos. Lo que resulta mas preocupante es el hecho de que muchas de las variables incluidas
en el conjunto son categoéricas, y estas categorias cuentan como indicadores independientes en el proceso
de regresion. Las técnicas econométricas requieren que al menos una categoria de cada variable categérica
se excluya de la regresion, de manera que se cumpla el requisito habitual de restricciones por exclusién
para la identificacién. Seleccionar qué categoria excluir es una eleccién arbitraria y, dependiendo de esta
eleccién, el coeficiente asociado con el término constante puede tener un valor u otro. Esta limitacion en la
interpretacion del término constante en la descomposicién ha sido destacada (ver Fortin, Lemieux y Firpo,
2011, pags. 41-44). Una solucién a este problema es dividir cada categoria en dos; por ejemplo, en lugar de
tener diez categorias de sectores industriales y excluir una de forma arbitraria, crear un resultado binario que
sitlie al «comercio» en comparacién con «otros sectores» y excluya a «otros sectores». Esto controla algunos
de los efectos de excluir arbitrariamente una categoria, pero a expensas de debilitar el poder explicativo de
los indicadores incluidos en la estimacién de las ponderaciones. De hecho, se ha procedido con esto como
un experimento y se ha obtenido resultados similares para la parte total no explicada de la brecha salarial
de género, aunque con algunas modificaciones en la parte explicada y en los residuos, como era de esperar.
Por lo tanto, se considera que, sobre una base cualitativa, las conclusiones politicas de nuestro analisis no
cambiarian de manera significativa si utilizaramos diferentes exclusiones arbitrarias. Una forma de controlar
los efectos posibles sobre la constante es excluir siempre aquellas categorias que se aplicarian mas a los
hombres que a las mujeres. Por lo tanto, para todos los paises y todas las descomposiciones se excluyeron
los siguientes factores: grupo de edad avanzada; trabajo en el sector mineria/ explotacién de canteras o el
sector construccion/servicios; Director Ejecutivo o gerente como categoria ocupacional; trabajo en el sector
privado; trabajo a tiempo completo en lugar de a tiempo parcial; trabajo en empresas grandes; y trabajo con
un contrato permanente. Dado que todas estas exclusiones estan potencialmente mas cerca de definir a un
hombre que a una mujer en el mercado laboral, las restricciones por exclusién no se seleccionan de forma
arbitraria, sino que estan relacionadas con la condicién de ser mujer u hombre en el mercado de trabajo.
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o caracteristicas en el mercado de trabajo. El tercer paso consiste en utilizar la dis-
tribucidn contrafactual para descomponer la brecha salarial de género entre lo que
puede explicarse y lo que no puede explicarse por los atributos y caracteristicas.
El recuadro 4 proporciona una explicacion de como estos tres pasos funcionan en
la practica, mientras que el Anexo VI presenta la metodologia con mas detalle.

Esta descomposicion de la brecha salarial de género ofrece varios beneficios.
En primer lugar, la identificacion de la parte de la brecha salarial de género que
puede explicarse por las caracteristicas del mercado de trabajo puede ayudar a los
responsables de la formulacion de politicas a que aborden las diferencias en las
dotaciones y las caracteristicas entre mujeres y hombres: por ejemplo, reduciendo
las diferencias en el nivel educativo o animando a las mujeres y a los hombres a
diversificarse entre profesiones o sectores. En segundo lugar, si el tamano del com-
ponente no explicado es grande, esto puede sugerir que reducir la brecha salarial
de género también requiere medidas para eliminar la discriminacién salarial y
promover marcos legales y politicas conducentes a la igualdad de remuneracion
por un trabajo de igual valor entre mujeres y hombres.

El grafico 29 muestra la descomposicion de la brecha salarial de género para una
seleccion de paises y en cada ubicacidn en la distribucion de salarios por hora.
Cada grafico muestra tres componentes en cada cuantil, que en conjunto repre-
sentan las partes explicadas y no explicadas de la brecha. Entre los elementos de
la parte explicada, destacamos «educacion», de modo que el segundo componente,
etiquetado como «otros factores», representa la parte explicada, menos el elemento
especifico «educacidén». La suma de las tres partes en cada cuantil representa la
brecha salarial de género en ese cuantil. Cabe sefialar aqui que algunos de los
paises ilustrados en el grafico 29 también aparecen en el grafico 24, de modo que
se pueden hacer comparaciones.

Vemos que la importancia relativa de los componentes explicados y no expli-
cados en diferentes partes de la distribucion varia de un pais a otro. Entre los
paises de ingreso alto, por ejemplo, en los Estados Unidos, la brecha salarial de
género no es explicada de forma detallada en toda la distribucion salarial, aunque
la educacion desempefia un papel importante para explicar el extremo inferior de
la escala. En Chipre o Hungria, el panorama es ligeramente diferente: en la parte
inferior de la distribucion la brecha salarial de género se puede explicar por las
diferencias en los atributos y caracteristicas, pero en las partes superiores de la
distribucion sigue sin explicarse. En algunos paises, por ejemplo en Noruega o
Espafa, parece que la brecha salarial de género sigue sin explicarse, especialmente
en el extremo superior de la distribucion salarial.

Para los paises de ingresos medios y bajos, el panorama es aun mas variado:
si bien la brecha salarial de género puede explicarse por las diferencias en los
atributos y caracteristicas en la mayoria de las partes de la distribucion salarial
en paises como Jordania, Madagascar o Tunez, sigue sin explicarse en toda la
distribucion en China, Pakistan o Vietnam. En Brasil, la brecha salarial de género
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Grafico 29 Descomposicion de la brecha salarial de género, aislando el efecto
explicativo de educacion, paises seleccionados, (ltimos afios
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Grafico 29 (cont.)

Paises de ingreso medio-alto Educacion Sin explicar Otros factores

Bulgaria Brasil

[o)]
o
N
o

w
o
N
o

o

|
w
o

|
N
o

|
(o2}
o

Brecha salarial de género (%)
Brecha salarial de género (%)
o

|
B
o

Ql Q2 Q@ Q@ @ Q@ Q7 @ Q9 Ql Q2 @ Q@ Q@ Q@ Q7 @8 Q9

China Costa Rica

N
o
o
o]
o

=
o
o
IN
o

L
o
o
|

N
o

|
N
o
o

Brecha salarial de género (%)
o

Brecha salarial de género (%)
o

|
©
o

Ql Q2 Q@3 Q@ @ Q@ Q7 @ Q9 Ql Q2 Q@ Q@ @ Q@ Q7 @ Q9

Jordania México

IS
&,
©
o

{ {
€ )
g g 40
2 2
® 15 )
] 3 0
s 0 s
s s
S s 5 -40
< )
S S
2_30 2-80
(=) [-=}
Ql Q2 Q3 Q@ Q5 Q@ Q7 Q8 Q9 Ql Q2 Q3 Q4
Paraguay Peri

O
o
O
o

S S
s 60 s 60
3 @
2 2
® 30 ‘% 30
3 4]
= =
s 0 s 0
s s
&-30 &30
< «©
S S
2 _60 2-60
(=) [-=)
Ql Q@ Q@3 Q@ Q@ Q@ Q7 Q@8 Q9 Ql Q@ Q@3 Q@ Q5 Q@ Q7 Q8 Q9
Federacién Rusa Sudafrica

(o2}
(@]
D
o

w

o
N
o

N
o

o
o

|
N
o

Brecha salarial de género (%)

|
w
o

Brecha salarial de género (%)

|
N
o

Ql Q2 Q@3 Q4 @5 Q@ Q7 Q8 Q9 Ql Q@2 Q@3 Q4 Q@5 @ Q7 Q8 Q9

DR © 2019.
Organizacion Internacional del Trabajo-http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx Libro completo en:
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv https://tinyurl.com/y52qrwy8

)]

4 Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

Brecha salarial de género (%) Brecha salarial de género (%) Brecha salarial de género (%) Brecha salarial de género (%)

Brecha salarial de género (%)

Grafico 29 (cont.)
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Grafico 29 (cont.)
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Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V).

se explica en la parte inferior y en la mitad, mientras que en otros paises la impor-
tancia relativa de las partes explicadas y no explicadas de la brecha salarial de
género varia de cuantil a cuantil. Como se sefiald anteriormente, en los paises de
ingresos medios y bajos, la participacion de las mujeres en la fuerza laboral es
menor y con frecuencia se ubica en el extremo inferior de la distribucion salarial
(ver grafico 25), por lo que las estimaciones para estos paises, en particular en los
cuantiles superiores, pueden ser menos precisas.

(Cual es el rol de la educacion? Como se destaca en el recuadro 4, cuando
el componente «educacion» es positivo, esto puede ser porque los hombres tienen
un mayor nivel educativo que las mujeres en un determinado cuantil o porque, en
conjunto, los hombres poseen un tipo de educacion que paga mas en este cuantil:
aunque las mujeres puedan tener mas afios de educacion. Esto ultimo mostraria
que las mujeres estan «sobre-calificadas» en el cuantil particular. Cuando el com-
ponente explicado en un cuantil es negativo debido a la educacidn, esto puede
indicar que las mujeres estan mas cualificadas que los hombres (y que, si todos
los demas atributos y caracteristicas fueran los mismos, en principio las mujeres
deberian ganar salarios mas altos que los hombres en ese cuantil). Para entender
mejor este aspecto de la descomposicion, observamos el ejemplo de Chipre, donde
las mujeres obtienen mejores calificaciones que los hombres en educacion en el
extremo inferior de la distribucion salarial. Esto se confirma en el Anexo VII, que
muestra, para un gran numero de paises, el puntaje educativo de las mujeres con
respecto al puntaje educativo de los hombres, en cada cuantil.

Por lo tanto, si no hubiera otras diferencias en los atributos o caracteristicas
del mercado de trabajo, en Chipre se esperaria que las mujeres ganen un 19 por
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ciento mas que los hombres en el cuantil inferior de la distribucién salarial. Sin
embargo, debido a las diferencias en otros atributos y caracteristicas del mercado
de trabajo, la brecha salarial de género se vuelve positiva a favor de los hombres:
esto se muestra claramente en el grafico 24, donde la brecha salarial de género de
Chipre en el cuantil inferior es el 7 por ciento.

En general, en los paises de altos ingresos y en la mayoria de los cuantiles, la
educacion explica solo una pequena parte de la brecha salarial de género. Ademas,
su signo suele ser negativo: cuando la educacidn explica parte de la brecha sala-
rial de género, la mayoria de las veces contribuye a reducirla en lugar de aumen-
tarla. Incluso en lugares donde la educacidon contribuye positivamente a la brecha
salarial de género, esto no necesariamente significa que los hombres sean mas
educados que las mujeres. La tabla para Noruega en el grafico 29 proporciona
un ejemplo interesante. Aqui, en el extremo inferior de la distribucion salarial,
hay una brecha salarial de género positiva que puede explicarse en parte por las
diferencias en el nivel educativo entre mujeres y hombres. Esto no se debe a que
los hombres sean mas educados que las mujeres (el Anexo VII muestra que en
Noruega las mujeres obtienen mejores calificaciones que los hombres en educa-
cion en el extremo inferior de la distribucion salarial), sino que las mujeres estan
«sobrecalificadas» cuando se las encuentra en el extremo inferior de la distribu-
cion: en otras palabras, en promedio las mujeres alcanzan un nivel educativo mas
alto que aquel nivel asociado con (las calificaciones que traen) los retornos mas
altos en ese cuantil. Solo para ilustrar este punto, puede haber mas mujeres con
titulos universitarios en el extremo inferior de la distribucidn salarial, pero mas
hombres con formacion profesional, y este ultimo es el nivel o tipo de educacion
que se asocia con mayores retornos en el extremo inferior de la distribucion. Dicho
esto, en Hungria y Eslovaquia los hombres obtienen una puntuacion mas alta en
la educacion que las mujeres en el extremo inferior de la distribucidn salarial (ver
el Anexo VII), lo que explica en parte la brecha salarial de género. En estos dos
paises, las estimaciones sirven para indicar la necesidad de adoptar medidas poli-
ticas para reducir la brecha salarial de género mediante la mejora de la educacion
de las mujeres poco cualificadas.

Entre los paises de ingresos medios y bajos, observamos que la educacion es
un determinante importante de la brecha salarial de género en Jordania o en la
mitad inferior de la distribucion en Ucrania. Sin embargo, aqui también, la edu-
cacion contribuye a reducir la brecha salarial de género en lugar de aumentarla
(principalmente porque las mujeres obtienen puntajes mas altos que los hombres
en educacion dentro de los deciles, como se ilustra en el Anexo VII) en toda o en
parte de la distribucién en paises como Brasil, Indonesia o Sudafrica. En Gambia,
Malawi, Nepal o Sri Lanka, las diferencias en el nivel educativo entre mujeres y
hombres casi no juegan ningun rol en la explicacion de la brecha salarial de género
dentro de los cuantiles.
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Un ejercicio interesante es tomar un promedio ponderado de cada uno de los tres
componentes identificados en el grafico 29 a través de la distribucion salarial para
cada pais. El grafico 30 muestra los resultados, comparando paises por grupo
de ingresos.

Vemos que, en todos los grupos de ingresos, la brecha salarial de género sigue
sin explicarse por las diferencias en los atributos y caracteristicas del mercado de
trabajo entre mujeres y hombres. Hay excepciones, por supuesto, asi como varia-
ciones en los paises. Entre los paises de altos ingresos, las diferencias en los atri-
butos y caracteristicas todavia tienen efectos importantes sobre la brecha salarial
de género en paises como Chile, Republica de Corea o Eslovenia. Entre los paises
de ingresos medios y bajos, lo mismo se aplica a Albania, Brasil, Madagascar,
Namibia, Federacion Rusa, Republica Unida de Tanzania, Tailandia, Tunez o
Turquia. Pero en la mayoria de los paises, la mayor parte de la brecha salarial de
género sigue sin explicarse.

En los paises de ingresos altos, la educacion aporta en promedio menos de un
punto porcentual de la brecha salarial de género, aunque en algunos paises, como
Chile, Eslovaquia, la Republica de Corea o la Republica Checa, contribuye mucho
mas. Esta conclusion general no es sorprendente, ya que en los paises de ingresos
altos el nivel educativo de las mujeres en el empleo asalariado se encuentra en la
gran mayoria de los paises, y en todas las clasificaciones de la distribucion salarial,
por encima del nivel educativo de los hombres, como se muestra en el Anexo VII;
por lo tanto, un nivel educativo inferior no puede ser una explicacién de la brecha
salarial de género. Tal vez lo mas sorprendente sea que el menor nivel educativo
tampoco es un factor que explique la brecha salarial de género en la mayoria de
los paises de ingresos bajos y medianos. Inicialmente, esto puede parecer sorpren-
dente, porque en muchos de estos paises las mujeres tienen niveles educativos gene-
ralmente mas bajos que los hombres. Sin embargo, en la practica, una gran parte
de las mujeres con bajo nivel educativo se queda fuera del mercado de trabajo o
trabaja por cuenta propia en lugar de ser asalariadas. En todo caso, las mujeres
con empleo asalariado tienden a ser mas educadas que los hombres dentro de
grupos ocupacionales similares (ver Anexo VII).
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Grafico 30 Promedio ponderado de los tres componentes de la brecha salarial de género
se muestra en el Grafico 29, iltimos afios
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Grafico 30 (cont.)
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Grafico 30 (cont.)

Paises de ingreso medio-bajo y bajo
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Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V).
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(Qué factores hay detras de la parte «no explicada» de la brecha salarial de género?
Planteamos la cuestion de si las mujeres reciben menores retornos a su educa-
cion que los hombres dentro de la misma categoria ocupacional y si los salarios
son generalmente menores en las ocupaciones y empresas altamente feminizadas.
Finalmente, destacamos el tema de la penalizacion salarial para las mujeres que
son madres y la posible existencia de una prima para los hombres que son padres.

La descomposicion en el grafico 29 muestra que gran parte de la brecha salarial
permanece sin explicar. ;Podria ser que las mujeres suelen recibir menores retornos
por su educacién que los hombres, incluso si trabajan en la misma ocupacion? El
grafico 31 comienza a explorar esta pregunta comparando la proporcion de mujeres
y hombres dentro de cada una de las categorias ocupacionales.” Los graficos mues-
tran que la proporciéon de mujeres en las categorias ocupacionales mas bajas (no
calificadas, poco calificadas o semicalificadas) es casi en todas partes mucho mas
alta que la proporcidén de mujeres en las categorias ocupacionales mas altas (como
directoras ejecutivas o gerentes corporativas). Por ejemplo, en Finlandia, solo el
20 por ciento de todos los gerentes ejecutivos son mujeres, mientras que alrededor
del 70 por ciento de los empleos semi-calificados estan ocupados por mujeres. Esto
ilustra la «segregacion ocupacional vertical», es decir, el agrupamiento de hombres
en la parte superior de las jerarquias ocupacionales y de las mujeres en la parte
inferior. Estas diferencias en las ocupaciones entre mujeres y hombres son parte del
componente explicado de la brecha salarial de género (ver cuadro 9.1).

Sin embargo, el mismo grafico muestra que dentro de las categorias profe-
sionales y en casi todos los paises —de hecho, en todos menos en nueve de los 64
paises de los que tenemos datos—, las mujeres obtienen puntuaciones tan o mas
altas en educacidén que los hombres, la linea que muestra la «Puntuacién en la
educacion» para las mujeres que esta casi siempre por encima de la linea de los
hombres; notamos que estos resultados son consistentes con las estimaciones en el
Anexo VII, en el que se muestran los mismos puntajes en educacion, pero donde se
compararon mujeres y hombres dentro de un decil de ingresos en lugar de dentro de

10 Las 64 bases de datos utilizadas en este informe incluyen una clasificacion de ocupaciones de
acuerdo con la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO), segun la clasificacion
de 1988 (CIUO-88) o su actualizacion de 2008 (CIUO-08). La clasificacion original separa a los indi-
viduos en varios grupos menores y mayores. Los conjuntos de datos proporcionados para el analisis
agregaron aun mas la clasificacion de dos digitos (es decir, los diez grupos principales) en un niumero
menor de grupos (cinco a ocho). En general, se puede distinguir lo siguiente: cargos gerenciales, empleos
profesionales, empleos técnicos, ocupaciones semicalificadas y ocupaciones no cualificadas; en algunos
casos, la desagregacion permite la identificacion independiente del grupo de «trabajadores domés-
ticos». Para obtener informacidn detallada sobre la clasificacion de la CIUO, visite: http:/www.ilo.org/
public/english/bureau/stat/isco/isco08/.
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categorias profesionales." Por lo tanto, en promedio, parece que el nivel educativo
de las mujeres es mejor o igual al de los hombres dentro de cada clase ocupacional.
A pesar de esto, los graficos también muestran que para casi todas las categorias
profesionales y en casi todos los paises, la brecha salarial de género sigue siendo
positiva y considerable. Esto muestra que, dentro de las categorias profesionales, las
mujeres reciben menor retorno a su educacion que los hombres. Esto puede ser el
resultado de una variedad de factores, desde la discriminacion salarial en el lugar
de trabajo hasta la «segregacion horizontal», segun la cual en el mismo nivel ocu-
pacional (es decir, dentro de las clases ocupacionales o incluso en las ocupaciones
mismas), las mujeres y los hombres tienen diferentes actividades laborales.

Otro tema se relaciona con la posible subvaluacion del trabajo de las mujeres en
ocupaciones altamente feminizadas. Algunos de los 64 paises en nuestra base de
datos permiten un desglose mas detallado de las categorias profesionales: estas
incluyen, por ejemplo, las economias europeas'””, Canada, Pakistan y los Estados
Unidos. El nimero de subcategorias de ocupacion utilizadas varia de 42 en el caso
de Pakistan a 452 en los Estados Unidos. Por lo tanto, para cada uno de estos
paises estimamos la proporcion de mujeres que trabajan en cada una de estas
categorias profesionales (el grado de feminizacion) para organizar las ocupaciones
en relacion con su grado de feminizacion. Habiendo organizado las categorias
profesionales en orden ascendente de feminizacion, estimamos el salario promedio
por hora pagado y por categoria educativa dentro de la ocupacion.

El grafico 32 muestra los resultados de este analisis para los paises europeos
(en conjunto) y para los otros paises mencionados anteriormente. Las estimaciones

11 Las puntuaciones de educacion que se muestran en el grafico 31 se derivan de la misma manera que
las utilizadas para comparar los logros educativos de las mujeres y los hombres en el Apéndice VII. Los
datos no proporcionan los «afios de educacion» alcanzados por cada persona, lo que habria sido ideal
para este ejercicio. En su lugar, utilizamos una categoria que define el logro educativo de las personas
en las siguientes categorias: «sin educacion formal», «primaria», «educacion secundaria incompleta,
«educacion secundaria completa con o sin formacion técnica» o «estudios universitarios». A cada una
de estas categorias se le asigna un nimero que explica el valor relativo de la educacién de la persona.
La categoria mas baja obtiene un 1, y las siguientes categorias califican valores mas altos que aumentan
exponencialmente. Este crecimiento exponencial implica que los niveles mas altos de educacion se
valoran a tasas gradualmente mas altas que los niveles mas bajos de educacion. Luego, para cada una
de las categorias ocupacionales, tomamos el promedio de estas puntuaciones para las mujeres y para
los hombres. Los cuadros de la tercera columna de la figura 31 muestran estas estimaciones.

12 Los datos entregados a la OIT por Eurostat provienen de la Encuesta sobre la Estructura de los
Ingresos (SES) 2014, que abarca los siguientes 23 paises europeos: Bélgica, Bulgaria, Chipre, Eslovaquia,
Eslovenia, Espafa, Estonia, Finlandia, Francia, Hungria, Italia, Letonia, Lituania, Luxemburgo,
Malta, Paises Bajos, Noruega, Polonia, Portugal, Reino Unido, Republica Checa, Rumania y Suecia.
En total, el conjunto de datos incluye alrededor de 10 millones de observaciones (para octubre de 2014)
distribuidas en medio millén de empresas. Los datos son representativos de los asalariados en Europa,
excluyendo las empresas con nueve o menos asalariados (microempresas). Se incluyen las empresas que
prestan servicios al sector publico (administracién publica), asi como las empresas que reciben apoyo
del capital del sector publico. En conjunto, los 10 millones de personas cubiertas representan una pobla-
cion de alrededor de 111 millones de trabajadores en Europa. Véase el Apéndice V para mas detalles.
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Grafico 31 Ocupaciones, feminizacion, educacion y brecha salarial de género,
paises seleccionados, (ltimos afios
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Nota: CEO = director ejecutivo; Mgr = directivo; Mgr corp = directivo de una gran empresa; Mgr SME = directivo de empresas pequefias o medianas (PYME);
Sen mgr = alto directivo; Leg = legislador; Prof = profesional; High prof, Top prof = nivel profesional alto; Mid prof = nivel profesional medio; Tech = nivel
técnico; Top-high = calificacion alta-superior; Low-high = calificacion baja-alta; Semi = semicalificado; Low = calificacién baja; Un = no calificados; Dom =
trabajador/a doméstico/a.
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Grafico 31 (cont.)
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Nota: CEO = director ejecutivo; Mgr = directivo; Mgr corp = directivo de una gran empresa; Mgr SME = directivo de empresas pequefias o medianas (PYME);

Sen mgr = alto directivo; Leg =

legislador; Prof = profesional; High prof, Top prof = nivel profesional alto; Mid prof = nivel profesional medio; Tech = nivel

técnico; Top-high = calificacion alta-superior; Low-high = calificacion baja-alta; Semi = semicalificado; Low = calificacién baja; Un = no calificados; Dom =

trabajador/a doméstico/a.
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Grafico 31 (cont.)
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Nota: CEO = director ejecutivo; Mgr = directivo; Mgr corp = directivo de una gran empresa; Mgr SME = directivo de empresas pequefias o medianas (PYME);
Sen mgr = alto directivo; Leg = legislador; Prof = profesional; High prof, Top prof = nivel profesional alto; Mid prof = nivel profesional medio; Tech = nivel
técnico; Top-high = calificacion alta-superior; Low-high = calificacién baja-alta; Semi = semicalificado; Low = calificacién baja; Un = no calificados; Dom =

trabajador/a doméstico/a.

Fuente: Estimaciones de la OIT segun los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V).
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Grafico 32 Salarios y ocupacion segin grado de feminizacion
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Notas: Se han incluido 23 paises en los célculos para Europa y estos son los paises para los que se ha proporcionado los datos de la EES. Para estos 23
paises, asi como para Canadd, Estados Unidos y Pakistéan, los datos proporcionan una categoria ocupacional desglosada en 50 categorias o més utilizando
la Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO-88 o CIUO-08). El eje horizontal de cada uno de los cuatro graficos muestra la posicion de
estas clasificaciones seglin su grado de feminizacién (es decir, la proporcién de mujeres con respecto a la de hombres en cada una de estas categorias).
En el caso de Europa y Canada, las categorias profesionales con un 85 por ciento o més de mujeres asalariadas son muy pocas (o ninguna), por lo que las
estimaciones solo se presentan hasta el punto en que el nimero de categorias que representan el grado de feminizacién no es significativo. En el caso de
Pakistén, esto ocurre en un punto porcentual anterior; no se encontré ninguna categoria ocupacional con un 65 por ciento 0 méas mujeres asalariadas en
alguna de ellas. En el caso de Europa, primero se producen las estimaciones para cada pais por separado y luego estos se agregan considerando la ponde-
racién que tiene cada pais en Europa.

CAD = ddlar canadiense; PKR = rupias paquistanies.

Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas por fuentes nacionales (ver Anexo V).

arrojan que las categorias de educacion superior pagan salarios mas altos; sin
embargo, para el mismo nivel educativo, el trabajo en ocupaciones que tienen
grados mas altos de feminizacién paga menos. Por ejemplo, en el caso de los
Estados Unidos, un graduado universitario que trabaja en una ocupacion domi-
nada por hombres, donde los hombres representan alrededor del 95 por ciento de
los trabajadores, ganara USD 30 por hora; sin embargo, si ¢l o ella trabaja en una
ocupacion dominada por mujeres, el salario promedio se reduce a alrededor de
USD 20 por hora. La diferencia salarial no solo es menor, sino también real para
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Recuadro 5 Evidencia empirica de la brecha salarial
de género a nivel corporativo

Las pruebas empiricas de brecha salarial de género a nivel empresarial van en aumento, pero siguen
siendo relativamente escasas. Dos ejemplos (Hedija y Musil, 2011; Jurajda y Terrell, 2003) se
basan en datos de la Replblica Checa; otros estudios examinan el comportamiento de los emplea-
dores, que pueden considerarse como un representante de la empresa (ver, por ejemplo, Neumark,
1988, en el caso de los Estados Unidos). Sin embargo, existe un conjunto de estudios empiricos
que explora la brecha salarial de género utilizando datos a nivel individual, pero agrupandolos por
sector econdémico, tamafio de la empresa o categoria ocupacional. Esta bibliografia, aunque no uti-
liza datos a nivel corporativo, proporciona una visién de la importancia de las caracteristicas de las
empresas en la formacién de la brecha salarial de género en la poblacién. En particular, la base de
la mayoria de estos estudios es un patrén evidente en todos los mercados de trabajo del mundo, a
saber, la polarizacién (segregacion) de género observada por industrias y categorias ocupacionales.
Por lo tanto, en la mayoria de estos estudios se observa que el salario en las ocupaciones en que
predominan las mujeres (segregacion vertical) sigue siendo inferior al de los hombres; asimismo,
el salario en las industrias en que predominan las mujeres (segregacién horizontal) sigue siendo
inferior al salario de las industrias en que predominan los hombres (ver, entre otros, England et al.,
1994; Blau y Kahn, 2003; Grimshaw y Rubery, 2002; Lips, 2012; Ochsenfeld, 2014). Un estudio
reciente (Brynin y Perales, 2016) muestra que los efectos salariales de /a feminizacién ocupacional
estan disminuyendo, pero solo entre los empleos que requieren altas calificaciones en industrias
hasta ahora dominadas por mujeres en las que la demanda de calificaciones esta aumentando (por
ejemplo, el sector de los servicios), aunque también influye la creciente complejidad del proceso de
determinacion de salarios en el mercado de trabajo. Sin embargo, el mismo estudio sefiala que la
segregacioén sigue disminuyendo de manera considerable el salario de las mujeres en ocupaciones
que requieren un nivel inferior de conocimientos.

los trabajadores en los Estados Unidos cuyos niveles educativos estan por debajo
de la escuela secundaria. Esta va desde aproximadamente USD 15 por hora en
una categoria dominada por hombres hasta aproximadamente USD 10 por hora
en una categoria dominada por mujeres.

Todas las estimaciones de la brecha salarial de género analizadas hasta ahora
muestran el fendmeno como uno que se aplica a los individuos de la poblacion,
ignorando el papel significativo que pueden desempenar ciertos aspectos de la
empresa en la que trabajan esos individuos —el lugar de trabajo— para deter-
minar las diferencias salariales entre mujeres y hombres. En el resto de esta sub-
seccion, por lo tanto, proporcionamos estimaciones que muestran el efecto que
la feminizacion puede tener a nivel empresarial en la brecha salarial de género.
Esto ayuda a llenar algunos de los vacios en el conocimiento sobre el tema (ver el
recuadro 5).

Para llevar a cabo este ejercicio necesitamos datos de nivel empresarial de
una naturaleza particular; de hecho, las caracteristicas de la distribucion salarial
dentro de las empresas solo se pueden estudiar si tenemos datos que representan a
todos los empleados asalariados en cada una de las empresas incluidas en una base
de datos. Del mismo modo, para comprender la diferencia salarial entre empresas
de un determinado pais, necesitamos datos de una muestra representativa de
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Grafico 33 Salario por hora segiin grado de feminizacion en Europa, 2014
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Nota: Las estimaciones se basan en los valores ponderados del grado de feminizacién; las ponderaciones reflejan el
tamano relativo de cada pais y son proporcionados por Eurostat en la base de datos. Para obtener informacién adicional
sobre los datos, ver Anexo V.

Fuente: Estimaciones de la OIT utilizando los 23 paises incluidos en la EES, 2014 (para conocer la lista completa, ver
el pie de pagina 12 ubicado anteriormente).

empresas (no solo de una empresa, por ejemplo). Este tipo de datos es lo que se
conoce como datos de la «relacion empresa-empleado» (EEM, por sus siglas en
inglés). En nuestro caso, los datos de la EEM ya se han utilizado para clasificar el
grado de feminizacion dentro de las ocupaciones de los paises europeos en la sub-
seccion anterior. A continuacion, usamos las caracteristicas de este tipo de datos
para el mismo conjunto de paises.” Cada empleado en la base de datos se relaciona
con su empleador, de modo que el conjunto de datos proporciona informacion
sobre sus dotaciones de capital humano y caracteristicas del trabajo, asi como su
lugar de trabajo y compaiferos de trabajo.

La pregunta que buscamos responder es: jcual es el efecto del grado de feminiza-
cién a nivel corporativo (es decir, la proporcion de mujeres como proporcion de todos
los empleados) en los salarios promedio en estas empresas? El grafico 33 examina y
compara el salario promedio por hora de las empresas para los 23 paises en la base de
datos de la EES (por sus siglas en inglés), organizada en un grado ascendente de femi-
nizacion. En primer lugar, estimamos la proporcion de mujeres que trabajan en cada
una del aproximadamente medio millon de empresas incluidas en la base. En segundo
lugar, trabajando pais por pais, clasificamos las empresas desde aquellas con el menor
grado de feminizacion (es decir, donde la mayoria de los trabajadores son hombres)
hasta las que tienen el mayor grado de feminizacion (es decir, donde casi todos los
trabajadores son mujeres). El eje horizontal muestra esta clasificacién desde 0, lo que
indica un grado muy bajo o minimo de feminizacion, hasta 100, que representa a las
empresas con personal totalmente femenino. Habiendo organizado las empresas de
acuerdo a su grado de feminizacion, estimamos el salario promedio pagado entre las
empresas incluidas.” El eje vertical muestra el salario por hora promedio en euros.

13 Lalista completa de paises figura en la nota 12.

14 Habiendo hecho esto para cada uno de los 23 paises cubiertos, se calculd el promedio de estos
23 valores para cada uno de los «intervalos» (donde un intervalo refleja cinco percentiles de los 100
percentiles en la distribucidn), ponderados segun la representacion proporcional de cada uno de los
23 paises de Europa, por lo que un pais grande como Francia pesa mas en el calculo final que un pais
mas pequefio, como Malta. No consideramos la paridad de poder de compra porque nuestro interés
no es comparar los estandares de vida entre paises, sino simplemente comparar la diferencia relativa
en salarios por grado de feminizacion utilizando una muestra representativa de empresas en Europa.
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El grafico 33 ilustra el hecho de que cuanto mayor es el grado de feminizacion
en un lugar de trabajo, menor es el salario promedio por hora que se paga en esa
empresa. De hecho, en el extremo mas bajo, en empresas dominadas por hom-
bres, y en las que como méaximo el 5 por ciento de la mano de obra son mujeres,
el salario promedio por hora es de aproximadamente €12 por hora. Esto aumenta
rapidamente a aproximadamente €13,5 por hora entre las empresas con un grado
moderado de feminizacion, donde las mujeres representan entre el 30 y el 45 por
ciento de la fuerza laboral. Pero para las empresas donde la proporcién de mujeres
asalariadas supera el 65 por ciento, el salario por hora pagado a nivel corporativo
comienza a disminuir, y en el extremo superior del espectro de «feminizaciony,
entre las empresas con personal casi exclusivamente femenino, el salario promedio
esta ligeramente por debajo de €10 por hora.

(Cuales son las razones subyacentes de lo que parece ser una relacion inversa
entre salarios y feminizacién? Podria ser que la productividad laboral promedio
sea mayor entre las empresas dominadas por hombres y mas baja en las domi-
nadas por mujeres simplemente debido a las caracteristicas de la empresa. La
EES no brinda informacion del lado de los ingresos de la empresa, por lo que no
es posible estimar la productividad laboral a través del valor agregado por tra-
bajador, ni comparar estos valores con el salario promedio pagado en cada una
de las empresas de la base de datos. Sin embargo, la EES proporciona algunos
indicadores relacionados con la productividad de la empresa, especificamente las
variables «sector econdomico en la produccion» y «tamafio de la empresa». En un
pais determinado, y controlando la variacidén regional, las empresas que com-
parten el mismo perfil tienen mas probabilidades de ser similares en su produc-
tividad laboral promedio que las empresas con un perfil diferente, por ejemplo,
aquellas que son mas pequefas en tamafio y pertenecen a un sector con menor
valor afiadido promedio. Ademas, también utilizamos informaciéon sobre «control
financiero publico o privado» y «tipo de convenio colectivo» como indicadores
para perfilar y comparar empresas. Un ejemplo de perfil podria ser el siguiente:
una empresa que pertenece al sector financiero, es de tamano mediano, esta finan-
ciada en su totalidad por capital privado y no tiene convenios colectivos.

Una vez que las empresas se perfilan, cada una puede compararse con otras
empresas en la base de datos con perfiles similares. El grafico 34 muestra los
mismos perfiles salariales de las empresas del grafico 33, clasificados por grado
de feminizacidn, pero también se muestran los trazos, para cada uno de los 20
intervalos, el salario por hora promedio estimado de todas las empresas que com-
parten los mismos perfiles, excepto su grado de feminizacion.” Al observar el lado

15 Mientras que en el grafico 33 se considera el grado de feminizacion de las empresas, en las esti-
maciones de los puntos adicionales trazados del grafico 34 («salario por perfil») solo se tiene en cuenta
la similitud de los perfiles dentro de cada intervalo, independientemente de cuan alta o baja sea la
proporcion de mujeres que trabajan en esas empresas. Ademas, el salario promedio estimado en los
puntos adicionales trazados excluye a todas las empresas que se incluyen en ese intervalo como resul-
tado de su grado de feminizacion; en este sentido, muestra el salario promedio en las empresas que
comparten el perfil de las que se encuentran en el mismo intervalo, pero independientemente del grado
de feminizacion. Por lo tanto, los trazos del grafico 34 etiquetado como «salario por perfil» actua como
contrafactual a los trazos del grafico 33 titulado «grado de feminizacion».
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Grafico 34 Salario por hora segiin grado de feminizacion y perfiles salariales
en Europa, 2014
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Nota: Las estimaciones se basan en los valores ponderados del grado de feminizacién; las ponderaciones reflejan el tamafio relativo
de cada pais y son proporcionados por Eurostat en la base de datos. Para obtener informacién adicional sobre los datos, ver Anexo V.

Fuente: Estimaciones de la OIT utilizando los 23 paises incluidos en la EES, 2014 (para conocer la lista completa, ver el pie
de pagina 12 ubicado anteriormente).

derecho del grafico podemos observar que los salarios promedio de las empresas
altamente feminizadas (aquellas con un 65 por ciento o mas de mujeres) son sus-
tancialmente mas bajos que los salarios promedio de empresas similares. En el
extremo derecho del grafico, las empresas dominadas por mujeres (donde mas
del 95 por ciento de los trabajadores son mujeres) pagan alrededor de €9,90 por
hora, en contraste con los €11,60 por hora pagados por empresas con un perfil
de trabajo similar, pero independientemente del grado de feminizacion. Esta es
una brecha del 14,7 por ciento, que para un trabajador con un contrato a tiempo
completo se traduciria en una diferencia de aproximadamente €3500 por aino en
ganancias brutas. Por el contrario, el lado izquierdo del grafico muestra que en
las empresas donde una alta proporcion de trabajadores son hombres (empresas
donde las mujeres representan el 50 por ciento o menos de la fuerza laboral), el
salario promedio es mas alto que en otras empresas similares (en promedio, esta
brecha en el lado izquierdo del grafico equivale a alrededor de €1 por hora). Esto
sugiere que las diferencias en la productividad laboral pueden no ser la unica expli-
cacion de los salarios mas bajos pagados en empresas altamente feminizadas. Pero
es evidente que sigue siendo necesario contar con bases de datos mas completas
para arrojar luz sobre esta cuestion.

Una hipdtesis puede ser que la proporcion del ingreso por trabajo que reciben
los trabajadores en empresas altamente feminizadas es baja en comparacién con
la que reciben los trabajadores en empresas dominadas por hombres. Si esto es
cierto, implicaria que el trabajo en empresas altamente feminizadas tiene menos
valor, aunque el valor del trabajo y la produccidén que estas empresas aportan a
la sociedad pueden ser comparables con los de otras empresas en sectores tradi-
cionalmente dominados por empleados asalariados hombres. Para continuar la
investigacidn sobre este punto, necesitamos bases de datos que incluyan variables
que permitan a los investigadores estimar el valor agregado por trabajador a nivel
corporativo en los datos de las EEM (como la EES). A su vez, esto nos permi-
tiria comprender mejor como las empresas fijan los salarios y disefiar politicas de
género que reflejen las caracteristicas de la empresa (ver recuadro 6).
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La bibliografia reciente muestra que en varios paises la brecha salarial de género
se debe, al menos en parte, a la «brecha salarial por maternidad», definida como
la brecha salarial entre madres y no madres. Los salarios mas bajos para las
madres pueden estar relacionados con una serie de factores que incluyen inte-
rrupciones en el mercado de trabajo o reduccion del tiempo de trabajo; empleo en
trabajos mas favorables para la familia, con salarios mas bajos; o las decisiones

Recuadro 6 La herramienta suiza para la igualdad de salarios
en pequefias empresas

En Suiza, los empleadores estan legalmente obligados a respetar el principio de igualdad de
remuneracién por trabajo de igual valor por la Constitucién Federal y la Ley de Igualdad. Ademas,
segln la Ley de Contratacién Publica, las autoridades publicas no deben celebrar contratos con
empresas que no respeten la igualdad de remuneracién, de manera que puedan comprobar su
cumplimiento. Desde 2006, la Oficina Federal Suiza para la Igualdad de Género ofrece una
herramienta de autodiagnoéstico llamada Logib (www.logib.ch), que utiliza un modelo de regresion
multiple para evaluar el impacto promedio del factor de género en los salarios, considerando tam-
bién factores objetivos y no discriminatorios. Sin embargo, por razones técnicas, esta herramienta
funciona mejor para las empresas con menos de 50 empleados.

Asimismo, se ha desarrollado una nueva herramienta que, a diferencia de Logib, se basa en una
metodologia de evaluacién de puestos de trabajo a partir de las ciencias del trabajo. Segln esto
Gltimo, cada funcién implica requisitos y demandas. Los requisitos se definen como las habilidades
necesarias para realizar una tarea. Las demandas son aspectos de la ejecucién de una tarea que
pueden ser perjudiciales para el trabajador. Existe un amplio consenso en cuanto a que las fun-
ciones con mayores requisitos y demandas deben recibir salarios mas altos. La nueva herramienta
permite evaluar las necesidades y demandas en funcién de seis factores (nivel educativo requerido,
autonomia, conocimientos especializados, responsabilidad, necesidades psicosociales y fisicas,
y demandas psicosociales y fisicas). Ademas, toma en cuenta la experiencia de cada trabajador.

Una evaluacién a partir del uso de la nueva herramienta requiere que el empleador cumpla con
cuatro sencillos pasos:

(1) identificacion de los puestos de trabajo o las funciones existentes;
(2) evaluacién de cada puesto de trabajo;

(3) ingreso de datos de los empleados;

(4) atribucién de puestos de trabajo a los empleados.

A partir de esto, la herramienta establece automéaticamente una posicién prevista de los
empleados, que luego se compara con la clasificaciéon efectiva en funcién de los salarios reales.
A través de la comparacion por pares, el instrumento identifica a las personas que ocupan una
posicion salarial real menor de lo que se espera teéricamente, en comparacién con al menos
una persona del sexo opuesto. Estas personas se consideran potencialmente victimas de discri-
minacién salarial.

Al proporcionar informacién valiosa sobre las practicas de remuneracién en tan solo unas horas,
esta nueva herramienta permite a los empleadores profundizar en el temay, en ultima instancia,
puede animarlos a hacer los ajustes necesarios.

La dltima versién de la herramienta se ha probado de manera satisfactoria en algunas docenas
de empresas pequefias. En la actualidad, se estan realizando nuevos avances para mejorar la
personalizacién y la visualizacién y, de ese modo, aumentar su valor afiadido para las empresas
pequefias. La Oficina Federal para la Igualdad de Género tiene previsto publicar la herramienta
en Internet, junto con la documentacién completa, en el segundo semestre de 2019.
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estereotipadas de contratacion y promocion a nivel empresarial que penalizan
las carreras de las madres. La relevancia de estos factores en diferentes paises
depende de la constelacion especifica de leyes, politicas, estereotipos de género y
expectativas sociales (ver, por ejemplo, OIT, 2015, para una revisién exhaustiva de
la bibliografia sobre la «brecha por maternidad»). También hay hallazgos empi-
ricos que apuntan a la existencia de una brecha salarial por paternidad, pero en
este caso los padres ganan una prima salarial sobre los no padres, en lugar de
sufrir una penalizacion salarial. Sin embargo, los estudios que analizan la brecha
por paternidad son escasos y la mayoria se refieren a paises de altos ingresos
(por ejemplo, Lundberg y Rose, 2000, para los Estados Unidos, o Meurs, Pailhé
y Ponthieux, 2010, para Francia).

Nuestro siguiente conjunto de estimaciones revisa la brecha por maternidad
y la brecha por paternidad para una seleccion de paises para los cuales se puede
identificar la condicion de la paternidad. Es importante destacar en este punto que
el estatuto de paternidad o maternidad de los individuos no siempre esta clara-
mente identificado en los datos de las encuestas y que esto puede tener consecuen-
cias nada despreciables para la correcta estimacion e interpretacion de la brecha
salarial debido a la condicion de paternidad (ver el recuadro 7).

Recuadro 7 Condicion de paternidad en los datos
— Una palabra de advertencia

A diferencia de la creencia comun, la condicién de paternidad de las personas no siempre esta
claramente identificada en los datos de la encuesta. En la gran mayoria de las encuestas, se
identifica a las personas en relacién con el jefe de familia, quien puede ser un hombre o una
mujer y a menudo se percibe como el sostén de la familia. Por lo general, la pregunta que se
formula a todos los otros miembros del hogar es: «;Cual es su relacién con el jefe de familia?».
Asi se puede establecer si el jefe del hogar tiene un cényuge o hijos que vivan en la misma
casa, 0 a otros parientes o no parientes que viven con él o ella. A partir de las respuestas a esta
pregunta es posible asignar la condicién de paternidad a los miembros del hogar clasificados
como «jefes de familia». Sin embargo, la condicién de paternidad de otros miembros del hogar
(no clasificados como jefes) no se declara explicitamente. Por ejemplo, un hogar puede tener un
jefe, un cényuge, dos hijos y dos nietos que viven en la misma vivienda. La variable que describe
la relacién entre todos los miembros del hogar identifica quién es el jefe y el cényuge, y el hecho
de que el jefe tenga dos hijos; por lo tanto, se le asigna la condicién de «paternidad». EIl hecho
de que haya dos nietos identificados por su relacién con el jefe de familia implica que una de
las personas declarada como hijo del jefe de familia es probablemente uno de los padres de
los nietos del jefe de familia que vive en el hogar. Las encuestas no suelen incluir informacién
adicional que ayude a aclarar quién es la madre o el padre de estos nietos en la casa, por lo que
estos posibles padres podrian acabar siendo clasificados en el grupo de «no padres».

En los Ultimos tiempos, algunas encuestas —sobre todo en paises de ingreso alto— han comen-
zado a incluir variables de vinculacién que identifican la relacién parental entre los miembros del
mismo hogar. Esto permite identificar de manera mas concluyente si las personas encuestadas
son padres, aunque en muchos casos esto sea una identificacién parcial; por ejemplo, incluso
si las madres y los padres estén relacionados con los hijos registrados como parte del hogar
encuestado, los padres cuyos hijos ya han abandonado el hogar pueden recibir la clasificacién
errbnea de «no padres».
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Cuadro 9.2 Brechas de maternidad y paternidad para determinadas economias, dltimos afios

Grupo de ingresos Pais Brecha por maternidad Brecha por paternidad

Paises de ingreso alto Argentina 10,50 -0,30
Australia 5,00 -7,30
Brasil 7,70 -7,00
Canada 1,20 -3,40
Chile 2,40 1,90
China 10,40 0,10
Rep. de Corea 12,60 -26,00
México 5,80 -3,40
Sudaéfrica 1,10 -16,40
Suiza 7,30 -17,20
Turquia 29,60 2,40
Estados Unidos 4,30 -18,80
Uruguay 6,10 -3,63

Paises de ingreso mediano y bajo Armenia -6,70 1,60
Egipto -13,10 -10,90
Madagascar 14,60 -4,50
Mongolia 0,22 -1,95
Peru 12,90 -5,90
Filipinas 4,80 8,40
Federacion Rusa 14,70 2,00
Republica Unida de Tanzania 3,05 7,10
Ucrania -2,80 -11,20
Vietnam -0,96 -8,30

Notas: Con excepcién de Canadé, Suiza y Uruguay (donde los datos proporcionan una identificacién directa de la situacién de maternidad y
paternidad), las estimaciones se basan en la declaracién como «madre» o «padre» de cualquier persona que sea jefe de familia o cényuge
de un jefe de familia en un hogar en el que al menos uno de sus miembros sea hijo del jefe de familia. Los «<no madres» y «no padres» son
los miembros que no entran en esa definicion. Para todos estos paises, la muestra esta restringida a un rango de edad que es especifico
del pais, pero se encuentra dentro del rango de 25 a 50 afios de edad. La variacién especifica de cada pais se basa en la observacion de un
punto de corte en el que se observa al menos el 10 por ciento de las madres en ese grupo de edad en los datos. Para obtener méas detalles
sobre las fuentes de informacién, ver el recuadro 7.

Fuente: Estimaciones de la OIT utilizando los datos de la encuesta descritos en el Anexo V.

(Cuan severa es la penalizacion salarial por ser madre? El cuadro 9.2 muestra
las estimaciones de las brechas de maternidad y paternidad para una seleccion de
paises. Las brechas de maternidad en este cuadro se estiman simplemente compa-
rando el salario por hora de las no madres con el salario por hora de las madres,
mientras que la brecha por paternidad compara el salario por hora de los no
padres con el salario por hora de los padres. Una media de la brecha por mater-
nidad (o paternidad) positiva significa que las madres (o padres) ganan menos que

DR © 2019.
Organizacion Internacional del Trabajo-http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

84 Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

aquellas que no son madres (0 que no son padres). Estas estimaciones se presentan
con cierta cautela, ya que los datos de la encuesta disponibles rara vez son ade-
cuados para una identificacion segura de la brecha salarial de género por causa
de maternidad o paternidad (ver recuadro 7). De hecho, de los 23 paises que se
muestran en el cuadro 9.2, solo tres (Canada, Suiza y Uruguay) brindan datos
de encuestas a partir de los cuales los individuos pueden identificarse claramente
como madres o padres. Para todos los demas paises se deben hacer suposiciones
que pueden hacer que la estimacion sea menos que totalmente confiable. Dicho
esto, el cuadro apoya un hallazgo empirico bien establecido en la bibliografia: a
saber, que las madres parecen sufrir una penalizacion salarial, mientras que los
padres parecen ser recompensados con una prima salarial. La penalizacion puede
ser tan baja como el 1 por ciento o menos (Canada, Mongolia o Sudafrica) y tan
alta como el 30 por ciento (Turquia).

En general, la maternidad también conduce a una menor participacién en el
mercado de trabajo. El grafico 35 muestra las tasas de participacion en el mercado
de trabajo de hombres y mujeres en todos los grupos de edad complementados
con la brecha salarial de género estimada para cada uno de los grupos de edad
definidos en el eje horizontal.' Todas las estimaciones utilizan los Gltimos afios
(para las fuentes de datos, consultar el Anexo V). Cabe sefialar que este grafico
muestra a los «participantes del mercado de trabajo» y no solo a los empleados
asalariados.” En Vietnam, por ejemplo, el trabajo asalariado entre las mujeres
es inferior al 50 por ciento (ver el grafico 25), pero la participacion en el mer-
cado de trabajo, al menos entre los 30 y los 50 afios, supera el 80 por ciento. La
primera observacidon notable del grafico 35 es que la baja participacion de las
mujeres en el mercado de trabajo con respecto a los hombres es un fendmeno mun-
dial. Independientemente del nivel de ingresos, en todos los paises y en cualquier
grupo de edad, las tasas de participacion de las mujeres siempre son inferiores a
las de los hombres. En algunos casos (como Egipto) la tasa es notablemente mas
baja, mientras que en algunos otros (Federacion Rusa, Sudafrica, Vietnam) la
diferencia es menos marcada. En segundo lugar, para la mayoria de los paises, la
tendencia en las tasas de participacion de las mujeres comienza a separarse aun
mas de la de los hombres a la edad aproximada de 25 a 35 afios, coincidiendo con
el inicio del periodo de la maternidad. Finalmente, solo en algunos de los paises

16  En la mayoria de las sociedades, la edad de la paternidad (que se supone surge entre los 15y 49
afios de edad) se superpone en gran medida a la edad de los llamados «trabajadores de edad produc-
tiva» (alrededor de los 25 a 54 afios de edad). Estas definiciones son aproximaciones que pueden variar
entre paises e incluso entre estadisticas y agencias relacionadas dentro de los paises. Por ejemplo, la
definicion de «trabajador en edad productiva» es una que esta oficialmente establecida en Canada por
la Oficina de Estadisticas de Canada, pero este no es necesariamente el caso en todos los paises. Por
otro lado, el uso del rango de edad de 15 a 49 afios para la paternidad depende en gran medida del
periodo de fertilidad de las mujeres: por ejemplo, la seccion reproductiva de la Encuesta de Demografia
y Salud, que se ha implementado ampliamente en paises de bajos ingresos por USAID, se administra
solo a mujeres de 15 a 49 afios de edad porque se asume que la probabilidad de que las mujeres tengan
hijos a partir de los 50 aflos 0 mas es casi nula.

17 La participacion en el mercado de trabajo incluye todas las formas de empleo (empleados asa-

lariados, empleadores, trabajadores por cuenta propia, trabajadores familiares no remunerados), asi
como los desempleados.
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que se muestran aqui (Armenia, Australia, Mongolia, Filipinas, Federacion Rusa,
Ucrania) hay algun «rebote» en el mercado de trabajo para mujeres. En la mayoria
de los demas paises parece que la maternidad tiene un efecto a largo plazo: una
vez que la participacion de las mujeres disminuye alrededor de los 25-30 afios, la
proporcion de mujeres que permanecen en el mercado de trabajo (o fuera de él) en
todos los demas grupos de edad se mantiene constante hasta aproximadamente
la edad de jubilacion.

Si bien existe una cierta variacion entre los paises, parece que en muchos
de ellos la brecha salarial de género se amplia gradualmente desde los grupos
mas jovenes a los mas antiguos. Lo que también es sorprendente es que en todos
menos en cuatro paises (Australia, Bangladesh, China, Federacion de Rusia), la
brecha salarial de género es positiva en el punto de entrada al mercado de trabajo.
Otra caracteristica sorprendente es que, en casi todos los paises, por ejemplo, en
la Republica de Corea, la Federacién Rusa y los Estados Unidos, a medida que
aumenta la brecha se produce un «salto» particularmente marcado después del
primer grupo. En el caso de los Estados Unidos, el aumento mas pronunciado se
produce después del primer grupo de edad (hasta los 20 afios), donde la brecha
salarial de género aumenta de aproximadamente el 7 por ciento entre las personas
de 16 a 20 afos hasta alrededor del 12 por ciento entre aquellas de 21-30 afios.
En conjunto, estas observaciones sugieren que la participacioén de las mujeres en
el mercado de trabajo se ve afectada de manera diferente a la de los hombres en
los afios de crianza de los hijos, que este efecto repercute en los salarios, y que
no se trata solo de un efecto a corto plazo, sino de un efecto con consecuencias
relativamente a largo plazo para una proporcion significativa de mujeres en todo
el mundo.
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Grafico 35 Edad, participacion y brecha salarial de género, paises seleccionados

por grupo de ingresos, iltimos afios
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Grafico 35 (cont.)

Paises de ingreso medio-alto
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Grafico 35 (cont.)

Paises de ingreso bajo
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Fuente: Estimaciones de la OIT segln los datos de las encuestas proporcionados por fuentes nacionales (ver Anexo V).
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El crecimiento global de los salarios en el 2017 no solo fue inferior al de 2016, sino
que descendid a su mas bajo indice de crecimiento desde el 2008, permaneciendo
muy por debajo de los niveles obtenidos antes de la crisis financiera global. Dada
la recuperacién en el crecimiento del PIB en el 2017 y la reduccién gradual en los
indices de desempleo en varios paises, el crecimiento constantemente lento de
los salarios en las economias con ingresos altos representa, de alguna manera,
un rompecabezas y ha sido el tema de un intenso debate. Las posibles explica-
ciones para el crecimiento contenido de los salarios incluyen el lento crecimiento
de la productividad, la intensificacion de la competencia global, la disminucién
del poder de negociacion de los trabajadores y la incapacidad por parte de las
estadisticas de desempleo de capturar adecuadamente la inactividad del mercado
de trabajo, asi como una perspectiva economica incierta que puede haber desani-
mado a las empresas de elevar los salarios.

Cualesquiera que sean las razones, ahora es ampliamente reconocido
el hecho de que los salarios son un determinante decisivo del ingreso familiar
y, por lo tanto, de la demanda agregada y el crecimiento inclusivo. Es por ello
que el crecimiento lento de los salarios ha sido interpretado en repetidas veces
como fuente de preocupacion de tal forma que el crecimiento de los salarios ha
pasado al frente del analisis de politicas y debates relacionados. La Comision
Europea produjo una investigacion sobre la dinamica de los salarios en la Union
Economica y Monetaria, y tanto la Encuesta Anual de Crecimiento 2018 como las
Recomendaciones del Consejo Europeo sobre politicas econémicas hicieron hin-
capié en que el crecimiento mas rapido de los salarios en el area europea ayudaria
a sostener la demanda nacional, reducir las desigualdades y asegurar estandares de
vida superiores, contribuyendo asi a la realizacion del principio de salarios justos
del Pilar Europeo de Derechos Sociales. En el contexto del Semestre Europeo,
algunos paises fueron alentados a explorar las condiciones para un crecimiento
mayor de los salarios, siempre y cuando se siga respetando el rol de los interlocu-
tores sociales. Tanto la OCDE como el FMI han publicado, también, sendas inves-
tigacion sobre los recientes avances en cuestion de salarios y sus implicaciones. El
Panorama de Empleo de la OCDE (OCDE, 2018) observé que el crecimiento de los
salarios estaba «desaparecido en accion» y considerd esto como una sefial de que
la recuperacion econoémica sigue siendo fragil. El Panorama Economico Mundial
(FMLI, 2017) observo que los indices de inflacidn en los paises con ingresos altos
podrian seguir siendo bajos hasta que el crecimiento de los salarios se acelere mas
alla del crecimiento de la productividad y de una forma sostenida, y sefialo las
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implicancias de tal estrategia en el contexto de un ritmo apropiado para la salida
paulatina de las politicas monetarias de corte flexible.

Todas estas preocupaciones nos recuerdan la importancia de un mejor enten-
dimiento del rol que pueden desempenar las politicas salariales (especialmente los
salarios minimos, la negociacion colectiva y el pago al sector publico) para garantizar
un mejor alineamiento entre el crecimiento de los salarios y el crecimiento de la pro-
ductividad en paises en los que ha habido un desacoplamiento en las tendencias de
estas dos variables. Otra pregunta es como podria utilizarse una mejor coordinacion
a escala internacional para promover el crecimiento sostenible de los salarios, y que
pueda apoyar la demanda agregada a escala nacional, regional y global.

Este informe ha mostrado que en paises con bajos y medianos ingresos el
crecimiento real de los salarios ha sido mas solido, pero con mucha diversidad a
través de los paises y regiones. No obstante, en muchos paises los salarios bajos y
la desigualdad salarial siguen siendo un serio desafio en el rumbo a obtener tra-
bajos decentes y un crecimiento inclusivo, mientras los salarios permanecen bajos
y son insuficientes para cubrir apropiadamente las necesidades de los trabajadores
y sus familias. En tanto que la globalizacién y la tecnologia han contribuido con el
crecimiento de los salarios e ingresos en algunos paises, una pregunta importante
gira en torno a como pueden los paises con ingresos bajos y medianos retener una
participacion mas grande del valor agregado generado en las cadenas de sumi-
nistro globales.! Otro desafio surge del hecho de que, en términos generales, en las
economias con ingresos bajos y medianos aproximadamente el 50 por ciento de los
trabajadores asalariados continta trabajando en la economia informal, ya sea en el
sector informal o como trabajadores informales en el sector formal (ver OIT, 2018c).

Sin perjuicio de estos desafios, una cantidad de paises se han comprometido
recientemente a fortalecer el salario minimo con una visioén de proveer una proteccion
laboral mas adecuada. Por ejemplo, Sudafrica anuncio6 la introduccion de un salario
minimo nacional en el 2018, mientras los legisladores en India estan examinando la
posibilidad de ampliar la cobertura del salario minimo actual de los trabajadores
que tienen ocupaciones «regulares» a todos los trabajadores asalariados del pais. La
negociacion colectiva sigue siendo mas limitada en los paises con ingresos bajos y
medianos que en los paises con ingresos altos, pero algunas iniciativas recientes han
buscado ampliar la proteccion a las categorias de trabajadores mas vulnerables.

En la Parte II del Informe Mundial sobre Salarios se ha mostrado mediante el
uso de datos provenientes de un gran numero de paises (que representan juntos

1 Los estudios que han investigado coémo las cadenas globales de valor estan «recortadas» han mos-
trado que la participacion del valor agregado devengado a los trabajadores en los paises en desarrollo
suele permanecer muy reducida. Ver, por ejemplo, Timmer et al., 2014.

DR © 2019.
Organizacion Internacional del Trabajo-http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

Parte Il 12 La necesidad de tener datos mas fiables 93

alrededor del 80 por ciento de los trabajadores asalariados del mundo) que, en
promedio, las mujeres siguen recibiendo un salario menor que los hombres en todo
el mundo, con grandes variaciones entre paises. Utilizando los salarios promedio
por hora de mujeres y hombres, como en los Objetivos de Desarrollo Sostenible de
la ONU (indicador 8.5.1), el informe halla que la brecha salarial de género global
(ponderada) es de aproximadamente 16 por ciento. Sin embargo, existen grandes
variaciones entre paises y, también, dependiendo de coémo se realiza la medicion de
la brecha salarial de género. Utilizando medianas de salarios mensuales, el calculo
global de la brecha salarial de género sube a aproximadamente el 22 por ciento.

El informe resalta los factores multiples que pueden yacer detras de la exis-
tencia de la brecha salarial de género en diferentes circunstancias nacionales. En
algunos paises, la brecha salarial de género puede ser mayor en la parte superior
de la distribucién, como en muchos paises con ingresos altos, mientras que en
otros puede ser mayor en el centro o en la parte inferior de la distribucion, como
en muchos paises con ingresos bajos y medianos. Ademas, la brecha salarial de
género en diferentes partes de la distribucion salarial puede deberse, en términos
generales, a diferencias en los atributos observables del mercado de trabajo, tales
como menor nivel de educacion para las mujeres, o también a diferencias sin expli-
cacion en los ingresos por estos atributos, a la subvaloraciéon del trabajo de la
mujer en ocupaciones o empresas altamente feminizadas, a salarios reducidos o
estancados para las mujeres que son madres, o simple y llanamente a un pago
menor para las mujeres con relacion a los hombres a pesar de hacer el mismo
trabajo o un trabajo de igual valor en la misma empresa.

Entonces, jqué se puede hacer para reducir gradualmente la brecha salarial
de género en todo el mundo? Si bien existe un rango de politicas y medidas que
pueden tomarse para reducirla, la respuesta a esta pregunta sera necesariamente
especifica para un pais, puesto que los factores que pueden intervenir y explicar
la brecha salarial de género varian de un pais a otro y en diferentes partes de la
distribucion salarial. En las secciones siguientes se destacan algunas de las impli-
cancias en politicas que surgen del informe.

Para empezar, el informe destaca la necesidad de tener mejores datos en la dis-
tribucion de salarios. Muchos paises, en particular aquellos con ingresos bajos y
medianos, tienen estadisticas muy limitadas sobre salarios. Estos datos a veces son
recolectados mediante encuestas episodicas de la poblacion activa, encuestas de
establecimientos que omiten aquellos no registrados, o mecanismos administra-
tivos que solo cubren a los trabajadores afiliados al sistema nacional de la seguridad
social. Dichos datos pueden conducir a calculos no confiables sobre la brecha sala-
rial de género. Una opcion factible seria revisar y modificar las encuestas existentes
introduciendo, por ejemplo, modulos especificamente relacionados con la brecha
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salarial en encuestas de corte transversal. El uso de modulos para recoger informa-
cion especifica es una practica extendida cuando se recolectan datos de encuestas,
con modulos integrados esporadicamente para recoger informacién de un grupo
de poblacion en particular (por ejemplo, la juventud o comunidades rurales) o
eventos especiales (tales como decisiones de jubilacion). En muchos paises, los
modulos se usan para recoger informacidn especificamente sobre mujeres (por
ejemplo, el Cuestionario sobre la Mujer Jordana en el 2012, administrado como
parte de la Encuesta para la Salud Familiar y Poblacién Jordana del 2012). Lo que
proponemos aqui no es un modulo sobre temas Unicamente relacionados con las
mujeres, sino el diseflo y posterior integracion de modulos que estan cuidadosa-
mente pensados para cubrir materias que se identifican como potenciales determi-
nantes de la brecha salarial de género. Dado que esta es una estadistica que cambia
lentamente, el modulo podria administrarse esporadicamente, no necesariamente
cada ano. Esto podria ser un instrumento efectivo en términos de costes para
producir datos lo suficientemente ricos en el proposito de mejorar la comprension
de los factores que contribuyen a la brecha salarial de género.

Un potente ejemplo ilustrativo de este punto es el estudio de la brecha por
maternidad. En los datos de encuesta existentes se suele solicitar al familiar encues-
tado que declare quiénes viven en el hogar y cual es la relacion de cada miembro
con el encuestado. Esto nos dice si la cabeza de la familia tiene cdnyuge, y si otros
miembros determinados de la familia son sus hijos. Solo podemos adivinar en las
interrelaciones entre los otros miembros de la familia, y esto con frecuencia deja
la identificacion de «maternidad» y «paternidad» a una clasificacioén subjetiva.
De igual forma, no sabemos el nimero exacto de hijos asociado a cada adulto
del hogar porque cuando los hijos ya no viven en el hogar no suelen formar parte
de la encuesta. Este es solo un ejemplo de la forma en que podrian mejorarse las
encuestas para brindar una mejor informacion relacionada con la brecha salarial
de género.

En la mayoria de paises, las encuestas existentes suelen ser de corte trans-
versal; esto significa que se recolectan datos a intervalos regulares (por ejemplo,
una vez al afio o una vez cada dos anos) y cada vez de un conjunto totalmente
distinto de sujetos (en oposicidén a encuestar al mismo sujeto u hogar a lo largo
de una secuencia de periodos, como es el caso de los datos de panel). Una ins-
tantanea de la vida de una persona (que es lo que brindan los conjuntos de datos
transversales) puede contribuir con cantidades significativas de informacion para
un entendimiento de los salarios en un punto en particular en el tiempo para la
poblacion, en promedio. No obstante, también resulta crucial comprender lo que
sucede fuera del «marco de la instantdnea» tomada por los datos en un punto en
el tiempo, por dos razones: primero, puede proporcionar una mejor comprension
de los factores que determinan la brecha salarial de género; y, segundo, puede
ayudar a los responsables de la formulacion de politicas a disefiar estrategias que
ayuden a nivelar los efectos de los eventos del ciclo de vida en hombres y mujeres,
aun antes de que ingresen al mercado de trabajo. Esta es la razon por la que los
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datos de panel pueden, de alguna forma, conducir a la resolucién de determinados
problemas relacionados con la interpretacion de los eventos del ciclo de vida.’

El método clasico para medir la brecha salarial de género es calcular la diferencia
en la paga entre hombres y mujeres con relacion a la paga de los hombres. Por
razones de simplicidad, esta medida depende del salario promedio entre todos los
trabajadores asalariados (la media) o del salario que representa al asalariado medio
en la poblacion (la mediana). Ambas medidas proporcionan un simple resumen de
la dispersion salarial entre todos los trabajadores asalariados de una poblacion.

En algunos paises, no obstante, estas medidas resumidas pueden generar
resultados muy diferentes y, en ocasiones, contradictorios al proporcionar infor-
macién que es de uso limitado para los responsables de la formulacion de poli-
ticas. Esto es especialmente el caso en que la participacion de la mano de obra
femenina es reducida y donde las mujeres se agrupan en determinados sectores y
ocupaciones en particular. El informe recomienda, de esta manera, ir mas alla de
las medidas resumidas, aun cuando sean indicadores populares, para inspeccionar
con mayor detalle la estructura salarial de hombres y mujeres.

La Parte II de este informe ha sugerido el uso de una brecha salarial de género
«ponderada por factores» que tome en cuenta los posibles efectos de composicion
en la poblacion. Debido a que la brecha salarial de género ponderada por factores
controla algunos de los principales efectos de composicion que pueden variar en
el transcurso del tiempo, resulta util una herramienta complementaria como una
serie cronologica de brechas salariales de género ponderadas por factores con las
que analizar la evolucién de la brecha salarial de género a través del tiempo. Este
es, ademas, un método relativamente sencillo que puede implementarse facilmente.

Una pregunta importante es si la brecha salarial de género en un determinado pais
esta mayormente orientada por la brecha salarial en la parte inferior, el centro y

2 Esto es especialmente importante en un momento en que una porcioén bastante grande y en cre-
cimiento de la mano de obra esta empezando a trabajar en lo que se conoce como formas atipicas de
empleo, y donde el cambio en la relacion entre trabajador y empleador puede tener implicancias en
términos de diferencias salariales entre mujeres y hombres; ver Adams y Berg, 2017.
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la parte superior de la distribucion salarial. El informe ha mostrado que, entre los
paises con ingresos altos, la brecha salarial de género tiende a ensancharse en el
extremo superior de la distribucion: por ejemplo, en el caso de Bélgica, la brecha
salarial de género es de aproximadamente el 3 por ciento en la parte inferior, pero
aumenta a aproximadamente 13 por ciento en la parte superior. Por el contrario,
en los paises con ingresos bajos y medianos, es en el extremo inferior de la distribu-
cion salarial (donde las mujeres tienen una sobrerrepresentacion proporcional) que
la brecha salarial de género se ensancha mas. Pero el hecho de que el «suelo pega-
joso» o el «techo de cristal» sea el dominante varia de un pais a otro, con impli-
cancias bastante obvias en las politicas. Por ejemplo, un salario minimo podria
reducir la brecha salarial de género a niveles de un menor salario, los acuerdos
colectivos de pago podrian tener el mismo efecto mas arriba en la distribucion
salarial, mientras las politicas que promueven una mayor representacion de las
mujeres en puestos directivos y con sueldos altos podrian tener un efecto positivo
en los niveles superiores.

Se ha descubierto que los salarios minimos son eficaces para reducir la
brecha salarial de género en la parte inferior de la distribucién salarial, en par-
ticular cuando estan bien disefiados y actuan eficazmente como piso salarial.
Para maximizar el efecto de los salarios minimos en la brecha salarial de género
es necesario asegurar que los salarios minimos no discriminan en si, directa o
indirectamente, a las mujeres, por ejemplo, estableciendo niveles salariales infe-
riores en sectores u ocupaciones en las que predominan las mujeres o, incluso,
excluyendo de la cobertura legal a los sectores u ocupaciones dominados por las
mujeres. Un buen ejemplo es el caso de las trabajadoras domésticas que llevan
a cabo mas de 65 millones de personas en todo el mundo, en su gran mayoria
mujeres. En muchos paises, el trabajo doméstico esta excluso de cobertura segin
la legislacion laboral porque no se considera «trabajo». En otros paises, el trabajo
doméstico esta cubierto por las leyes laborales, pero no se les otorga un trato
al mismo nivel que otros tipos de trabajo. Por ejemplo, el salario minimo que se
paga a la mano de obra no calificada podria no aplicarse a los trabajadores domés-
ticos, o podria aplicarse con una tasa mucho menor que aquella establecida para
otros trabajadores.

La negociacién colectiva puede ser un mecanismo eficaz para acortar la
brecha salarial de género, en particular en las partes inferior y central de la dis-
tribucion salarial (ver Pillinger, Schmidt y Wintour, 2016). Esto también puede
ayudar a reducir las disparidades salariales tanto al interior como a través de los
sectores y empresas. Esto se debe, en parte, a que los paises con mayor cobertura
de negociacidn colectiva tienden a tener una menor desigualdad en los salarios en
general, y también a que los convenios colectivos pueden orientarse a la reduccién
de la brecha salarial de género, especialmente cuando es mandato por ley, como en
el caso de Francia.’ Los convenios colectivos, en particular, pueden enfocarse en
reconciliar el trabajo con las necesidades familiares; aumentar la transparencia de
las diferencias salariales de la empresa; ofrecer mayores aumentos salariales para

3 Loirelative a I’¢galité salariale entre les femmes et les hommes, Act No. 2006-340, Journal officiel,
No. 71, 23 March 2006.
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los tipos de trabajos donde predominan las mujeres; facilitar el derecho a reingreso
tras la licencia por maternidad; y proporcionar evaluaciones de trabajo que no
hagan distincion de género para evitar el sesgo en la clasificacion de trabajos y
los sistemas de remuneracion. Sin embargo, los diferentes sistemas de relaciones
industriales tienen impactos diferenciados en la brecha salarial de género. El nivel
de negociacion colectiva también puede tener un efecto en la brecha salarial de
género: algunos estudios muestran que mientras mas centralizado sea el nivel de
negociacion colectiva, menor sera la brecha salarial de género (Sissoko, 2011). Por
lo tanto, se ha sugerido que, en los paises donde la negociacion en el ambito de la
empresa es la norma, los interlocutores sociales podrian adoptar pautas comunes
para que una negociacion colectiva con perspectiva de género oriente las nego-
ciaciones realizadas por sus respectivos miembros en el ambito de la empresa
(Eurofound, 2010).

La negociacion colectiva orientada hacia la eliminacién de la parte discrimi-
natoria de la brecha salarial de género tiene un enorme potencial para reducir las
desigualdades salariales de género. Esto es coherente, también, con la visién de
que una responsabilidad mas proactiva (lo que incluye el cumplimiento de leyes
de remuneracidn equitativa, mas que meramente depender de que las personas
interpongan quejas) es un enfoque mas prometedor (Hepple, 2007). No obstante,
existe un riesgo de que se diluya el compromiso de los agentes sociales con las
metas para la equidad salarial cuando surgen otras prioridades competitivas, tales
como la moderacion salarial o la proteccion de empleos durante circunstancias
econdmicas estresantes. La vision de dichos agentes también puede variar con
respecto a la naturaleza de los problemas para un salario igualitario o la forma en
la que tratan dichos problemas, con algunos de estos agentes argumentando que
la brecha salarial de género es un problema con el que debe lidiar el gobierno, de
tal forma que se limita el alcance de los convenios en temas de paridad salarial lo
cual socava el impacto de la negociacion colectiva en dicha brecha (Smith, 2012).
Negociar y/o ampliar los convenios que cubren las categorias de trabajadores mas
vulnerables a recibir salarios bajos también puede ser de gran utilidad, en par-
ticular en las ocupaciones o sectores donde predominan las mujeres.

Los factores que pueden facilitar las negociaciones colectivas sobre la equidad
de género incluyen el ingreso de mujeres en puestos de liderazgo patronal y
sindical, asi como en los equipos de negociacion colectiva; habilitar la legisla-
cion que establece un marco para la negociacion sobre la equidad de género; el
entorno normativo global; y la existencia de estrategias de los trabajadores y de los
empleadores para mejorar la equidad de género en el centro de trabajo. De igual
modo, el rol activo y directo de los sindicatos y organizaciones de empleadores
puede tener un impacto significativo para reducir la brecha salarial de género.
En particular, la revalorizacion del trabajo femenino podria mejorar enorme-
mente si los sindicatos y organizaciones de empleadores empezaran a identificar
donde estan incorporadas las desigualdades de género al interior de sus propios
sistemas (Rubery y Johnson, de proxima publicacién), mientras que las politicas
y acciones que ayudan a las mujeres a alcanzar puestos de liderazgo, rompiendo,
de esta manera, el famoso «techo de cristal» en los negocios, pueden provocar un
equilibrio de género en los equipos administrativos y directorios (OIT, 2015). Lo
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segundo ha demostrado tener un impacto positivo en el rendimiento empresarial,
como se muestra en numerosos estudios (McKinsey & Company, 2017; Catalyst,
2012; Curtis, Schmid y Struber, 2012).

Dicho esto, aunque los salarios minimos, la negociacion colectiva y las acti-
vidades corporativas pueden llegar a tener un gran impacto en las desigualdades
salariales de género, es importante reconocer que los trabajadores de la economia
informal suelen no estar cubiertos por la legislacion existente o estar solamente
cubiertos en principio (por ejemplo, por las normas internacionales de trabajo)
pero no en la practica. De acuerdo con los calculos mas recientes de la OIT, el 61,2
por ciento de la poblacién con empleo del mundo y el 39,7 por ciento de todos los
trabajadores asalariados se encuentran en empleos informales. Las mujeres que se
hallan en trabajos asalariados informales suelen enfrentar una doble penalidad:
los trabajadores de la economia informal reciben, en promedio, salarios menores
a los de los trabajadores de la economia formal, y a las mujeres, en general, se
les paga salarios menores a los de los hombres, en promedio. Las medidas que
promueven la formalizacion de la economia informal pueden, de esta manera,
beneficiar enormemente a las mujeres, llevandolas al abrigo de la proteccion legal
y eficaz que, en principio, contribuye a reducir la brecha salarial de género y las
empodera para defender mejor sus intereses.

El analisis de descomposicion del informe muestra que parte de la brecha salarial
de género se puede explicar mediante diferencias en los atributos del mercado de
trabajo de hombres y mujeres, incluyendo el nivel de educacién de estos y sus elec-
ciones en cuanto a ocupaciones o industrias. Es importante notar que el decir que
una parte de la brecha salarial de género se puede explicar mediante diferencias en
los atributos no implica que dicha parte de la brecha sea «admisible», puesto que
puede en si misma reflejar desigualdades de género en el acceso a la educacién o
en otras esferas del hogar y el trabajo.

Quizas resulte sorprendente que el informe haya encontrado que en muchos
paises solo se puede explicar una pequefia parte de la brecha salarial de género
mediante diferencias en los niveles de educacion entre hombres y mujeres. En los
paises con ingresos altos, la educaciéon contribuye en promedio a un 1 por ciento
de la brecha salarial de género, aunque contribuye mucho mas en algunos paises
en particular, como la Republica Checa, la Republica de Corea o Eslovaquia. Este
hallazgo general no sorprende, puesto que (como hemos visto en el informe) en los
paises con ingresos altos, el nivel educativo de las mujeres en trabajos asalariados
es, en muchos casos, superior al de los hombres; por lo tanto, un menor nivel de
educacion no puede ser una explicacion a la brecha salarial de género. Lo que
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mas sorprende, quizas, es que un menor nivel educativo tampoco es un factor
particularmente marcado para explicar la brecha salarial de género en la mayoria
de paises con ingresos bajos y medianos, aun cuando en muchos de estos paises la
mujer suele tener niveles educativos inferiores a los de los hombres. Sin embargo,
en la practica, una alta proporcién de mujeres con bajo nivel educativo queda
excluida del mercado de trabajo o trabaja por cuenta propia en lugar de tener
un trabajo asalariado. En todo caso, las mujeres con trabajo asalariado suelen
tener un mayor nivel educativo que los hombres dentro de un grupo ocupacional
similar. De este modo, si bien las politicas educativas que se enfocan en las tasas de
matricula de las jovenes pueden contribuir a incrementar la participacion futura
de mujeres en el mercado de trabajo, estas no necesariamente reducen la brecha
salarial de género en todos los paises.

Entre los otros factores que explican la brecha salarial de género en mayor o
menor medida a través de los paises estan la concentracion de mujeres en un rango
mucho mas pequeio y diferente de sectores y ocupaciones en relacion a aquellos en
las que predominan los hombres. La segregacion ocupacional puede ser un reflejo
de las diferentes elecciones. Por ejemplo, las mujeres tienen menos probabilidad de
emprender estudios y dedicarse a ocupaciones en las areas de ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas (CTIM), que ofrecen oportunidades de empleo mejor
pagado. Ademas, cuando las mujeres ingresan a profesiones de CTIM en sectores
tales como tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), tienden a con-
centrarse en las ocupaciones que reciben un menor pago, tales como gestion de
las TIC, en lugar de desarrollo de software. Por consiguiente, algunos paises han
introducido programas especificamente disefiados para cambiar esta situacion y
atraer a mas mujeres a los campos de CTIM. Esto puede moverse en un rango
desde dar a conocer las carreras de CTIM a las mujeres hasta organizar ferias
laborales alusivas, apoyo financiero y en especie para los programas de CTIM
dirigidos a mujeres, y ofertas de pasantias y orientacion profesional (G20, 2018).

La segregacion ocupacional también surge, en parte, debido a los estereo-
tipos duraderos y prejuicios por parte de los empleadores en sus decisiones de con-
tratacion y/o promocioén. La accion en contra de ambos frentes puede contribuir a
reducir la segregacion ocupacional, concretamente alentando a mas mujeres a par-
ticipar en estudios de CTIM y atraer a mas hombres a los sectores de educacién y
salud.* Pero para que estos sectores atraigan a los hombres, el estatus y las ganan-
cias promedio deben mejorar. La violencia relacionada con el trabajo y el acoso
contra las mujeres, especialmente en sectores u ocupaciones en los que constituyen

4 Esinteresante sefialar que un estudio reciente llevado a cabo por investigadores en la Universidad
de Valencia, en Espafia, muestra que, incluso dentro de los estudios relacionados con las CTIM, existe
un sesgo de género en la seleccion de subcampos de estudio en el que intervienen creencias estereo-
tipadas. Utilizando respuestas de una muestra representativa de estudiantes, la investigacion revela
que los estudiantes, tanto mujeres como hombres, creen que la profesion que ejercen los economistas
esta dominada por los hombres y por temas macroeconéomicos (en oposicion a los microecondémicos).
Tal creencia, que de ninguna manera constituye una realidad en la profesion, tiene un gran impacto
en la forma en que las mujeres justifican las notas que obtienen en materias macroecondémicas y en la
seleccion de los subcampos de estudio para su titulo en economia; por otra parte, no tiene un impacto
en la forma en que los estudiantes hombres perciben sus notas o seleccionan los subcampos de estudio
en economia (Beneito et al., 2018).
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una minoria, también pueden actuar como elementos disuasivos, desalentando
esto a que las mujeres ingresen o permanezcan en trabajos mejor pagados y donde
predominan los hombres (OIT, 2018e; Pillinger, 2017).

Asi, gran parte de la brecha salarial de género, en muchos paises, permanece sin
explicacion por diferencias en la educacion y en otros atributos del mercado de tra-
bajo tales como la edad, la experiencia, la ocupacion o la industria. Efectivamente,
en todos los grupos de ingresos predomina la parte no explicada de la brecha
salarial de género. Asi, pues, es importante «desempaquetar» las razones que se
ocultan detras de esta porcion de la brecha salarial de género a escala nacional.

El informe muestra que, para una seleccion de paises, el retorno a la educaciéon
es marcadamente menor en ocupaciones altamente feminizadas en comparaciéon
con otras ocupaciones, y que los salarios promedio son menores en las empresas
altamente feminizadas en comparacion con otras empresas, incluso después de
hacer un analisis condicional comparando empresas con similares caracteristicas.
Este desequilibrio podria estar vinculado a la subvaloracion global del trabajo
femenino, lo que «significa que la destreza y experiencia en ocupaciones y centros
de trabajo donde predominan las mujeres tienden a ser injustamente recompen-
sadas» (Grimshaw y Rubery, 2015, p. vi). Estos resultados también respaldan la
bibliografia que indica que el acceso gradual de las mujeres a industrias o trabajos
tradicionalmente ocupados por hombres se asocia, generalmente, con una dismi-
nucion en las ganancias promedio en ellos (Murphy y Oesch, 2015). Eliminar este
sesgo es no solo una forma de reducir directamente la brecha salarial de género,
sino ademas una condicion para reducir la segregacion ocupacional, por ejemplo,
atrayendo a mas hombres a los sectores educacion y salud, y garantizando que las
mujeres obtengan un trato justo en el centro de trabajo. Considerando esto, Nueva
Zelanda ha mejorado recientemente la remuneracion de 329 trabajadoras de apoyo
a la educacion con un aumento salarial de hasta un 30 por ciento. Esto significa
una transaccion histoérica para la igualdad salarial y prepara el terreno para otras
mujeres en el sector educacion.

En la literatura es frecuente ver que los autores atribuyen parte de la brecha
salarial de género no explicada a la discriminacién contra las mujeres en compa-
racion con los hombres. Tal discriminacion ocurre cuando las mujeres reciben
un salario menor que los hombres por el mismo trabajo o por un trabajo de igual
valor. La discriminacion salarial directa incluye casos en los que a dos trabajos
iguales se les asignan diferentes cargos, dependiendo del género de la persona que
lo desempefia, y su remuneracion varia, lo que resulta en mayores salarios para
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las ocupaciones masculinas en comparacion con las femeninas. Ejemplos de esta
practica incluyen los cargos de «chef» para los hombres y «cocinera» para las
mujeres; o «gerente de informacién» y «bibliotecaria»; o «asistente de gerencia»
y «secretaria». La injusticia también se da cuando las mujeres reciben un menor
salario que los hombres por un trabajo de igual valor, a saber, un trabajo que
puede diferir en las tareas y las responsabilidades involucradas, el conocimiento y
las habilidades requeridas, el esfuerzo que supone o las condiciones en las que se
realiza, y aun asi es de igual valor. La discriminacion salarial indirecta es mas sutil
y mas dificil de detectar. Se puede manifestar en diferentes estructuras y practicas
habituales que incluye, por ejemplo, la forma en que se estructura los salarios y la
ponderacion relativa en la remuneracion global de los cargos superiores o de las
primas con las que se recompensan las largas horas de presencia continua en el
centro de trabajo. En tales situaciones, las mujeres tienen mayor probabilidad de
ser penalizadas como consecuencia de sus responsabilidades familiares.

En un intento por garantizar un pago igualitario entre hombres y mujeres,
un namero creciente de paises ha aprobado legislacion nacional que prohibe un
pago inferior por igual trabajo o por trabajo de igual valor. Pero, mientras la
mayoria de paises ha promulgado legislacion para abordar la discriminacion de
género en la remuneracion, solo el 40 por ciento de todos los paises ha abarcado el
principio pleno de «pago igualitario por trabajo de igual valor», mientras muchos
se enfocan mas bien en el principio estrecho de «igual pago por igual trabajo»
(Grupo del Banco Mundial, 2018; Oelz, Olney y Tomei, 2013). Ademas, algunos
paises han tomado medidas para promover la transparencia salarial para exponer
las diferencias entre hombres y mujeres. Por ejemplo, desde principios de 2018,
Alemania solicita a las empresas que tienen 200 o mas trabajadores asalariados
que divulguen lo que ganan sus trabajadores (de ambos géneros) a solicitud de
cualquiera de los trabajadores que labora en dichas empresas. En el Reino Unido
se ha aplicado una disposicion similar en la que, desde abril de 2017, a todas las
empresas y organizaciones del sector publico que emplean a 250 o mas personas
se les requiere publicar datos sobre la diferencia entre la media y la mediana de los
salarios y primas, asi como la brecha salarial de género en las diferentes escalas
de salarios. Ademas, y con efecto desde 2018, los negocios con mas de 500 traba-
jadores deben proporcionar informes financieros periodicos sobre los esfuerzos
especificos que se estén realizando para eliminar la desigualdad entre los géneros.

Informar sobre la brecha salarial de género exponiendo la dimension de esta
contribuye a sefialar la existencia de posibles instancias de discriminacién salarial
y, por lo tanto, disminuir el riesgo de un reclamo por pago desigual. Las audito-
rias de pago igualitario son otra herramienta importante que contribuye a revelar
qué factores intervienen en el salario. Son utiles para detectar posibles defectos
en las practicas salariales de la empresa. En el 2013, el gobierno del Reino Unido
adopto una nueva normativa que requiere a los tribunales de trabajo imponer a
los empleadores que han perdido un reclamo por pago igualitario realizar una
auditoria de pago igualitario.

En afios recientes, un nimero de paises han adoptado leyes para la igualdad
salarial, que requiere a los empleadores examinar periddicamente sus practicas de
compensacion, evaluar la brecha salarial de género y tomar accion para eliminar
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la parte de la brecha que se debe a la discriminacion en el pago. En algunas juris-
dicciones, a saber, Islandia o las provincias de Ontario y Quebec, la eliminacién
de dichas brechas es forzosa, mientras que, en otros casos, como por ejemplo
Suiza, los empleadores con 50 trabajadores o mas no estan obligados a realizar
una auditoria de pagos y eliminar la parte discriminatoria de la diferencia salarial,
pero estan obligados a hacerlo si desean participar en concursos publicos. Para
alentar a los empleadores a cumplir con la ley, la Oficina Federal para la Igualdad
entre los Géneros de Suiza ha desarrollado y puesto a disposicion gratuitamente
una herramienta en linea de autoevaluacion, Logib (ver recuadro 6 en la Parte I1);
mas recientemente, ha estado trabajando para el desarrollo de una herramienta de
autoevaluacién orientada a las pequefias empresas con menos de 50 trabajadores.
En Islandia, desde enero de 2018, se requiere a las empresas y agencias guber-
namentales con mas de 25 trabajadores obtener una certificacioén del gobierno
proveniente de una entidad independiente que acredite que sus politicas de pago
son igualitarias. Las que no cumplan con la demostracion de igualdad salarial se
enfrentan a multas. Esta es una politica de corte rapido adoptada por Islandia
con el fin de cerrar la brecha salarial de género en 2022. Los paises que han pro-
mulgado una legislacion proactiva para la igualdad salarial también han puesto
en practica mecanismos que visualizan el monitoreo periddico y evaluacion del
impacto de las medidas adoptadas con una vision de reorientacion o accion de
ajuste continuo para alcanzar una mayor eficacia en las politicas.

La bibliografia reciente muestra que, en varios paises, la brecha salarial de género
se debe, en parte, a la «brecha salarial por maternidad», definida como la brecha
salarial entre madres y no-madres. Este informe muestra que las madres parecen
sufrir de una penalizacion salarial mientras que los padres parecen ser recompen-
sados con una prima de sueldo. Nuestro calculo de la penalidad por maternidad
varia de 1 por ciento o menos en Canada, Mongolia o Sudafrica a tanto como 30
por ciento en Turquia.

Los salarios menores para las madres pueden tener relacion con multitud
de factores, incluyendo interrupciones en el mercado de trabajo o reducciones en
el horario de trabajo; empleo en trabajos mas favorables a la familia, que reciben
un pago menor; o decisiones estereotipadas de contratacion y promocion a nivel
empresarial que penalizan las carreras de las madres. Se ha discutido, por ejemplo,
que en algunos paises las mujeres prefieren trabajos en el sector publico, aun cuando
les pagan salarios inferiores, porque les ofrecen horas de trabajo mas reducidas y
flexibles. En otros casos, se ha discutido que las mujeres que son madres prefieren
emplearse en trabajos favorables a la familia, o en trabajos a tiempo parcial, en los
que se les paga salarios menores.
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(Qué se puede hacer para reducir la brecha salarial por maternidad? Compartir
mas equitativamente los deberes familiares entre hombres y mujeres, asi como
servicios adecuados de cuidado infantil y de cuidados para los adultos mayores,
podrian en muchos casos llevar a las mujeres a elegir ocupaciones diferentes. En
otras palabras, algunas de las elecciones o las expectativas de las mujeres pueden
ser producto de los estereotipos de género y los constantes desequilibrios en el
trabajo doméstico no remunerado y las responsabilidades familiares, y también
pueden verse afectadas por la falta de una adecuada disposicion publica en areas
tales como los servicios de cuidado infantil o politicas empresariales adecuadas
para organizar un horario de trabajo flexible. La falta de programas que apoyen
el retorno al trabajo de las mujeres después de dar a luz también contribuye a la
penalizacion salarial que enfrentan las mujeres cuando retoman el trabajo tras
un periodo prolongado de ausencia del mercado laboral. Si bien todos los traba-
jadores enfrentan dicha penalidad, parece ser mayor para las mujeres. Aumentar
el derecho de los hombres de tener permiso por paternidad también ayudaria a
reequilibrar la percepcidon que tienen los empleadores (tanto de mujeres como de
hombres) de las trabajadoras asalariadas como madres.

Nunca antes hubo tanto compromiso y sensibilidad en los debates publicos nacio-
nales e internacionales por la equidad de género en el trabajo, y en la sociedad.
La Meta para el Desarrollo Sostenible 8.5 de la ONU establece ¢l objetivo de
«lograr el empleo pleno y productivo y un trabajo decente para todas las mujeres
y hombres, incluyendo a los jovenes y las personas con discapacidades, y un pago
igualitario por un trabajo de igual valor» para el 2030. Para apoyar esta Meta,
la Coaliciéon Internacional de Igualdad Salarial (EPIC, por sus siglas en inglés),
que se lanzé en setiembre de 2017 como una iniciativa con multiples partes intere-
sadas que incluye a la OIT, ONU Mujeres, OCDE, CSI, OIE y muchos gobiernos
y empresas, busca lograr el pago igualitario para hombres y mujeres. Asi, hay un
impulso internacional en favor de acciones concretas y coordinadas para abordar
la desigualdad de género. En la Conferencia de Promesas de la EPIC durante
la Asamblea General de las Naciones Unidas en Nueva York en setiembre de
2018, aproximadamente 40 gobiernos y/u organizaciones adquirieron compro-
misos importantes, que incluian lo siguiente: la creacion del Dia de la Igualdad
Salarial; la eliminacion o reduccion de la brecha salarial de género por un porcen-
taje determinado; el establecimiento de las comisiones nacionales para monitorear
la intervencidn estatal sobre la remuneracidn igualitaria; o la disposicidén de apoyo
financiero para la recoleccion de datos sobre la brecha salarial de género en la lista
de empresas seleccionadas publicamente.
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En la practica, no obstante, el avance en la reduccion de la brecha salarial
de género ha sido demasiado lento. Esta claro que se necesitan acciones mas enér-
gicas y decisivas. Ademas de las medidas especificas que se han tratado anterior-
mente, establecemos algunas consideraciones mas generales.

Primero, acelerar el avance requerira tanto el compromiso politico como la
transformacién social. Mientras que las politicas publicas para mejorar la edu-
cacion, el trabajo y la proteccion social, asi como la infraestructura social, son
necesarias para acortar la brecha salarial de género, su eficacia depende, al menos
en parte, en un cambio tanto de las normas sociales como de los estereotipos de
género. Esta obligacion se aplica a todos los paises y sociedades, independiente-
mente de su nivel de desarrollo. Existe un vasto conjunto de pruebas de que los
sesgos inconscientes desempenan un papel clave en la desigualdad de género en
general, y que contribuyen a los bajos indices de participacion laboral femenina y
la brecha salarial de género en particular (Bohnet, 2016). También existen estereo-
tipos de género muy arraigados respecto a aquello para lo cual tanto las mujeres
como los hombres estan «mejor capacitados» y cuales deberian ser sus respectivos
roles posteriormente en la familia, en el trabajo y en la sociedad.

Segundo, los enfoques comprensivos y multidisciplinarios de la igualdad de
género son necesarios para combatir la brecha salarial de género. Efectivamente,
esta no solo esta enraizada en estereotipos muy arraigados, también representa
un indicador sindptico que captura muchas desventajas que enfrentan las ninas y
mujeres tanto al interior como al exterior del mercado de trabajo. Como ha mos-
trado la Parte II de este informe, una brecha salarial de género puede ser el resul-
tado de la desigualdad en muchas esferas, incluyendo resultados educativos, la
divisién del trabajo dentro del hogar y/o acceso desigual a ciertos tipos de trabajos.
Estas interrelaciones sugieren enfaticamente que deben incorporarse medidas para
reducir o eliminar la brecha salarial de género en una politica global y mas amplia
de igualdad de género. Efectivamente, la brecha salarial de género solo puede
acortarse cuando se realiza un avance continuo hacia la igualdad de género en el
trabajo y en la sociedad en general. Al mismo tiempo, recompensar con justicia el
trabajo de las mujeres ayudaria a reducir la segregacion ocupacional haciendo que
los trabajos que usualmente realizan las mujeres resulten mas atractivos para los
hombres. La necesidad de un enfoque integral se refleja en el hecho de que muchos
paises han creado recientemente comisiones nacionales para la igualdad de género
con el fin de identificar las acciones en multiples frentes. Dichas comisiones deben
basarse en el didlogo social y asegurar la participacion directa, o cuando menos
la consulta plena, de los interlocutores sociales.

Tercero, nuevamente hacemos hincapié en que la mezcla adecuada de poli-
ticas en cualquier contexto nacional dependera de las circunstancias de ese pais
en particular, y en que se necesita un trabajo analitico solido para identificar los
factores contributivos mas importantes (y, por tanto, los recursos mas efectivos)
en los diferentes contextos de un pais. En la Parte II de este informe se proponen
algunas formas de desglosar y analizar la brecha salarial de género con una vision
que permita una mejor comprension de lo que yace detras de dichas brechas en
diferentes paises, y ayudar a los gobiernos e interlocutores sociales a identificar
las acciones politicas mas eficaces. Al mismo tiempo, hay que tener en cuenta
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que, mientras la magnitud de la brecha salarial de género siempre es un reflejo
de las desigualdades que las mujeres enfrentan en casa y en el centro de trabajo,
estas brechas también son, en cierta medida, una manifestacion de la desigualdad
salarial general en cualquier pais en particular. Blau y Kahn (2003) fueron, quizas,
los primeros en mostrar que las diferencias en la compresion salarial son fac-
tores importantes para explicar las diferencias en la brecha salarial de género
entre los paises de ingresos altos en un determinado punto en el tiempo. Esto
implica que reducir la brecha salarial de género requiere tanto politicas especi-
ficas para la igualdad de género como politicas mas generales, e instituciones del
mercado de trabajo que promuevan los mercados laborales inclusivos (ver Rubery
y Koukiadaki, 2016).
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La metodologia para estimar las tendencias salariales regionales y globales fue
desarrollada por la OIT para las ediciones anteriores del Informe mundial sobre
salarios en colaboracion entre los departamentos técnicos y el Departamento de
Estadisticas, siguiendo las propuestas formuladas por un consultor de la OIT
(Mehran, 2010) y tres revisiones inter pares realizadas por cuatro expertos inde-
pendientes (Till¢, 2010; Jeong y Gastwirth, 2010; Ahn, 2010). La metodologia com-
pleta se sometié a una revision inter pares en el afio 2017 por un experto externo
(Karlsson, 2017). Este anexo describe la metodologia adoptada como resultado de
este proceso.

Segun la clasificacion internacional de situacion en el empleo (CISE-93),
«empleados» son los trabajadores que tienen «trabajos asalariados», es decir, tra-
bajos en los que la remuneracion basica no depende directamente de los ingresos
del empleador. Los empleados abarcan a los empleados regulares, los trabajadores
de corto plazo, los trabajadores ocasionales, los trabajadores a domicilio, los tra-
bajadores de temporada y otras categorias de trabajadores que tienen empleos
asalariados (OIT, 1993).

A medida que las economias avanzan en términos de desarrollo econdémico,
la proporcion de trabajadores que se convierten en asalariados generalmente
aumenta: esto se debe a que los trabajadores por cuenta propia encuentran mejores
oportunidades como empleados asalariados. La participacion femenina en la
fuerza laboral también tiende a relacionarse positivamente con el desarrollo econ6-
mico. Como resultado, las tendencias salariales estan afectando a una proporcion
cada vez mayor de la poblacion empleada en todo el mundo. Al mismo tiempo, no
todas las personas que trabajan son empleados asalariados. Especialmente en los
paises de ingresos bajos y medianos, muchos trabajan por cuenta propia o contri-
buyen a empresas familiares. Estos trabajadores reciben un ingreso de su trabajo,
pero no un salario de un empleador.

El grafico A1 muestra que la proporcion de empleados asalariados (o
empleados asalariados) ha aumentado en alrededor de 10 puntos porcentuales
durante los ultimos 20 afos, pasando del 45,9 por ciento en 1995 al 54,3 por ciento
en el 2017. En las economias desarrolladas, donde la incidencia del trabajo por
cuenta propia es relativamente baja y la participacién femenina es mayor, el por-
centaje de empleados asalariados en relacion con el total de empleados ha perma-
necido alto y estable durante el periodo observado. La proporcion de empleados
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Grafico A1 Proporcién de asalariados en el total de empleo, 1995-2017
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Nota: La agrupacién de paises son aquellas utilizadas por la OIT (ver Anexo III).
Fuente: Estimaciones de la OIT basadas en ILOSTAT.

asalariados en las economias en desarrollo sigue siendo baja (alrededor del 20 por
ciento). En consecuencia, el aumento global esta impulsado principalmente por
los paises emergentes, que han visto un aumento de aproximadamente 12 puntos
porcentuales (de 38,9 por ciento a 50,5 por ciento) en empleados asalariados en las
dos décadas desde 1995.

La palabra «salario» se refiere a la remuneracién bruta total, incluidas
las bonificaciones regulares recibidas por los empleados durante un periodo de
tiempo especifico, tanto por el tiempo trabajado como por el tiempo no trabajado,
las vacaciones anuales pagadas y las licencias por enfermedad. Esencialmente,
corresponde al concepto de «remuneracion total en efectivo», que es el compo-
nente principal de los ingresos relacionados con el empleo asalariado (OIT, 1998).
Excluye las cotizaciones a la seguridad social de los empleadores.

Los salarios, en el contexto actual, se refieren a los salarios mensuales reales
promedio de los empleados. Siempre que sea posible, recopilamos datos que se
refieren a todos los empleados (en lugar de a un subconjunto, como los empleados
del sector manufacturero o los empleados de tiempo completo).' Para ajustarlos en
funcién de la variacion de los precios en diferentes periodos de tiempo, los salarios
se miden en valores reales; es decir, los datos del salario nominal se ajustan segun
la inflacion de los precios al consumidor del pais correspondiente.” El crecimiento
del salario real se refiere a la variacidon afio a afio del promedio de los salarios
reales mensuales de todos los asalariados.

1 La busqueda de la cobertura mas amplia posible esta en consonancia con la idea de que el trabajo
decente y, por lo tanto, los ingresos adecuados son motivo de preocupacion para todos los trabajadores,
y que los indicadores estadisticos deberian abarcar a todos aquellos para los que un indicador es per-
tinente. Ver OIT, 2008.

2 Esto se hace sobre la base del indice de precios al consumidor (IPC) del FMI para cada pais. En
los casos en que nuestras contrapartes nacionales proporcionan explicitamente una serie de datos sobre
salarios reales, las series de salarios reales se utilizan en lugar de las series nominales deflactadas por
el IPC del FMI.

DR © 2019.
Organizacion Internacional del Trabajo-http://www.ilo.org/global/lang--es/index.htm



Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
www.juridicas.unam.mx
https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

Anexo | Tendencias mundiales del salario: cuestiones metodoldgicas 109

Recuadro A1 ;Qué es el salario?

En la medida de lo posible, en el presente informe el salario se define conforme a la definicién de
ganancias de la OIT adoptada por la 12.a Conferencia Internacional de Estadisticos del Trabajo
(OIT, 1973), que incluye:

(1) Salarios y sueldos directos por el tiempo trabajado o el trabajo realizado. Comprenden: i)
salario basico por tiempo normal trabajado; ii) incentivos pagados a los trabajadores asala-
riados por tiempo; iii) ganancias de los trabajadores a destajo (excluidos los suplementos por
horas extraordinarias); iv) suplemento por cumplimiento de horas extraordinarias, trabajo por
turnos, trabajo nocturno y en dias feriados; y v) comisiones pagadas al personal de ventas
y otros empleados. Se incluyen: primas por antigiiedad, por calificaciones especiales y por
diferencias debidas a las zonas geograficas, primas de responsabilidad por trabajos sucios,
peligrosos y penosos; pagos efectuados de acuerdo con los sistemas de salario garantizado;
asignaciones de costo de vida y otras asignaciones regulares.

(2) La remuneracion por periodos de tiempo no trabajados comprende los pagos directos a los
trabajadores por feriados publicos, vacaciones anuales y otros periodos no trabajados remu-
nerados por el empleador.

(3) Las primas y gratificaciones abarcan las primas estacionales y de fin de afio; y pagos adi-
cionales con respecto a los periodos de vacaciones (complementarios al salario normal); y
primas por participacion.

Las ganancias incluyen pagos en efectivo y pagos en especie, y ambos deben distinguirse entre si.

Costos laborales y remuneracion de los asalariados son conceptos relacionados, los cuales son
mas amplios que las ganancias. Por ejemplo, los costos laborales son los costos incurridos por
el empleador en el empleo de mano de obra e incluye, asi como ganancias, elementos como:
comidas, bebidas, combustible y otros pagos en especie, asi como los costos de vivienda de los
trabajadores a cargo del empleador; los gastos de seguridad social correspondientes al empleador;
los gastos de formacién profesional; el costo de los servicios de bienestar (por ejemplo, cafeteria,
servicios de recreacién);* los costos laborales no clasificados en otras categorias (por ejemplo,
gastos de ropa de trabajo); asi como los impuestos considerados costos laborales (por ejemplo,
los impuestos sobre el empleo y sobre la némina de salarios). Para una descripcién detallada de
estos elementos, ver OIT, 1966.

* Definido desde la perspectiva del empleador.
Fuente: OIT, 1973

A la luz de las diferencias en las definiciones y de la ausencia de cifras sobre
salarios completamente desagregadas para cada pais por cada componente de
los salarios (incluyendo primas, asignaciones familiares, licencia por enfermedad,
etc.), el Informe Mundial sobre Salarios se ha centrado hasta la fecha en identificar
los cambios a lo largo del tiempo dentro de los paises en lugar de comparar los
niveles salariales entre paises.

El método utilizado para realizar las estimaciones de alcance mundial y regional
se basa en censos susceptibles de falta de respuesta. El objetivo del procedimiento
es obtener datos sobre salarios de todos los paises, y formular un tratamiento
explicito en caso de falta de respuesta total (ver «Falta de respuesta total» en el
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texto debajo). Se ha procurado recopilar datos sobre salarios de 188 paises y terri-
torios agrupados en seis regiones distintas.’ Con objeto de facilitar la comparacion
con las tendencias regionales del empleo, los grupos de regiones se corresponden
con los utilizados en el Modelo de Tendencias Mundiales del Empleo de la OIT
(modelo GET) (ver Anexo 11, cuadro Al; Anexo III, cuadros A2 y A3). Los cua-
dros A4 y A5 indican la cobertura global y regional (ver Anexo 1V).

En algunos paises sobre los que se obtuvieron datos las series estadisticas estaban
incompletas; es decir, faltaban los datos correspondientes a algunos afios. El
cuadro A5 brinda informacion sobre la cobertura para cada afio desde el 2007
hasta 2017. Como era de prever, la cobertura de la base de datos es menor en los
ultimos anos, ya que algunas oficinas de estadistica aun estaban procesando estos
datos al momento de la elaboracion del presente informe.

Mientras que la cobertura en el ultimo afio es buena en lo que respecta a las
economias desarrolladas y a Europa Oriental y Asia Central, en otras regiones
como los Estados Arabes y Africa, es menor. Por esta razon, las tasas de creci-
miento regional se marcan como «estimaciones provisionales» cuando se basan en
la cobertura de alrededor del 75 por ciento y como «estimaciones preliminares»
cuando la cobertura subyacente de nuestra base de datos varia entre 30 por ciento
y 60 por ciento, para llamar la atencion sobre el hecho de que podrian revisarse
una vez que haya mas datos disponibles.

Para abordar este elemento de «falta de respuesta» (es decir, las diferencias
entre los diversos paises sobre los que se dispone de datos) se utiliza un «marco
basado en modelos» para predecir los valores faltantes.* Esto es necesario para
mantener constante en el tiempo el conjunto de paises que responden, evitando asi
los efectos no deseados asociados con una muestra inestable. Se utilizaron varios
procedimientos complementarios, dependiendo de la naturaleza de los puntos de
datos faltantes; estos se describen en detalle en el Anexo I de la edicion 2010/11 del
Informe Mundial sobre Salarios (OIT, 2010a).

Para ajustar la falta de respuesta total (cuando no se dispone de ninguna serie
cronolédgica de datos de un pais determinado), se utilizé un «marco basado en
los disenios» en el que la falta de respuesta era considerada como un problema de

3 Excluidos los paises y territorios para los cuales no se dispone de datos sobre el empleo en el
Modelo de Tendencias de Empleo Global (Modelo GET) de la OIT, mas especificamente en algunos
paises y territorios pequefios (por ejemplo, la Santa Sede y las Islas del Canal) que no tienen un impacto
perceptible en el ambito mundial o regional.

4  Esto esta en linea con la metodologia de encuesta normalizada, donde generalmente se utiliza un
marco basado en modelos para la falta de respuesta, mientras que se utiliza un marco basado en disefios
para la falta de respuesta del cuestionario.
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muestreo. Puesto que los paises que no han respondido pueden tener caracteris-
ticas salariales que difieren de los que si respondieron, la falta de respuesta puede
introducir un sesgo en las estimaciones definitivas. Un procedimiento normali-
zado para reducir el efecto adverso de la falta de respuesta es calcular la propen-
sion de los distintos paises a responder y, seguidamente, ponderar los datos de los
paises que respondieron por la inversa de su propensién a responder.’ Esto supone
que no se efectian imputaciones en el caso de los paises que no responden.

En este marco, cada pais responde con una probabilidad ¢; y se supone que
cada uno de los paises responde de modo independiente (disefio de muestreo de
Poisson). A partir de las probabilidades de respuesta, ¢y, es posible estimar el total,
Y, de cualquier variable y:

=2 0
mediante el estimador
n . 2
Y:Zy_f @
@9

donde U es la poblacion y R es el conjunto de los paises que respondieron. Este
estimador es imparcial si los supuestos son exactos (ver Tillé, 2001). En este caso,
U es el universo de todos los paises y territorios enumerados en el cuadro Al, y
R representa los paises que «respondieron» respecto de los cuales se obtuvieron
series cronolodgicas de datos sobre salarios.

Sin embargo, la dificultad radica en que, por lo general, la propension del
pais j a responder, ¢;, no se conoce y se ha de estimar. La bibliografia ofrece
muchos métodos para estimar la propension a responder (ver, por ejemplo, Tillé,
2001). En este caso, se estimo relacionando la respuesta o la falta de respuesta de
un pais con la cantidad de asalariados y su productividad laboral (o el PIB por
persona empleada en el 2011, USD PPP). Ello se basa en la observacion de que es
mas facil obtener estadisticas sobre salarios de los paises mas ricos y mas grandes
que de los mas pobres y los mas pequefios. Se utilizan la cantidad de asalariados
y la productividad laboral, pues estas variables se emplean también para la cali-
bracion y la ponderacion del tamafio (ver mas adelante).’

A tal efecto, se calculd una regresion logistica que determind los efectos del
modo siguiente:

prob(response) = Ao, + ﬁlszoog+ Bons0es) 3)

72008

donde X505 es el In (PIB por persona empleada en el 2011, en USD PPP) del pais j
en el afio 2008; 725 es el In (cantidad de asalariados) en 2008, y A indica la funcion

S5 Para un debate sobre el problema de los datos faltantes, ver también OIT, 2010b, pag. 8.

6  Una especificacion alternativa con PIB per capita y el tamafio de la poblacion produjeron resul-
tados muy similares.
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logistica de distribucién acumulada (FDA).” La eleccion del afio 2008 se debe a que
es el punto medio entre 1999 y 2017. Los efectos fijos, a;, son variables mudas para
cada region cuyos datos estan incompletos (Asia y el Pacifico, América Latina y
el Caribe, los Estados Arabes, Africa), y las dos regiones restantes cuyos datos
estan completos forman la categoria de referencia omitida. La regresion logistica
tenia un universo de N = 188 casos, y dio como resultado un pseudo R? = 0,401.
Seguidamente, los parametros estimados se utilizaron para calcular la propensién
a responder del pais j, §;.

La ponderacion de la respuesta del pais j, ¢, viene dada por la inversa de la
propension de un pais a responder:

¢=L @)

El proceso de ajuste definitivo, generalmente denominado calibracion (Sdrndal
y Deville, 1992) se efectua para asegurar la coherencia de la estimacion con los
agregados conocidos. Este procedimiento asegura la representacion correcta de
las diferentes regiones en la estimacion mundial definitiva. En el presente contexto,
para la calibracion se considerd una unica variable, el «<numero de asalariados»,
n, en un afio determinado ¢ En este caso sencillo, los factores de calibracion, ¥,

vienen dados por

n, .
V=€ h ©)

nhz

donde & representa la region a que pertenece el pais j, ,, es la cantidad conocida
de asalariados de esa region en el afio ¢, y 71, es el numero total estimado de asa-
lariados en la region y en el mismo afo, obtenido a partir de la suma de las pon-
deraciones no calibradas y los datos sobre el empleo de los paises de cada regién
que respondieron.®

Los factores de calibracion resultantes para el afio 2017 fueron: 1,00 (Europa
y Asia Central), 0,99 (Asia y el Pacifico), 1,01 (Américas), 0,97 (Africa) y 1,10
(Estados Arabes). Dado que todos los factores de calibracién son iguales o muy
proximos a 1, estos resultados muestran que las estimaciones 7,, ya estaban muy
cerca del numero de asalariados conocido, n,,, de cada region. Obsérvese que el
proceso de calibracion se repitid para cada afio; por lo tanto, la ponderacion de
cada region en la estimacion mundial varia en el tiempo en proporcion a su parti-
cipacion aproximada en el total salarial mundial.

7  Los datos sobre el nimero de personas empleadas y el numero de empleados proceden de KILM
(OIT, 2017), y los datos sobre el PIB en 2011, de USD PPP, de los Indicadores de Desarrollo Mundial
del Banco Mundial.

8. Laestimacion, ﬁh, del numero de asalariados en la region /4 se obtiene multiplicando la cantidad de
asalariados en los paises de la region sobre los que se dispone de datos sobre salarios por la ponderacion
no calibrada y, seguidamente, se suma en toda la region.
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La ponderacion calibrada de las respuestas ¢; se obtiene multiplicando la ponde-
racion inicial de las respuestas por el factor de calibracion:

Q=8 ©)

La estimacion regional del nimero de asalariados basada en la pondera-
cion calibrada de las respuestas es igual al numero total de asalariados conocido
en esa regioén en un ano dado. Por consiguiente, la ponderacion calibrada de las
respuestas se ajusta en funcion de las diferencias de la falta de respuesta entre
regiones. Esta ponderacion es igual a 1 en las regiones de las que se dispone de
datos sobre salarios para todos los paises (Europa y Asia Central). Es mayor que
1 para los paises pequenos y los paises con baja productividad laboral puesto que
estan sub-representados entre los paises que respondieron a la encuesta.

Una forma intuitiva de examinar la tendencia mundial (o regional) de los sala-
rios es evaluar la evolucion del salario promedio en el mundo (o por region). Ello
coincidiria con el concepto utilizado en otras estimaciones muy conocidas, como
el crecimiento del PIB per capita regional (publicado por el Banco Mundial) o la
variacion de la productividad laboral (o PIB por persona empleada).

El salario promedio mundial, ), , en el punto de tiempo ¢ puede obtenerse
dividiendo la suma de los totales salariales nacionales por el nimero de asalariados:

Z, % 3,

7
Zjnﬂ ( )

donde n, es el nimero de asalariados del paisj y ¥, es el salario promedio corres-
pondlente de los asalariados del pais j, ambos en el punto de tiempo ¢.

Es posible repetir la misma formula para el periodo de tiempo anterior #+1
para obtener y*  utilizando los salarios deflactados y*,,, y el nimero de asala-
riados 1,,,. De este modo, resulta sencillo calcular la tasa de crecimiento del salario
promedio mundial, r.

Sin embargo, si bien se trata de una forma conceptualmente atractiva de
estimar la tendencia mundial de los salarios, supone algunas dificultades que aqui
no es posible resolver. En concreto, es necesario convertir los salarios nacionales
agregados a una moneda comun, como la PPA en doélares de los Estados Unidos,
tal como se hizo en la ecuacion (7). Si se realiza esta conversion, las estimaciones
serian susceptibles de revision segun los factores de conversion de la PPA. Ello
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también requeriria la armonizacidn de las estadisticas salariales nacionales en un
unico concepto de salario para lograr un nivel estrictamente comparable.’

Lo mas importante es que la variacion del salario promedio mundial estara
influida también por los efectos de la composicion que se producen si la propor-
cion de asalariados varia entre los paises. Por ejemplo, si el nimero de personas
asalariadas disminuye en un pais con salarios altos, pero aumenta (0 permanece
constante) en un pais de tamafio similar y con salarios bajos, el resultado seria
una caida del salario promedio mundial (al tiempo que los niveles salariales se
mantienen constantes en todos los paises). Este efecto provoca variaciones del
salario promedio mundial que resultan dificiles de interpretar, ya que se habria
de diferenciar qué parte se debe a las variaciones del salario promedio nacional y
qué a los efectos de la composicion.

Por lo tanto, se elige una especificacion alternativa para calcular la tendencia
mundial de los salarios, que mantiene el atractivo intuitivo del concepto expuesto
antes, pero evita las dificultades practicas. Para facilitar la interpretacion, también
nos proponemos excluir los efectos derivados de las variaciones en la composicion
de la poblacion mundial de asalariados. Se evita asi el riesgo de elaborar un arte-
facto estadistico consistente en un salario promedio mundial descendiente que
podria estar causado por el desplazamiento del empleo hacia paises con salarios
bajos (aun cuando los salarios en esos paises de hecho estén creciendo).

Si el numero de asalariados en los distintos paises se mantiene constante, la
tasa de crecimiento salarial mundial puede expresarse como el promedio ponde-
rado de las tasas de crecimiento salarial en los distintos paises:

=2 Wi X T ®)

donde r; es el crecimiento salarial en el pais j en el punto del tiempo ¢ y la pon-
deracioén del pais, wy, es la participacion del pais j en el total salarial mundial,
proporcionada por:

V‘?r:njzx)zx/zjnjtx)Zx ©)

Si bien se cuenta con los datos sobre el nimero de asalariados, n;, en todos
los paises y en los puntos en el tiempo pertinentes, todos ellos procedentes del
Modelo de Tendencias Mundiales del Empleo de la OIT, no es posible estimar la
ecuacion (9) directamente, ya que los datos sobre salarios disponibles no estan en
una moneda comun. Sin embargo, podemos extraer de nuevo de la teoria econo-
mica estandar que sugiere que los salarios promedio varian aproximadamente en
linea con la productividad laboral entre paises."

9  Ver, por ejemplo, el trabajo realizado principalmente para los paises industrializados por el
programa de Comparaciones Internacionales del Trabajo de la Oficina de Estadisticas Laborales de
los Estados Unidos (Cf.: http://www.bls.gov/fls/). Dado que no comparamos niveles sino que nos cen-
tramos en el cambio a lo largo del tiempo en cada pais, los requisitos de datos son menos exigentes en
nuestro contexto.

10 Ver también OIT, 2008, p. 15, para la asociacion entre los niveles salariales y el PIB per capita. A
pesar de esto, los desarrollos salariales pueden diferir de las tendencias de la productividad laboral en
el corto y mediano plazo.
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Por lo tanto, se puede estimar y;, como una proporcion fija de la productividad
laboral, LP:

¥,=axLP, (10)

donde « es el indice promedio entre salarios y productividad laboral. En conse-
cuencia, la ponderacion puede calcularse como

Wj,=7’lﬂ><05><L1?,/Zi”ﬂ><a><LBt (1)
que es igual a
=, xLBJY mx L, )

Si se sustituye vAv,t por w;, y se introduce la ponderacién calibrada de las res-
puestas, ¢}, de la ecuacion (8), se obtiene la ecuacion definitiva utilizada para
estimar el crecimiento salarial mundial:

3 0,71

" Z% W,

y el crecimiento salarial regional:

(13)

L0 2N e (13)
-y J
o<W,

donde 7 es la region a la que pertenece el pais j. Como se aprecia a partir de las
ecuaciones (13) y (13°), las tasas de crecimiento salarial a escala mundial y regional
constituyen los promedios ponderados de las tendencias salariales nacionales,
donde el coeficiente ¢; corrige las diferencias en la propension a responder de los
distintos paises.

Ty=

Desde 2010, ano en que comenzaron a publicarse las estimaciones del creci-
miento salarial mundial y regional utilizando el método anteriormente expuesto,
se han realizado ligeras revisiones en la estimacion de las tendencias. En algunas
regiones, como las economias desarrolladas y Europa Oriental y Asia Central,
estas revisiones son relativamente menores, pero en otras son mas frecuentes, y en
otros casos llegan a ser sustanciales. Las revisiones de las estimaciones regionales
pueden deberse a varios factores, expuestos aqui de forma sucinta.

Mejoras y revisiones de las encuestas con las que se recopilan los datos sobre
salarios. A menudo se llevan a cabo mejoras y revisiones de los datos y las
encuestas sobre salarios. Puede tratarse de un cambio de la cobertura geogra-
fica (por ejemplo, de urbana a nacional), un cambio de la cobertura de los
sectores (por ejemplo, de la manufactura a todos los sectores), un cambio de
la cobertura de las personas asalariadas (por ejemplo, de empleados a tiempo
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completo inicamente a todos los empleados), etc. En la medida en que estos
cambios influyen en el crecimiento de los salarios, también pueden hacerlo en
la estimacion regional.

Exclusiones. En América Latina, se ha excluido a Argentina (desde la edicion
2012/13 del Informe Mundial sobre Salarios (OIT, 2012)) debido a que se detec-
taron incoherencias en sus series de datos sobre salarios hasta el afio 2015.
La Republica Bolivariana de Venezuela (desde la edicion de 2016/17) ha sido
excluida por falta de datos de inflacion y de datos de salarios consistentes.

Disponibilidad de nuevos datos procedentes de paises que no respondieron y de
paises que respondieron. En especial, en las economias emergentes y en desa-
rrollo es frecuente que haya un intervalo entre el tiempo de procesar los datos
y/o su difusién al publico. Cuando se dispone de series nuevas o antiguas, se
incorporan en las estimaciones regionales.

Revision de otras fuentes de datos utilizadas para calcular las estimaciones. A
lo largo del tiempo, las revisiones del indice de precios al consumidor, el total
del empleo, el nimero total de asalariados y la productividad laboral también
pueden influir en las estimaciones regionales y nacionales.
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Cuadro A1 Crecimiento del salario real y nominal por cada pais, 2013-17

ArricA

Argelia

Benin

Botsuana

Burundi

Republica
Centroafricana

Costa de Marfil

Egipto

Esuatini
Etiopia
Ghana

Guinea

Kenia
Lesoto

Madagascar

Malawi

Mali

Mauricio

Marruecos

Namibia

Moneda

DzD

XOF

BWP

BIF

XAF

XOF

EGP

SZL

ETB

GHS

GNF

KES

LSL

MGA

MWK

XOF

MUR

MAD

NAD

2013

36104

5009

149280

626361

3298

1305

1158310

42886

1590

13600

23785

6843

2014

37826

108800

152867

646978

3493

46095

1701

72802

24607

6638

2015 2016
39242 39901
46596
161839 161060

796620
3809 4082
4573

884
50749 58Y/58
2145 1899

64500
66809 78720
25368 26594
4910 5032
6927

DR © 2019.

2017

176810

4550

57008

1988

27574

Fuente

Oficina Nacional de Estadisticas de
Argelia

Institut National de la Statistique
et de I’Analyse Economique

Oficina Central de Estadisticas de
Botsuana

ILOSTAT

Institut Centrafricain des Statistiques et
des Etudes Economiques et Sociales

Institut National de la Statistique

Agencia Central de Movilizacién Publica
y Estadisticas de Egipto

ILOSTAT

Agencia Central de Estadisticas de Etiopia
Servicio estadistico de Ghana

Ministere de I'Economie et des finances;
Ministere de la fonction publique et
réforme de I'administration

Oficina Nacional de Estadisticas de Kenia

Oficina de Estadisticas de Lesoto

Instituto Nacional de Estadisticas de
Madagascar

Oficina Nacional de Estadisticas de
Malawi

ILOSTAT

Oficina Central de Estadisticas de
Mauricio

Caisse Nationale de Sécurité Sociale du
Maroc

ILOSTAT
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Cuadro A1 (cont.)

AFRICA Moneda 2013 2014 2015 2016 2017 Fuente

Nigeria NGN 39775 48413 45698 52215 50466 Oficina Nacional de Estadisticas de
Nigeria

Ruanda RWF 50923 57306 Instituto Nacional de Estadisticas de
Ruanda

Senegal XOF 116476 156074 Ministere de I’Economie, des Finances
et du Plan

Seychelles SCR 8881 ILOSTAT

Sudéafrica ZAR 15070 15959 16957 18035 19571 Estadisticas de Sudéfrica

Republica Unida TZS 380553 400714 403729 Oficina Nacional de Estadisticas de

de Tanzania Tanzania

Tlnez TND 1287 1334 1389 1581 Instituto Nacional de Estadisticas de
Tlanez

Uganda UGX 244506 387469 Oficina de Estadisticas de Uganda

Zambia MW 2344 Oficina Central de Estadisticas de Zambia

Zimbabue usbD 764 ILOSTAT

ESTADOS ARABES Moneda 2013 2014 2015 2016 2017 Fuente

Baréin BHD 278 288 293 284 295 Autoridad Reguladora del Mercado de
Trabajo del Reino de Baréin

Jordania JOD 463 484 493 Departamento de Estadisticas de
Jordania

Kuwait KWD 647 736 795 764 Oficina Central de Estadisticas de
Kuwait

Territorio Palestino ILS 1744 1805 1803 1855 Oficina Central de Estadisticas de

Ocupado Palestina

Omén OMR 378 599 643 696 703 Ministerio de la Economia Nacional de
Omén

Catar QAR 9667 10483 10568 10793 11099 Autoridad de Estadisticas de Catar

Arabia Saudita SAR 5580 6099 6413 ILOSTAT

AMERICAS Moneda 2013 2014 2015 2016 2017 Fuente

Belice BZD 1187 1186 ILOSTAT

Estado Plurinacional BOB 2611 2712 2838 2985 3143  ILOSTAT

de Bolivia

Brasil BRL 1608 1728 1878 2004 2121  Instituto Brasilefio de Geografia y
Estadisticas (IBGE)

Canada CAD 3949 4053 4126 4145 4229  Estadisticas de Canada

Chile CLP 471552 529048 ILOSTAT
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Cuadro A1 (cont.)

AMERICAS Moneda 2013 2014 2015 2016 2017 Fuente

Colombia COP 1152113 1197101 1202560 1290862 OIT SIALC

Costa Rica CRC 531926 568158 579249 613977 632926  Banco Central de Costa Rica

Cuba Cupr 471 584 687 740 767  Oficina Nacional de Estadisticas de Cuba

Republica Dominicana DOP 13538 13661 15309 17128 Oficina Nacional de Estadistica

Ecuador usb 573 586 613 613 OIT SIALC

El Salvador usD 302 298 300 302 307  Ministerio de Economia y Direccién
General de Estadisticas y Censo

Guatemala GTQ 2026 2184 2186 2215 2193 Instituto Nacional de Estadisticas de
Guatemala

Honduras HNL 6577 6577 6403 6918 6799 Instituto Nacional de Estadisticas de
Honduras

Jamaica JMD 81408 82740 83784 Instituto Estadistico de Jamaica

México MXN 6406 6376 6580 6852 7120  Portal de empleos del Servicio Nacional
de Empleos de México

Nicaragua NIO 7463 8147 8714 9292 10239  Ministerio de Trabajo de Nicaragua
(MITRAB)

Panama PAB 987 1042 1115 1238 Instituto Nacional de Estadisticas y
Censos de Panama

Paraguay PYG 2276175 2360196 2478812 2449650 OIT SIALC

Pert PEN 1312 1388 1432 1534 OIT SIALC

Puerto Rico usD 2240 2258 2288 2284 2298 Oficina de Estadisticas Laborales de

Estados Unidos

Trinidad y Tobago TTD 5139 5434 5561 5758 ILOSTAT

Estados Unidos usb 3575 3661 3745 3818 3926 Oficina de Estadisticas Laborales de
Estados Unidos

Uruguay uyu 20774 23540 25887 28128 OIT SIALC

ASIA Y EL PACIFICO Moneda 2013 2014 2015 2016 2017 Fuente

Australia AUD 4808 4879 4946 5036 5136 Oficina de Estadisticas de Australia

Bangladesh BDT 12915 12016 Oficina de Estadisticas de Bangladesh

Brunéi Darussalam BND 2092 ILOSTAT

Camboya KHR 505186 642000 788000 887,000 Instituto Nacional de Estadisticas

China CNY 4290 4697 5169 5631 6193  Oficina Nacional de Estadisticas de China

Fiji FJD 1118 ILOSTAT

Hong Kong (China) HKD 13807 14240 14848 15271 15703 Departamento de Censos y Estadisticas

de Hong Kong
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Cuadro A1 (cont.)

ASIA Y EL PACIFICO

India

Indonesia

Republica Islamica

de Irén

Japén

Rep. de Corea
Republica Democratica
Popular Lao

Macao (China)

Malasia

Mongolia

Myanmar

Nueva Zelanda

Pakistan

Filipinas

Singapur
Sri Lanka

Taiwén (China)

Tailandia

Timor-Leste

Vietnam

EUROPA Y ASIA CENTRAL

Albania

Armenia

Austria

Moneda

INR

IDR

IRR

JPY

KRW

LAK

MOP

MYR

MNT

MMK

NZD

PHP

SGD

LKR

TWD

THB

usb

VND

Moneda

ALL

AMD

EUR

2013

9194

1917152

5110000

324000

3110992

12145

2659

4169

12118

9107

4622

45664

12003

711

4120000

2013

36993

146524

4080

2014

10093

1952589

6494583

329600

3189995

13145

2775

796600

4294

13155

9582

4727

24346

47300

13244

4475000

2014

37323

158580

4190

Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

2015 2016
10885 11674
2069306 2552962
7769333
333300 333700
3300091 3424726
13805 14150
2947 3112
808000 861900
124157
4424 4645
14971
9876 10458
4892 5074
28739 31782
48490 48790
13487 13729
4656000 4985000
2015 2016
38148 37341
171615 174445
4280 4390
DR © 2019.

2017

2742621

333800

3518155

2354377

14580

3300

944500

181917

4784

5229

49989

5370500

2017

195074

4420

Fuente

Gobierno de India Ministerio de
Estadisticas y Ejecucion de los Programas

Centro de Estadisticas de la Republica
de Indonesia

Centro Estadistico de Iréan

Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar
de Japén

Ministerio de Trabajo de Corea

ILOSTAT

Servicio de Estadisticas y Censos
Gobierno de Macao SAR

Departamento de Estadisticas de Malasia

Oficina Nacional de Estadisticas de
Mongolia

Ministerio de trabajo, Empleo y
Seguridad Social

Estadisticas de Nueva Zelandia

Divisién de Estadisticas del Gobierno de
Pakistan

Oficina Nacional de Estadisticas de
Filipinas

Estadisticas de Singapur
Departamento de Censos y Estadisticas

Oficina Nacional de Estadisticas de la
Republica de China (Taiwan)

Oficina Nacional de Estadisticas de
Tailandia

Direccién Nacional de Estadisticas de
Timor-Leste

Oficina General de Estadisticas de Vietnam

Fuente

Instituto Nacional de Estadisticas de
Albania

Servicio Nacional de Estadisticas de
Armenia

Estadisticas de Austria
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Anexo Il

Cuadro A1 (cont.)

EUROPA Y ASIA CENTRAL

Azerbaiyan

Bielorrusia

Bélgica

Bosnia-Herzegovina

Bulgaria

Croacia

Chipre

Republica Checa
Dinamarca
Estonia
Finlandia

Francia

Georgia

Alemania

Grecia
Hungria
Islandia
Irlanda
Israel
Italia
Kazajistan

Kirguizistan

Letonia
Lituania
Luxemburgo

Malta

Moneda

AZN

BYN

EUR

BAM

BGN

HRK

EUR

CZK

DKK

EUR

EUR

EUR

GEL

EUR

EUR

HUF

ISK

EUR

ILS

EUR

KZT

KGS

EUR

EUR

EUR

EUR

2013

425

506

2974

1291

775

7926

1945

26211

38525

949

3284

2830

773

2564

1406

230714

398000

2998

9030

2140

109141

11341

716

646

4455

1321

Crecimiento de salario real y nominal, por region y pais 121
2014 2015 2016 2017 Fuente
445 467 500 528 Comité Estatal de Estadisticas de la
Republica de Azerbaiyan
605 671 723 815  Estadisticas oficiales de la Republica de
Bielorrusia
3079 3082 3091 Oficina de Estadisticas de Bélgica
1290 1289 1301 1321 Agencia de Estadisticas de Bosnia y
Herzegovina
822 878 948 1060 Instituto Nacional de Estadisticas de
Bulgaria
7951 7978 8037 Oficina Central de Estadisticas de la
Republica de Croacia
1892 1882 1879 1892  Servicio de Estadisticas de Chipre
26802 27811 29061 31109 Oficina Checa de Estadisticas
38958 39575 40102 40954  Estadisticas de Dinamarca
1005 1065 1146 1221  Estadisticas de Estonia
3308 3333 3368 3395 Estadistica de Finlandia
2864 2928 INSEE - Instituto Nacional de
Estadisticas y Estudios Econémicos
818 900 940 999  Oficina Nacional de Estadisticas de
Georgia
2636 2709 2775 2849  Oficina Federal de Estadisticas de
Alemania
1389 1357 1344 1346  Eurostat
237695 247924 263171 297017  Oficina Central de Estadisticas de Hungria
412000 441000 488000 Estadisticas de Islandia
3008 3043 3077 3137  Oficina Central de Estadisticas de Irlanda
9317 9503 9724 Oficina Central de Estadisticas de Israel
2148 2176 2191 2194  Oficina Nacional de Estadisticas de Italia
121021 126021 142898 150827 Agencia de Estadisticas de Kazajistan
12285 13483 14847 15670 Comité Nacional de Estadisticas
de la Republica Kirguisa
765 818 859 926 Estadisticas de Letonia
677 714 774 840 Estadisticas de Lituania
4577 4727 4772 4919  STATEC Luxemburgo
1341 1380 1438 1497  Oficina Nacional de Estadisticas de Malta
DR © 2019.
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Cuadro A1 (cont.)

EUROPA Y ASIA CENTRAL

Republica de Moldavia

Montenegro
Paises Bajos
Noruega

Polonia

Portugal

Rumania

Federacién Rusa

Serbia

Eslovaquia

Eslovenia

Espafia

Suecia

Suiza

Tayikistan

Antigua Republica
Yugoslava de
Macedonia
Turquia

Turkmenistan

Ucrania

Reino Unido

Uzbekistan

Moneda

MDL

EUR

EUR

NOK

PLN

EUR

RON

RUB

RSD

EUR

EUR

EUR

SEK

CHF

TJS

MKD

TRY

T™MT

UAH

GBP

uzs

2013

3674

726

2337

41000

3659

881

2163

29792

60708

824

1523

1884

30600

695

31025

1047

3282

2172

2014

4090

723

2359

42300

3777

878

2328

32495

61426

858

1546

1882

31400

7308

816

31325

2207

1153

3480

2173

Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

2015

4538

725

2405

42600

3908

884

2555

34030

61145

883

1556

1902

32000

879

32173

1263

4195

2198

2016 2017
4998 5587
751 765
2436 2460
43300 44310
4052 4272
895 913
2809 3223
36709 39144
63474 65976
912 954
1585 1627
1898 1900
32800 33700
7491
962
32822 33688
1381 1403
5183 7104
2275 2334

1293800 1453200

DR © 2019.

Fuente

Oficina Nacional de Estadisticas de
Moldavia

Oficina de Estadisticas de Montenegro
Estadisticas de Paises Bajos
Estadisticas de Noruega

Oficina Central de Estadisticas de
Polonia

Ministerio de Trabajo, Solidaridad y
Seguridad Social

Instituto Nacional de Estadisticas de
Rumano

Servicio de Estadisticas del Estado
Federal de Rusia

Oficina de Estadisticas de la Republica
de Serbia

Oficina de Estadisticas de la Republica
Eslovaca

Oficina de Estadisticas de la Republica
de Eslovenia

Instituto Nacional de Estadisticas de
Espafia

Estadisticas de Suecia
Oficina Federal de Estadisticas de Suiza

Comité Estatal de Estadisticas de
Tayikistan

Oficina Estatal de Estadisticas de la
Republica de Macedonia
Instituto Estadistico Turco

Comité Estatal de Estadisticas de
Turkmenistan

Comité Estatal de Estadisticas de
Ucrania

Estadisticas Nacionales de Reino Unido

Comité Estatal sobre Estadisticas de la
Republica de Uzbekistan
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Anexo Il

Cuadro A1 (cont.)

AFRICA
Argelia
Benin
Botsuana

Republica
Centroafricana

Costa de Marfil
Egipto
Etiopia
Ghana
Guinea
Kenia

Lesoto
Madagascar
Malawi

Mali
Mauricio
Marruecos
Mozambique
Namibia
Nigeria
Ruanda
Senegal
Sudéfrica

Republica Unida
de Tanzania

Tlnez
Uganda
Zambia

Zimbabue

2013
10,1
2,1
-1,6

-5,2

15,2
6,5
10,7
SE3
-1,1

-84

8,9
0,3
4,5
15,2

-1,3

-11

0,1

111

2014
1,8

2,1

-8,2

2,8

-3,8

0,1
2,3
-11

6,1

-0,3

-0,8

-10,6

2015
-1,0

2,1

2,9
20,9
-1,1

4,9
-9,5

1,8

1,5
14,0
-2,8

-13,4

2,1

-4,6

1,5

16,2

5,9

2016

—4.4

-4,9

-2,8

0,1

-16,6

20

38

0,8
-0,6
-2,8

-1,2

-0,1

2,4

1,4

Crecimiento de salario real y nominal, por regién y pais

2017 ESTADOS ARABES
Baréin
Jordania
Kuwait
5,5 Territorio
Palestino
Ocupado
Omén
-9,8
Catar
Arabia Saudita
-29
-0,6
0
-4,0
-17,0
7,3
32,3
3,1
1,3
-8,3
DR © 2019.

2013

4.4

6,7
8,2

5,6

2014
1,0
1,2

10,2

1,7

56,9
4,9

93

2015
0,1
1,2
4,2

=1,

7,3
-1,0

5,2
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7,1

-0,5

123

2017

2,5

-0,6

3,9

-0,6

2,4
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Cuadro A1 (cont.)

AMERICAS
Belice

Estado
Plurinacional de
Bolivia

Brasil

Canada

Chile

Colombia

Costa Rica

Republica
Dominicana

Ecuador

El Salvador
Guatemala
Honduras
Jamaica

México
Nicaragua
Panama
Paraguay

Perd

Puerto Rico
Trinidad y Tobago
Estados Unidos*

Uruguay

* Los numeros de Estados Unidos se basan en BLS CEUO50 00 00 012.

2013

11

3,3
0,8
3,9
2,6
1,6

11

8,8
7,6
33
2,4

-5,3

-0,6

-0,4

16,1

0,4

3,0

2014

1,6

3,4

2015

0,6

0,7
1,4
2,2
-0,4
23
0,5
2,8
6,9
1,3
-16
2,1
2,2
2,2

1,6

2016
-0,7

1,5

-1,9
-0,9
1,4
-1,1
6,0

10,1

1,3
3,0
10,1
0,9
0,8
0,1
0,5
0,7

1,6

Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

2017 ASIAY
EL PACIFICO
Australia
2,4
Bangladesh
Camboya
2,3
China
0,4
Hong Kong
3,1 (China)
1,8 India
1,5 Indonesia
Republica
Islamica de Irén
Japén
0,5 Rep. de Corea
-5,2 Macao (China)
-5,4 Malasia
Mongolia
-2,0 Myanmar
4,7 Nepal
6,1 Nueva Zelanda
0,4 Pakistan
-0,2 Filipinas
-1,1 Singapur
Sri Lanka
0,7 Taiwan (China)
2,9 Tailandia
Timor-Leste
Vietnam
DR © 2019.

2013

-0,8
2,5
1,6
4,7

79

-0,2
3,2
2,3
2,0
19
10,8
-0,6
58
43,8

2,9

2014

-1,0
2,4

22,4
6,0

1,2

5,7
-4,3

13,7

-1,0
1,2
2,1
1,2

7,9

4,3

2015

-0,1
85
21,3
6,7

1,2

5,4
-0,4

7,5

0,3
2,7
0,4
4,0

-4,2

4,8
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2016

0,6
3,6
9,3
58

0,4

0,2
2,8
0,1
3,4
6,2
14,9
0,9

4,3

4,6

4,3

6,3
-0,8

1,6

4,3

2017

3,0

5,6

1,3

3,5

-04
0,8
1,8
2,2
4,7
149
5,0

1,1

2,5

1,8

4,1
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Cuadro A1 (cont.)

EUROPA'Y
ASIA CENTRAL

Albania
Armenia
Austria
Azerbaiyan
Bielorrusia
Bélgica

Bosnia y
Herzegovina

Bulgaria
Croacia
Chipre
Republica Checa
Dinamarca
Estonia
Finlandia
Francia
Georgia
Alemania
Grecia
Hungria
Islandia
Irlanda
Israel

Italia
Kazajistan
Kirguizistan

Letonia

2013

-3,8
1,0
01
4,2

16,4

-0,6

0,2

5,6
-1,4
-1,8
-0,7

0,3

3,6

0,2

2,1

9,1

0,5
-93

1,7

4,9
-1,0

1,4
-0,3

16
-0,8

4,5

2014

7,7
0,5
=13
1,9
0,6
54
-0,5
0,6
2,7
2,0
1,9
3,2

3,1

2,7
0,2
3,9
0,7

6,1

2015

0,3
7,5
1,3
1,0
-2,3
SO

1,0

95
1,8
1,2
3,8
1,1
6,8
0,7
0,8
2,2
2,1
1,3
5,7
7,0
1,3
2,9
0,7
-0,9
9,7

4,9

Crecimiento de salario real y nominal, por regién y pais

2017 EUROPA Y
ASIA CENTRAL
Lituania
11,8 Luxemburgo
-1,5 Malta
-6,4 Republica de
Moldavia
6,2
Montenegro
-0,3
Paises Bajos
0,3
Noruega
10,5 Polonia
3,9 Portugal
0,2 Rumania
4.5 Federacion Rusa
1,0 Serbia
2,8 Eslovaquia
0 Eslovenia
0,1 Espafia
0,2 Suecia
0,9 Suiza
-3,5 Tayikistan
10,3 Antigua
Republica
6,3 Yugoslava de
Macedonia
1,7
Turquia
3,0
Turkmenistan
-1,2
o1 Ucrania
2.3 Reino Unido
4,8 Uzbekistan
DR © 2019.

2013

4,5
0,6
1,0

3,7

-2,3
¥
1.4
2,7
0,3
0,8
438

-1,9

19,1

-1,6

6,4

89

8,2

=05

2014

4,6
2,1
0,7

59

0,3
0,6
1,1
3,3
-0,3
6,4
1,2
-1,7
4,2
0,9
0

2,8
0,8
10,7

1,3

6,1

3,8

B8

-1,4

2015

6,1
2,8
1,7

1,0

-1,3
1,7
-1,4
4.4
0,3
10,2
-9,4
-2,4
3,2
1,2
16
2,0
1,5
77

3,0

5,6

2,0

-20,2

11
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2016

7,6
0,7
3,3

3,0

3,9
1,2
-1,8

4,3

2,3

7.6

54

9,0

2,8

125

2017

4,7
1,4
2,8

4,9

1,3

1,2
-5,9
19,1
-0,1

-0,2
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Grafico A2 Crecimiento del salario real, por region y por pais, 2008-17

ESTADOS ARABES

Incremento del salario real
en los ultimos diez afios (2008-17)
en los Estados Arabes

Crecimiento promedio del salario real en los Estados Arabes, 2008-17

Crecimiento promedio del salario real
-2,3 I 4

Crecimiento promedio del salario real en los Estados Arabes por pais, 2008-17

PAIS CODIGO ISO

Oman OMN

Arabia Saudita SAU

Catar QAT

Kuwait KWT

Jordania JOR :

Baréin BHR :

Territorio Palestino Ocupado PSE :

Emiratos Arabes Unidos ARE 23 : Mediana regional = 2.0

Crecimiento anual del salario real en los Estados Arabes por pais, 2000-17

10 Baréin )
2,5% Kuwait
5 ) -0,6%
0 \/\/\ ’\ Jordania
2,7% /
-5
60
40 Territorio Palestino Ocupado Catar
20 3,9% Oman /\—/2,4%
0 TSN e 0 g 0,6% >N\ -
Arabia Saudita Emiratos Afabes Unidos
10 —_— 0% 12,6%
0 /\/\
-10
2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la ultima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
41% en los ultimos diez afos (2008-17)
en Asia Central y Occidental

Crecimiento promedio del salario real en Asia Central y Occidental, 2008-17

Crecimiento promedio del salario real

02— 144

Crecimiento promedio del salario real en Asia Central y Occidental por pais, 2008-17

PAIS CODIGO ISO
Tayikistan TJK (44 |
Armenia ARM

Georgia GEO

Kirguistan KGz

Turkmenistan TKM

Turquia TUR

Azerbaiyan AZE 25 1

Kazajistan KAZ 23 :

Uzbekistan uzB 1,2 I

Israel ISR 11 "

Chipre CYP 0,2 : Mediana regional = 4,1

Crecimiento anual del salario real en Asia Central y Occidental por pais, 2000-17

Armenia
20 11,8%
10 /\/ Azerbaiyan Chipre
0 -6,4% ———— — 0%
,2%

30
20 Israel
,2% /w1 %
0 /\-M—— b

20 Kirguistan /\/\\/\_/\/\T ayikistan Turquia
7,7% /,.\___,\
2.3% TN T2%

50 Uzbekistan
Turkmenistan _A/ 0.2%
A 5% . '

0
2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la Ultima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
36% en los ultimos diez afos (2008-17)
en Asia Meridional

Crecimiento promedio del salario real en Asia Meridional, 2008-17

Crecimiento promedio del salario real

0.4 I 55

Crecimiento promedio del salario real en Asia Meridional por pais, 2008-17

PAIS CODIGO ISO
India IND
Nepal NPL
Sri Lanka LKA
Bangladesh BGD :
|
Pakistan PAK :
Republica Islamica de Iran ~ IRN 04 i Mediana regional = 3,7

Crecimiento anual del salario real en Asia Meridional por pais, 2000-17

10 India
/\/__\ T e
0 Bangladesh
3,0%

" \ Nepal
- Republica Islamica 5,0%
de Iran

0 7.5%
-10
Pakistan
10 8,9%
/_/x/\ Sri Lanka
0 6,3%
-10
20
2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la ultima tasa disponible; el punto rojo @ representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real

53% en los ultimos diez afios (2008-17)
en Asia Oriental

Crecimiento promedio del salario real en Asia Oriental, 2008-17

Crecimiento promedio del salario real

0.2 [

Crecimiento promedio del salario real en Asia Oriental por pais, 2008-17

PAIS CODIGO ISO

Macao (China) MAC —

Republica de Corea KOR 1,2 :

Taiwan (China) TWN 0,2 :

Hong Kong (China) HKG 0,1 E

Japén JPN 0.2 . ! Mediana regional = 1,2

Crecimiento anual del salario real en Asia Oriental por pais, 2000-17

China

10 5,6%
Hong Kong (China) _\/__—\x /\_\/_ipén
0 \/—\ 1,3% 0,4%

20

Macao (China) Mongolia

10 bl
\/\/MFM ,\/—\/1‘8% /\ T
0 0,8%

Taiwan (China)
. \/\/\

1,3%
-5

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la Ultima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
31% en los ultimos diez anos (2008-17)
en Asia Sudoriental y el Pacifico

Crecimiento promedio del salario real en Asia Sudoriental y el Pacifico, 2008-17

Crecimiento promedio del salario real

Lo 5,1 [ 3 5
d

k)

e

SR e TLS

Fue

Crecimiento promedio del salario real en Asia Sudoriental y el Pacifico por pais, 2008-17

PAIS CODIGO ISO

Timor-Leste TLS 43,8

Myanmar MMR [ao— —————]
Camboya KHM 11,5

Brunéi Darussalam BRN 7,5

Vietnam VNM 6,0

Indonesia IDN 4,2

Tailandia THA 4,0

Malasia MYS 24

Nueva Zelanda NZL 1,5

Singapur SGP 1,1

Filipinas PHL 1,0

Australia AUS 0,8

Fiji FJI -6,1 Mediana regional = 4,0

Crecimiento anual del salario real en Asia Sudoriental y el Pacifico por pais, 2000-17

20 Brunéi Darussalam
Australia
10 0.0% / 13,3% .
e O A A ’ —_ amboya Fii
s
0 - 9,3% /\ 7%
-10 _
20 Indonesia o
10 \/\—\/\f/\ Malasia Myanmar Nueva Zelanda
14.9% M/\
0 35% \AA/\ /—4\/3,2\"/” /A’T1\%
--0
40 Filipinas Timor-Leste
20 4,6% Singapur Tailandia 43,8%

2,5% o
0 N e e 1 8%

10 f\f\/\v/:
4.1%
0

2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015 2000 2005 2010 2015

Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la ultima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
7% en los ultimos diez anos (2008-17)
en Ameérica del Norte

Crecimiento promedio del salario real en América del Norte, 2008-17

Crecimiento promedio del salario real

0.6 T O

Crecimiento promedio del salario real en América del Norte por pais, 2008-17

PAIS CODIGO ISO

I
Estados Unidos USA 0,63
Canada CAN 0,58

Regional median = 0,61

Crecimiento anual del salario real en América del Norte por pais, 2000-17

2

1 Canada
0,4%

0 /

.
-1

2

1 Estados Unidos
0,7%

0

2000 2002 2004 2006 2008 2010 2012 2014 2016 2018

Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la Ultima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
en los ultimos diez anos (2008-17)
en América Latina y el Caribe

Crecimiento promedio del salario real Crecimiento promedio del salario real
en América Latina y el Caribe por pais, 2008-17 en América Latina y el Caribe, 2008-17
PAiS CODIGO ISO ) Crecimiento promedio del salario real
Panamé PAN 4.1 [, . 5.2
Uruguay URY

Costa Rica CRI “

Chile CHL 24

Republica Dominicana DOM -

Brasil BRA -

Peru PER -

Ecuador ECU -

Paraguay PRY -

Colombia COoL .

Nicaragua NIC 0,;

Bolivia, Est. Plurinacional de BOL 0,;

El Salvador SLvV 0,1 :

Puerto Rico PRI 03 |

Honduras HND 0,6 i

México MEX !

Guatemala GTM :

Trinidad y Tobago TTO | podions

Jamaica JAM | reglonal =09

Crecimiento anual del salario real en América Latina y el Caribe por pais, 2000-17

5 Bolivig/\Est. Plurinacional de Brasil wile M Colombia
,\/._/\ 519% /\/\,\/
0 2,4% \ 2,3% 1,8%
-5
——— 5 SN
28 5% N\ 10.1% 1.7% 0,5%
-40
10 Guatemala Honduras
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P 52% N e1% 54% 2%%

Panama
Nicaragua
10 \_/\,_A México caragu 610 Paraguay
1%
0 N /\/\ 7% \ M%

-2,0%

' U
/—\/\/\/\/ierﬂ ‘\ Puerto Rico Trinidad y Tobago ruguay
0 /\ PVA N /\/‘ 2.9%
~

2000 2005

0,2% 11% 0.5%
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Nota: El gréfico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la tltima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
en los ultimos diez anos (2008-17)
en Europa Septentrional, Meridional y Occidental

Crecimiento promedio del salario real Crecimiento promedio del salario real
en Europa Septentrional, Meridional y en Europa Septentrional, Meridional y
Occidental por pais, 2008-17 Occidental, 2008-17

PAIS CODIGO 1SO
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Eslovenia SVN -

Francia FRA -

Dinamarca DNK 0,5 :

Luxemburgo LUX 04 |
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Paises Bajos NLD 04,
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Crecimiento anual del salario real en Europa Septentrional, Meridional y Occidental por pais, 2000-17
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Notas: 1. El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la ultima tasa disponible; el punto rojo @ representa el crecimiento del salario real
mas alto, y el punto amarillo ® representa el crecimiento del salario real mas bajo. 2. ARYM hace referencia a la «Antigua Republica Yugoslava de Macedonia».
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Grafico A2 (cont.)

EUROPA ORIENTAL

Incremento del salario real
en los ultimos diez anos (2008-17)
en Europa Oriental

Crecimiento promedio del salario real en Europa Oriental, 2008-17
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Crecimiento promedio del salario real en Europa Oriental por pais, 2008-17
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Crecimiento anual del salario real en Europa Oriental por pais, 2000-17
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Nota: El gréfico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la ultima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo © representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
13% en los ultimos diez afios (2008-17)
en Africa del Norte

Crecimiento promedio del salario real en Africa del Norte, 2008-17
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Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la tltima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Grafico A2 (cont.)

Incremento del salario real
en los ultimos diez afios (2008-17)
en Africa Subsahariana

Crecimiento promedio del salario real Crecimiento promedio del salario real
en Africa Subsahariana por pais, 2008-17 en Africa Subsahariana, 2008-17
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Nota: El grafico muestra la tasa de crecimiento del salario real de 2017 o la ultima tasa disponible; el punto rojo e representa el crecimiento del salario real mas alto,
y el punto amarillo @ representa el crecimiento del salario real mas bajo.
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Cuadro A2 Agrupaciones de paises y territorios por region

Regidon Subregion - general
Africa Africa del Norte

Africa subsahariana
Américas América Latina y el Caribe

América del Norte

Estados Arabes Estados Arabes

Asia y el Pacifico Asia Oriental

Asia Sudoriental y el Pacifico

Asia Meridional

Europa y Asia Central Europa Septentrional, Meridional y

Occidental

Europa Oriental

Asia Central y Occidental

Paises
Argelia, Egipto, Libia, Marruecos, Sudéan, Tinez

Angola, Benin, Botsuana, Burkina Faso, Burundi, Cabo Verde,
Camerun, Republica Centroafricana, Chad, Comoras, Congo, Costa de
Marfil, Republica Democréatica del Congo, Guinea Ecuatorial, Eritrea,
Esuatini, Etiopia, Gab6n, Gambia, Ghana, Guinea, Guinea, Bissau,
Kenia, Lesoto, Liberia, Madagascar, Malawi, Mali, Mauritania, Mauricio,
Mozambique, Namibia, Niger, Nigeria, Reunién, Ruanda, Senegal,
Sierra Leona, Somalia, Sudéafrica, Sudan del Sur, Republica Unida de
Tanzania, Togo, Uganda, Zambia, Zimbabue

Argentina, Bahamas, Barbados, Belice, Estado Plurinacional de Bolivia,
Brasil, Chile, Colombia, Costa Rica, Cuba, RepUblica Dominicana,
Ecuador, El Salvador, Guadalupe, Guatemala, Guyana, Haiti, Honduras,
Jamaica, Martinica, México, Antillas Neerlandesas, Nicaragua,
Panama, Paraguay, Per(, Puerto Rico, Surinam, Trinidad y Tobago,
Uruguay, Republica Bolivariana de Venezuela

Canada, Estados Unidos

Baréin, Irak, Jordania, Kuwait, Libano, Territorio Palestino Ocupado,
Omaén, Catar, Arabia Saudita, Reptblica Arabe Siria, Emiratos Arabes
Unidos, Yemen

China, Hong Kong (China), Japén, RepUblica Popular Democrética de
Corea, Republica de Corea, Macao (China), Mongolia, Taiwan (China)

Australia, Brunei, Camboya, Fiji, Indonesia, Republica Democratica
Popular Lao, Malasia, Myanmar, Nueva Zelanda, Papla Nueva Guinea,
Filipinas, Singapur, Islas Salomén, Tailandia, Timor Oriental, Vietnam

Afganistan, Bangladesh, Bhutéan, India, Republica Islamica de Iréan,
Republica de las Maldivas, Nepal, Pakistan, Sri Lanka

Albania, Austria, Bélgica, Bosnia y Herzegovina, Croacia, Dinamarca,
Estonia, Finlandia, Francia, Alemania, Grecia, Islandia, Irlanda, Italia,
Letonia, Lituania, Luxemburgo, Malta, Montenegro, Paises Bajos,
Noruega, Portugal, Serbia, Eslovenia, Espafia, Suecia, Suiza, Antigua
Republica Yugoslava de Macedonia, Reino Unido

Bielorrusia, Bulgaria, Republica Checa, Hungria, Republica de
Moldavia, Polonia, Rumania, Federacion Rusa, Eslovaquia, Ucrania

Armenia, Azerbaiyan, Chipre, Georgia, Israel, Kazajistan, Kirguistan,
Tayikistan, Turquia, Turkmenistan, Uzbekistan
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Cuadro A3 Agrupaciones de paises y territorios por nivel de ingresos

Paises desarrollados
(ingreso alto)

Andorra

Antigua y Barbuda
Argentina
Australia

Austria

Bahamas

Baréin

Barbados

Bélgica

Brunéi Darussalam
Canada

Islas del Canal
Chile

Croacia

Chipre

Republica Checa
Dinamarca
Estonia

Finlandia

Francia

Guayana francesa

Polinesia francesa

Alemania
Grecia

Groenlandia

Guam

Hong Kong (China)
Hungria

Islandia

Irlanda

Israel

Italia

Japén

Rep. de Corea

Paises emergentes
(ingreso medio-alto)

Albania
Argelia
Armenia
Azerbaiyan
Bielorrusia
Belice
Bosnia y Herzegovina
Botsuana
Brasil
Bulgaria
China
Colombia
Islas Cook
Costa Rica

Cuba

Dominica

Republica Dominicana
Ecuador

Guinea Ecuatorial

Fiji

Gabén

Granada

Guadalupe
Guatemala

Guyana

Republica Islamica de Irén

Irak
Jamaica
Jordania
Kazajistan
Libano
Libia
Malasia

Republica de Maldivas

Paises emergentes
(ingreso medio-hajo)

Angola
Bangladesh

Butan

Estado Plurinacional de Bolivia

Cabo Verde
Camboya
Camertn
Congo

Costa de Marfil
Yibuti

Egipto

El Salvador
Esuatini
Georgia

Ghana

Honduras
India
Indonesia
Kenia
Kiribati

Kirguizistan

Republica Democréatica Popular

Lao
Lesoto
Mauritania

Estados Federados de
Micronesia

Republica de Moldavia
Mongolia

Marruecos

Myanmar

Nicaragua

Nigeria

Territorio Palestino Ocupado

Pakistan

Papta Nueva Guinea
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Paises en desarrollo
(ingreso bajo)

Afganistan

Benin

Burkina Faso

Burundi

Republica Centroafricana
Chad

Comoras

Republica Democratica del Congo
Eritrea

Etiopia

Gambia

Guinea

Guinea-Bissau

Haitf

Republica Popular Democrética de
Corea

Liberia
Madagascar
Malawi

Mali
Mozambique
Nepal

Niger

Ruanda
Senegal

Sierra Leona

Somalia

Sudan del Sur

Republica Arabe Siria
Tayikistan

Republica Unida de Tanzania
Togo

Uganda

Yemen

Zimbabue
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Anexo Il

Cuadro A3 (cont.)

Paises desarrollados
(ingreso alto)

Kuwait
Letonia

Liechtenstein

Lituania
Luxemburgo
Macao (China)
Malta

Martinica
Ménaco

Paises Bajos
Antillas Neerlandesas
Nueva Caledonia
Nueva Zelanda
Noruega

Oman

Palau

Panama

Polonia

Portugal

Puerto Rico

Catar

Reunién

San Cristébal y Nieves
San Marino

Arabia Saudita
Seychelles

Singapur

Eslovaquia

Eslovenia

Espafia

Suecia

Suiza

Taiwan (China)
Trinidad y Tobago
Emiratos Arabes Unidos
Reino Unido

Estados Unidos

Islas Virgenes de los
Estados Unidos

Uruguay
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Paises emergentes
(ingreso medio-alto)

Islas Marshall
Mauricio

México
Montenegro
Namibia

Nauru

Paraguay

Pert

Rumania
Federacién Rusa
Santa Lucia

San Vicente y las Granadinas
Samoa

Serbia
Sudéfrica
Surinam

Tailandia

Antigua Republica Yugoslava de

Macedonia
Tonga
Turquia
Turkmenistan

Tuvalu

Republica Bolivariana de Venezuela

Paises en desarrollo
(ingreso bajo)

Paises emergentes
(ingreso medio-bajo)

Filipinas
Santo Tomé y Principe

Islas Salomén

Sri Lanka

Sudan
Timor-Leste
Tanez

Ucrania
Uzbekistan
Vanuatu

Vietnam

Sahara Occidental

Zambia
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Cuadro A4 Cobertura de la base de datos de salarios mundiales, 2017 (porcentaje)

Grupo regional Cobertura de los Cobertura de los Cobertura aproximada
paises asalariados del total salarial
Africa 55,6 84,6 91,3
Américas 68,8 95,9 98,4
Estados Arabes 66,7 69,7 84,8
Asia y el Pacifico 66,7 98,9 99,7
Europa y Asia Central 98,0 100,0 100,0
Mundo 72,3 98,5 96,8

Nota: La cobertura de paises se refiere al nimero de paises sobre los que se obtuvieron datos, como porcentaje de
todos los paises de la region; la cobertura de asalariados se refiere al nimero de asalariados de los paises sobre
los que se dispone de datos, como porcentaje de todos los asalariados de la regién (desde 2017). La cobertura
aproximada del total salarial se estima a partir del supuesto de que los niveles salariales varian entre los paises en
consonancia con la productividad laboral (es decir, el PIB por persona empleada, desde 2017), todo ello expresado
en PPA en délares de los Estados Unidos en base al 2011.

Cuadro A5 Cobertura de la base de datos sobre salarios en el mundo, 2007-17 (porcentaje)

Grupo regional 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017
Africa 62,0 62,7 64,4 78,7 88,3 85,3 86,3 83,8 83,5 82,4 62,8
Américas 97,4 97,3 97,2 97,4 97,8 97,7 97,8 97,9 98,0 98,2 97,4
Estados Arabes 45,2 45,1 88,0 87,8 69,2 69,3 69,1 69,4 69,7 68,9 65,6
Asia y el Pacifico 99,3 99,2 99,2 99,2 99,2 99,2 99,2 99,3 99,7 96,8 O)lNG
Europa y Asia Central 98,5 98,5 99,6 99,6 100,0 100,0 99,5 99,4 99,4 99,9 98,8
Mundo 95,0 94,9 97,0 97,6 97,4 97,2 97,1 97,1 97,2 96,4 92,2

Nota: Para obtener mas informacién sobre la estimacién de la cobertura, ver el texto de la Parte I. Solo se computan como cubiertos los paises respecto de los
cuales se dispone de una observacion real, provenga esta de una fuente primaria o secundaria. Los paises se ponderan sobre la base del nimero de empleados
multiplicado por el promedio de la productividad. Todo el método se explica en el Anexo I.
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Pais
Albania

Argentina

Armenia

Australia

Austria
Bangladesh
Bélgica

Brasil

Bulgaria

Cabho Verde

Canada

Chile

China

Costa Rica

Croacia
Chipre

Repiblica
Checa

Dinamarca

Ecuador

Egipto

Region
Europa y Asia Central

Américas

Europa y Asia Central

Asia y el Pacifico

Europa y Asia Central
Asia y el Pacifico
Europa y Asia Central

Américas

Europa y Asia Central

Africa

Américas

Américas

Asia y el Pacifico

Américas

Europa y Asia Central
Europa y Asia Central

Europa y Asia Central

Europa y Asia Central

Américas

Africa

Ultimos afios

2013

2015

2015

2016

2014
2017
2014

2015

2014

2015

2015

2013

2013

2016

2013
2014

2014

2014

2015

2012

Tipo de datos

Encuesta sobre la fuerza laboral

Encuesta Permanente de Hogares

Encuesta sobre la fuerza laboral

Dindmicas de Hogares, Ingreso y
Trabajo en Australia

EU-SILC
Encuesta sobre la fuerza laboral
EU-SES

Pesquisa Nacional por Amostra
de Domicilios

EU-SES

Encuesta sobre el salario minimo
realizado en colaboracién conjunta
entre la OIT y el INECV (Instituto
Nacional de Estatistica Cabo Verde)
Encuesta sobre la fuerza laboral
Encuesta Nacional de Empleo
Proyecto de Ingresos de los Hogares

Chinos

Encuesta Continua de Empleo

EU-SILC
EU-SES

EU-SES

EU-SILC

Encuesta Nacional de Empleo,
Desempleo y Sub-empleo

Estudio Panel del Mercado Laboral de
Egipto

DR © 2019.

Origen de datos

Instituti i Statistikave Albania (INSTAT)

NSO - ultimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

INSTAT Servicio Nacional de
Estadisticas de la Republica de

Armenia

Instituto de Estadisticas de Melbourne,
Universidad de Melbourne

Eurostat*
Oficina de Estadisticas de Bangladesh
Eurostat®

NSO - dltimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Eurostat*

Instituto Nacional de Estatistica de
Cabo Verde y la OIT

NSO - datos del repositorio de la OIT

NSO - ultimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Oficina Nacional de Estadisticas de
China

NSO - ultimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Eurostat*
Eurostat*

Eurostat*

Eurostat*

NSO - ultimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Foro de Investigaciones Econémicas;
Agencia Central de Movilizacién Publica
y Estadisticas, Egipto
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Pais

El Salvador

Estonia
Finlandia
Francia
Gambia
Grecia
Hungria
Islandia

India

Indonesia

Irlanda

Italia
Jordania
Repiiblica de
Corea
Letonia
Lituania

Luxemburgo

Madagascar

Malawi

Malta

México

Mongolia

Namibia
Nepal
Paises Bajos
Noruega
Pakistan

Panama

Region

Américas

Europa y Asia Central
Europa y Asia Central
Europa y Asia Central
Africa

Europa y Asia Central
Europa y Asia Central
Europa y Asia Central

Asia y el Pacifico

Asia y el Pacifico

Europa y Asia Central
Europa y Asia Central

Estados Arabes

Asia y el Pacifico

Europa y Asia Central
Europa y Asia Central
Europa y Asia Central

Africa

Africa

Europa y Asia Central

Américas

Asia y el Pacifico

Africa

Asia y el Pacifico
Europa y Asia Central
Europa y Asia Central
Asia y el Pacifico

Américas

Ultimos afios

2016

2014
2014
2014
2012
2014
2014
2013

2011-12

2016

2013
2014

2014

2016

2014
2014
2014

2012

2012

2014

2016

2016

2012
2008
2014
2014
2015

2016

Informe Mundial sobre Salarios 2018/19

Tipo de datos

Encuesta de Hogares y Propésitos
Multiples

EU-SES
EU-SES
EU-SES
Encuesta sobre la fuerza laboral
EU-SILC
EU-SES
EU-SILC

Encuesta de Empleo y Desempleo,
12da. ronda

Encuesta sobre la fuerza laboral
(SAKERNAS)

EU-SILC

EU-SES

Encuesta sobre la fuerza laboral
Estudio sobre el Panel Coreano sobre el
Trabajo y los Ingresos

EU-SES

EU-SES

EU-SES

Encuesta nacional sobre el empleo y el
sector informal

Encuesta sobre la fuerza laboral

EU-SES

Encuesta Nacional de Ocupacién
y Empleo

Encuesta sobre la fuerza laboral

Encuesta sobre la fuerza laboral
Encuesta sobre la fuerza laboral
EU-SES
EU-SES
Encuesta sobre la fuerza laboral

Encuesta de Mercado Laboral

DR © 2019.

Origen de datos

NSO - tltimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Eurostat*
Eurostat*
Eurostat*
Oficina de Estadisticas de Gambia
Eurostat*
Eurostat*
Eurostat*

NSO - dltimos datos del repositorio de
la OIT

Oficina Central de Estadisticas,
Gobierno de Indonesia

Eurostat*
Eurostat*

NSO - Gltimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Instituto del Trabajo de Corea

Eurostat*
Eurostat*
Eurostat*

Institut National de la Statistique,
Ministerio de Economia de Madagascar

Oficina Nacional de Estadisticas de
Malawi; Ministerio de Trabajo

Eurostat*

Instituto Nacional de Estadistica
y Geografia de México (INEGI)

Oficina Nacional de Estadisticas de
Mongolia

Agencia de Estadisticas de Namibia
Oficina Central de Estadisticas
Eurostat*

Eurostat*

Oficina de Estadisticas de Pakistan

NSO - dltimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC
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Pais

Paraguay

Peri

Filipinas
Polonia

Portugal
Rumania

Federacion
Rusa

Sierra Leona
Eslovaquia
Eslovenia
Sudafrica
Espaiia

Sri Lanka

Suecia
Suiza
Republica
Unida de

Tanzania

Tailandia

Tanez

Turquia
Ucrania
Reino Unido

Estados
Unidos

Uruguay

Vietnam

Anexo V

Region

Américas

Américas

Asia y el Pacifico

Europa y Asia Central
Europa y Asia Central
Europa y Asia Central

Europa y Asia Central
Africa
Europa y Asia Central
Europa y Asia Central
Africa
Europa y Asia Central

Asia y el Pacifico

Europa y Asia Central

Europa y Asia Central

Africa

Asia y el Pacifico

Africa

Europa y Asia Central

Europa y Asia Central

Europa y Asia Central

Américas

Américas

Asia y el Pacifico

Ultimos afios

2016

2016

2016
2014
2014
2014

2015

2014
2014
2014
2015
2014

2013

2014

2016

2014

2015

2014

2015

2012

2014

2016

2016

2016

Fuentes de datos nacionales 145

Tipo de datos

Encuesta Permanente de Hogares

Encuesta Permanente de Empleo

Encuesta sobre la fuerza laboral
EU-SES
EU-SES
EU-SES

Encuesta de Ingresos y Participacién en
Programas Sociales

Encuesta sobre la fuerza laboral
EU-SES
EU-SES
Encuesta sobre la fuerza laboral
EU-SES

Encuesta sobre la fuerza laboral

EU-SES

Encuesta sobre el Panel de hogares
suizos

Encuesta sobre la fuerza laboral
integrada

Encuesta sobre la fuerza laboral

Encuesta sobre el Panel del Mercado
Laboral de Tunez

Encuesta sobre la fuerza laboral turca
Encuesta sobre la fuerza laboral
EU-SES

Encuesta de Poblacién Actual

Encuesta Continua de Hogares

Encuesta sobre Trabajo y Empleo

Origen de datos

NSO - tltimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

NSO - Gltimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Autoridad de Estadisticas de Filipinas
Eurostat*
Eurostat*
Eurostat*

Agencia de Estadisticas Rusa
(ROSTATS)

Gobierno de Sierra Leona
Eurostat*

Eurostat*

Estadisticas de Sudafrica
Eurostat*

Departamento de Censos y
Estadisticas,

Sri Lanka

Eurostat*

Oficina Federal de Estadisticas de
Suiza

Oficina Nacional de Estadisticas

Oficina Nacional de Estadisticas de
Tailandia (NSO) — Gobierno de Tailandia

Foro de Investigacion Econémica;
Instituto Nacional de Estadisticas de
Tlanez

Instituto Estadistico Turco

Oficina de Estadisticas de Ucrania
Eurostat*

Oficina de Estadisticas Laborales
NSO - Gltimos datos del repositorio de
la OIT o SIALC

Oficina General de Estadisticas de

Vietnam; Ministerio de Planificacion e
Inversién de Vietnam

Nota: EU-SES = Encuesta Europea sobre la Estructura de los Salarios; EU-SILC = Estadisticas de la Unién Europea sobre la rentay las condiciones de vida; INSTAT
= Instituti i Statistikave Albania; NSO = Oficinas Nacionales de Estadisticas; SIALC = Sistema de informacién y andlisis Laboral de América Latina y el Caribe.

* Parte de este informe se basa en datos de Eurostat. Reconocemos y agradecemos a Eurostat por brindarnos datos de la Encuesta sobre la Estructura de los
Ingresos (SES) en virtud del contrato nimero RPP 252/2015-SES-ILO y de EU-SILC en virtud del contrato nimero 52/2013-EU-SILC. La responsabilidad de
todas las conclusiones extraidas de estos datos recae enteramente en los autores.
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La Parte II de este informe aplica el método propuesto por Fortin, Lemieux y Firpo
(2011) para identificar, medir y descomponer las partes explicadas y no explicadas
de la brecha salarial de género. La descomposicion, que consiste en tres pasos, atri-
buye una ponderacion a cada una de las variables que se supone son determinantes
de la brecha salarial de género. El primer paso sirve para estimar una distribucion
salarial contrafactual para las mujeres, es decir, la distribucién salarial que carac-
terizaria a las mujeres si recibiesen los mismos retornos que los hombres por sus
caracteristicas en el mercado de trabajo. El segundo paso consiste en usar la distri-
bucion salarial contrafactual para separar las partes explicadas y no explicadas de
la brecha salarial de género en cada cuantil de la distribucion salarial (en nuestro
caso, la distribucion de los salarios por hora). El tercer y tltimo paso consiste en la
aplicacion de la regresion cuantilica incondicional para estimar la ponderacion de
cada variable que contribuye a determinar la brecha salarial de género.

Lo que sigue tiene como objetivo proporcionar un conocimiento heuristico
de la regresion cuantilica incondicional, paso a paso, con referencia a la brecha
salarial de género. Puede ser de especial utilidad para los profesionales que no
hayan experimentado previamente con el método de regresion cuantilica incon-
dicional. Sin embargo, no debe considerarse como una expresion completa para
aquellos que buscan una comprensién mas detallada de las propiedades y la uti-
lidad relativa del procedimiento. Para ello se recomienda que el lector consulte el
articulo publicado en el 2011 de Fortin y colegas, y las referencias en el mismo.

La distribucion salarial contrafactual para las mujeres es la estructura salarial
que se habria realizado entre las mujeres si hubieran recibido los mismos retornos
que los hombres en relacion con sus dotaciones y atributos del mercado de trabajo
(de las mujeres). Fortin, Lemieux y Firpo (2011) proponen el uso de un «factor de
ponderacion» para obtener tal distribucion contrafactual. Intuitivamente, el factor
de ponderacion asigna ponderaciones mayores a las mujeres cuyas dotaciones y
atributos las hacen mas similares a los hombres en el mercado de trabajo, mien-
tras que a las mujeres cuyas caracteristicas las hacen menos similares a las de los
empleados asalariados hombres, se les asigna una ponderacion menor.

Por cada trabajador asalariado i en la muestra, observamos un conjunto
de indicadores (X) que describen las caracteristicas de los hombres (7;= 1) y las
mujeres (7;= 0) en el mercado de trabajo; por ejemplo, X pueden incluir edad, edu-
cacion, acuerdos contractuales, etc. La informacion puede utilizarse para calcular
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la probabilidad de tener un conjunto particular de atributos, cuando un empleado
asalariado es un hombre, es decir, P(X|7=1) o una mujer, es decir, P(X|7=0). Se
puede demostrar que P(X| T=j)=P(T=j|X)/P(T=j), paraj=0,1, donde P(T=/)=P())
simplemente indica la probabilidad de ser un hombre (j=1) o una mujer (;=0) en
la poblacion. En base a esto, el factor de ponderacion especifico de la persona (@)
se puede construir de la siguiente manera:

P(T=1|X) P(0)
P(T=0]X) P(1)

@= Q)

Los términos P(7;=1|X) y P(T;=0|X) en expresion (1) pueden considerarse
como puntuaciones de propension y pueden estimarse utilizando una especifica-
cion probit o logit. La estimaciéon de cualquiera de estas especificaciones produce
los coeficientes para cada una de las variables en X. Estos coeficientes se pueden
emplear para proyectar las probabilidades condicionales para cada mujer y hombre
asalariado en la muestra. Por lo tanto, una estimacion de P(7;=1|X) proyecta la
probabilidad condicional de ser un hombre por cada empleado asalariado (es decir,
tanto para hombres como para mujeres). Cuando el valor estimado de P(7,=1|X)
es alto para una mujer, esto significa que sus atributos en el mercado de trabajo la
hacen muy similar a los hombres asalariados en la poblacion. También significa que
el factor de ponderacion calculado mediante la expresion (1) sera elevado.

Una vez que se ha construido el factor de ponderacion se puede utilizar para
«volver a ponderar» los salarios observados para las trabajadoras asalariadas; estos
valores re-ponderados, donde los salarios de las mujeres que son mas similares a
los hombres tienen mayor ponderacion, y los de las mujeres menos similares a los
hombres tienen menor ponderacion, sirven para construir una distribucién empi-
rica que emula la estructura salarial de las mujeres si hubiesen recibido los mismos
ingresos que los hombres. Esta es la distribucion contrafactual. Por lo tanto, si la
funcion de densidad de las trabajadoras asalariadas ( ) en la poblacion puede
expresarse como £(y)=2_ w-I{Y <y}, donde Y, denota el salario de una mujer
ien(f) en la muestra de mujeres n( f), y w; es la ponderacion de la poblacion (fre-
cuencia), entonces la distribucion salarial contrafactual para las mujeres se puede
expresar de la siguiente manera; F(y)=Z_, . (®-w)-1{Y <y}. Esto muestra como el
factor de re-ponderacion se comporta en la estimacion del contrafactual para las
empleadas asalariadas. De la misma forma podemos estimar la funcion de distri-
bucion acumulativa en los salarios para los hombres tal que F (y) =X _  w-I{Y <y}

En la practica, una vez que se ha estimado el factor de reponderacion, se
pueden emplear paquetes de software estandar para elaborar estadisticas de
distribucion, por ejemplo, cuantiles, directamente aplicando las ponderaciones
apropiadas a los salarios de los hombres (w, ien(m)), mujeres (w, ien(f)) y la con-
trafactual ((@ - w), ien(f)), respectivamente. Lo mas importante es que los pun-
tajes de propension correspondiente estén bien aproximados incluyendo tanta
informacion como sea posible (indicadores en X 'y varios términos de interaccion
entre ellos). Esto deberia garantizar que el factor contrafactual para las mujeres
esté bien capturado por el factor de re-ponderacion.

En resumen, una vez que se construye el factor de re-ponderacion, es posible
extraer cuantiles de cada una de las tres distribuciones salariales empiricas, a
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saber, la de hombres (es decir, ¢"), la de mujeres (es decir, ¢/) y la de la distribucion
salarial contrafactual de las mujeres (es decir, ¢°). El sufijo “v” indica cada uno de
los nueve cuantiles (valores umbrales de deciles) de una distribucion salarial, es
decir, v={1,2,3,...,8,9}. Por ejemplo, cuando v=>5 los valores de de los cuantiles q.",
¢!y ¢¢ indican el valor de la mediana para los hombres, mujeres y la contrafactual

a las distribucione de estas ultimas, respectivamente.

Definimos »* como el logaritmo natural de los salarios observados para el grupo
g en la poblacion (salarios por hora), donde g=m, f, ¢ siguiendo la anotacién indi-
cada en el paso anterior. Si se extraen cuantiles de cada una de las tres distribu-
ciones de la transformacion logaritmica natural, la brecha salarial de género en el
v-o cuantil (A") se puede expresar de la siguiente manera:
A=q"—q’ (@)
Basicamente, la expresion (2) muestra la distancia entre dos cuantiles que se
han extraido de dos distribuciones (del logaritmo natural) de salarios : 1a de hombres
(¢") y la de mujeres (¢/). También podemos extraer el cuantil v de la distribucion
contrafactual, es decir, ¢': esto representaria el salario por hora en ese cuantil que
las mujeres habrian ganado si hubieran recibido el mismo pago que los hombres
por dotaciones y atributos similares. Usando este cuantil contrafactual, se puede
construir lo siguiente:
N=q'-q; + q—q] = A, +A,
N R A
EX, f’/li‘];(T f DA N O—Elj{"l}{zLY}E‘A DA

=EFECTOS DE =EFECTO
COMPOSICION ESTRUCTURAL (3)

Dado que el contrafactual emula lo que las mujeres deberian obtener por com-
partir las mismas dotaciones y atributos que los hombres, la distancia entre lo que
los hombres obtienen y las mujeres deberian recibir si tienen las mismas dotaciones
y atributos que los hombres se explica por las diferencias en las dotaciones y las
caracteristicas del mercado de trabajo. Esta es la razon por la que A, se denomina
la parte «explicada» de la brecha salarial de género, también conocida como la
brecha salarial de género debido a los «efectos de composicion». Por otro lado, la
distancia entre lo que las mujeres deben obtener (por sus dotaciones y atributos
y segun lo emulado por la contrafactual) y lo que realmente obtienen (por estas
dotaciones y atributos) no se puede explicar: esta es la parte A}, que queda «sin
explicacion». Es decir, la parte que se debe a una diferencia entre las estructuras
salariales de hombres y mujeres una vez que controlamos las diferencias en las
caracteristicas del mercado de trabajo. Dado que la parte no explicada se debe a
una diferencia en las estructuras salariales, A, a esta también se le conoce como
el «efecto estructural».

En términos practicos, la descomposicion de la brecha salarial de género
expresada en (3) requiere, primero, la transformacion de los salarios en la muestra
en escalas logaritmicas; segundo, la construccién del factor de reponderaciéon
como se describe en (1); tercero, la aplicacion adecuada de ponderaciones, que
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permite que el factor de reponderacion en los salarios de las mujeres resulte en la
distribucion salarial (logaritmica) para hombres, mujeres y contrafactual; cuarto,
la extraccion de los cuantiles de interés correspondientes; y quinto y por ultimo,
aplicar la distancia simple expresada en (3) para estimar la brecha salarial de género,
y su descomposicion, en cada cuantil seleccionado de la distribucion salarial.

La estimacion de la brecha salarial de género es un paso importante porque pro-
porciona una medida de las diferencias salariales entre mujeres y hombres. Pero
la estimacion puede analizarse mas a fondo para identificar como las dotaciones
de cada individuo, sus caracteristicas laborales y los atributos del lugar de trabajo,
en suma, las caracteristicas del mercado de trabajo, contribuyen a la formacién
de la brecha salarial de género. Comenzamos con el supuesto de que todos estos
atributos del mercado de trabajo, incorporados en el conjunto de indicadores X,
subyacen en el proceso de determinacion de salarios en el mercado de trabajo. Es
decir, indicadores como la edad y la educacion, pero también el tiempo de trabajo,
las condiciones contractuales, las categorias profesionales, la region geografica del
lugar de trabajo y el sector industrial, contribuyen a explicar el salario que reciben
las personas en un pais determinado. En esencia, el método de descomposicion
propuesto (regresion cuantil incondicional) estima los coeficientes para cada una
de las variables en el conjunto X. Cada uno de estos coeficientes actiia como un
factor de ponderacion para estimar la proporcion de la brecha salarial de género
atribuible a cada variable en X. Lo que quede de la brecha salarial de género que
no se puede atribuir a las variables es lo que llamamos la parte no explicada de la
brecha salarial de género.

El método de «regresion cuantil incondicional» estima los coeficientes para
cada variable en X a través de la distribucion salarial, es decir, en cada cuantil,
al tiempo que conserva la propiedad de medicion de los efectos incondicionales
de las variables (por ejemplo, un cambio en la educacion) en toda la poblacion.'
El método de regresion cuantil incondicional estima los efectos parciales que
tienen las variables en X en una transformacion del cuantil y no en el cuantil en
si mismo; la transformacién inflige un pequefio cambio en el cuantil, reflejando la

1 El informe muestra que la brecha salarial de género varia significativamente entre los cuantiles,
por lo que la regresion media no seria una herramienta adecuada para identificar la ponderacion que
cada variable tiene en la brecha salarial de género. Una alternativa seria utilizar la regresion cuantil
condicional clasica (Koenker y Bassett, 1978); pero este método estima los coeficientes que miden los
efectos condicionales (condicionales en un subgrupo de variables) y, por lo tanto, los coeficientes no
miden los efectos parciales incondicionales. El caso es que la regresion cuantil condicional produce
coeficientes que son condicionales y varian en relacion con subconjuntos especificos de las variables en
el conjunto condicional: esto se puede ver si uno toma efectos parciales de la ecuacion funcional de una
especificacion de cuantiles condicionales. En contraste, la regresion cuantil incondicional devuelve coe-
ficientes que son de hecho efectos parciales, es decir, coeficientes que miden el impacto de una variable
en la estructura salarial en la poblacidon y no con respecto a (condicionada a) un subgrupo dado por
otras variables en el conjunto condicional Para una descripcion mas detallada, ver Fortin, Lemieux y
Firpo, 2011.
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influencia que cada persona (salario) tiene en la ubicacion del cuantil. Agregar este
pequeno cambio (o «influencia») al cuantil conduce a una variable aleatoria (que
depende de las observaciones individuales) que puede entenderse como una apro-
ximacion lineal del cuantil. La transformacién del cuantil se denomina «Funcion
de influencia de reclasificacion», o RIF por sus siglas en inglés, para abreviar. Se
puede demostrar que el cuantil transformado tiene la siguiente estructura:

v—I{Y < ¢*}
5@)

En la expresion (4), I{Y <¢*} es una funcion de identidad que se iguala a 1
cuando los salarios son mas pequefios o igual al valor del salario en el cuantil, y 0
en caso contrario. El término £ (¢?) expresa el valor de la funcion de densidad de
probabilidad en ese cuantil. Una vez que se construye la variable RIF, se trata de
una variable aleatoria especifica del cuantil que refleja los cambios en el cuantil
(cualquier cuantil) como resultado de los cambios en la distribucion subyacente
que, en ultima instancia, dependen de las variables en X. Por lo tanto, la aplicacion
del analisis de regresion para explicar la variable en (4), es decir, la regresion RIF,
proporciona una herramienta para estimar los efectos parciales de cada variable
en X (la transformacion) en el cuantil. Fortin, Lemieux y Firpo (2011) muestran
que la estimacion de los efectos parciales de cada una de las variables k en X, es
decir, ﬁk, puede obtenerse utilizando los minimos cuadrados ordinarios de RIF;
en X, es decir, para RIF. =X x, B/+e_ donde g=m, f, c. Una vez que se estiman
estos efectos parciales, se pueden usar para proyectar los cuantiles para hom-
bres, mujeres y la contrafactual como se expresa en (3), de modo que se aplique
lo siguiente:

RIF =q*+1F, ien(g) donde IF = @)

AN=A +A
S T 5
()—(ﬁ” )—(ﬁA )_i__j(ﬁ’\cv_ﬁ,\fv)
Ay Ay

En la expresion (5), el término X,, donde g=m, f, ¢, explica el valor promedio
de las variables para cada una de las poblaciones (mujeres y hombres, y donde
g=c implica el valor promedio de las variables para las mujeres). La expresion
(5) muestra la descomposicion de la brecha salarial de género en relacion con las
variables, en cada cuantil de la distribucidn salarial. El efecto de composicion (
A,) se muestra claramente como la diferencia en las variables, considerando que
los coeficientes ™ y ="y su valor seran muy cercanos (por construccién). Por lo
tanto, esta es la contribucion a la brecha salarial de género debido a las diferencias
en las variables entre individuos. Por otro lado, el efecto estructural (A)) es la con-
tribucioén a la brecha salarial de género debido a las diferencias en los ingresos (es
decir, la diferencia entre 3*y ) en ese cuantil y para una cantidad dada (valor
promedio) de las variables entre las mujeres en la poblacion. Esta diferencia en los
ingresos describe una diferencia en la estructura de los salarios entre mujeres y
hombres que no puede explicarse por sus variables y, por lo tanto, es la parte no
explicada de la brecha salarial de género.
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El «puntaje en educacion» es un valor especifico del pais que otorga a cada per-
sona un puntaje para indicar su nivel educativo, estimado de modo independiente
pais por pais. Para los 64 paises de los que tenemos datos, los individuos declaran
su nivel educativo como un resultado categoérico. Tipicamente habra cinco catego-
rias: «sin educaciéon formal», «menor o equivalente a educacion primaria», «edu-
cacion secundaria sin diploma de secundaria completa», «secundaria completa,
incluyendo las secundarias con formacion profesional» y «estudios universitariosy.
El «puntaje en educacion» simplemente asigna a cada persona un valor que se rela-
ciona con estas categorias y aumenta exponencialmente para niveles educativos
mas altos. Por lo tanto, a los individuos en la primera y mas baja categoria (sin
educacion formal) se les asigna un valor de 1; en la segunda categoria se les asigna
un valor de 4; y en las siguientes tres categorias se les asignan valores de 9, 16 y
25, respectivamente. Este aumento exponencial simplemente apunta a emular los
valores relativos que se habrian dado si tuviéramos datos sobre el nimero de afios
dedicados a la educacion para alcanzar un nivel particular de educacion. La asig-
nacién exponencial ayuda a evitar asumir que el salto entre una categoria educa-
tiva y la siguiente implica un esfuerzo constante y parejo (que es lo que hace solo el
numero de categoria). El valor asignado es el puntaje que una persona obtiene para
cuantificar su educacion en relacion con otros asalariados en un pais determinado.

Una vez que se asigna el valor de puntuacién a cada individuo, clasificamos
a todos los asalariados de acuerdo con su salario por hora. Luego, en cada decil
de esta clasificacion tomamos el promedio ponderado de la «puntuacion en edu-
cacion» utilizando las ponderaciones de frecuencia en la muestra. Cada uno de
los cuadros a continuacion muestra la grafica del puntaje en comparacion con los
deciles de la distribucion del salario por hora. Para mejorar el poder ilustrativo
de los ejemplos, los graficos se dibujan aislando a los individuos en los percentiles
superior e inferior de la distribucion del salario por hora; esto permite una mejor
comprension del nivel educativo de los que ganan mas en la poblacion. Los gra-
ficos a continuacién muestran los 64 paises incluidos en nuestros conjuntos de
datos, como se describe en el Anexo V.
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Grafico A3 Nivel educativo de hombres y mujeres asalariados segiin su ubicacién y
clasificacion en la distribucion del salario por hora (puntaje en educacion)
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Grafico A3 (cont.)

Paises de ingreso alto (cont.)
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Grafico A3 (cont.)

Paises de ingreso alto (cont.)
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Grafico A3 (cont.)

Paises de ingreso medio-alto (cont.)
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Grafico A3 (cont.)

Paises de ingreso medio-bajo y bajo
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Grafico A3 (cont.)

Paises de ingreso medio-bajo y bajo (cont.)
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/Qué hay detras de la brecha salarial de género?

Este informe examina la evolucién de los salarios reales en el mundo, ofreciendo un panorama
unico de las tendencias salariales globales y regionales.

La edicién 2018/19 analiza la brecha salarial de género. El informe se enfoca en dos desafios
principales: cémo encontrar los medios mas utiles para su medicion, y cémo descomponer la
brecha salarial de género con el fin de informar a los responsables de la formulacién de politicas y
a los interlocutores sociales sobre los factores que subyacen a esta brecha. Asimismo, el informe
incluye una revisién de las cuestiones de politica clave respecto a salarios y la reduccion de la
brecha salarial de género en diferentes circunstancias nacionales.

«El Informe Mundial sobre Salarios es fundamental para el analisis de las tendencias salariales y
la evolucién del mercado de trabajo, asi como para el debate tedrico sobre el papel del trabajo en
la economia. Es una publicacién indispensable para economistas, sindicalistas, empresarios y el
publico interesado». Hansjorg Herr, Escuela de Economia y Derecho de Berlin.
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