


Factores determinantes de la brecha salarial en los profesionales
Economistas, Auditores publicos y Administradores de empresas por

genero en la ciudad de Tarija gestion 2019

1. INTRODUCCION

A pesar de que vivimos en un mundo globalizado, que promueve la igualdad de
derechos en el campo laboral, aun persisten diferencias salariales entre hombres y
mujeres que siguen manteniendo la creencia de que el hombre es el principal proveedor
de ingresos del grupo familiar. Los caminos que han permitido estudiar la brecha
salarial vienen por diferencias en los niveles educativos, las responsabilidades
desiguales de los miembros del hogar, la experiencia laboral, la discriminacion

estudiadas en la literatura sobre el tema.

Antes de hablar sobre las discrepancias que existen entre salarios de los hombres y
mujeres es muy importante diferenciar sexo de género; género y luego determinar su
relacién con el contexto econdémico y el funcionamiento del mercado de trabajo
principalmente; el sexo se refiere a la condicion organica masculina o femenina. El
género en cambio, se entiende como un conjunto de caracteristicas sociales, culturales
politicas, psicoldgicas, juridicas, econémicas asignadas a las personas en forma
diferenciada de acuerdo al sexo.> A su vez Molina detalla que las caracteristicas
sociales se relacionan con los aspectos socioecondémicos y que repercuten en los

procesos vinculados a la produccion y reproduccion de género.

El aumento de los afios de escolaridad generd mayores oportunidades de participacion
en el mercado laboral. Sin embargo, dicha evolucion no significa que el problema de
brecha laboral esté totalmente superado; aunque, tanto en el &mbito regional, nacional
y mundial se han creado distintas normativas e instituciones para aminorar la brecha

de la desigualdad de género, esto aun persiste.
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En la actualidad segun las experiencias comparadas; bajo la aparente igualdad de
género se ocultan situaciones en las cuales se sigue manteniendo la segregacion laboral;
la evidencia se muestra con: bajos sueldos, las condiciones en el momento de
contratacion, desproteccion social o la simple ubicacion de categorias bajas en puesto

de trabajo en comparacion a la mano de obra contraria.

Todo lo anterior ha generado brechas significativas de la desigualdad de participacion
de las mujeres en el ambito laboral; ademas, desde todo punto de vista: politico, social
y econdmico; diferentes estudios y de distintos periodos, muestran que existe
discriminacion hacia las mujeres; por tanto, el propésito de este trabajo es determinar
los factores de la brecha salarial en el mercado laboral, para ello se utilizard la

metodologia descriptiva.

El presente trabajo tiene como propdésito fundamental demostrar mediante
fundamentos tedricos practicos, cuales son los factores determinantes en la
brecha salarial entre hombres y mujeres en el sector profesional de la ciudad de

Tarija.
Este documento esté estructurado en los siguientes capitulos

Capitulo primero, comprende: introduccion, planteamiento del problema,
hip6tesis, objetivos y justificacion; dando sentido y direccién al trabajo de

investigacion en funcion a lo que se plantea demostrar,

Capitulo segundo, el marco teérico del tema de investigacion, es preciso contar

con teoria y fundamentos para respaldar a nuestra investigacion

Capitulo tercero, se presenta la metodologia de investigacion a emplear, en otras
palabras, la metodologia que asumira nuestra investigacion en base a las

caracteristicas que posee el sector donde se plantea indagar.

Capitulo cuarto, el analisis de los resultados una vez realizados en el trabajo de
campo se procede a la tabulacion de los datos, los mismos que después seran

procesados del cual se obtienen resultados.



Capitulo quinto, una vez realizado el andlisis de resultados, procedemos a
concluir nuestra investigacion en base a los objetivos trazados, dando respuestas
a nuestras interrogantes planteadas en los capitulos primeros. Finalizamos
nuestras labores con recomendaciones en referencia al tema de estudio, las

mismas seran manifestadas en base a las conclusiones arribadas.

1.1. Planteamiento del problema

Las elevadas tasas de desempleo en el pais y que siguen subiendo la persistencia
del empleo vulnerable en las economias emergentes siguen afectando el mundo

del trabajo en la ciudad de Tarija.

El desempleo es uno de los problemas sociales mas importantes para todo pais
o0 region, considerando los efectos que trae esta situacion para los individuos
involucrados, para las empresas o instituciones y para la sociedad en general,
por lo que la comprension de las caracteristicas que presenta el desempleo se
convierte en algo complejo pero necesario de conocer, tal es asi que esta
situacién puede ser analizada desde diferentes areas de conocimiento o
perspectivas, siendo en cada caso un gran aporte para la problemaética. De esta
manera el presente estudio brinda un panorama de esta realidad, pero desde la
perspectiva del que la vive, es decir, la mirada del empleo visto por las personas
que se encuentran empleadas, considerando en el estudio diferentes aspectos
como algunos datos generales socio demogréaficos que tienen estas personas,
medios utilizados en la busqueda de empleo, caracteristicas buscadas en el
empleo, tipos de empleo, principales factores que inciden en la obtencién de

empleo.

En este momento existe desocupacion, hay una oferta muy elastica del trabajo
frente a una inelasticidad de la demanda de trabajo esto esta ocasionando que la
cantidad de personas que estan dispuestas a trabajar son mayores que los que
estan dispuestos a recibir, Ademas en el mercado laboral Gltimamente se han

incorporado a la fuerza laboral una cantidad muy significativa de mujeres que



también ofertan su mano de obra en el mercado, esta situacion da a lugar a que
los contratantes hagan a veces diferencias en cuanto al salario que pueda

percibir un hombre y una mujer.

Las diferencias en cuanto a salarios pueden deberse a diferentes factores la
edad, el Género, nivel de educacion, etc. Por lo tanto, se plantea la siguiente

interrogante:

¢Cuales son los factores determinantes en la brecha salarial en el sector
profesional de economistas, administradores de empresa y Auditores publicos,

entre hombres y mujeres en la ciudad de Tarija, gestion 2019?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo General

Determinar cuales son los factores que afectan a la brecha salarial entre
hombres y mujeres profesionales en Administracion de Empresas, Auditoria

Publica y Economia en la ciudad de Tarija.

1.2.2. Objetivos Especificos

Determinar las caracteristicas generales de la poblacion.
Determinar la estructura ocupacional en la ciudad de Tarija.
Determinar las caracteristicas de la poblacion ocupada.

Determinar los niveles salariales.
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Determinar el nivel de particion profesional en el mercado de trabajo

segun el género.

A\

Determinar las diferencias salariales entre los profesionales.

A\

Relacionar las diferencias segun los diferentes factores.



1.3. Justificacion

La importancia del problema de diferencias salariales por género, es tan
relevante que ha sido un tema central en numerosas investigaciones y
actividades de diversos organismos tanto nacionales como internacionales.
Ademas, se ha tratado el tema en el ambito académico en distintos lugares de la

region para buscar soluciones a los problemas de la desigualdad de género.

Sin embargo, a pesar del empefio puesto en crear politicas, leyes ain no se ha
logrado un avance significativo en este campo. Quedando un largo camino por

recorrer para reducir esta brecha salarial en el ambito laboral.

Particularmente en los paises de América Latina en lo referente al area laboral
persiste una diferenciacion entre hombres y mujeres ya sea porque se presentan
productividades o capacidades (como las fisicas), que hacen que la realizacién
de un determinado trabajo, no sea permitido para una mujer. Sin embargo, la
cultura ha llevado a que no solo sean las capacidades fisicas el mayor

impedimento, sino también la capacidad intelectual que tengan los individuos.

Costa (2005) sefiala que un aumento de capital humano incrementa la
productividad de las personas y por ende los ingresos recibidos son mayores.
Numerosos estudios han concluido que las mujeres latinoamericanas superan a
los hombres en nivel educativo. No obstante, reciben en promedio una menor

remuneracion salarial.

Un estudio realizado por Fernandez (en Asterlarra 2009) concluye que la razon
se debe a la segmentacion ocupacional que existe en el mercado laboral.
Asimismo, indica que las mujeres deben superar a sus pares masculinos unos

cuatro afios en educacion para postularse en puestos de trabajo similares.

La idea de invertir en educacién es aumentar el capital humano y logrando una
mayor productividad. De este modo, también se aspire a obtener un mayor

salario.



Cabe resaltar, que el capital humano se ve reflejado tanto en hombres como en

mujeres.

Un factor importante que ha sido objeto de estudio en la literatura sobre
desigualdades de género, es la discriminacion. Sin embargo, es dificil medir y
se busca reducir mediante leyes y normas tanto locales nacionales e

internacionales.

Es importante acotar que las diferencias salariales se pueden detectar en
diferentes &mbitos, incluso en el area laboral a pesar de la existencia de diversas
normas y leyes que apoya la no discriminacion. Las diferencias o inequidades
de género en el mercado laboral tienden a dar paso a brechas salariales entre
hombres y mujeres incluso con edades, nivel educativo y ocupacion laboral

similares.

Seguin Atal, Nopo y Winderen (2009), crear estrategias para disminuir estos
problemas de género, son esenciales para reducir la pobreza. Argumentan que
la acumulacion de capital humano, aumenta la productividad y por lo tanto se
obtienen mejores salarios. Pero tomando esto en consideracion (Cémo se
explica la eminente brecha en salarios entre hombres y mujeres? Esto es un

problema que trae dificultades en la sociedad y en general al desenvolvimiento.
1.4. Hipotesis

Los factores mas importantes que determinan la brecha salarial segun el género
en la ciudad de Tarija, son: el nivel educativo, la experiencia laboral y la

antigiiedad en el trabajo.

1.5. Variables

1.5.1. Variable Dependiente

La variable dependiente del trabajo de investigacion es la brecha salarial por
género. La cual vino determinada por las distintas caracteristicas que presentan

hombres y mujeres a nivel laboral en la ciudad de Tarija.



1.5.2. Variables Independientes
Las variables Independientes son:

Nivel de educacion
Edad

Geénero
Experiencia laboral
Actividad laboral

YV V. V V V V

Tipo la entidad

Las cuales determinaran cuales son las razones por la cual existe o no una

brecha salarial entre los individuos en la ciudad de Tarija.

1.6. Métodos de la Investigacion

1.6.1. Método Cientifico

El método cientifico es el procedimiento planteado que se sigue en la
investigacion para descubrir las formas de existencia de los procesos objetivos,
para desentrafiar sus conexiones internas y externas para generalizar y
profundizar los conocimientos asi adquiridos, para llegar a demostrarlos con
rigor racional y para comprobarlos en el experimento y con las técnicas de su

aplicacion.®
1.6.2. Método Analitico

El método analitico es aquel método de investigacién que consiste en la
desmembracion de un todo, descomponiéndolo en sus partes o elementos para
observar las causas, la naturaleza y los efectos. El andlisis es la observacion y
examen de un hecho en particular. ES necesario conocer la naturaleza del

fendmeno y objeto que se estudia para comprender su esencia. Este método nos

3 Ramdn Ruiz Limdn, La Ciencia y el Método Cientifico 2007



permite conocer mas del objeto en estudio, con lo cual se puede: explicar

analogias, comprender mejor su comportamiento y establecer nuevas teorias.”

1.6.3. Método Deductivo

La deduccién es el método que permite pasar de afirmaciones de caracter
general a hechos particulares. Proviene de deductivo que significa descender.®

1.6.4. Método Inductivo

La induccion se refiere al movimiento del pensamiento que va de los hechos a
afirmaciones de caracter general. Esto implica pasar de los resultados obtenidos
de observaciones o experimentos (que se refieren siempre a un nimero limitado
de casos) al planteamiento de hipdtesis, leyes y teorias que abarcan no
solamente los casos de los que se partio, sino a otros de la misma clase; es decir
generaliza los resultados (pero esta generalizacion no es mecénica, se apoya en
las formulaciones tedricas existentes en la ciencia respectiva) y al hacer esto
hay una superacion, un salto en el conocimiento al no quedarnos en los hechos
particulares sino que buscamos su compresion mas profunda en sintesis

racionales (hipdtesis, leyes, teorias).®

4 Ortiz Frida, 2005, Pag.: 64
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2. MARCO TEORICO
2.1. Introduccion

El marco tedrico o también denominado marco analitico o Esquema Teorico
es el conjunto de teorias, conceptos, reglas, principios, relaciones, teoremas,
etc, mediante las cuales se trata de explicar el fendmeno concreto, para el caso
presente “Factores que afectan a la Brecha Salarial por Género”, este esquema
esta referido a la teoria del empleo y los salarios.

Cuya estructura se describe a continuacion.

2.2. Marco Tedrico

Para dar sentido a la discriminacion salarial es importante buscar los
fundamentos teoricos que estén suficientemente desarrollados. El término de
discriminacion desde un punto de vista econdmico se entiende como aquella
situacion en la cual el mercado ofrece distintas oportunidades a personas de
similares aptitudes’; de esta manerasi la productividad de los trabajadores fuese
medible, en un grupo de personas con igual productividad pero con distintos
salarios, seria posible identificar a aquellos con mayor rendimiento respecto a
aquellos que no y estos ultimos sufririan discriminacion, por tanto la
discriminacidn estara siempre presente en el mercado laboral; no obstante cabe
mencionar que, no toda diferencia salarial es evidencia de discriminacion o un
trato injusto y no toda diferencia salarial esta relacionada con la misma fuente
de discriminacion. A continuacion, se detallan las teorias econdmicas

importantes relacionadas a la discriminacion salarial en el ambito laboral.

2.2.1. Elempleo

El empleo no es méas que una transaccion de la fuerza de trabajo del trabajador

a cambio de una remuneracion.

7 Arrow (1972);
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Al respecto Richard T. Froyen® indica que: “El sello distintivo del analisis
clasico del mercado laboral es la hipotesis de que el mercado funciona bien.
Las empresas y los trabajadores individuales optimizan. Todos tienen
informacion perfecta sobre los precios pertinentes. No hay barreras para el
ajuste de los salarios monetarios el mercado se ajusta.

Empleo es la concrecion de una serie de tareas a cambio de una retribucion
pecuniaria denominada salario. En la sociedad actual, los trabajadores
comercian sus capacidades en el denominado mercado laboral, que esta
regulado por las potestades del estado para evitar conflictos. La empresa seria
el lugar donde las facultades de los distintos trabajadores interacttan con la
finalidad de percibir una ganancia”.

Por lo tanto, los trabajadores asisten o entran al mercado laboral a fin de ofrecer
su fuerza de trabajo o sus capacidades para poder recibir un ingreso o por

concepto de salario.

2.2.2. Trabajo

El trabajo es una actividad consciente del hombre por medio de la cual trata de
superar la escasez y tiende a acrecentar la cantidad de bienes destinados a la

satisfaccion de sus necesidades.®

La utilidad del trabajo, es la productividad del mismo, es decir, su capacidad
para transformar las cosas y aumentar la satisfaccion de las necesidades. Es
preciso distinguir la nocién técnica del rendimiento materia que indica la
cantidad fisica de objetos obtenidos por la unidad de trabajo y la nocién

econOmica del rendimiento expresado en términos de utilidad.

8 Richard T. Froyen, Macroeconomia “Teoria y Politicas”; editorial Mc Graw Hill; México; cuarta
edicion; Pag:53
% Definicién de SANDOVAL RODRIGUEZ, ISSAC “Legislacion del Trabajo”
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2.2.3. Fuerza de Trabajo

La fuerza de trabajo esta conformada por la poblacion ocupada o que se dedican
a una actividad econémica o por quienes buscaron trabajo, es decir las(0s)

desempleadas(os) que estan dispuestos a trabajar en cualquier momento.°

2.2.4. Componentes Basicos del Mercado de Trabajo

En términos Generales, la oferta de fuerza de trabajo, se encuentra condicionada
por tres factores basicos: el tamafo y la estructura de la poblacion por edad, que
son el resultado de los componentes reciprocos de la fecundidad, mortalidad y
la migracion y las tasas de actividad especificas por edad y Género, las que son
influidas directamente por diversos factores de caracter econémico, social y

cultural.**
2.2.5. Mercado de trabajo

El mercado de trabajo no es mas que el mercado donde interacttan la oferta y
demanda de trabajo. La oferta de trabajo esta formada por el conjunto de
trabajadores que estan dispuestos a trabajar y la demanda de trabajo por el
conjunto de empresas o empleadores que contratan a los trabajadores.

Al respecto Eugenio Diulio®? La funcion de demanda de trabajo (solicitud de
trabajo por parte de las empresas) tiene pendiente negativa respecto al salario:
Cuantos méas bajos sean los salarios reales méas trabajo demandaran las
empresas.

Mientras que la oferta de trabajo tiene pendiente positiva respecto al salario:

Cuanto mas elevados sean los sueldos, la gente querra trabajar més.

10INE. Encuesta nacional de Empleo 1997
1 Farooq, 1986: 20 - 26
2 Eugenio Diulio; Macroeconomia; Editorial Schaum Mc Graw Hill; México; Pag.: 165
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El equilibrio en el mercado de trabajo viene determinado por el punto de cruce

de las curvas de oferta y demanda.

Mercado de trabajo
Salarios Oferta

Demanda

Canftidad de trabajo
Dos de las principales escuelas de pensamiento econdmico, la escuela clésica

y la escuela keynesiana, discrepan sobre cudl es la situacion en la que se
encuentra habitualmente este mercado: Segun la escuela clasica el mercado de
trabajo esta siempre en situacion de pleno empleo. Esto se debe a que los
salarios son sensibles a la baja: si hay desempleo los salarios tienden a bajar.
Esta disminucion de los sueldos lleva a las empresas a contratar mas mano de
obra, haciendo que el paro desaparezca. Segun los keynesianos, el mercado de
trabajo no esta siempre en situacion de pleno empleo, sino que puede existir
paro. Esto se explica porque los salarios a corto plazo son rigidos a la baja:
aunque haya desempleo los sindicatos no van a aceptar una bajada de sueldos,
lo que impedira que aumente la demanda de trabajo.

En todo caso, el punto de equilibrio en el mercado de trabajo, aquel donde se
cortan la oferta y la demanda (ya sea el de pleno empleo o0 no), determinaré el
namero de personas que van a participar en el proceso productivo.

El mercado de trabajo es el lugar donde se intercambia el principal factor
trabajo, a cambio de un salario (Precio del trabajo).

Cuando se analiza el mercado de trabajo, se presta una especial atencion a la
situacion de toda la poblacion con respecto al empleo, ya que este constituya
la principal fuente de ingresos de la mayoria de las personas.

Sin embargo, el mercado de trabajo propiamente dicho solo afecta a las

personas que reciben salarios (los asalariados)
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2.2.6. Curva de demanda de trabajo de una empresa

Al

Froyen®

respecto Richard T.
indica lo
siguiente: “La condicion de
la maximizacion de las
utilidades se satisface en el
punto en que el salario real
(W/P) se iguala al producto
del

(PMN). Si el salario real es

marginal trabajo

Salario real

o
T

Exceso del producto

marginal dal trabajo ¢ '
respecto al salario real |

P edofurdisulo tuchlshhyiop) GHUNEREG, ~ «(HEY

1
100 200 360 400

Unidadas de trabajo

€00

500

de 3.0, entonces la empresa maximizara las utilidades contratando a 500

unidades del insumo trabajo. Con el insumo trabajo mas bajo, 400 unidades, el

producto marginal del trabajo (4.0} supera el salario real de 3.0 y la empresa

puede aumentar las utilidades contratando mano de obra adicional. Con el

insumo trabajo mas alto, 600 unidades, el producto marginal del trabajo (2.0)

no llega al salario real de 3.0 y la empresa aumentara sus utilidades reduciendo

el nimero de unidades de trabajo empleado.”

2.2.7. Laoferta en el mercado de trabajo

Salario
(precio del
trabajo)

2.... reduce
los salarios . . .

Oferta, O,
/ trabajo . . .

1. Un incremento
en la oferta de

Demanda

0 h——>T,

\

Cantidad
de trabajo

3....eincrementa el empleo.

La oferta en el mercado de trabajo
es la que nos sefiala cuantas
personas estan dispuestas a trabajar
para cada salario.

Al respecto Richard T. Froyen
indica que: Se denomina mercado
de trabajo o mercado laboral al
de entre

conjunto relaciones

13 Richard T. Froyen; “Macroeconomia Teoria y Politicas”; Mc Graw Hill; México; cuarta edicidn;

Pag.:53

14 Frederick Spancer Brooman, Microeconomia, editorial Agular, Madrid 2da edicién, Pag.: 78 - 82
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empleadores (oferentes de empleo o demandantes de trabajo) y personas que
buscan trabajo remunerado por cuenta ajena. EI mercado de trabajo tiene
particularidades que lo diferencian de otros tipos de mercados (financiero,
inmobiliario, de materias primas, etc.); principalmente en la cobertura de los

derechos laborales y la necesidad de garantizarlos sistematicamente.

2.2.8. Demanda en el mercado de trabajo

La demanda de trabajo es la representacion grafica que refleja el numero de
trabajadores que las empresas estan dispuestas a contratar para cada salario.
Al respecto Richard T. Froyen® indica que: La demanda en el mercado de
trabajo representa la cantidad de trabajadores que las empresas o empleadores
estan dispuestas a contratar.

Las empresas necesitan trabajadores para poder desempefiar su actividad y
obtener el maximo beneficio a través de la venta de los bienes y servicios que
producen. Para ello demandan fuerza de trabajo en el mercado y estaran
dispuestas a contratar trabajadores siempre que los ingresos que consigan por
su labor sean mayores que el salario que les tiene que pagar. Por tanto, si el
salario es muy alto, sélo se contratara a unos pocos, siguiendo el principio de
que el ingreso marginal de los trabajadores es decreciente en funcion del
namero de trabajadores contratados (se contratarian los mas necesarios para el
funcionamiento de la

empresa) y de que en el salario

Oferta

caso de salarios sean
SIS N

muy altos habr4 menos l . 7PN FI dacmato s e

e ’ demanda de trabajo...
2...reduce S2/ - v /

empresas dispuestas a iiiao.. I\ ——
/ Demanda, D1
operar en el mercado por
| D2
0 T2+e—T1 Cantidad de

cuestion de rentabilidad. e Sdida

3. ... ydisminuye el
empleo

15 Frederick Spancer Brooman, Microeconomia, editorial Agular, Madrid 2da edicién, Pag.: 82 -86
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2.2.9. Ingreso

Entendemos por ingresos a todas las ganancias que ingresan al conjunto total
del presupuesto de una entidad, ya sea publica o privada, individual o grupal.
En términos més generales, los ingresos son los elementos tanto monetarios
como no monetarios que se acumulan y que generan como consecuencia un
circulo de consumo-ganancia.

El termino ingresos se relaciona tanto con diversos aspectos econémicos, pero
también sociales ya que la existencia 0 no de los mismos puede determinar el
tipo de calidad de vida de una familia o individuo, asi como también las
capacidades productivas de una empresa o entidad econdémica. Los ingresos
sirven ademas como motor para la futura inversion y crecimiento ya que, aparte
de servir para mejorar las condiciones de vida, pueden ser utilizados en parte
para mantener y acrecentar la dindmica productiva. Se genera asi un flujo de
elemento (que pueden ser o no dinero) que entra en constante movimiento y

dinamismo.'®

2.2.10. Ingreso laboral

Son las percepciones en efectivo que los miembros del hogar obtuvieron a
cambio de la venta de su fuerza de trabajo en una empresa, institucion o patrén,
con quien establecieron condiciones de trabajo mediante un contrato o acuerdo

verbal o escrito.?

2.2.11. Los salarios

Los salarios son remuneraciones que reciben los trabajadores por su aportacion
a la produccion.
Al respecto Rudiger Dornbush, Stanley Fischer y Richard Startz*® indica que:

En economia, precio pagado por el trabajo. Los salarios son todos aquellos

16 Nicholas Kaldor “Ingresos” Vol.6, No 103(3)(Julio-Septiembre de 1959)
17 anda.ine.gob.bo 8/enero/2015 “Bolivia- Encuesta Nacional de uso y consumo”
8 Hall/Taylor; Macroeconomia; editorial Bosch S. A.; 3ra Edicién; Pag.: 91
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pagos que compensan a los individuos por el tiempo y el esfuerzo dedicado a
la produccion de bienes y servicios. Estos pagos incluyen no sélo los ingresos
por hora, dia 0 semana trabajada de los trabajadores manuales, sino también
los ingresos, semanales, mensuales o anuales de los profesionales y los
gestores de las empresas.

A estos ingresos regulares hay que sumarles las primas y las pagas
extraordinarias, las primas por riesgo, nocturnidad, indice de peligrosidad u
horas extraordinarias, asi como los honorarios de los profesionales liberales y
la parte de los ingresos percibidos por los propietarios de negocios como
compensacion por el tiempo dedicado a su negocio.

La mayoria de las personas, obtiene con su trabajo directo, la totalidad o parte
de los recursos que requiere para su subsistencia. Debido a ello, uno de los
principales problemas al estudiar este ‘“concepto”, por lo tanto, estd

relacionado con la factibilidad de aislarlo y definirlo.

De acuerdo con Zamora, las personas de quienes se puede afirmar que trabajan

para ganarse la vida pueden dividirse en tres grupos*®:

+«+ El de las que venden su fuerza de trabajo propio para producir por ellos

mismos;

¢ El de las que los poseen y los usan cuando se dedican a la produccion,
lo que les permite conservar la propiedad del producto y venderlo al
consumidor. Con los individuos de este ultimo grupo, que ademas de
trabajar directamente disponen de capital en cantidad bastante para

contratar mano de obra ajena, algunos economistas hacen un tercero,

+« En el que incluyen a los directores de sus propias empresas, cualquiera

que sea el tamarfio de ellas.

19 ZAMORA, Francisco. “Tratado de Teorfa Econdmica”. Ed. Fondo de Cultura Econdmica. P4g. 618.
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“De los individuos que forman las tres divisiones antes mencionadas,
solamente los comprendidos en la a) viven de la pura venta de su fuerza de
trabajo. Los de la b), en la que figuran los profesionales libres ( médicos,
abogados, ingenieros, etcétera), los artesanos, los pequefios tenderos, los
agricultores parcelarios, y la multitud de trabajadores independientes de
diversas clases, duefios de sus Utiles y de las materias primas que transforman,
perciben una remuneracién compuesta: como suministran ademas de su fuerza
corporal e intelectual, medios de produccion y en ocasiones tierra, en el precio
que reciben por la mercancia que venden se hallan confundidos el salario, el
interés, a veces la renta, y hasta ciertos elementos del beneficio. Lo anterior se
aplica a priori a los integrantes de la division c), sobre todo en el caso de los
propietarios de grandes industrias, la mayor parte de cuyos ingresos proviene

de fuentes distintas del trabajo personal”?°.

En Economia, hablando estrictamente, el término “salario” sélo se aplica para

designar el precio que se paga por el uso de la fuerza de trabajo ajena.

El conjunto integrado por los agentes econémicos que viven del salario —
entendida la palabra en la acepcion que acaba de darsele — es con mucho el
mas vasto de todos. No incluye Unicamente a los operarios a quienes se paga
por hora, dia o0 pieza, y a los menos calificados, a quienes suele pagarseles por
quincena o mes (como la servidumbre), sino a empleados de diversas
categorias, sin exceptuar a los gerentes y administradores de empresas ajenas,
cuya retribucion se llama por lo comun “sueldo”, aun cuando muchos se
resistan a admitir su inclusion en la clase asalariada, por su deseo de mantener

una superioridad social que con frecuencia sélo es imaginaria.

Diversos textos hacen mencidn a la necesidad de distinguir entre el salario real
y el salario nominal. El “salario nominal, no es mas que el conjunto de

unidades monetarias pagadas a cambio de la prestacion de una unidad de

20 ZAMORA, Francisco. “Tratado de Teoria Econédmica”. Pag. 418.
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trabajo, tanto si el trabajo esta medido en unidades de tiempo, como de
producto o de energia. El “salario real” esta constituido, por el contrario, por
el conjunto de bienes que se pueden obtener, dadas las relaciones corrientes de
precios. Por consiguiente, el salario real serd igual a la relacion entre el salario
nominal y un indice de precios de los bienes, comprados habitualmente por los

trabajadores™?L.

Generalmente para medir el salario real se utiliza el “IPC” (indice de precios
al consumidor o indice del costo de vida), estableciéndose que un aumento de
mayor proporcion en los precios, en relacion a un incremento menor del salario

nominal, dan lugar a una perdida efectiva del poder adquisitivo de los salarios.

Segln Zamora, “no debe confundirse el salario nominal, la tasa de salario, con
el verdadero ingreso del trabajador: el primero significa la suma de dinero que
se fija como pago por cada hora, dia, semana, etcétera, que se trabaje, 0 por
cada pieza que se haga; el segundo, la suma que positivamente percibe el
asalariado, segun el nimero de horas que trabajd, o de unidades del producto
que hizo durante la semana, o el nimero de dias que hallé ocupacion durante
el aflo. Para calcularlo hay que agregar al monto de los salarios devengados, el
pago de horas extraordinarias, bonos, etcétera, y deducir los dias de
desocupacion y los descuentos de toda especie. Por ultimo, debe distinguirse
entre el salario por tiempo y el salario a destajo: en el primer caso, la
retribucion se calcula sobre la base de unidades cronoldgicas; en el segundo
sobre unidades de producto. No hay que olvidar, sin embargo, que el salario
esta destinado a compensar la cantidad de esfuerzo desarrollado por quien lo

recibe”?2.

En este caso, Zamora, hace referencia a la diferencia que existe entre el salario

que percibe el trabajador, medido cronoldgicamente o por unidad de producto,

21 NAPOLEONI, Claudio. “Diccionario de Economia Politica”. Ed. Castilla Madrid. Pag. 1478
22 7ZAMORA, Francisco. Op. Cit. Pag. 619
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respecto el costo total que supone disponer de la fuerza de trabajo que en
muchos casos supone el pago de primas, aguinaldos, seguro social y otros que

entran a formar parte del ingreso total para el trabajador.
2.2.12. Tipos de Salarios

2.2.12.1. Salario real

Se trata de la cantidad de bienes que un trabajador puede adquirir con la
cantidad de dinero que percibe, esto es el poder adquisitivo del mismo, es
decir, el poder de compra. La recreacion del valor real, en un estado

inflacionario, n o quiere decir un aumento salarial.

2.2.12.2. Salario Nominal

Es el volumen de dinero que se asigna a un trabajador por contrato, en una
economia inflacionaria si no modifica este salario este sufrird una
evaporacion, esto se refiere a que el poder de compra del trabajador se ve

reducido, no pudiendo cubrir las necesidades basicas.

2.2.12.3. Salario Maximo

Un pago monetario maximo que un trabajador puede recibir por cuenta
ajena, un representante politico, un miembro de gobierno, un inversor, un

director o ejecutivo empresarial, etc.

2.2.12.4. Salario digno

Un monto que permita cubrir al menos las necesidades basicas de una
personay su familia, determinado este por el valor de la canasta basica. Este
salario lo determina el ministerio de Relaciones Laborales y su calculo sale
de dividir el costo promedio de la canasta basica familiar para el nimero de

perceptores del hogar y multiplicada por el ingreso promedio familiar.
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2.2.12.5. Salario reserva

Este tipo de salario esté relacionado con el desempleo de las economias de
mercado contemporaneo. Se le puede entender como aquel que hace que el
individuo este indiferente entre aceptar una oferta salarial o no, cuanto
mayor sea el salario de reserva, menor serd la probabilidad de que el
individuo acepte una oferta de trabajo, por tanto, mayor sera su duracion

esperada de paro.?

2.2.13. Salarios minimos

El salario minimo que consiste en una suma preestablecida que debe pagarse al
trabajador por los servicios prestados en un lapso determinado, y que debe

cubrir las necesidades minimas del trabajador y su grupo familiar.

Dicha suma queda establecida y garantizada por las leyes, tomando en cuenta

las condiciones socioecondmicas de cada pais. (Coyuntura econémica)

Segun Blacutt Mendoza, el salario minimo es el salario legal por el cual nadie
puede recibir una remuneracién menor al nivel establecido. El salario minimo

que se impone legalmente es siempre superior al salario de equilibrio.?

Los economistas neoclasicos dicen que el salario minimo causa desempleo
porque “desequilibra” el mercado de trabajo, creando un exceso de oferta de
trabajo. Esta afirmacion pretende mostrar una gran influencia del salario
minimo en el mercado de trabajo, algo que no es ni remotamente cierto, pues
no se toma en cuenta que, en la mayoria de los paises, el salario promedio es
superior al salario minimo. Por lo cual este solo afecta al sector menos protegido

de los asalariados. De este modo, seria dificil pensar que la implementacion de

23 Zegada Saavedra, Luis, El Asesor Laboral, 10ma Edicidn actualizada mayo del 2007, Coleccién
juridica Zegada.

24 Mario Blacutt Mendoza; Principios de Economia Vital; Editorial Fundacidn Universitaria Andaluz; La
Paz Bolivia 2005; Pag.: 245
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un salario minimo tendria una gran influencia en el mercado de trabajo para

desequilibrarlo de ese modo.

2.2.14. Determinantes de los salarios

Los salarios son remuneraciones que reciben los trabajadores por su aportacion

a la produccidn y estas remuneraciones estan determinadas por ciertos factores,

situaciones o condiciones.

Al respecto Rudiger Dornbush, Stanley Fischer y Richard Startz® sefiala que:

Los principales factores determinantes de los salarios, dependiendo del pais y

la época, son los siguientes:

>

El coste de la vida: incluso en las sociedades mas pobres los salarios
suelen alcanzar niveles suficientes para pagar el coste de subsistencia de
los trabajadores y sus familias; de lo contrario, la poblacién activa no
lograria reproducirse. La mejora del nivel de vida en un pais crea
presiones salariales alcistas para que los trabajadores se beneficien de la
mayor riqueza creada. Cuando existen estas presiones los empresarios
se ven obligados a ceder ante las mayores demandas salariales y los
legisladores aprueban leyes por las que establecen el salario minimo y
otras medidas que intentan mejorar las condiciones de vida de los
trabajadores.

Los niveles de vida: los niveles de vida existentes determinan lo que se
denomina el salario de subsistencia, y ello permite establecer los niveles

de salario minimo.

Mientras que cuando la ofertade mano de obra es relativamente

abundante y excede la demanda, la competencia entre los trabajadores

%5 Rudiger Dornbush — Stanley Fischer — Richard Startz; Macroeconomia Mc Graw Hill; Séptima

Edicidén; Pag.:72
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para conseguir uno de los escasos puestos de trabajo disponibles tendera

a reducir el salario medio.

> La oferta de trabajo: cuando la oferta de mano de obra es escasa en
relacion al capital, la tierra y los demas factores de produccion, los
empresarios compiten entre si para contratar a los trabajadores por lo
que los salarios tienden a aumentar.

» La productividad: los salarios tienden a aumentar cuando crece la
productividad. Esta depende en gran medida de la energia y de la
calificacion de la mano de obra, pero sobre todo de
la tecnologia disponible. Los niveles salariales de los paises
desarrollados son hasta cierto punto elevados debido a que los
trabajadores tienen una alta preparacion que les permite utilizar los
ultimos adelantos tecnolégicos.

> Poder de negociacion: la organizacion de la mano de obra gracias a los
sindicatos y a las asociaciones politicas aumenta su poder negociador

por lo que favorece un reparto de la riqueza nacional mas igualitario.

2.2.15. Nivel salarial Medio

El nivel salarial medio viene dado por la media de todos los salarios percibidos
por los individuos, con independencia de su categoria profesional®. Los
factores que determinan las diferencias salariales entre categorias profesionales

son los siguientes:

> EIl valor relativo del producto: un trabajador cualificado en una
industria que produce bienes con precio mayor que la de un trabajador
poco preparado aporta un mayor valor afiadido por lo que suele recibir

un salario superior.

26 Celmira Rodriguez Moreno; Boletin Calameo; Pag.: 28
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Coste requerido para adquirir la cualificacion o preparacion
necesaria: los empresarios tienen que pagar el precio de la formacion
profesional si quieren obtener la mayor rentabilidad posible. Si los
ingenieros no cobraran mas que los albafiiles muy pocas personas
estarian dispuestas a invertir su tiempo, dinero y esfuerzo para llegar a
ser ingenieros.

La escasez relativa de ciertas especializaciones laborales: los
trabajos para los que existe una amplia oferta de mano de obra suelen
estar peor pagados; por otra parte, los trabajos menos comunes estan
mejor pagados; por ejemplo, una estrella de cine o un presentador de
television famoso con caracteristicas especificas suelen recibir elevados
ingresos.

Interés relativo del trabajo: los trabajos desagradables, dificiles o
peligrosos suelen estar mejor remunerados que otros trabajos mas
faciles y que requieren un grado de calificacion similar. Asi, un
conductor de camiones que ha de transportar explosivos cobrard mas
que uno que transporte alimentos.

Movilidad del trabajo: cuando la mano de obra tiende a estar
concentrada en un determinado lugar las diferencias salariales son
mayores. Por otro lado, la disponibilidad de los trabajadores para
desplazarse en busca de empleo tiende a reducir las diferencias
salariales entre empresas, profesiones y comunidades.

Poder negociador comparativo: un sindicato puede conseguir mejoras
salariales superiores para sus afiliados que para los trabajadores no
afiliados.

Costumbre y legislacion: muchas diferencias salariales tienen sus
origenes en las costumbres y en la legislacion. Por ejemplo, tanto la
costumbre como la legislacion fueron responsables de que en Suréfrica
los mineros negros recibiesen menores salarios que los mineros blancos,

aunque realicen el mismo trabajo. Por otro lado, los gobiernos y los
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sindicatos tienden a intentar eliminar las diferencias salariales en
funcion de la raza, el Género, y otros factores discriminatorios, y

promocionan la igualdad salarial: a igual trabajo, igual sueldo.

2.2.16. Diferencias de salarios entre sindicalizados y no sindicalizado

Al respecto Michael Parkin?’ indica que: Diversos estudios concluyen que la
pertenencia a un sindicato se corresponde con un mayor ingreso salarial, y
aunque ello deberia aumentar la membresia sindical, la sindicalizacion es baja
y decrece. Acerca de que el sindicato constituye una ‘rigidez’ en el libre
funcionamiento del mercado de trabajo, sostiene que la accion de los sindicatos
mantiene el salario minimo legal por encima del equilibrio, pues sin dicho piso
legal, en presencia de desempleo o crisis, el salario podria bajar sin limites.
Concluye que los trabajadores se afilian al sindicato segun su grado de
representatividad y que, si los no sindicalizados pueden beneficiarse de los
logros sindicales, ello los desestimula a sindicalizarse; pero no toma en cuenta
que con contratacion flexible (temporalidad, subcontratacion) no pueden
sindicalizarse.

Quienes sefalan que las mujeres se afilian menos a los sindicatos, no por falta
de voluntad (pues valoran positivamente los sindicatos), sino por su condicion
de género. En el sector publico, los hombres y mujeres sindicalizados estan
igualados en salarios, en tanto que, en el mismo ramo no sindicalizado, las
mujeres tienen un mayor ingreso. Respecto a la educacion, para todos los
grupos se observa mayor ingreso por hora y hay un incremento marginal del
ingreso para bachilleres y quienes poseen educacion superior.

Se sefiala que los jovenes tienen menores ingresos en todos los grupos, y
vincula la mayor tasa de sindicalizacion con la experiencia, trabajar en

empresas mas grandes, la escolaridad y el tipo de contrato a término indefinido.

27 Michael Parkin; Rudiger Dornbush — Stanley Fischer — Richard Startz; Macroeconomia
Mc Graw Hill; Séptima Edicidn; Pag.: 441
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Concluye que la edad si influye en la sindicalizacion, pues la mayor parte de
afiliados tienen mas de 35 afios.

2.2.17. Salario real y salario nominal

El salario nominal es el valor monetario de la retribucion del trabajo, y el
salario real es el salario nominal en relacion con los precios, es decir el salario
real es la relacion entre el salario nominal y el coste de vida.

Al respecto Hall/Taylor? indica que:

» El salario nominal expresado literalmente en dinero; es la suma de

dinero que se paga al trabajador por la labor realizada durante la
jornada estipulada. Al referirnos al salario nominal no podemos darnos
una idea general acerca del nivel o valor real del salario. El verdadero
valor de este salario depende completamente del nivel de los precios
que correspondan a los objetos de consumo personal, también del valor
de los servicios que se requieran, asi mismo del volumen de los
impuestos, entre otros gastos comunes.

» El salario Real hace referencia al salario expresado con respecto a

medios de vida y servicios de los que dispone el trabajador con su
salario; indica la cantidad de articulos de consumo que el trabajador es
capaz de adquirir, asi mismo de servicios que puede comprar un
trabajador con su salario nominal (que es manejado en la cantidad
monetaria que el trabajador percibe). El valor que se le puede dar al
salario real depende de varias consideraciones, entra algunas de ellas
depende de la magnitud del salario nominal, otro factor es el nivel de
los precios que corresponden a los articulos de consumo y también el
nivel de los precios de los servicios, también su magnitud es
determinada por el coste de los alquileres por los impuestos que se

impone a los obreros por parte de los gobiernos.

28 M.G. Muller; lecturas de Macroeconomia; Ciudad de Barcelona 1971; Editorial c.e.c.s.a.; Pag.:225
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Nominal y real: EI nominal es el valor monetario de la retribucion del trabajo.
El real, es cuando al salario nominal se le deflacta.

2.2.18. Poblacién activa

La poblacion activa es una magnitud econdémica que define el nimero de
personas en edad de trabajar de un territorio que cuentan con un puesto de
trabajo remunerado o que aspiran a acceder a alguno en los ultimos dias.

Al respecto Rudiger Dornbush, Stanley Fischer y Richard Startz? sefialan lo
siguiente: El tamafio de la poblacion activa se estima por medio de las
encuestas. La poblacion activa esta formada por las personas que declaran que
estan desempleadas, asi como por las personas que declaran que estan
ocupadas.

En estas encuestas una persona desempleada es aquella que no tiene trabajo y
que:

- Ha buscado empleado activamente durante las 4 semanas anteriores

- Estd esperando a reiniciar su actividad laboral después de haber sido
suspendida temporalmente del empleo.

- Esta esperando a iniciar un nuevo trabajo en las 4 semanas siguientes
La condicion de haber buscado empleo en las 4 semanas anteriores tiene por

objeto averiguar si el encuestado esta interesado activamente en trabajar.

2.2.19. Capital Humano

El capital humano es la acumulacion de inversiones en personas. El tipo mas
importante es la educacion. Esta, al igual que todos los tipos de capital,
representa un gasto de recursos realizado en un momento del tiempo para

aumentar la productividad en el futuro. Pero a diferencia de las inversiones en

29 Rudiger Dornbush — Stanley Fischer — Richard Startz; Macroeconomia; McGraw Hill; Séptima
Edicidén; Pag.:72

27



otros tipos de capital, la inversion en educacién va unida a una persona

especifica y estd union es lo que la convierte en capital humano.*°

Esta teoria identifica la discriminacion en el trabajo como resultado de la
existencia de diferencias en el capital humano que adquieren los distintos
individuos que, a su vez, son inducidas por preferencias de inversion en la
formacion de capital, dicho capital no se mide Unicamente por medio de afios
de educacion formal adquirida, sino que ademas también cuenta la experiencia,

capacitacion en el trabajo y las ideas compartidas entre compafieros de trabajo.

Los primeros esbozos y los lineamientos de la discriminacion referente a la
productividad, surgen desde las épocas del siglo XVIII donde por primera vez
se menciona que, el conocimiento que forma parte de un ser humano es
considerado como una forma de capital; este debate se remonta a 1987 donde
se menciona que, los empleos que ocupan la mayor parte de las personas en un
determinado periodo, son sumamente complicadas, donde el caracter natural y

su capacidad productiva, les absorbe dia y noche3!.

Después de varios afios en una revista llamada “Journal of Political Economy”
Gary Becker 1964 escribe un suplemento llamado “Human Capital” y desde
entonces el término de discriminacion se torna un tema de suma importancia. A
partir de entonces los investigadores como Schultz,** se centraban en el papel
de la educacion como una inversion para el futuro, debido a que mayor
educacion normalmente eleva el nivel de la productividad de un individuo en el
trabajo, por tanto, también eleva sus ingresos salariales, a partir de ello se

menciona que la educacion genera diferencias inherentes en la productividad.

Desde el punto de vista conceptual se menciona gque existe una relacion positiva

entre el conocimiento y la productividad, a partir de ello, la educacién es uno

30 N. Gregory Mankiw, op, cit, Principios de la Economia Pag. 37, 5ta Edicién 2009
31 Adam Smith en su libro “La Riqueza de las Naciones”
32 Schultz (1961)
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de los determinantes para los ingresos salariales; ademéas para complementar, la
experiencia y la formacion que adquieren en el lugar de trabajo y las ideas que
comparten entre trabajadores son fundamentales para mejorar la calificacion de
la mano de obra, situacion que trae consigo aumentos en el ingreso laboral. Al
respecto, la teoria neoclasica menciona que, bajo un entorno de competencia
perfecta, el mercado garantiza el equilibrio entre oferta y demanda en el

mercado de trabajo, es decir la oferta es igual a la demanda.

El mercado es quien se encarga de distribuir los ingresos laborales de acuerdo
a las productividades marginales de cada trabajador. Al respecto Becker®
menciona que, por el lado de oferta, la mayor inversion en educacion debe ser
compensada por mayores ingresos laborales durante su ciclo de vida; segun
Becker, los rendimientos de educacion estan determinados de la siguiente

forma.
1
V= - [((Ys—I)(A—e) 4+ Yoy c(1 —e™™)]

Donde: Y5 son los rendimientos asociados a la educacion, I tiempo dedicado a
la educacién adicional después de lo adquirido, Y5, son los rendimientos
indexados a la educacién adicional y experiencia; segin la ecuacion
anterior podemos sefalar que la suma de la educacion formal adquirida mas el
adicional deben generar mayores rendimientos que cuando el individuo cuenta
solo con la educacion formal adquirida; ademas nos dice que, si los
rendimientos a la educacion adicional son decrecientes, estos deben ser
compensados con mayores aflos de experiencias, es decir, los afios de

experiencia cubren los costos destinados a la educacion adicional (Ys — 1)

Por el lado de la demanda, segun la teoria de capital humano se dice que cada

persona debe contar con mayor productividad y trabajo para acceder a mayores

33 Becker (1993)
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ingresos salariales; esta situacion conlleva a que cada individuo que destina una
parte de la inversion a la educacion adicional debe generar mayor productividad
en comparacion con aquellas persona que solamente cuentan con educacion
formal adquirido; ademas afirma que, no solo la educacion, experiencia son
los fundamentos para generar mayor productividad, sino que ademas, se debe
tomar en cuenta la nutricion, los gastos en salud, la educacion de la madre y
padre, los gastos en adquirir mejor informacion sobre las demandas de trabajo,

entre otros son los factores que también determinan el nivel de ingreso salarial.>*

En tal sentido, la teoria de capital humano postula que, los ingresos laborales
tienden a forma de (U) invertida durante el ciclo vital; es decir una persona
obtiene un maximo nivel salarial en un momento de tiempo determinado. Segln
la teoria de capital humano, la relacion entre la edad e ingresos se refleja en la
(V) invertida.

FIGURA 2: PERIODO DE CICLO VITAL
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34 Becker (1962)
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Segun Spence**, se considera que las personas que cuenten con mayores niveles
de educacion generan mayor incentivo en otras personas para invertir en
educacion, puesto que muchos trabajadores pretenden alcanzar los éxitos
alcanzados o inclusive superar; ademas la persona con mayor educacion se
torna como una sefial de informacién que cuentan los empleadores para tomar
la decision al momento de escoger a un posible trabajador para un determinado

puesto de trabajo.

2.2.20. Educacién y capital humano

La mayor parte del capital humano se forma con la educacion o la capacitacion,
que incrementa la productividad econdmica de una persona, es decir, le permite
obtener ingresos mas altos. Los gobiernos, los trabajadores y los empleadores
invierten en capital humano dedicando dinero y tiempo a la educacién y la
capacitacion (acumulacion de conocimientos y aptitudes). Como toda otra
inversion, la inversion en capital humano exige sacrificios. La gente esta de
acuerdo en realizarlos si considera que, a cambio, va a obtener mayores

ingresos, entre otros, en el futuro.®

2.2.21. Costos y beneficios del capital humano

La formacion del capital no ocurre automaticamente, sino que genera costos
para el individuo y otros sujetos, como la familia., el estado y los empresarios.
La formacion de capital humano no solo ocasiona costos directos, sino también
costos de oportunidad.®” Los rendimientos se presentan en forma de aumento
de la productividad social debido a los efectos externos positivos.

En la decision sobre la inversion de capital humano, aparte de los costos
directos de educacion, se debe tomar en cuenta los costos de oportunidad. A

nivel individual, los costos directos estan constituidos por las pensiones en los

35 Spence (1973),
36 Gary Becker; Human Capital; 1983; Pag.: 3941
37 Antonio C. Vivano Diccionario Manual de Economia. Pag,; 194 Buenos Aires Argentina 1983
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estudios, el material educativo, etc. En cambio, los costos de oportunidad estan
constituidos por la pérdida del ingreso por dedicar tiempo al estudio y no al
trabajo. Desde el punto de vista de las empresas los costos de oportunidad
representan la baja productividad del trabajador durante el periodo de

formacion, que en el futuro se compensa con un incremento en su productividad

2.2.22. Influencia de los niveles educativos en la participacién laboral

Un aspecto importante a tener en cuenta en el analisis de la participacion
laboral, esta relacionado con los niveles educativos alcanzados por la poblacion
que conforma la oferta de fuerza de trabajo. Generalmente, en los paises con
menores niveles de desarrollo las bajas tasas de asistencia escolar estan
relacionadas con mayores niveles de participacién laboral, especialmente

observadas en los nifios, jovenes y mujeres.3®

2.2.23. Condiciones generales del trabajo

» Dias habiles para el trabajo

La L.G.T., en su Art. 41°, considera como dias habiles para el trabajo del
afio, con excepcion de los feriados (domingos, 1° de enero, lunes y martes
de carnaval, viernes santo, 1° de mayo, Corpus Cristi, 6 de agosto, 1 de
noviembre, 25 de diciembre y en cada departamento la fecha de sus
efemérides) con suspension de actividades puablicas y privadas.
Exceptuando la disposicién en el caso de empresas en que no puedan
suspender el trabajo por razones de interés publico o por la naturaleza del
trabajo.

> Descansos anuales

El Decreto Supremo N° 3150, modifica el Art. 44 de la L.G.T.,
estableciendo escala de vacaciones para empleados y obreros tanto de

instituciones publicas como privadas: de 1 a 5 afios de trabajo; 15 dias

38 Elizaga y Mellén, 1971: pag. 75
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habiles de vacacion, 5 a 10 afios de trabajo; 20 dias habiles de vacacion, 10
afios de trabajo y més; 30 dias habiles de vacacion. De igual manera los
empleados y obreros percibiran el 100 de sus sueldos y salarios por el

tiempo que dure su vacacion.

» Jornada de trabajo
La jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disposicion del empleador pararealizar su actividad. El Art. 46 de laL.G.T.
norma la jornada efectiva de trabajo, que no debe exceder de 8 horas diarias
y 48 horas por semana y la jornada de trabajo nocturno no debe exceder de
7 horas. Desde la Optica de la L.G.T., la jornada de trabajo se clasifica de
la siguiente manera®:
e Por la Luz del dia
Todo trabajo nocturno que se realice en establecimientos comerciales,
oficinas y otras que por su naturaleza demanden la presencia del
trabajador, se remuneraran con recargo del 25. El trabajo nocturno que
se realice en industrias, se renumerara con recargo del 30 y el trabajo en
las minas, con recargo del 50.
Diurna, comienza a Hrs. 06:00 a 20:00 y es de 8 horas
Nocturna, comienza a Hrs. 20:00 a 06:00 y es de 7 horas.
e Por razones de género
Por razones de género, los hombres trabajan mas que las mujeres.
Jornada de hombre, es de 8 horas por dia y 48 horas por semana.
Jornada de mujeres, es de 8 horas por dia y 40 horas por semana
¢ Por jornada de Tiempo
v' Jornada Ordinaria, es aquella que se verifica entre las 8 horas por
dia y 48 horas por semana en los hombres y 8 horas por dia y 40

horas por semana en las mujeres.

39 Definicidon de Sandoval Rodriguez, Isaac “Legislacién del Trabajo”
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v' Jornada extraordinaria, es aquel que se verifica mas alla del
limite de la jornada ordinaria, es por esa razon que la jornada
extraordinaria no debe ser normal ni permanente, es decir no se
puede institucionalizar el trabajo extraordinario, debido a que
provoca fatiga laboral y envejecimiento prematuro. La
consecuencia juridica en el ambito econdémico es que la jornada
extraordinaria se renumere con un recargo de 100 por hora.
Asimismo, el trabajo de domingos y feriados se paga también con

un recargo de 100 por ciento.

No se paga horas extraordinarias cuando el trabajador utiliza su tiempo para

reparar errores.

2.2.24. Remuneracion

La consecuencia mas importante de la relacion laboral es el salario. El salario
es el monto de dinero que recibe el trabajador en contraprestacion a la actividad
que realiza a favor del empleador.

El Art. 52 de la L.G.T. norma que el salario o remuneracién es el que percibe
el empleado u obrero en pago de su trabajo.*

Este salario no puede ser inferior al minimo nacional, el salario es proporcional
al trabajo, sin hacer diferencias por Género o nacionalidad. Ademas, dicho pago
debe ser en moneda de curso legal y no debe exceder de 15 dias para obreros y
30 dias para empleados y domeésticos. El salario se caracteriza por ser una
retribucién a los trabajadores que desarrollan actividades por cuenta ajena y

Subordinacion.

40 Definicidn de Sandoval Rodriguez, Isaac “Legislacion del Trabajo”

34



2.2.25. Otros Aspectos que se consideran
2.2.25.1. Definicion de Género

La definicion de género es muy importante puesto que la discriminacion
parte de la diferencia entre hombre y mujer. Aunque algunos especialistas
mencionan que no es relevante definir el término de género, para este
trabajo en particular es sumamente importante su definicion. EI término de
género se define como las caracteristicas psicoldgicas, sociales o culturales
asignadas en funcion al sexo; por otro lado, el término sexo se refiere a la

funcion de la biologia de las personas.

Segun Jauregui de Gainza*, las diferencias naturales marcadas por la
anatomia femenina y masculina han sido distorsionadas y dado lugar
discriminaciones que obstaculizan la reduccion de la discriminacion hacia
la mujer. Desde el punto de vista econémico, la funcion que cumplen los
hombres y las mujeres es diferente, los estudios del desarrollo
econdmico se centran basicamente en indicadores que se analizan desde
el punto de vista de la produccidn de bienes y servicios, ignorando de esta
manera el trabajo productivo no remunerado; por ejemplo, los trabajos del

hogar que son comunmente realizados por las mujeres.

Por otro lado, el cuidado de los hijos, las personas mayores no son valoradas
de forma igualitaria, es mas, no son tomadas en cuenta a la hora de adoptar
politicas de desarrollo para un pais. Segun Elson®, el no tomar en cuenta el
trabajo no remunerado que realiza las mujeres genera dificultades y

carencias de las politicas el desarrollo econdmico, inclusive los indicadores

41 Jauregui De Gainza, Maria Luisa (1992): “La educacidn civica de la mujer latinoamericana: ¢una
respuesta para su emancipacion?”. Revista Iberoamericana de Autogestién y Accién Comunal, N2
25/26/27, pp. 235-241.

42 Elson, Diane (coord.) (2000): El progreso de las mujeres en el mundo 2000. Informe Bienal de
UNIFEM (Fondo de Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer. Fondo de Desarrollo de las
Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM)
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convencionales pueden indicar que se estd progresando y llevar a

lineamientos equivocados.

2.2.25.2. Enfoque del Género

Se define género, como la red de rasgos de personalidad, actitudes,
sentimientos, valores, conductas y actividades que, a traves de un proceso
de construccion social, histdrica y cultural, diferencia a los hombres d las
mujeres. Estas caracteristicas definen lo masculino de lo femenino.
También podemos decir que género es el sexo socialmente construido.
Cuando hablamos de género también hablamos de una concepcion
ideolodgica y politica que ordena el mundo en el cual hombres y mujeres
tenemos un papel fundamental que cumplir. Esto debe estar establecido a
partir de las diferencias sexuales mediante una teoria de analisis social.
Género, no es sinbnimo de mujeres, porque no se refiere a las mujeres ni a
los hombres, aisladamente, sino a la manera de como se construyen
socialmente las relaciones entre estos y otros. Género no son rasgos que
tienen hombres y mujeres sino son atributos que tienen relacion con la
posicion que ocupa dentro del &mbito social.

Género, es una categoria de analisis que no ayuda a explicar la cualidad y
nos permite mirar nuestro entorno, nuestro contexto, nuestra vida y de los
demés a su vez nos ayuda a mirar desde otra perspectiva las cosas
cotidianas, las cosas rutinarias por las cuales vamos caminando dia a dia.
El enfoque de género es una respuesta tedrica que ayuda a explicar y
comprender las relaciones de desigualdad entre hombres y mujeres y la

discriminacion de la que son objeto las mujeres por la sociedad actual.*

43 BIVICA.ORG Biblioteca Virtual de la Cooperacién Alemana “Viceministerio de igualdad de
oportunidad” Cochabamba — Bolivia 2010, Pag.:175
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2.2.25.3. Trabajo de las mujeres en el tiempo global

En las ultimas décadas han ocurrido importantes cambios en el proceso de
la industrializacion, a partir de los afios 60 la apertura del comercio
internacional, como la aparicién de nuevos productos, nuevas tecnologias
han creado un sistema de produccion global en el cual las capacidades y la
exportacion estan dispersas tanto en paises desarrollados como en paises
en vias de desarrollo los progresos de los medios de comunicacion de
Transporte permitieron a muchas empresas industriales y comerciales a
transformarse en redes trasnacionales de produccion y de comercio

cubriendo enormes distancias.*
2.2.26. Género y empleo

Las mujeres constituyen el 40 de la fuerza de Trabajo mundial y su participacion
activa en el trabajo productivo constituye no solo a acelerar el crecimiento
econdmico, sino también a su sostenibilidad a mas largo plazo, sin embargo,
pese a lo que se ha avanzado en los ultimos decenios en relacion con la
consecucion de igualdad de géneros en el mundo del trabajo las mujeres
contintan trabajando en empleos mas precarios, informales y menos
remunerados que los hombres. Esto es principalmente debido al lento cambio
social en muchas sociedades, el trabajo no remunerado que llevan a cabo las
mujeres para cuidar a las familias, y a una categoria de la perspectiva de género

de las politicas macroeconémicas y del desarrollo.

En Bolivia los mayores niveles educativos, el aumento de la participacion en el
mercado de trabajo y, de manera gradual, los cambios en los paradigmas de los
roles de género han significado una mejora en la autonomia de la mujer, que es
la base para la construccion de una mayor igualdad de género y el

empoderamiento de las mujeres en la sociedad boliviana. Sin embargo, estas

44 BIVICA.ORG Biblioteca Virtual de la Cooperacién Alemana “Viceministerio de igualdad de
oportunidad” Cochabamba — Bolivia 2010, Pag.:175.
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buenas noticias no estan exentas de problemas y dificultades, habida cuenta de
la falta de paridad en la participacion laboral, la segregacion en los puestos de
trabajo en los que se insertan mayoritariamente las mujeres y la persistencia de
desigualdades en el acceso y control de los activos y recursos para satisfacer

sus necesidades.

Estos recursos incluyen los factores productivos indispensables para generar
ingresos y, en especial, para promover iniciativas empresariales para obtener
beneficios acordes a su esfuerzo, incorporarse a procesos de movilidad
ascendente y lograr, de esta manera, generar ingresos que posibiliten la

autonomia en sus decisiones.*
2.2.27. Factores determinantes de la participacién femenina

Como se ha visto anteriormente la participacion femenina tiene un
comportamiento particular en el mercado de trabajo que, normalmente depende
de los niveles de desarrollo socioeconémico alcanzados por el pais o region, la
estructura por edades, la composicion econdmica sectorial y las posiciones
ocupacionales existentes, entre otros. No obstante, lo anterior también existen
factores relacionados con el grado de urbanizacion, el estado civil, la
fecundidad los niveles educativos y factores de caracter cultural que también

ejercen una importante influencia en los niveles de participacion femenina.*

En relacion con los grados de urbanizacién alcanzados por un pais o region se
puede observar que la transferencia de poblacion de las areas rurales a las
urbanas es uno de los factores mas importantes para la transformacion del
mercado de trabajo. En primer lugar, las actividades econdmicas concentradas

en el sector primario de la economia, dan paso a actividades econémicas de

4 Factores que influyen en el ingreso Auténomo de la Mujer (CEPAL 2010)
46 Elizaga Juan C.y Mellén Roger; Aspectos demograficos de la mano de obra en América Latina;
Santiago de Chile (1971); CELADE pag. 78
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caracter secundario y terciario, que generan una transformacion en el mercado

de trabajo y con ello, también, un cambio en la participacion femenina.
2.2.28. La discriminacion y sus dimensiones — generalidades

“Discriminacion. - es el ofrecimiento de diferentes oportunidades a individuos
similares que solo se diferencian por su raza, grupo étnico, sexo, edad u otras

caracteristicas personales”™’

Debe también tomarse en cuenta que la discriminacién puede tomar otras
caracteristicas como, por ejemplo, la mayor dificultad de acceso a la educacién
formal, el aprendizaje técnico, que desembocan en una menor calificacion

personal, etc.

Tipos de discriminacion. Los estudios sobre la probleméatica de la
discriminacion en el mercado de trabajo, permiten identificar y clasificar ésta,

en cuatro tipos generales:

e Discriminacion salarial. Este tipo de discriminacidén estd presente
cuando las mujeres (o los negros) reciben una remuneracion inferior por
realizar el mismo trabajo que los hombres (o los blancos). “En términos
mas técnicos, existe discriminacion salarial cuando las diferencias

salariales no se deben a la existencia de diferencias de productividad”*.

e Discriminacion en el empleo. “Hace referencia a la mayor dificultad
para acceder a un empleo, que concretamente se manifiesta en la mayor

proporcion de desempleados en el grupo de las mujeres y los negros™.

e Discriminacion ocupacional. “Esta relacionada con la exclusion

sistematica de las mujeres (o los negros) de ciertas ocupaciones, a pesar

47 MANKIW, Gregory, “Principios de Economia”. Ed. Mc Graw Hill. P4g. 376
48 Mc CONNELL, Campbell. “Economia Laboral Contemporéanea”. Ed. Mc Graw Hill. P4g. 449
49 BRUE, Stanley, “Economia” Décimo Tercera Edicién. Ed. Mc Graw Hill. Pag.772
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de que no haya diferencia de calificacion o capacidad para realizar estos

trabajos”*°.

e Discriminacion en la formacion de capital humano. “Es aquella
vinculada al menor acceso que tienen mujeres y negros a oportunidades
que les permitirian mejorar su calificacion y productividad, es decir,

nivel de instruccidén o formacion téenica’?.

“Las tres primeras categorias de discriminacion suelen denominarse
discriminacion pos mercado (también “corriente” o “directa”) porque se realiza
después de que el individuo ha entrado en el mercado de trabajo. Asimismo, la
cuarta categoria se denomina discriminacion pre mercado (también “pasada” o

“indirecta’) porque ocurre antes de que el individuo busque trabajo’>?.

La clasificacion de las diferentes formas de discriminacion, facilita la
comprension de los problemas que puedan suscitarse en el mercado laboral a
causa de este comportamiento. Por ejemplo, es mas evidente, en el caso de las
mujeres la segregacion de las mismas hacia determinadas actividades; por

ejemplo: labores de casa.

También, la discriminacion, segun el tipo, genera circulos viciosos. En efecto,
la percepcidn de las mujeres (o los negros) de que les sera muy dificil encontrar
un empleo, los impulsara a invertir menos tiempo y recursos en su formacion
técnica o profesional. Es decir, “la creencia de que sufrirdn
discriminaciéon el mercado reducird la tasa esperada de rendimiento de las
inversiones en educacion y formacion, lo que agravard la insuficiente

preparacion pre mercado para muchos puestos de trabajo’>3.

50 |BIDEM, Pag. 773
51 |BIDEM, Pag. 773
52 CAMPBELL, Mc Connell, Op. Cit. P4g. 450
53 |BIDEM. Pag. 551
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2.2.29. Discriminacion Laboral

El uso del término de trabajo es muy heterogéneo puesto que la fuerza laboral
de los trabajadores difiere desde su nivel de calificacion, productividad, tipo de
ocupacion, dicha heterogeneidad en el mercado de trabajo es claramente
observable desde las condiciones no igualitarias de trabajo. La desigualdad
laboral se manifiesta mediante las diferencias salariales, distintas oportunidades
de trabajo, preferencias de trabajadores. Estas desigualdades de trabajo se

encuentran o han sido identificadas recurrentemente en los paises en desarrollo.

La discriminacion laboral significa un determinado grupo de trabajadores se
encuentran designados en un puesto u ocupacion concreta; por tanto, el término
de la discriminacion es ampliamente estudiado y debatido por parte de
profesionales y organizaciones internacionales. La (OIT), define Ila
discriminacién laboral como aquel empleo y la ocupacion que se trata de
diferente forma y menos favorable como consecuencia a determinadas

caracteristicas como el sexo>*.

El Articulo 1% de la convencion sobre discriminacion en el empleo y la
ocupacién define la discriminacion como cualquier distincion, exclusion o
preferencia realizada en base a raza, color de piel, sexo, religién, pensamiento
politico, nacionalidad u origen social que tiene el efecto de anular o perjudicar

la igualdad de oportunidades y tratamiento en el empleo u ocupacién.*

Sin embargo, no todas las diferencias o distinciones en el ambito laboral deben
considerarse como discriminacion; por ejemplo, segun la division de trabajo por

sectores o profesiones y los méritos individuales no es considerada como

54 Organizacién Internacional de Trabajo (OIT)
55 El Articulo 12 de la convencidn sobre discriminacién en el empleo y la ocupacidon — Discrimnation
(Employment and Occupation) Convention — 1958
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discriminacion, tampoco se considera discriminacion al trato diferente que se

da a las personas que cuentan con capacidades diferentes.

Por otro lado, también se menciona como discriminacion a la estadistica que se
refiere a los individuos en funcion de las creencias sobre determinados grupos.
Este tipo de discriminacion es la que invoca la no contratacion de mujeres
debido al menor rendimiento en la productividad o por causas de mayores
costes que genera al empresario. Existen dos formas de discriminacion: directa

e indirecta.®®

La discriminacién directa es cuando las leyes y politicas excluyen de forma
explicitamente o ponen en desventaja a aquellas personas que tienen distintas
ideologias o caracteristicas como la opinién politica, estado civil, sexo, entre
otros; mientras la discriminacion indirecta ocurre cuando las normas y practicas
aparentemente neutrales generan efectos negativos en un individuo o grupo de
individuos que cumplen con las mismas caracteristicas y misiones que las otras.
La discriminacion indirecta también es llamada como trato diferente a
categorias particulares de trabajadores; por ejemplo, trabajadores a tiempo
parcial o completo o simplemente en la remuneracion salarial por un trabajo

similar, basicamente esta situacion ocurre en contra de las mujeres.
2.2.30. Teoria discriminacién por gusto de Becker

Una teoria de mayor referencia y que fue citada por muchos autores
investigadores sobre la discriminacion, es la discriminacion por gusto®’. Becker
se basa en el concepto de la discriminacion de gusto por la discriminacion;
desde el punto de vista econdmico, considera que la discriminacion es una

desventaja personal. En el caso de género, la discriminacion esta asociada con

%6 Organizacién Internacional de Trabajo (OIT)
57 Trabajo de disertacién doctoral del premio nobel de Gary Becker (1971) “The Economics of
Discrimination”
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la distribucion del tipo de trabajo donde generalmente las mujeres salen con

mayores desventajas en comparacion a los hombres.

Becker considera que en condiciones similares de productividad entre hombres
y mujeres, los empresarios prefieren contar con servicios de los hombres, de tal
manera que en situaciones de amplia discriminacion las mujeres se ven
obligadas a aceptar salarios inferiores en comparacion a los hombres para
acceder a trabajos idénticos, puesto que los empresarios prefieren contratar a
hombres que a mujeres, por el simple hecho de que las mujeres cuentan con
compromisos familiares; sin embargo menciona que la discriminacion implica

costo econémico que repercute negativamente en términos de produccion.

En esta teoria se menciona tres elementos de distincion: economia racional,
perjuicio y estigma social; se considera que los dos Ultimos términos estan
asociados a la discriminacion sociocultural, por tanto la discriminacioén no
puede ser eliminada solamente con mayores niveles de educacién ni con
accesos a la informacion en el mercado de trabajo, es decir con dar solucién a
las fallas de mercado, por ello, en el &mbito de economia, la discriminacion es
predecible e identificable solo mediante los comportamientos econémicos;
por tanto si fuésemos sujetos racionales, la discriminacion tenderia a

eliminarse.

Para Becker los salarios entre personas deberian diferir solo cuando existe las
diferencias en la productividad, es decir cuando existe la diferencia en la
capacidad productiva y en diferencias en los puestos de trabajo. Sin embargo,
para Becker un empleador tiene gustos por la discriminacién cuando actla
como si estuviera dispuesto a pagar algo relacionado con ciertas personas en
lugar de con otras; ademas considera que la diferencia salarial por género viene

explicada por las diferencias en capital humano®® entre hombres y mujeres. De

58 E| capital humano se refiere no solo a formacién formal adquirida, sino el aprendizaje en los
trabajadores desarrollados.
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esta manera, dado que las mujeres interrumpen mas su vida laboral
por causas de compromisos familiares, tendran un capital humano que se
deprecia mas, y esto podra ayudar a explicar las diferencias salariales en el

ambito laboral.

El modelo del gusto por la discriminacion concibe ésta como una preferencia o
“gusto” por la que el discriminador estd dispuesto a pagar. Para la explicacion
se utiliza una analogia basada en la teoria del comercio internacional. Es bien
sabido que un pais puede maximizar su produccion total participando en el libre
comercio basado en el principio de la ventaja comparativa. Pero, en realidad,
los paises limitan el comercio utilizando aranceles, contingentes y muchas otras
técnicas. Los paises aparentemente estan dispuestos a sacrificar eficiencia
econdmica para producir ellos mismos algunos bienes en lugar de importarlos.
La sociedad parece tener una preferencia o un gusto por los bienes producidos
por su propio pais, aun cuando deba pagar el “precio” de una reduccion de la

renta nacional.

Asimismo, se sostiene que desgraciadamente la sociedad también tiene un gusto
por la discriminacion y esté dispuesta a renunciar a la eficiencia productiva -y,
por tanto, al nivel maximo de produccion y de beneficios — para ejercer sus

prejuicios.

De acuerdo con Becker: esta teoria “se aplica a los trabajadores blancos
(varones) que discriminan a los negros (mujeres) o a los consumidores blancos
que discriminan a las empresas que emplean a trabajadores o vendedores negros
0 a los empresarios blancos que discriminan a los trabajadores negros. Este
Gltimo aspecto de la teoria — los empresarios blancos que ejercen su gusto por
discriminar a los trabajadores negros — es el mas relevante para el analisis, por
lo que centraremos en él la atencion. ¢Por qué discriminan los empresarios?
Su gusto por la discriminacion se basa en la idea de que ellos y/o sus empleados

quieren mantenerse alejados fisica o “socialmente” de ciertos grupos, por
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ejemplo, los empresarios blancos y sus trabajadores no quieren asociarse con
trabajadores negros. Estos empresarios pueden decidir, en ese caso, no contratar

trabajadores negros ni ellos ni sus empleados quieren trabajar con este grupo™®.

Ganadores, perdedores y persistencia de la discriminacion. ElI modelo del gusto
por la discriminacion de Becker indica que los trabajadores blancos saldran
ganando con la discriminacion porgue sus salarios seran mas altos. La razon se
halla en que de la misma manera en que las restricciones de las importaciones
reducen la competencia extranjera en beneficio de los productores interiores, la
discriminacion de los empresarios protege a los trabajadores blancos de la
competencia de los negros. Los negros son, por supuesto, los que salen
perdiendo, en el sentido de que perciben unos salarios méas bajos como
consecuencia de la discriminacion. Por ultimo, los empresarios que discriminan
pueden perjudicarse a si mismos, ya que tendran que pagar unos costes mayores

de lo necesario.

Bajo este modelo, el empresario pierde, pero aun a pesar de ello, por sus
prejuicios persistird en su posicién discriminatoria, por esa razon se dice que el

mismo tiene gusto por la discriminacion.

Una de las implicaciones importantes del modelo de Becker es que “las fuerzas
competitivas del mercado hacen que la discriminacién disminuya y desaparezca
con el tiempo porque las empresas no discriminadoras, cuyos costes son mas
bajos, pueden conseguir una cuota mayor del mercado a costa de las
discriminadoras menos eficientes. De hecho, en un mercado de productos muy
competitivo, sélo sobrevivirdn las empresas no discriminadoras (los
productores de menor coste), las discriminadoras tendrian unos costes totales
medios superiores al precio del producto. Por tanto, la teoria de Becker es
coherente con una postura “conservadora” o de laissez faire hacia la

discriminacién, es decir, a largo plazo, el funcionamiento del mercado

%9 BECKER, Gary. “La Economia de la Discriminacién”. Ed. Universidad de Chicago. Pdg. 142
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competitivo resuelve el problema de la discriminacion y, por tanto, lo Gnico que
deben hacer los gobiernos es fomentar la libre eleccion de la ocupacion. Los

empresarios discriminadores tendran que dejar de serlo o quebraran”,

Una observacion precisa que se hace a este modelo de interpretacion, es que en
la practica los avances y adelantos que se han producido para la erradicacion de
la discriminacion son muy pobres. Es decir, la experiencia estd demostrando
que el mercado y su poder regulador no conducen como Becker habia supuesto
a la eliminacion de los prejuicios de los empresarios. La persistencia y en
algunos casos la profundizacion de la discriminacion, por raza, género, grupo
étnico o de otra indole, ha dado lugar al surgimiento de otras perspectivas de

explicacion del fendmeno.
2.2.31. Discriminacion econémica por sexo

En Bolivia el desempleo afecta a las mujeres con un 8,2, asimismo es la menos
pagada, discriminada y la que se enfrenta a mayor desigualdad de género; el
trabajo domestico no es remunerado, mientras se mantiene rigida la division

sexual al trabajo, segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE).

Segun los datos estadisticos sefialan que el ultimo trimestre Bolivia alcanzé a
7,34 en la tasa de desempleo medido en las ciudades capitales y la ciudad de El

Alto, resultado que la mujer tiene el indicador del 8,2.%

Los resultados representan a 82.500 desocupados de 2.500.337 personas del
sexo femenino revelada por la Tasa Global por Participacién (TGP) que
representan el porcentaje de las que estan trabajando o buscan hacerlo (PEA),
respecto al total de personas en edad de trabajar (PET). En los cuatro trimestres

los hombres llegaron aproximadamente al 51 del TGP y las mujeres el 40.

80 CAMPBELL, Mc Connell. “Economia laboral Contempordnea”. Ed. Mc Graw Hill. Pdg. 454
61 INE, Instituto Nacional de Estadistica 2012
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La autoridad destacé que de las mujeres que se encuentran principalmente
desocupadas tiene entre 20 y 29 afios. El grupo octacional que eleva el nivel de
desempleo es la venta al por mayor y menor (gremiales), comercio con mayor

poblacién ocupada y desocupada.

Este efecto genera profundas transformaciones familiares, sin que aumente la
participacién masculina ven el trabajo del cuidado y sin suficientes mecanismos
estatales y de mercado que asuman la responsabilidad social en hogares

bolivianos.

Otros datos cientificos estadisticos sefialan que, muchas mujeres soportan la
carga de dependientes sin acceso a los sistemas de proteccidn social o con

prestaciones reducidas en el sistema de pensiones y jubilaciones.

El cuidado forma parte del trabajo no remunerado, que también incluye las
tareas del hogar como la cocina y la limpieza. Tarea que se efectla sin que
medie ningln contrato que establezca un precio y las responsabilidades y
beneficios que conllevan dichas tareas, y consume tiempo que no puede ser

empleado para otras actividades.

En este campo las asimétricas por Género son notorias. El promedio de horas
que las mujeres destinan diariamente al trabajo no remunerado oscila entre casi

cinco horas en Bolivia.

La proporcion de mujeres que buscan o desempefian trabajos remunerados
registro un incremento sostenido en la region con relacion a la anterior década,
con tasas de participacion de las mujeres de entre 25 y 54 afios se han elevado
cerca de 20 puntos y en materia de empleo han crecido mas de 15 puntos

porcentuales.®?

62 INE. Instituto Nacional de Estadistica 2012
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En muchos hogares, la mujer pasa a ser la principal o Unica proveedora de

ingresos, 0 bien una generadora de ingresos equivalentes al hombre.
2.2.32. Teoria de la discriminacion estadistica

La teoria de discriminacion estadistica es desarrollada por varios autores®, esta
teoria defiende a los trabajadores que no son discriminados por perjuicios a la
hora de contratar, sino porque existen asimetrias de informacion o fallas de
mercado; estos autores argumentan que los empresarios recurren a la
informacion estadistica disponible y suelen contratar segun la productividad
media de cada grupo. Este hecho beneficia a aquellos grupos de mayor
productividad y genera discriminacion para aquellos con menor productividad,

segun los informes estadisticos.

Este hecho permite entender que la discriminacién se genera por problemas de
informacidn; sin embargo, no explica los fundamentos de la discriminacion
hacia las mujeres. Y nuevamente para compatibilizar la existencia de problemas
de discriminacion se recurre a las diferencias de tasas de productividad en la
mano de obra, es decir, son discriminados aquellos grupos con menor capital

humano.

Por otro lado, Bergmann® considera que existe igualdad de capacidad
productividad entre hombre y mujer; sin embargo, considera que la
discriminacién surge por efectos de la oferta y demanda. Cuando existe una
oferta laboral relativamente superior a la demanda se genera una
conglomeracion de trabajadores que desciende la productividad y por tanto los
salarios también tienden a la baja. En este sentido las mujeres tienden a ser
excluidas de las actividades econdmicas. De nuevo la razén tedrica mas

plausible parece ser el debilitamiento del capital humano.

8 Phelps (1972) y Aigner y Cain (1977)
64 Bergmann (1980)
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A modo de definicidn, podemos decir que existe discriminacion estadistica.

“...siempre que se juzga a una persona en funcion de las caracteristicas medias
del grupo o grupos al que pertenece y no en funcion de sus propias
caracteristicas personales. Los juicios son correctos, reales u objetivos en el
sentido de que el grupo tiene, de hecho, las caracteristicas que se le atribuyen,

pero son incorrectos con respecto a muchos individuos pertenecientes al

9965

grupo’®.

Por ejemplo, es conocido en el medio a través de datos estadisticos historicos,
que las mujeres en promedio tienen menos habilidad para conducir movilidades,
ello implica muchas veces que haya una generalizacion, estableciéndose
asi que las vacancias para choferes sean exclusivamente para hombres, cuando
puede en la préctica encontrarse mujeres muy bien capacitadas y en algunos

casos mejor gque un varon para realizar esta labor.

Es féacil comprender como funcionaria la discriminacion estadistica en los
mercados de trabajo. Los empresarios que tienen vacantes quieren contratar a
los trabajadores mas productivos que existan para cubrirlas. Por tanto,
sus departamentos de personal recaban toda una variedad de informacién sobre
cada solicitante de empleo, por ejemplo, su edad, su nivel de estudios y su
experiencia laboral previa. Los empresarios complementan esta informacién
con los resultados de test o entrevistas que piensan que son Utiles indicadores
de su posible rendimiento en el trabajo. Pero deben hacerse dos consideraciones
interrelacionadas sobre este proceso de seleccion de los empleados. En primer
lugar, como es muy caro recoger informacion detallada sobre cada solicitante,
solo se recogen algunos datos. En segundo lugar, la informacion limitada que
puede obtener el empresario en las solicitudes de empleo y las puntuaciones de
los tests no le permiten predecir perfectamente cual de los solicitantes resultara

maés productivo. Como consecuencia de estas dos consideraciones, es habitual

8 CAMPBELL, Mc Connell. Op. Cit. Pag. 458
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que los empresarios utilicen consideraciones “subjetivas”, como la raza o el

Geénero o la edad, para decidir a quién contrataran realmente.

“Al practicar la discriminacion estadistica, el empresario no satisface un gusto
por la discriminacion, sino que utiliza el sexo, la raza o la edad como una
variable que recoge aproximadamente los atributos de los trabajadores
relacionados con la produccién que no pueden discernirse facilmente. Por
ejemplo, es posible que el Género se utilice como variable aproximada de la

fuerza fisica o de la dedicacion al trabajo”®®.

Por poner un ejemplo, un empresario puede suponer que las mujeres jovenes
casadas tienen mas probabilidades, en promedio, que los varones de abandonar
el empleo, por ejemplo, en un plazo de 2 afios porque pueden quedarse
embarazadas o porque su marido puede aceptar un empleo en otro lugar.
Manteniéndose todo lo demas constante, es posible que el empresario, ante la

posibilidad de elegir a una mujer casada y a un hombre, contrate al hombre.

Asimismo, es posible que a la hora de considerar la posibilidad de contratar a
un negro o a un blanco que tenga estudios secundarios y cuya edad, experiencia
laboral y puntuaciones, en test previo a la contratacion sean idénticos, el
empresario contrate al joven blanco porgue sabe que los negros adquieren, en

promedio, una educacién de peor calidad que los blancos.

Obsérvese qué ocurre en este caso: las caracteristicas que se aplican a un grupo
se aplican a los individuos. Se supone que cada mujer casada se comporta con
respecto a la antigiiedad en el empleo como la mujer casada “media”.
Asimismo, se supone que cada joven negro tiene una educacion de la misma
calidad que el joven negro “medio”. Se supone que las diferencias de grupo o
medias se aplican a cada caso individual. Como consecuencia, seran

discriminadas las mujeres casadas que planean tener hijos (o0 no planean dejar

66 CAMPBELL, Mc Conell. Op. Cit. P4g. 459
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el trabajo si tienen hijos), asi como los jovenes negros que reciben una

educacion de calidad.

Hay otros tres aspectos de la discriminacion estadistica que merecen un

comentario.

“En primer lugar, a diferencia de lo que ocurre en el modelo del gusto por la
discriminacion, el empresario no resulta perjudicado por discriminar, sino

beneficiado™®.

“El empresario obtiene mas beneficios minimizando los costes de

contratacion’,

Con relacidn al altimo punto, resulta racional, en funcion de los elevados costos
que supone recabar informacion minuciosa respecto a la calificacion o
formacion de los postulantes a un empleo, utilizar como mejor alternativa el

conocimiento previo sobre las caracteristicas medias de los postulantes.

“Algunos economistas piensan que la teoria de la discriminacion estadistica,
que concibe a los empresarios como “ganadores”, es mas razonable que el

modelo del gusto por la discriminacion, que los concibe como —perdedores-"%

En segundo lugar, como hemos sugerido antes, el modelo de la discriminacion
estadistica no indica necesariamente que la conducta de contratacion de
empresario sea maliciosa. Sus decisiones pueden muy bien ser correctas,
racionales y rentables por término medio. El Gnico problema estriba en que
discriminara a muchos trabajadores que se alejan de la media del grupo. Por
altimo, como hemos sefialado al principio, no existe ninguna razén convincente
por la que la discriminacion estadistica disminuya necesariamente con el paso

del tiempo. A diferencia del modelo del gusto por la discriminacion, esta otra,

67 CAMPBELL, Mc Conell, Op. Cit. Pag. 460
68 |BIDEM. Pag. 460
69 CAMPBELL, Mc Connell, Op. Cit. P4g. 461
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la discriminacion estadistica puede persistir porque quienes la practican son los

beneficiarios.

“Merece la pena matizar en un importante sentido la primera y tercera
observacion. Si las caracteristicas medias de dos grupos cualesquiera convergen
con el tiempo —debido quizd a que disminuyen otros aspectos de la
discriminacion - la aplicacion de la discriminacion estadistica puede resultar

cada vez mas costosa para los empresarios””°.

Una forma de comprender lo anterior seria, por ejemplo, la situacién en la que,
por razones de mayor gasto social en educacion, etc, se llegue a eliminar la
diferencia en la formacién humanistica y profesional, de manera que tantas
mujeres (negras) u Hombres (Blancos) tengan un mismo nivel de calificacién o
rendimiento, entonces, aplicando la discriminacion estadistica para emplear
s6lo a los hombres, el empresario ahora comete mas errores en la contratacion.
Estos son de dos tipos: contrata mas hombres que no estan cualificados y no

contrata mujeres que estan cualificadas.

Por otra parte, la mayor disponibilidad de guarderias, el mejor acceso a una
educacion de calidad y el cambio de preferencias hacen que el proceso de
procreacion ya no sea un impedimento serio para la insercién y permanencia de

las mujeres en el mercado de trabajo.

“El coste de esos errores para los empresarios se halla en que no selecciona a
los trabajadores méas productivos. Los empresarios que cometan menos errores
tendran menos costes de produccion y aumentaran su cuota de mercado a

expensas de sus rivales.””*

% |BIDEM, Pég. 462
7L CAMPBELL. Mc Connell. “Economia Laboral Contemporanea” pag. 462
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2.2.33. Discriminacion Laboral por Género

La discriminacion en el mercado de trabajo por género surge cuando existe una
division desigual entre hombre y mujer entre las distintas ocupaciones,
actividades respecto a la participacion que cada uno de estos grupos tiene en el
empleo total; la discriminacion laboral se ocupa en estudiar las brechas que

existe entre hombres y mujeres en la estructura ocupacional.”

El andlisis de la discriminacion laboral se manifiesta de distintas formas. De
esta manera las investigaciones empiricas han puesto en el centro de debate la
discriminacion salarial, presencia de mujeres en menor cantidad con un salario
justo, mayor presencia de mujeres en trabajos temporales, asi como mayores
niveles de desempleo de la mano de obra femenina. Todas estas
manifestaciones de discriminacidon tienden a presentarse de manera conjunta en
el &mbito laboral, obstaculizando la generacién de mayores ganancias del

producto.
2.2.34. Comparacion del ingreso de hombres y mujeres

La desigualdad salarial se da en todos los paises cabe hacer mencion lo que
sucede en nuestro pais Bolivia, para la gestion 2010, el mercado laboral urbano
en el eje central boliviano estaba compuesto en 45 por mujeres y de ellas, 88 de
cada 100 tenian empleos precarios, porcentajes mayor al nivel de precariedad

general.

La precariedad laboral tiene su mayor manifestacion en el empleo informal que
sigue creciendo en el ambito nacional debido a las pocas oportunidades de
empleo generadas por la economia del pais. En el 2010, 69 de cada 100 mujeres
ocupadas se desempefiaban en empleos informales en comparacion a 59 de cada

100 hombres. En muchos casos, a pesar de tener un mayor nivel de instruccion,

72 Junung (1995)
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las mujeres seguian ocupando mas empleos precarios en comparacion con los

varones.

Otros factores que destacan la desigualdad entre hombres y mujeres en el
ambito laboral son el salario y la brecha salarial. Siendo casi el 50 de los
trabajadores asalariados, las mujeres recibian sélo el 32 de la masa total de los
ingresos. En el 2010, el salario femenino equivalia a 73 con relacion al de los
hombres que realizaban la misma tarea. En el 2011, la brecha de ingresos se
ensancho ya que la mujer percibia solamente el 56 respecto de los ingresos de

los hombres.”?

Las regiones metropolitanas de Bolivia atraviesan un proceso de transformacion
demografica, caracterizado por un bono demografico y un bono de género, los
cuales generan un importante potencial de crecimiento econémico al igual que
una ventana de oportunidad para la mejora de las condiciones de empleo. Este
proceso puede lograr, en combinacion con politicas adecuadas, repercusiones

positivas, para la expansion de capacidades y desarrollo humano.

En este sentido existen circunstancias favorables para aumentar la participacion
femenina en la actividad econdémica y adecuar la insercion laboral de jévenes

en el mercado de trabajo.

Para formular politicas adecuadas que promuevan, por un lado, mayor
participacién femenina e insercion adecuada de jovenes al mercado de trabajo
y, por otro lado, mejorar las condiciones del empleo de los mismos, es necesario
comprender la situacion especifica que enfrentan en el mercado laboral. Ambos
representan grupos clave para el bienestar de nuestra sociedad; las mujeres
constituyen un pilar fundamental para la reproduccion social dentro como fuera

de las familias, los jovenes representan la sostenibilidad y futuro de los procesos

3 Alma Espino Soledad Salvador, Desigualdad de Género en el mercado de trabajo, Septiembre
(2010)
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de desarrollo. Sin embargo, su insercidn en el mercado de trabajo no ha sido la
maés favorable. Enfocarnos en el bienestar de las mujeres y de los jévenes en
regiones metropolitanas es clave para el buen funcionamiento de nuestras

sociedades y mejoras en la calidad de vida.”
2.2.35. Discriminacion laboral en el medio de la globalizacion

La globalizacién significa, tanto oportunidades, como por ejemplo crear
mercados globales que significan mayor flujo comercial, como también
desafios para el Estado boliviano que debe adecuar su rol y, lograr mayor
eficiencia en el uso y distribucion de recursos que administra, con el fin de

asegurar el mejor bienestar de la poblacion y bajo el criterio de inclusion social.

Como sefiala J. Stiglitz®  “es hipocrita pretender ayudar a paises
subdesarrollados obligandolos a abrir mercados a los bienes de los paises
industrializados y al mismo tiempo proteger a los mercados de estos porque
hace a los ricos cada vez mas ricos y a los pobres cada vez mas pobres”, “los
gobiernos deben y pueden adoptar politicas que orienten el crecimiento de los
paises de modo equilibrado. Somos una comunidad global y para convenir
debemos cumplir unas reglas equitativas y justas, que atiendan tanto a los
pobres como a los poderosos, y reflejen un sentimiento basico de decencia y

justicia social”.

“En el mundo de hoy, dichas reglas deben ser el desenlace de procesos
democraticos y deben asegurar que se escuche y responda a los deseos y
necesidades de los afectados por politicas y sediciones adoptadas en lugares
distantes”. “El problema no es la globalizacion si no el modo en que ha sido
gestionada”. “parte del problema radica en las instituciones economicas

internacionales como el Fondo Monetario Internacional (FMI), Banco Mundial

74 Alma Espino Soledad Salvador y Paola Azar, Desigualdad de Género en el Mercado de trabajo,
septiembre 2010
75 Stiglitz, J. (2012): El precio de la desigualdad
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(BM) y la Organizacion Mundial de Comercio (OMC) que ayudan a fijar las

reglas de juego”.

Como se puede apreciar, J. Stiglitz es muy claro al evaluar la globalizacion y
Ilama a los Estados a actuar y proteger a su poblacién como un deber dentro de
un proceso democréatico y es claro, en responsabilizar a los gobiernos y no a la
globalizacién de las consecuencias perversas que esta puede tener. En sintesis,
las oportunidades nacen de la globalizacién, van de la mano de cémo se anticipa

0 proyecta el Estado previo o paralelo a este proceso.

Si bien existen criticas a cerca de la globalizacion, también hay argumentos a
favor de la globalizacion. Bhagwati y Srinivasan’, sefialan que los actos en
contra de la globalizacién generan efectos desfavorables que, muchas veces
puede llegar a tener mercado libre, pero sin tomar en cuenta los efectos positivos
del comercio internacional relacionados con el mejoramiento en los salarios de

los trabajadores menos calificados.

De tal forma que los efectos a analizar el comercio internacional serian desde
dos enfoques, uno estatico y otro dinamico: el primero estaria asociado al
desarrollo del comercio desde un punto de vista de la sustitucion de las
importaciones frente a una politica de exportaciones. La segunda, relaciona el
comercio con el crecimiento econdmico, se considera que el comercio

internacional como una fuente clave para reducir la pobreza.

La globalizacion es una fuente importante para el crecimiento economico a
pesar de que sus costos y beneficios no estaran relacionados con la distribucién

equitativa de la riqueza, argumenta que la ola de desarrollo y la introduccién de

76 Bhagwati y Srinivasan (2001): Engendering international trade: concepts, policy, and action. Gender
and Sustainable Development. Ithaca: Cornell University
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tecnologias, la eficiencia de la economia en general, genera mayor

productividad y el crecimiento econémico mundial.”

Sin embargo, dichas acciones fragmentan los procesos de produccion,
instituciones y genera carencia de oportunidades en el mercado laboral.
Entonces la globalizacion tiene pros y contras. Por otro lado, Cole”®, demuestra
empiricamente que la mayor apertura comercial lleva a un mayor crecimiento

economico.

Agenor”™ 11, estima la relacion entre la globalizacién y pobreza desde un punto
de vista de la curva de Laffer; demuestra que el coeficiente es mayor cuando el

indice de la globalizacion mejora.

Si bien los resultados obtenidos por autores anteriormente mencionados
muestran de que la globalizacion disminuye la pobreza y por tanto la
desigualdad; es paradojicamente claro, que la globalizacién dafia a la poblacion
de ingresos mas bajos. Aunque la globalizacion brinda mayores oportunidades
y posibilidades de ganancia también brinda mayor desigualdad y
discriminacion, puesto que la globalizacién requiere personas suficientemente

capacitadas y no a personas con niveles educativos limitados.
2.2.36. Tipos de Discriminacion

La discriminacion es una situacion donde una persona o grupo de personas es
tratada de forma desfavorable a causa de prejuicios, generalmente por
pertenecer a una categoria social distinta o género. Entre los tipos de

discriminacion se encuentran:

7 De la Dehesa — 2003

78 Cole, J. (2005). Economic Freedom and World Economic Growth: Evidence and Implications. Revista
Latinoamericana de Desarrollo Econdmico (5), 101-126

72 Agenor, P. (2002). Does Globalization hurt the Poor? The World Bank. Washington: Banco Mundial
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Discriminacién a discapacitados y enfermos: las personas con
capacidades diferentes tienen limitaciones para realizar ciertas
actividades consideradas por otras personas como totalmente normales.
El mayor reto para ellos ha sido convencer a la sociedad de que no son
una clase aparte; sin embargo, a nivel mundial las personas con
capacidades diferentes han sido compadecidos, ignorados, denigrados
e incluso ocultados en instituciones.

Diferenciacion segun el estrato social: la clase social, generalmente se
define como grupo de personas situadas en condiciones similares en el
mercado de trabajo; esta situacion significa que las clases sociales tienen
un acceso distinto, y normalmente desigual, a privilegios, ventajas y
oportunidades.

Homofobia: Se presenta cuando se rechaza a los homosexuales, debido
a que consideran a este grupo como una entidad ajena y peligrosa, con
valores particulares y extrafios, amenazadores para la sociedad y lo que
es peor hasta contagiosos.

Racismo y xenofobia: el racismo es un tema de amplio debate, puesto
que en Bolivia existe distintos tipos de racismo; por ejemplo, racismo
racional, cultural, hacia las mujeres con pollera, entre otros. El racismo
fue fundamentado en el prejuicio segun el cual hay razas humanas que
presentan diferencias bioldgicas y culturales que justifican relaciones de
dominio entre ellas, asi como comportamientos de rechazo o agresion,
se relaciona frecuentemente con la xenofobia (odio hacia un grupo de
personas que no comparten las mismas ideologias o costumbres).
Discriminacion religiosa: se presenta cuando las personas son
discriminadas por su inclinacion hacia una determinada religion.
Discriminacion a las mujeres (por ejemplo, el machismo): EI machismo
es una discriminacion sexual de caracter dominante, adoptada por los
hombres. ElI hombre que ha sido educado en una cultura machista

aprendid desde temprana edad a respetar, admirar o temer a otro varon
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tanto fisica como intelectualmente. Sin embargo, su cultura le ensefié a
ver a la mujer en términos de valores o atributos fisicos, su admiracion
hacia ella se basa, principalmente, en una concepcion biologica de la
misma.

La discriminacion por género: es una de las més arraigadas en nuestra
sociedad, sin duda por sus precedentes historicos, puesto que a lo largo
de los tiempos se observa que ha existido una gran discriminacion, ya
que las mujeres no podian alcanzar ni cargos politicos, incluso en
algunos sitios no podian salir a la calle sin su marido ni tener un trabajo
remunerado. Este es el tipo de discriminacion en el que se centra el
presente estudio, debido a que a pesar del desarrollo econémico que se
ha dado, la participacion de las mujeres se ha visto limitada dentro del
mercado laboral, debido a que se han enfrentado a diversos obstaculos
que han originado que su ascenso sea de forma gradual, involucrandose
los diversos factores siguientes:

o Educacion: actualmente en Bolivia, la educacion de mujeres de
la zona urbana ha ido aumentando en mayor proporcion que en
el area rural, pero enfrentandose a algunos obstaculos como la
segmentacion de profesiones, donde éstas han sido feminizadas
y masculinizadas; producto de los estereotipos culturales que se
han creado. Es importante sefialar que existe un mayor avance
en el incremento de la participacion educativa y laboral entre las
mujeres que pertenecen a la zona urbana. Sin embargo, aun sigue
persistiendo un rezago educativo en nuestro pais, por lo que es
necesario tomar medidas que estén enfocadas a lograr una
igualdad de oportunidades dentro de este sector, que den origen
a mejores oportunidades de trabajo.

o Salario: la desigualdad de salarios entre ambos generos esta
muy presente, aun cuando las mujeres tienen el mismo o mayor

grado escolar que los hombres, que cuentan con las mismas

59



capacidades y hasta con la misma experiencia laboral o que se
encuentran en el mismo puesto de trabajo. Cabe aclarar que hay
mujeres que ganan mas que los hombres, pero es un minimo
porcentaje, y también esto depende del sector y de las
actividades que realicen.

Jerarquizacion: la jerarquizacion de las actividades laborales
ha sido producto de la division de Géneros efectuando
discriminaciones sobre los puestos ocupados por hombres y
mujeres, lo que ocasiona que las mujeres se encuentren en una
situacion vulnerable y en desventaja; dicha situacion posee un
obstaculo para su desarrollo tanto profesional como personal.
Existen mujeres y hombres que trabajan la misma cantidad de
horas en una empresa, pero los hombres son los que
generalmente ascienden de puesto. Los hombres se encuentran
en puestos con mayor jerarquia y con mejores sueldos, mientras
que las mujeres tienen pocas posibilidades de ascender. Una de
las principales causas es por su estado civil; dicha situacion
conlleva a que las mujeres solteras tienen mayores posibilidades
de desarrollarse en su trabajo, destinan mayor tiempo a sus
actividades laborales por lo que su desarrollo es mejor, mientras
que las mujeres casadas tienen menos posibilidades de tener un
mejor desarrollo laboral debido a su doble rol de trabajo, lo que
les impide ascender de puesto.

Jornada laboral: las horas del trabajo en el dia son uno de los
principales factores para que las mujeres dejen de trabajar; esta
situacion genera mayores procesos de discriminacion. Sin
embargo, si sumamos las horas trabajadas en actividades
domésticas y en el puesto de trabajo, veriamos que el trabajo
realizado por las mujeres es mayor, con la diferencia de que el

salario de ellas es proporcional o menor al de los hombres, y en
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el caso de la realizacion de las actividades domésticas no reciben
remuneracion alguna. Esto hace que su posicidn se encuentre en
desventaja en comparacion con los hombres, y mas si agregamos
que el esfuerzo fisico realizado por ellas es igual 0 mayor.
Modos de contratacion: muchas empresas (principalmente en
Bolivia) no realizan la contratacion inmediata sino dentro de un
determinado tiempo para poder calificar el desempefio del
trabajo, por lo que pueden decidir no contratarlas, con el fin de
no generar gastos econémicos: capacitacion, seguro médico y
prestaciones laborales; esta situacion significa un riesgo de ser
excluidos dentro de un periodo determinado. Otro tipo de
discriminacion que se realiza en las contrataciones es que se
practique la prueba de gravidez, ésta es exigida para determinar
su aceptacion o rechazo al trabajo, esta practica dafia la
integridad fisica y emocional de las mujeres. El acoso sexual
hacia las mujeres ha sido otro de los factores involucrados dentro
de las contrataciones que determinan su condicién y posicion en
el trabajo. En la actualidad las relaciones laborales se regulan
mediante contratos de trabajo que se caracterizan por:
contratacion temporal, flexibilidad en horas de trabajo adaptada
a la necesidad de la empresa, entre otros.

Sindicatos: los sindicatos mas adaptados a transformaciones
productivas como la Central Obrera Boliviana (COB), repiten
viejos esquemas de participacion donde las mujeres no se ven
reflejadas o que no despiertan su interés, por lo que solo pocas
de ellas rompen el estereotipo que las relega a plano domestico

y logran vincularse a la actividad politico — sindical.
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2.2.37. Consecuencias de la discriminacion laboral

La principal consecuencia de la discriminacion laboral es que genera barreras
de entrada a un determinado grupo de personas a determinadas ocupaciones o
sectores econdmicos; estas barreras terminan generando procesos de
segmentacion en el mercado de trabajo que no necesariamente estd vinculado
con niveles de educacién, experiencia o productividad. La discriminacion
laboral induce a un mal funcionamiento del mercado de trabajo lo cual afecta
negativamente a un grupo de personas; los grupos de personas que son
excluidos tienden a concentrarse en ocupaciones con menor salario, y con tratos
distintos en el &mbito de trabajo; de lo anterior se genera otro tipo de problemas
socioecondémicos como: la pobreza, discriminacién social, alta dependencia de

politicas sociales.
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3. METODOLOGIA PARA LA RECOPILACION DE LA INFORMACION

3.1. Tipo de Investigacion

El disefio de investigacion que utilizaremos es la investigacion descriptiva
analitica porque el presente trabajo tiene como objetivo general establecer
cudles son los factores que afectan a la brecha salarial entre hombres y mujeres
profesionales de la facultad de Ciencias Econdmicas y Financieras en la ciudad
de Tarija; aplicando el método de disefio de estudios transversales mediante una
muestra representativa individual, que implican que la recopilacion de la
informacion de los elementos de la muestra, ya que es muy dificil poder
determinar la poblacion de cada una de las categorias ocupacionales de acuerdo
al objetivo planteado del tema de investigacion, por lo tanto se ha recurrido a la
metodologia no convencional para la obtencion de la informacion, recopilando
informacion mediante encuestas tomando a los encuestados a las diferentes
categorias segun la dimension de cada una de ellos, tomando en cuenta la
cantidad de profesionales en cada una de las instituciones utilizando para esto
el método de encuesta aplicando un cuestionario a los encuestados para obtener
informacion especifica requerida para la elaboracion del trabajo de

investigacion.

3.2. Poblacion y Muestra

3.2.1. Poblacién

En cuanto a la poblacién en estudio nos delimitamos a hacer el analisis sobre
las caracteristicas generales que componen los profesionales del sector
econdmico y financiero, especificamente a los profesionales de tres carreras:
Administracion de Empresas, Auditoria Publica y Economia, en la cual
abarcaremos nuestra atencién al momento de registrar y/o recopilar la
informacion que este correlacionada con la brecha salarial de acuerdo al género;
por lo tanto, nuestra poblacion sera considerada como todo aquel profesional

economista, auditoror y/o administrador que se encuentre ejerciendo su
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profesion correspondiente a la gestion 2019. En tanto, segun las listas de
registro de cada colegio se tienen un total de 2158 asociados respectivamente,
profesionales de las tres carreras, de los cuales solo 1771 son afiliados activos.

Los cuales estan divididas de siguiente manera:

Cuadro N° 1
Distribucion de la poblacién por colegios

Afiliados | Afiliados Activos
CDET Economistas 343 154
CADET | Administradores 365 167
CAT Auditores 1450 1450
2158 1771

Informacién proporcionada por cada colegio hasta la gestién 2019
Elaboracién Propia

3.2.2. Unidad de Muestreo

La unidad de muestreo se constituye en un profesional de cada area econémica
- financiera en estudio (Economia, Administracion y Auditoria Pablica), mismo
que sera sujeto de estudio en lo que se refiere a las caracteristicas generales del

individuo, la estructura ocupacional, niveles de salario.

3.2.3. Muestra

Muestra es una parte o subconjunto representativo de la poblacion. Al proceso
de obtener la muestra se le llama muestreo. EI nimero de observaciones (o
tamafio) de la muestra se denota por “n”. Desde luego, el numero de
observaciones en una muestra es menor que el nimero de observaciones

posibles en la poblacion, de otra forma, la muestra seria la poblacion misma.

El tamafio de la muestra esta definido como el nimero de sujetos que componen
la muestra extraida de una poblacion. La estimacion del tamafio de muestra se
realiza mediante proporciones porque no se conoce la distribucion de la

poblacién y permite el supuesto que se emplea en la poblacién, esta distribuida
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en un 50 de que si posee la caracteristica de estudio y un 50 de que no posee la

caracteristica de estudio. Los componentes son:
Donde:
n: Estimacion del tamafio de muestra
No: Tamafio de la poblacién muestral
N: Tamario de la poblacion
La férmula de célculo es la siguiente:

— "o 1
"—W()
N

Donde:

Zgr: nimero de unidades de desviacion tipica en la distribucion normal
que producira el grado deseado de confianza. (Parametro estadistico que
depende del Nivel de Confianza N.C.)

P: Proporcion de unidades que posee la caracteristica en la muestra.
Q: Proporcion de unidades que no posee caracteristica en la muestra.
d: Es el margen de error.

La formula de calculo es la siguiente:

(Zg))* + (P+ Q)
-

L)

Reemplazando en la formula (2) para hallar no:

* P:0.5 es la probabilidad de éxito de que ocurra el evento en estudio.

* Q: (1-P)0.5 Probabilidad de que no ocurra el evento en estudio.
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* d: el margen de error 10.

* Zg/z: Con un Nivel de Confianza del 95, el parametro estadistico

correspondiente es 1,96

0.025 0.025
0.475 0.475
-1.96 -1.96

(196)% % (05%0.5) _ 0.9604
Mo = (0.05)2 ~ 0.0025

= 384.16

Reemplazando en la ecuacioén (1) para hallar “n”:
n: Estimacion del tamafio de muestra
No: Tamafio de la poblacion muestral (384.16)

N: Tamario de la poblacion (1771)

~ 384.16 _ 38416 o o
n'_]j+(38416-—1) T 1216352343 00T
1771

El tamafio de muestra queda determinado para 316 personas profesionales que

actualmente estén trabajando.

Esta muestra se distribuye de manera proporcional a cada estrato o
subpoblacion (colegio) correspondiente.
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3.2.3.1. Tamafo de muestra por Estrato

3.2.3.1.1. Asignacion proporcional

Para determinar el tamafio de muestra de cada estrato se utilizé la

siguiente formula:

n
np = N * Np
Donde:
nn : Tamafo de muestra por estrato
n= Tamafio de muestra a determinar
N= Tamafio de poblacién

Nn: NUmero de personas por estrato

no=Tamafno de muestra inicial

316
Ny = ﬁ* 154 = 27.478 = 27
316
Npy = ﬁ* 167 = 29.798 = 30
316
Mg = 77 * 1450 = 258724 ~ 259
Cuadro N° 2
. Afiliados
COLEGIO Afiliados Activos Nh
CDET | Economistas 343 154 27
CADET | Administradores 365 167 30
CAT Auditores 1450 1450 259
2158 1771 316

Fuente: Informacidn proporcionada por cada colegio
Elaboracién: Propia

68



3.3. Tipo de investigacion

La presente investigacidn es de tipo explicativo-analitico y exploratorio-descriptivo:

» Estudio Exploratorio

“Tienen por objeto esencial familiarizarnos con un tema desconocido, novedoso

0 escasamente estudiado”.

“Los estudios exploratorios se efectiian, cuando el objetivo es examinar un tema
0 problema de investigacion poco estudiado que no ha sido abordado antes «.
8Es decir, cuando la revision de la literatura revelo que hay Unicamente guias

no investigadas e ideas vagamente relacionadas con el problema de estudio.

Los estudios exploratorios nos sirven para aumentar el grado de familiaridad
con fendmenos relativamente desconocidos, obtener informacion sobre la
posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas completa sobre un contexto

particular de la vida real.

» Estudio Descriptivo

Sirven para analizar como es y como se manifiesta un fenébmeno y sus
componentes. Permiten detallar el fendmeno estudiado basicamente a traves de
la medicion de uno o mas de sus atributos. “Los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o

cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis”.

Es necesario hacer notar que los estudios descriptivos miden de manera mas

bien independiente los conceptos o variables con los que tiene que ver. “Los

80 “Metodologia de la Investigacién”, Daniel S. Behar Rivero, 2008, México, Editorial Shaloom, Pag.:

16-18
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estudios descriptivos pueden ofrecer la posibilidad de predicciones, aunque

sean rudimentarias”.8!

» Estudio explicativo

Buscan encontrar las razones o causas que ocasionan ciertos fendbmenos. Su
ultimo objetivo es explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones

se da éste.

Estan orientados a la comprobacion de hipotesis causales de tercer grado; esto
es, identificacion y analisis de las causas (variables Independientes) y sus
resultados, los que se expresan en Hechos verificables (Variables
Dependientes).

Los estudios de este tipo implican esfuerzos del investigador y una gran
capacidad de analisis, sintesis e interpretacion. Asimismo, debe sefialar las
razones por las cuales el estudio puede considerarse explicativo. Su realizacion

supone el animo de contribuir al desarrollo del conocimiento cientifico.®2

» Estudio analitico

Son estudios que establecen relaciones entre las variables, de asociacion o de
causalidad. Se desarrollan cuando se conoce bastante sobre la cualidad, asi
pueden probarse hipdtesis especificas previas surgidas de un estudio

descriptivo.®

81 u

metodologia dela Investigacion ”Autor:C. Roberto Hernandez Sampieri México 1991

Editorial Mc Graw-Hill Pag. 75

82 C. Selltiz; M. Jahoda y otros; “Métodos de Investigacidn en las Relaciones Sociales” 4ta edicidn
pp67-70 Edit. RIALP; Madrid 1970

8Ander-Egg E.; “Técnicas de Investigacion Social”; Lumen Argentina 1995; 242 Edicién; Pag.: 34-45
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3.4. Delimitacion Espacial y Temporal
% Delimitacion Espacial

El trabajo de investigacion considera lo acontecido en el &mbito econdmico de
la ciudad de Tarija, con referencia al afecto a los factores que afectan a la brecha

salarial.
% Delimitacion Temporal

Para realizar el trabajo de investigacion “Factores determinantes de la brecha
salarial en el sector de profesionales sector Econdmico financiero
(Administradores de empresas, Auditores Publicos, y economistas) por género
en la ciudad de cercado-Tarija” Segin datos proporcionados por CDET,
CADET y CAT, del presente afio 2019; Ademas para la investigacion se basa
en datos e informacion recogida a través de encuestas, con datos sobre salarios,
afos de trabajo, nivel de educacion, en otros recopilados durante los meses de

Agosto y Septiembre de 2019.

3.4.1. Alcance del Trabajo

% Limitacion Geogréfica

El trabajo de campo se realizara en el &rea urbana de la ciudad de Tarija
% Limitacion Demogréfica

Se tomdé como poblacion a todos los profesionales que actualmente se

encuentran trabajo en el area correspondiente a su area de profesion.
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3.5. Ficha técnica de una encuesta

Cuadro N°3

Ficha técnica de la encuesta, 2019

CONTENIDO

DETALLE

Poblacion representada

2158 profesionales afiliados, 1771 son
profesionales activos

La unidad de muestra

Un profesional de cada area de estudio
(Economia, Administracion de empresas y
Auditores)

Disefio de la muestra

Estimacidn por estratos para la obtencién
de la muestra y Muestreo aleatorio para la
realizacion del cuestionario

Margen de error 10%
Tamarfio de muestra 316 profesionales
Técnica Encuesta

Periodo de realizacion del cuestionario

5 de agosto al 27 de septiembre

Financiacién

Recursos propios

Elaboracion: Propia, en base a los datos de la metodologia del tamafio de muestra

El cuadro N° 3 muestra la ficha técnica de la encuesta, se trata de poner a disposicion

del lector la minima informacién que le permita una interpretacion adecuada de los

resultados que se presentan.

72






4. ANALISIS DE RESULTADOS

En el presente capitulo se realizard un analisis de los resultados obtenidos a través
de la encuesta realizada a los profesionales de las carreras de Administracion de
empresas, Auditoria Publica y Economia; que participan en el mercado laboral y se
encuentran ocupados en la ciudad de Tarija.

4.1. Caracteristicas generales de la poblacion

4.1.1. Distribucioén de la poblacion segun el género

El mercado laboral puede tener diferentes estructuras en cuanto a su

composicion tanto en la oferta como en la demanda laboral.

Respecto a la oferta laboral, la participacion de los hombres es ampliamente
significativo frente a las mujeres y participativamente en niveles donde se

requiere mayores niveles de adiestramiento.

En el caso de los profesionales estudiados, los resultados muestran una
significativa participacion de las mujeres en el mercado laboral aun siendo

menor que el de los hombres

Cuadro N°4

Distribucion de la poblacion

Género |[Frecuencia|Porcentaje | Porcentaje acumulado

Femenino 165 52,2 52,2
Masculino 151 478 100
Total 316 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Gréafico N°1

Porcentaje de hombres y mujeres encuestados (en porcentaje

Masculino
48

Femenino

52%

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracidn: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion muestra que las profesionales mujeres participan casi en igualdad de

condiciones que los hombres.

Mediante el estudio realizado a los profesionales, podemos observar que de 316
profesionales encuestados el 52% son mujeres y el porcentaje resaltante equivalente a

un 48% del total son hombres.

4.1.2. La poblacion segun edad

La edad de la poblacion ocupada, en muchos casos refleja la insercion temprana
o tardia al mercado laboral o también el nivel de antigiiedad en las diferentes
fuentes laborales o que esta variable puede considerarse probablemente como
un factor que diferencia los salarios entre categorias ocupacionales similares.
Para el caso que nos ocupa, los siguientes estimadores muestran las

fluctuaciones de la edad
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Cuadro N°5
Edad promedio y edades predominantes de los encuestados.

Estadisticos Edad
Media 41,65
Mediana 39,50
Moda 29
Minimo 28
Maximo 69

25 33
Percentiles 50 40
75 48

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Se estima que la edad promedio de los encuestados es de 42 afios aproximadamente;
La edad mas frecuente es de 29 afios; la mitad de los valores recopilados es menor que

o0 igual a 40 afios y la otra mitad de los valores es mayor que o igual a 40 afios.

El 25 de los profesionales encuestados tienen una edad de 33 afios 0 menos y el 75
restante tiene una edad mayor a 33 afios. El 50 de los profesionales encuestados tienen
una edad de 40 afios 0 menos y el 50 restante tienen una edad mayor a 40 afos. El 75
de los profesionales encuestados tienen una edad de 48 afios 0 menos y el 25 restante

tienen una edad mayor a 49 afios.

Esto significa que la poblacién ocupada de los profesionales considerados es
relativamente adulta, lo cual puede mostrar que tienen bastante experiencia adquirida

0 que su insercidn al mercado laboral es muy tardia.
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Cuadro N° 6

Distribucion de la edad de la poblacion

<=30 44 13,9 13,9
31-35 70 22,2 36,1
36 —40 56 17,7 53,8
41 - 45 47 14,9 68,7
46 — 50 37 11,7 80,4
51 -55 24 7,6 88,0
56 — 60 13 4,1 92,1
61 — 65 18 5,7 97,8

66+ 7 2,2 100

Total 316 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Gréfico N°2
Edades que predominan en los encuestados (en porcentaje)

25
22,2

<=30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60 61-65 66+

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

En el trabajo de investigacion realizado, se encuestaron a 316 profesionales de las
carreras de administracion de empresas, auditoria publica y economia, se puede
observar que mediante el grafico que del total de profesionales encuestados, 70
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profesionales tienen una edad de entre 31 y 35 afios esto equivale al 22,2%, también
podemos observar que 56 profesionales tienen una edad de entre 36 y 40 afios que
vienen a representar un 17,7% , y 47 profesionales encuestados tiene una edad de entre

41y 45 afos lo que equivale al 14,9% del total de profesionales encuestados.

De acuerdo a esta distribucion se estaria reflejando una vez més que el estrato de edades
de mayor significacion es de 30 a 40 afios, esta madurez de la poblacién ocupada

muestra las condiciones del mercado laboral.
4.1.3. ldioma
El idioma muestra el nivel de competitividad y exigencia del mercado laboral.

El idioma se considera como un factor importante en el presente estudio dado
que atreves de la Ley de 2012 Todo servidor pablico que no hable un idioma de
las naciones y pueblos indigena originario campesinos debera aprender el
idioma de la region a nivel comunicativo, de acuerdo al principio de

territorialidad, en un plazo maximo de tres afios.

Cuadro N° 7

Distribucion de la poblacion segun el idioma

Idioma Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado
Castellano 160 50,6 50,6
Castellano e Ingles 70 22,2 72,8
Castellano y guarani 50 15,8 88,6
Castellano y quechua 17 54 94,0
Castellano, inglés e italiano 1 0,3 94,3
Castellano, inglés y guarani 15 4,7 99,1
Castellano, inglés y quechua 2 0,6 99,7
Castellano, inglés y tapiete 1 0,3 100,0

Total 316 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Gréafico N°3

Idiomas mediante se comunican los encuestados (en porcentaje)
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Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

A través del estudio realizado, se encuesto a un total de 316 profesionales de los cuales
el 43,4% hablan dos idiomas; y el 5,9% hablan tres idiomas; codmo se puede observar
en el grafico N°3 el 22,2% de los profesionales hablan castellano e inglés; el 15,8% de
los encuestados hablan castellano y guarani; Mientras el 4,7% de los profesionales

hablan castellano, inglés y guarani; y el 0,6% habla castellano, inglés y quechua.

4.1.4. Origen de la poblacion

El estudio de esta variable nos muestra el nivel migratorio de esta poblacion, es
decir el desplazamiento de una poblacion desde un lugar de origen a otro

destino, conocido como también como fuga de cerebros en algunos casos.
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Cuadro N° 8

Lugar de Nacimiento

Lugar de Nacimiento | Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje acumulado
Aniceto Arce 16 51 51
Avilés 2 0,6 5,7
Tarija Cercado 219 69,3 75
Gran Chaco 11 3,5 78,5
Méndez 21 6,6 85,1
O’conor 10 3,2 88,3
Chuquisaca 7 2,2 90,5
Cochabamba 3 0,9 91,4
Oruro 8 2,5 94
Potosi 8 2,5 96,5
Santa Cruz 11 3,5 100
Total 316 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucién muestra que las profesionales son de Tarija con un porcentaje de
88,3%

De los cuales el 69,3% son procedentes de la provincia de cercado, el 6,6% son de la

provincia Méndez, el 5,1% son de la provincia Aniceto Arce.

El 11,6% de los encuestados son procedentes de los deméas departamentos, de los cual
es conveniente indicar que un 3,55% pertenecen al departamento de Santa Cruz, un

2,5% al departamento de Potosi y un 2,5% del departamento de Oruro.

Dando asi lugar a la fuga de cerebros de otros departamentos, los cuales se

establecieron en el departamento a raiz de diversos factores

4.1.5. Estado civil de la poblacion

La variable estado civil de la poblacion muestra la estabilidad familiar en la

poblacion ocupada.
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La mayoria de los empleadores se interesan por la estabilidad personal y

familiar que tenga el candidato, sin embargo, solo algunos le dan importancia a

este punto al momento de tomar la decision sobre una contratacion. El estado

civil si juega un papel importante, pero igual a otros factores; los empleadores

se inclinan por candidatos estables en su vida laboral y personal, porque esto

permite que la persona pueda tener una mejor productividad laboral.

Cuadro N°9
Estado Civil
Estado Civil Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Soltero 90 28,5 28,5
Casado 166 52,5 81,0
Viudo 16 51 86,1
Divorciado 11 3,5 89,6
Unién libre 33 10,4 100,0

Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Grafico N°4

Estado Civil que predomina en los encuestados (en porcentaje)
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Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

En esta distribucion podemos observar que el 52,5% de los profesionales estan casados,

el 28,5% estan solteros, y el 10,4% son personas que se encuentran en union libre.
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4.1.6. Carga Familiar

En muchos casos el hecho de tener familia supone una carga familiar, es decir
un conjunto de problemas que a corto o largo plazo afectan el desempefio de la

poblacidn en sus fuentes de trabajo.

Con el andlisis de esta variable se busca determinar si el hecho de tener familia

delimita las posibilidades de poder acceder a un mejor salario.

Cuadro N° 10

Carga Familiar

Carga Familiar | Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje acumulado

Si 183 57,9 57,9
No 133 42,1 100,0
Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

GraficoN° 5

Carga Familiar que se obtuvo de todos los encuestados (en porcentaje)

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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En el Gréafico N° 5 podemos observar que el 58% de los encuestados tienen hijos u
otras responsabilidades de los cuales se hacen cargo, y el 42% restante no tienen

responsabilidades familiares.

4.2. Estructura ocupacional de la poblacion en estudio

4.2.1. Estructura ocupacional segun el género

Nos muestra como los diferentes mercados laborales absorben a hombres y

mujeres

Cuadro N° 11

Estructura Ocupacional de la poblacion segin Género (en porcentaje)

. Género

Profesion - ”
Femenino | Masculino | Total
Administrador de Empresas 6,3 3,2 9,5
Auditor Publico 41,8 40,2 82
Economista 41 4.4 8,5
Total 52,2 47.8 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Grafico N° 6
Distribucion de hombres y mujeres en cuanto a las profesiones ejercidas

(en porcentaje)
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Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de la poblacion encuestada podemos observar que un 6,3 son mujeres y el
3,2% son hombres licenciados en Administracién de Empresas, el 41,8% son mujeres
y el 40,2% son hombre Auditores Publicos, el 4,1% son mujeres y el 4,4% son hombre

economistas.

4.2.2. Mercado laboral institucional segun el género

Muestra el nivel de participacion de la mujer y de hombres en los diferentes

mercados laborales

El mercado laboral tiene diferentes estructuras en cuanto a su composicion.
Respecto a la oferta laboral, la participacion de los hombres es ampliamente

significativo frente a las mujeres.

En el caso de los profesionales estudiados, los resultados muestran una
significativa participacion de las mujeres en el mercado laboral aun siendo
menor que el de los hombres

Cuadro N° 12

Sector del mercado laboral segun el género (en porcentaje)

. ., Género
Tipo de Institucion - -
Femenino | Masculino | Total
Publica 28,8 247 53,5
Privada 23,4 23,1 46,5
Total 52,2 478 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Mediante el estudio realizado a los profesionales, podemos observar que de 316
profesionales encuestados el 28,8% de las mujeres trabajan en instituciones publicas y
el 23,4% de las mujeres en instituciones privadas; un 24,7% de los hombres en

instituciones publicas y un 23,1% en instituciones privadas.

84



Esta distribucion muestra que las profesionales mujeres participan un porcentaje mayor

al de los hombres tanto en el sector privado como en el sector publico.
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4.2.3. Experiencia laboral

Nos muestra el nivel de formacion profesional y su aporte a la productividad
institucional; dicho de otra la experiencia laboral nos muestra la acumulacion
de conocimientos practicos que una persona ha adquirido en el desempefio de

sus funciones.

Para el caso que nos ocupa los siguientes estimadores muestran las

fluctuaciones de la experiencia laboral.

Cuadro N° 13

Datos Estadisticos respecto a la Experiencia Laboral (En afios)

EHEelEEe Expe-:ileer:T(]:}io; Iij:boral

Media 17,742
Mediana 15
Moda 5
Minimo 1
Maximo 47
25 9
Percentiles 50 15
75 25

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Se estima que el tiempo de experiencia laboral promedio de los encuestados es de 18
afios aproximadamente; y que el tiempo de experiencia laboral méas frecuente es de 5
afios; la mitad de los valores recopilados es menor que o igual a 15 afios y la otra mitad

de los valores es mayor que o igual a 15 afios.

El 25 de los profesionales encuestados tienen 9 afios de experiencia laboral 0 menos y

el 75 restante tiene una experiencia laboral mayor a 9 afios.

El 50 de los profesionales encuestados tienen 15 afios 0 menos tiempo de experiencia

laboral y el 50 restante tienen una edad mayor a 15 afios.
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El 75 de los profesionales encuestados tienen 25 afios de experiencia laboral o menos
y el 25 restante tienen una experiencia laboral mayor a 25 afios.

Por lo tanto, se concluye que los profesionales en su mayoria tienen una amplia

experiencia laboral.
4.2.4. Distribucion de la poblacion segun la experiencia laboral

Nos muestra la concentracion de la poblacidn segun el nivel de experiencia

laboral que tiene.

En el ambito del trabajo, la experiencia laboral es base fundamental del
conocimiento y conjuntamente los estudios garantizan el ser un profesional

competente.

La experiencia laboral es la acumulacion de conocimientos practicos que una
persona ha adquirido en el desempefio de sus funciones. Asi, la experiencia
laboral esta estrechamente relacionada con la cantidad de afios que una persona
Ileve ejerciendo un cargo: cuanto mas tiempo ejerciendo dicho cargo, mayor

sera el conocimiento del mismo que se le presupondra.

Por ende, la experiencia laboral es un factor importante en nuestro estudio.
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Cuadro N° 14

Distribucion de la ioblacién seiun los afios de exieriencia

<=5,0 43 13,6 13,6
51-10,0 43 13,6 27,2
10,1-15,0 54 17,1 44,3
15,1-20,0 o1 16,1 60,4
20,1-25,0 38 12,0 72,5
25,1-30,0 36 11,4 83,9
30,1-35,0 19 6,0 89,9
35,1-40,0 14 4,4 94,3
40,1-45,0 14 4,4 98,7

45,1+ 4 1,3 100,0

Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Gréafico N°7

Experiencia Laboral obtenida durante el Tiempo o afios de trabajo
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Fuente: Boleta de encuesta

1174l
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Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Esta distribucion nos muestra que los profesionales tienen una amplia experiencia

laboral, refleja que el 17,1% de los profesionales encuestados tienen una experiencia
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laboral de entre 10 afios 1 meses y los 15 afios aproximadamente, el 16,1% tiene una
experiencia laboral de entre 15 afios 1 mes y 20 afios.

4.2.5. Antigiedad en el trabajo

La antigliedad en el trabajo nos muestra el tiempo en el trabajo empleado por
parte de los individuos.

Para el caso que nos ocupa los siguientes estimadores muestran las

fluctuaciones de la experiencia laboral.

Por ende, a mayor antigiiedad en el trabajo, se va adquiriendo experiencia

laboral.

Cuadro N° 15

Datos Estadisticos de la Antigliedad en el trabajo

Estadisticos Antlgl_urggz?oen 2
Media 5,0209

Mediana 1

Moda 0,03

Minimo 0,01
Maximo 38

25 0,05
Percentiles 50 1
75 9

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
Se estima que la antigliedad en el trabajo promedio de los encuestados es de 5 afios
aproximadamente; La antigliedad en el trabajo mas frecuente es de 03 meses; la mitad
de los valores recopilados es menor que o igual a 1 afio y la otra mitad de los valores

es mayor que o igual a 1 afio.

El 25 de los profesionales encuestados tienen una antigiiedad en el trabajo de 4 meses

0 menos Y el 75 restante tiene una antigiiedad en el trabajo mayor a 4 meses.
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El 50 de los profesionales encuestados tienen una antigtiedad en el trabajo de 1 afio o
menos Y el 50 restante tienen una antigtiedad en trabajo mayor a 1 afio.

El 75 de los profesionales encuestados tienen una antigiiedad de 9 afios 0 menos y el

25 restante tienen una antigiedad en el trabajo mayor a 9 afos.

Por lo tanto, se concluye que los profesionales encuestados tienen una antigiiedad
sobresaliente en sus fuentes laborales.

Cuadro N° 16

Tiempo de Antigtedad en el trabajo

Tiempo de Antigtedad : . Porcentaje

en Trabajo Frecuencia| Porcentaje acumulado
<=5,00 217 68,7 68,7
5,01-10,00 28 8,9 77,5
10,01 - 15,00 36 11,4 88,9
15,01 - 20,00 20 6,3 95,3
20,01 - 25,00 6 1,9 97,2
25,01 - 30,00 3 0,9 98,1
30,01 - 35,00 1 0,3 98,4
35,01+ 5 1,6 100,0

Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
La antigtedad laboral se refiere a la duracion del empleo o servicio prestado por parte
de un trabajador. La antigiiedad no solo aumenta posibilidad de ascender de cargo, sino
que también aumenta la probabilidad de poder percibir un aumento de salario, lo cual
es un factor que afecta a la brecha salarial.

Esta distribucion nos muestra que 68,7% los profesionales tienen una antigliedad en el
trabajo de 1 mes a 5 afios, seguidamente por el 11,4% de los encuestados que tienen
una antigliedad de 10 afios 1 mes y 15 afios, y con el 8,9% los profesionales que tienen
una antigiiedad de entre 5 afios 1 mes y 10 afos.
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4.3. Caracteristicas especificas de la poblacion ocupada

4.3.1. La poblaciony el nivel técnico obtenido

La educacidn constituye un fin en si misma que ha sido, mas tempranamente

que otros reconocida como un derecho individual. Este derecho individual tiene

una contrapartida social y econémica, también la educacion es un medio para

lograr una mejor insercion en el mercado laboral, aumentar la productividad

social y los ingresos individuales. Por otra parte, la educacion tiene incidencia

en las oportunidades y logros laborales y, por lo tanto, en las desigualdades de

ingresos.

Cuadro N° 17

Realizacion Estudio de Nivel Técnico

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Estudio Nivel Técnico que realizaron o no todos los encuestados

No
46%

Grafico N° 8

EStPI.(g:;;SicNolvel Frecuencia | Porcentaje aP(?Jg‘e:::éﬁ
Si 172 54,4 54,4
No 144 45,6 100
Total 316 100
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Fuente: Boleta de encuesta ~ Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion muestra que del total de profesionales encuestados el 54% los
profesionales realizaron estudios a nivel técnico, mientras que el 46% de los

profesionales no realizaron estudios nivel técnico.

4.3.2. Distribucion de la poblacion segun la realizacion de estudios de
postgrado

El nivel de preparacion es uno de los determinantes mas importantes a
considerar para poder entender mejor la participacion de la poblacion en el
mercado laboral. Ello se debe a que la oferta de empleo impone cada vez
mayores requisitos para el desempefio de distintas ocupaciones.

Los estudios de posgrado son de gran importancia porque con ello se lograran
mayores ventajas competitivas que pueden abrir muchas puertas en el exigente

mercado actual. Por ende, es una variable importante en nuestro estudio.
Cuadro N° 18

Estudios de Postgrado realizado o no en ambos géneros

Estudios de Postgrado | Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
S 145 45,9 45,9
No 171 54,1 100,0
Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion nos muestra que del total de 316 profesionales encuestados el 46% de
los profesionales realizaron estudios de postgrado, y el 54% de los profesionales no

realizaron estudios de postgrado.
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4.3.3. Duracion de los cursos de postgrado

Cuadro N° 19

Duracion del Estudio de Postgrado.

0 - 1 afios 37 11,7 11,7

1 -2 afios 53 16,8 28,5

2 'y mas afnos 55 17,4 45,9

No realizo Estudios de Postgrado 171 54,1 100,0
Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Gréafico N° 9
Duracion del Estudio de Postgrado de todos los encuestados.
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Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

El cuadro N° 18 nos muestra la duracion de los estudios de posgrado, del total de 316

encuestados el 11,7% realizo cursos con una duracién meses a un afio, el 16,8% realizo
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cursos de postgrado que duraron de un afio a dos afios y el 17,4 realizo cursos d

postgrado que duraron de 2 afios a mas.

4.3.4. Tipos de postgrado realizados

Un postgrado supone una ventaja en el mercado laboral; una especializacion en
un rubro especifico, se eleva el conocimiento y nivel académico de la persona,
convirtiéndola en un elemento fundamental dentro de un esquema de trabajo;
su trascendencia radica en el desarrollo de competencias adicionales que
adquiere, su proceso formativo se vuelve mas solido y por ende se convierte en

un candidato mas atractivo para cubrir un puesto preponderante

Todo profesional sabe que hoy en dia, los estudios de posgrado son de gran
importancia porque con ello se logrardn mayores ventajas competitivas que

pueden abrir muchas puertas en el exigente mercado laboral actual.

Los estudios de segunda especializacion, diplomados, las maestrias y, en un
rango mas alto, los doctorados permiten desarrollar habilidades para la
aplicacion de un conocimiento especifico en un area determinada, adquiriendo
capacidad de andlisis y competencias para contribuir de manera efectiva a la

solucion de los problemas de las empresas y del pais.

Cuadro N° 20

Tipos de Estudios de Postgrado que realizaron

Tipo de Estudios Postgrado Frecuencia| Porcentaje FAECTIE]:
acumulado
Especialidad 28 8,9 8,9
Maestria 8 2,5 11,4
Doctorado 1 0,3 11,7
Diplomado 52 16,5 28,2
Especialidad y Maestria 8 2,5 30,7
Especialidad y Doctorado 3 0,9 31,6
Especialidad y Diplomado 36 11,4 43
Maestria y Diplomado 1 0,3 43,4
Especialidad, Maestria y Diplomado 8 2,5 45,9
No realizo Estudios Superiores 171 54,1 100
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Total

316

100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 316 profesionales encuestados el 16,5% tienen estudios de diplomados, el

11,4% de los encuestados tienen una especialidad y un diplomado, y el 8,9% de los

profesionales encuestados tienen una especialidad.

Como podemos observar los profesionales encuestados estdn bien preparados en

cuanto a estudios de postgrado se refiere para el mercado laboral.

4.3.5. Origen del tipo de universidad

La mayoria de las universidades publicas invierten en investigacion y

desarrollo, para lograr esto, buscan a grandes maestros y eminencias en diversos

campos. Estos académicos dedican gran parte de su vida al desarrollo de

conocimiento; Mientras que las universidades privadas no cuentan con una

oferta educativa tan amplia como las publicas, sin embargo, esto les permite

desarrollar una alta especialidad y calidad educativa en ciertas licenciaturas o

ingenierias.

Las Universidades privadas se pueden dar el lujo de invertir ampliamente en

académicos y renovar planes de estudios de manera mas rapida que las publicas,

lo cual permite que las carreras que ofrecen tengan un alto nivel académico y

especializado.

Tipo de Universidad a la cual acudieron para obtener su Profesionalizacion

Cuadro N° 21

Fuente: Boleta de encuesta

Tipo de Universidad Frecuencia | Porcentaje aprrC:}SI?éz
Publica 199 63,0 63,0
Privada 117 37,0 100,0

Total 316 100,0
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Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Gréafico N° 10

Porcentaje de encuestados que acudieron a una Universidad, Publica y Privada

(en porcentaje)
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63%

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Mediante el estudio realizado a 316 profesionales, se observa que el 37% de los
encuestados son profesionales egresados de universidades privadas y el 63% restante

son profesionales de egresados de universidades publicas.
4.3.6. Tiempo invertido en conseguir empleo

El tiempo invertido en conseguir trabajo nos muestra la rigidez o no del
mercado laboral lo cual puede ser sesgado mas a los hombres que a las mujeres.
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Cuadro N° 22
Tiempo que le costd al profesional conseguir empleo

Dias 38 12 12

Semanas 65 20,6 32,6

uUn mes 115 36,4 69

Un afio 9 2,8 71,8

Mas de un afio 10 3,2 75

Meses 79 25 100
Total 316 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Gréafico N° 11
Tiempo que le costd al profesional conseguir empleo (en porcentaje)
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Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Del total de 316 profesionales encuestados el 36,4 tardo un mes en conseguir su trabajo
actual, el 25 de tardos meses en conseguir trabajo, el 20,6 de los encuestados indicaron

que les tomo semanas conseguir su trabajo y el 12 de tardos dias en conseguir trabajo.

Por lo tanto, se concluye que los profesionales encuestados, no les costé mucho tiempo

conseguir trabajo, teniendo en cuenta los resultados obtenidos.

Cuadro N° 23

Tiempo que le costo conseguir empleo al profesional segun el género (en

porcentaje)
. . . Género
Tiempo en conseguir trabajo - -
Femenino | Masculino | Total
Dias 6,0 6,0 12,03
Semanas 10,8 9,8 20,57
Un mes 17,7 18,7 36,39
Un afio 1,6 1,3 2,85
Mas de un afio 1,9 1,3 3,16
Meses 14,2 10,8 25,00
Total 52,2 47,8 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 316 profesionales encuestados al 17,7% de las mujeres les tomo un mes
conseguir trabajo, al 14,2% meses y al 10,8% le tomo semanas; mientras que al 18,7%
% de los hombres les tomo un mes conseguir trabajo, al 10,8% meses y al 9,8% de los

hombres les tomo semanas conseguir trabajo.
4.4. Los niveles salariales

El salario de la poblacion es la suma de dinero que recibe de forma periddica un
trabajador de su empleador por su trabajo realizado, son remuneraciones que

reciben los trabajadores por su aportacion a la produccion.

Los salarios son todos aquellos pagos que compensan a los individuos por el tiempo

y el esfuerzo dedicado al desempefio se du trabajo.
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Para el caso que nos ocupa. Los siguientes estimadores muestran las fluctuaciones

de los salarios

Cuadro N.° 24
Datos Estadisticos de los Salario (Mensual)

Estadisticos Salario
Media 5270,601
Mediana 4500
Moda 4000
Minimo 25000
Maximo 17000

25 3800
Percentiles 50 4500
75 6500

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Se estima que el salario promedio de los profesionales encuestados es de 5270,601 bs.
Aproximadamente; EIl salario méas frecuente es de 4000 bs; la mitad de los valores
recopilados es menor que o igual a 4500 bs y la otra mitad de los valores es mayor que
o0 igual a 4500 bs.

El 25 de los profesionales encuestados tienen un salario de 3800 bs o menos y el 75
restante tiene un salario mayor a 3500 bs. EI 50 de los profesionales encuestados tienen

un salario de 4500 bs 0 menos y el 50 restante tienen un salario mayor a 4500 bs.

El 75 de los profesionales encuestados tienen un salario de 6500 bs 0 menos y el 25

restante tienen un salario mayor a los 6000 bs.

Por lo tanto, se concluye que los profesionales encuestados tienen un buen ingreso

salarial mensualmente, por su trabajo.
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Cuadro N°25

Ingresos Salariales (Bs)

Salario Frecuencia | Porcentaje FIESNET

acumulado
<= 3000 42 13,3 13,3
3001 - 4000 91 28,8 42,1
4001 - 5000 70 22,2 64,2
5001 - 6000 30 9,5 73,7
6001 - 7000 35 11,1 84,8
7001 - 8000 14 4.4 89,2
8001 - 9000 7 2,2 91,5
9001 - 10000 10 3,2 94,6
10001 - 11000 6 1,9 96,5
11001 - 12000 5 1,6 98,1
12001 - 13000 2 0,6 98,7
13001+ 4 1,3 100,0

Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 316 profesionales encuestados, 91 profesionales tienen un salario de entre
3001 y 4000 bs aproximadamente lo cual representa el 28,8% del total de encuestados,
70 profesionales encuestados tienen un salario de entre 4001 y 5000 bs
aproximadamente lo cual representa el 28,8% del total y 35 profesionales tienen un
salario de entre 6001 y 7000 bs aproximadamente lo cual representa el 11,1% del total.

La distribucion de los niveles salariales nos muestra que los profesionales tienen
ingresos en promedio buenos y altos, esto se debe a diferentes factores. Tanto hombres

como mujeres tienen buenos ingresos salariales.
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4.5. El nivel de particion del hombre y la mujer en el mercado de trabajo del
sector profesional
Cuadro N°26

Género del jefe que predomina para empleadores hombres y mujeres
(en porcentaje)

. . Género
Género de su jefe - .
Femenino | Masculino| Total
Femenino 29,7 16,5 46,20
Masculino 225 31,3 53,80
Total 52,2 41,77 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Grafico N°12

Género del jefe que tiene un empleador hombre y mujer (en porcentaje)
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Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Mediante el estudio realizado a 316 profesionales encuestados, se puede observar que

el 29,7% de las mujeres tienen un jefe mujer y el 22,5% un jefe hombre, mientras que

el 16,5% de los hombres tienen una mujer y el 31,3% de los hombres tienen un jefe

hombre.
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4.5.1. Distribucion de la poblacion en el mercado laboral segin su

profesion

La combinacion de estas variables nos mostrara la participacion de los hombres
y mujeres de acuerdo a su profesion en el mercado laboral tanto en instituciones
publicas como privadas.

Cuadro N° 27

Sector del mercado laboral publico de acuerdo al género (en porcentaje)

Tipo de institucién: Publica
., Género
Profesion - - Total
Femenino [ Masculino

Administrador de Empresas 7,10 3,55 10,65
Auditor Pablico 43,20 39,05 82,25
Economista 3,55 3,55 7,10
Total 53,85 46,15 100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta
Para el caso de las profesionales que trabajan en instituciones publicas se observa que
en su mayoria son las mujeres las que mas participan en este sector, de 169
profesionales que trabajan en el sector pablico el 53,85% son mujeres de las cuales el
43,2% son auditoras publicas, el 7,10% son administradoras de empresas y el 3,55%
son economistas; Mientras que el 46,12% son hombres de los cuales el 39% son
Auditores “publicos, el 3,55% son administradores de empresas y el 3,55% son

economistas.
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Cuadro N° 28

Profesion ejercida en el sector Privado (en porcentaje)

Tipo de institucion: Privada

., Género
Profesion - - Total
Femenino | Masculino
Administrador de Empresas 5,44 2,72 8,16
Auditor Publico 40,14 41,50 81,63
Economista 476 5,44 10,20
Total 50,34 49,66 100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 147 profesionales que trabajan en el sector de empresas privadas se observa

que del 50,34% de las mujeres el 40,14% son auditoras publicas, el 5,44% son

administradoras de empresas y el 4,76% son economistas; del 49,66% de los hombres

el 41,50% son auditores publicos, el 2,72% son administradoras de empresas y el

5,44% son economistas.

4.6. El ingreso obtenido respecto a la situacion de las mujeres y hombres en

condiciones similares

4.6.1. Distribucion del salario segun el género

La brecha salarial segin género nos muestra las diferencias en los ingresos de

hombres y las mujeres, que puede ser consecuencia de varios factores, como la

experiencia laboral, nivel de formacién educativa o antigiiedad las diferencias

en el tipo de empleo que desempefian hombres y mujeres.
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Cuadro N° 29

Brecha salarial de Género (en porcentaje)

: Género
Salario - -
Femenino | Masculino | Total
<= 3000 7,3 6,0 13,3
3001 — 4000 15,8 13 28,8
4001 - 5000 12 10,1 22,2
5001 — 6000 4,7 4,7 9,5
6001 — 7000 6,3 4,7 11,1
7001 — 8000 2,5 1,9 4.4
8001 — 9000 0,9 1,3 2,2
9001 — 10000 1,3 1,9 3,2
10001 - 11000 0,6 1,3 1,9
11001 — 12000 0,6 0,9 1,6
12001 - 13000 0,00 0,6 0,6
13001 + 0,00 1,3 1,3
Total 52,2 47,8 100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta
Mediante esta distribucion podemos observar que, del total de 316 profesionales
encuestados, del 47,8% de los hombres, el 10,1% tiene un salario de entre 4001 y 5000
bs, el 13% tiene un salario de entre 3001 y 4000bs, y el 9,4% tiene un salario de entre
5001 y 7001; mientras que del 52,2% de las mujeres se observa que el 15,8% tienen un
salario de entre 3001 y 4000 bs, el 6,3% tienen un salario de entre 6001 y 7000 bs, el
4,7% tienen un salario de entre 5001 y 6000 bs.

4.6.2. El nivel de salario segun el estudio nivel técnico y el Género

La brecha salarial de acuerdo al nivel tecno nos muestra que los individuos
profesionales con un estudio técnico tienden a ganar un salario superior, lo cual
indica que a un mayor nivel de educacién mayor es la probabilidad de ganar un

salario superior al de un individuo con un nivel de educacion inferior.
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Cuadro N° 30

Distribucion del salario segun la realizacion de estudios nivel técnico (en

porcentaje)
: Realizacion de Estudios Nivel Técnico: Si
Salario
Femenino Masculino Total
<= 3000 11,63 7,56 19,19
3001 - 4000 16,86 12,79 29,65
4001 - 5000 12,21 12,79 25,00
5001 - 6000 5,81 5,23 11,05
6001 - 7000 5,81 5,23 11,05
7001 - 8000 0,58 0,58 1,16
8001 - 9000 0,58 0,58 1,16
9001 - 10000 0,00 1,16 1,16
10001 - 11000 0,00 0,58 0,58
11001 - 12000 0,00 0,00 0,00
12001 - 13000 0,00 0,00 0,00
13001 + 0,00 0,00 0,00
Total 53,49 46,51 100,00

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta
Del total de 172 profesionales encuestados que realizaron estudios a nivel técnico, el
16,86% de las mujeres tienen un salario de entre 3001 bs y 4000bs, el 12,21% tiene un
salario de entre 4001 bs y 5000 bs, y el 11,63% tienen un salario de 3000 bs a menos;
Mientras que el 12,79% de los hombres tienen un salario de entre 4001bs y 5000bs; el
12,79% tienen un salario de entre 3001 bs y 4000bs, y el 7,56% tienen un salario de

entre 3000 bs a menos.

El cuadro nos muestra la distribucion salarial segun la realizacion de estudios a nivel
técnico, en el caso de las mujeres profesionales que realizaron estudios nivel técnico
tienden a tener un ingreso salarial superior, a diferencia de los hombres profesionales

que si realizaron estudios a nivel técnico.
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Cuadro N° 31
Distribucion del salario segun la teniendo en cuenta solo a los profesionales

que no realizaron estudios nivel técnico (en porcentaje)

: Realizacion de Estudios Nivel Técnico: No
Salario
Femenino Masculino Total
<= 3000 2,08 417 6,25
3001 - 4000 14,58 13,19 27,78
4001 - 5000 11,81 6,94 18,75
5001 - 6000 3,47 4,17 7,64
6001 - 7000 6,94 4,17 11,11
7001 - 8000 4,86 3,47 8,33
8001 - 9000 1,39 2,08 3,47
9001 - 10000 2,78 2,78 5,56
10001 - 11000 1,39 2,08 3,47
11001 - 12000 1,39 2,08 3,47
12001 - 13000 0,00 1,39 1,39
13001 + 0,00 2,78 2,78
Total 50,69 49,31 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

El cuadro nos muestra la distribucion salarial segun el género de los profesionales que
no realizaron estudios a nivel técnico, en el caso de las mujeres profesionales no
realizaron estudios nivel técnico tienden a tener un ingreso salarial inferior, a diferencia

de los hombres profesionales que como se observa tienen un. ingreso salarial superior.

Del total de profesionales que no realizaron estudios nivel técnico, el 14,58% de las
mujeres tienen un salario de entre 3001 bs y 4000 bs, y el 13,19 de los hombres tienen
un salario de entre 3001 y 4000

4.6.3. Efectos del idioma sobre los salarios

Nos muestra el grado de exigencia del mercado laboral respecto al idioma.
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Cuadro N° 32

Distribucion del Salario segun los idiomas que habla (en porcentaje)

Idioma
SARIO. | 1| ot Castlng | st | CE8l0 | Cotelro. | Costrn | Costlor |
Ingles y guarani | y quechua | '.. % . A
italiano tapiete guarani guechua

<= 3000 11,08 1,27 0,63 0,32 0,00 0,00 0,00 0,00 13,29
3001 - 4000 20,25 2,53 3,80 2,22 0,00 0,00 0,00 0,00 28,80
4001 - 5000 10,76 5,06 5,38 0,95 0,00 0,00 0,00 0,00 22,15
5001 - 6000 4,43 3,48 0,63 0,63 0,00 0,00 0,32 0,00 9,49
6001 - 7000 2,22 2,85 3,16 0,63 0,00 0,00 1,90 0,32 11,08
7001 - 8000 1,58 0,95 0,95 0,00 0,00 0,00 0,95 0,00 4,43
8001 - 9000 0,32 0,63 0,63 0,00 0,00 0,00 0,63 0,00 2,22
9001 - 10000 0,00 1,90 0,00 0,32 0,32 0,00 0,32 0,32 3,16
10001 - 11000 0,00 0,95 0,32 0,00 0,00 0,00 0,63 0,00 1,90
11001 - 12000 0,00 1,27 0,32 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1,58
12001 - 13000 0,00 0,32 0,00 0,32 0,00 0,00 0,00 0,00 0,63
13001 + 0,00 0,95 0,00 0,00 0,00 0,32 0,00 0,00 1,27
Total 50,63 22,15 15,82 5,38 0,32 0,32 4,75 0,63 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Esta distribucion nos muestra los niveles salariales de acuerdo a los idiomas que
dominan los profesionales, como podemos observar hablar un idioma originario o
extranjero no es un requisito indispensable para poder obtener un nivel salarial alto. No

es indispensable a la hora de hablar sobre los factores determinantes de los salarios.

Cuadro N° 33

Distribucion del salario segun los profesionales que habla uno o dos idiomas
teniendo en cuenta el género (en porcentaje)

Idioma
Castellano e | Castellanoy | Castellanoy
: Castellano .
Salario Ingles guarani quechua Total
Género

F M F M F M F M
<= 3000 6,40 | 5,39 | 0,67 | 0,67 | 0,34 | 0,34 | 0,34 | 0,00 | 14,14
3001 - 4000 |12,46]9,09| 168 | 1,01 | 1,68 | 2,36 | 1,01 | 1,35 | 30,64
4001 -5000 | 7,41 [ 4,04 | 2,36 | 3,03 | 2,69 | 3,03 | 0,34 | 0,67 | 23,57
5001 -6000 | 2,02 269 | 202 | 168 | 0,34 [ 0,34 | 0,34 | 0,34 | 9,76
6001-7000 | 135]101| 135 | 168 | 2,02 | 1,35 | 0,67 | 0,00 | 9,43
7001 - 8000 | 0,67 | 1,00 | 1,01 | 0,00 | 0,67 | 0,34 | 0,00 | 0,00 | 3,70
8001 - 9000 | 0,34 | 0,00 | 0,00 | 0,67 | 0,34 | 0,34 | 0,00 [ 0,00 | 1,68
9001 - 10000 | 0,00 | 0,00 | 1,01 | 1,01 | 0,00 | 0,00 | 0,34 | 0,00 | 2,36
10001 - 110001 0,00 | 0,00 | 0,67 | 0,34 | 0,00 | 0,34 | 0,00 | 0,00 | 1,35
11001 - 12000| 0,00 | 0,00 | 0,67 | 0,67 | 0,00 | 0,34 [ 0,00 | 0,00 | 1,68
12001 - 13000| 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,34 | 0,00 | 0,00 | 0,00 | 0,34 | 0,67
13001 + 0,00 | 0,00 | 0,00 { 1,01 | O,00 [ 0,00 [ 0,00 | 0,00 | 1,01

Total 30,64|23,23| 11,45 | 12,12 | 8,08 | 8,75 | 3,03 | 2,69 (100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Como se puede observar en el cuadro la distribucion del salario es aleatoria, lo que nos
indica que la variable idioma no influye en gran porcentaje en la distribucion del
salario, en otras palabras, el hecho de que un profesional hable dos idiomas no es una
garantia de que gane un sueldo mayor al de un profesional que solo habla el idioma
oficial.
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Cuadro N° 34

Distribucion del salario segun los profesionales que habla tres idiomas (en

porcentaje)
Idioma
Castellano, | Castellano, Castellano, Castellano,
: inglés e inglés inglés inglés
Salario ita?liano tag|oietey gugaran)i/ qu%chu); Total
Género
F M F M F M F M

<=3000 0 0 0 0 0 0 0 0 0

3001-4000 | O 0 0 0 0 0 0 0 0

4001-5000 | O 0 0 0 0 0 0 0 0
5001 -6000 | O 0 0 0 5,26 0 0 0 5,26
6001-7000 | O 0 0 0 15,79 | 15,79 | 5,26 0 |36,84
7001-8000 | O 0 0 0 5,26 | 10,53 0 0 |15,79
8001-9000 | O 0 0 0 526 | 5,26 0 0 10,53
9001 - 10000 | O 5,26 0 0 0 5,26 0 5,26 |15,79
10001 - 11000| O 0 0 0 0 10,53 0 0 10,53

11001 - 12000| O 0 0 0 0 0 0 0 0

12001 - 13000| O 0 0 0 0 0 0 0 0
13001 + 0 0 0 5,26 0 0 0 0 5,26
Total 0 5,26 0 526 |31,58|47,37 | 5,26 | 526 | 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion nos muestra que un profesional que hable tres idiomas puede aspirar
a ganar mas que un profesional que solo habla el idioma oficial, pero aun asi no es
garantia de que siempre vaya a tener una probabilidad de que tenga un sueldo mayor,
es decir si bien aumenta su probabilidad de poder aspirar a un salario mayor esto no

garantiza de que sea asi

4.6.4. Distribuciéon del salario de acuerdo a la realizacién de estudios a

nivel técnico

La distribucion de los ingresos salariales segun la realizacion de estudios nivel

técnicos reflejan la relacion que existe entre el nivel de educacién y el salario,
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de manera directa, los profesionales que tienen un mayor nivel de educacion
tienden a tener mayores probabilidades de obtener un trabajo mas rdpidamente

con un mejor ingreso salarial

Cuadro N° 35

Distribucion de los Ingreso Salariales respecto a la situacion del estudio a
nivel técnico (en porcentaje)

Realizacion de Estudios Nivel Técnico
Salario .
Si No Total
<= 3000 10,44 2,85 13,29
3001 - 4000 16,14 12,66 28,80
4001 - 5000 13,61 8,54 22,15
5001 - 6000 6,01 3,48 9,49
6001 - 7000 6,01 5,06 11,08
7001 - 8000 0,63 3,80 4,43
8001 - 9000 0,63 1,58 2,22
9001 - 10000 0,63 2,53 3,16
10001 - 11000 0,32 1,58 1,90
11001 - 12000 0,00 1,58 1,58
12001 - 13000 0,00 0,63 0,63
13001 + 0,00 1,27 1,27
Total 54,43 45,57 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

En el cuadro se puede observar el ingreso de salarios respecto a la situacion del estudio
a nivel técnico de entre mujeres y hombres en condiciones similares, del 54,43 de las
mujeres que realizaron estudios a nivel técnico, el 16,14% tienen un salario de entre
3001 y 4000 bs, el 13,16% tiene un salario de entre 4001 y 5000 bs, y el 10,44% tienen
un salario de 3000 bs 0 menos; Mientras que del 45,57% de los hombres que realizaron
estudios a nivel técnico, el 12,66% tienen un salario de entre 3001 y 4000 bs, el 8,54%
tiene un salario de entre 4001 y 5000 bs, y el 5,06% tiene un salario de entre 6001 y
7000 bs.
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4.6.5. Niveles salariales respecto al adiestramiento postgrado de la
poblacion

El nivel de preparacion educativa es un determinante muy importante para
tomar en cuenta y considerar mejor la participacién de la poblacion en el
mercado laboral. Esto se debe a que la oferta de empleo impone cada vez

mayores requisitos para el desempefio de distintas ocupaciones laborales.

Por eso es importante ver la relacion que existe entre el salario y el

adiestramiento de postgrado de la poblacion.

Cuadro N° 36

Ingreso de salarios respecto a la situacién del estudio a nivel de postgrado (en

porcentaje)
: Realizacion de Estudios de Postgrado
Salario .
Si No Total
<= 3000 3,48 9,81 13,29
3001 - 4000 9,49 19,30 28,80
4001 - 5000 7,59 14,56 22,15
5001 - 6000 3,48 6,01 9,49
6001 - 7000 6,65 4,43 11,08
7001 - 8000 4,43 0,00 4,43
8001 - 9000 2,22 0,00 2,22
9001 - 10000 3,16 0,00 3,16
10001 - 11000 1,90 0,00 1,90
11001 - 12000 1,58 0,00 1,58
12001 - 13000 0,63 0,00 0,63
13001 + 1,27 0,00 1,27
Total 45,89 54,11 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

En el cuadro se puede observar el ingreso de salarios respecto a la realizacion de estudio
de postgrado, de un total de 316 profesionales encuestados, el 45,89 si realizaron
estudios de postgrado, de los cuales el 9,49% tiene un ingreso de 3001 y 4000 bs, el
7,59% tienen un ingreso de 4001 y 5000, y el 6,65% tiene un ingreso de entre 6001 y
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7000bs, Mientras que el 54,11% de los profesionales que no realizaron estudios de
postgrado tienen sueldos de 7000 bs a menos. Tal cual como se observa en el grafico
los sueldos de los profesionales que no realizaron estudios de postgrado no superan los
7000bs.

Cuadro N° 37

Ingreso de salarios respecto a los profesionales que realizaron estudios de

postgrado segun el género (en porcentaje)

Profesionales que si realizaron estudios de postgrado
: Género
Salario - - Total
Femenino Masculino

<= 3000 4,83 2,76 7,59
3001 - 4000 11,03 9,66 20,69
4001 - 5000 9,66 6,90 16,55
5001 - 6000 0,69 6,90 7,59
6001 - 7000 5,52 8,97 14,48
7001 - 8000 5,52 4,14 9,66
8001 - 9000 2,07 2,76 4,83
9001 - 10000 2,76 4,14 6,90
10001 - 11000 1,38 2,76 4,14
11001 - 12000 1,38 2,07 3,45
12001 - 13000 0 1,38 1,38
13001 + 0 2,76 2,76
Total 44,83 55,17 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de los profesionales encuestados que realizaron estudios de postgrado, el
4,14% de los hombres tienen un salario igual o superior a 12001bs; el 2,78% de las

mujeres encuestadas tienen un salario de entre 10001bs y 12000bs.

Esta distribucién del salario segin los profesionales que realizaron estudios de
postgrado teniendo en cuenta el género nos muestra que los profesionales que tienen

estudios de postgrado tienen ingresos salariales mayores que los de aquellos
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profesionales que no realizaron estudios de postgrado, a su vez podemos observar que
los hombres que tienen estudios de postgrado tienen salarios elevados.

Por lo tanto, se concluye que el nivel de educacion de un profesional si influye en el

salario que percibe por su trabajo tanto en los hombres como en las mujeres.

Cuadro N° 38

Ingreso de salarios respecto a los profesionales que no realizaron estudios de
postgrado segun el género (en porcentaje)

Profesionales que no realizaron estudios de postgrado
. Género
Salario - - Total
Femenino Masculino
<= 3000 9,36 8,77 18,13
3001 - 4000 19,88 15,79 35,67
4001 - 5000 14,04 12,87 26,90
5001 - 6000 8,19 2,92 11,11
6001 - 7000 7,02 1,17 8,19
7001 - 8000 0 0 0
8001 - 9000 0 0 0
9001 - 10000 0 0 0
10001 - 11000 0 0 0
11001 - 12000 0 0 0
12001 - 13000 0 0 0
13001 + 0 0 0
Total 58,48 41,52 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion del salario segun los profesionales que no realizaron estudios de
postgrado teniendo en cuenta el género nos muestra que los profesionales que no tienen
estudios de postgrado tienen ingresos salariales inferiores a los que si tienen estudios
de postgrado, tanto mujeres como hombres tienen salarios inferiores, a los
profesionales que si realizaron estudios de postgrado, a su vez podemos observar que
las mujeres que no tienen estudios de postgrado tienen mayor concentracion en en los

salarios mas bajos.
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Por lo tanto, se concluye que el nivel de educacion de un profesional si influye en el
salario que percibe por su trabajo. Debido a que el nivel de educacion de una persona
abre grandes puertas y siempre es importa estar lo mas preparado posible para la vida

laboral cotidiana,

4.6.6. Distribucion del salario respecto al tipo de universidad de la cual
egreso

El relacionamiento de estas dos variables nos muestra que ser un profesional
egresad de una universidad publica o privada no influyen significativamente en
los niveles salariales, en otras palabras, es decir que ser profesional egresado de
una universidad publica o privada aumente la probabilidad de que ganen méas o

un salario inferir

Cuadro N° 39

Distribucion de los Salarios segun el Tipo de Universidad de la cual egreso
(en porcentaje)

Salari Tipo de Universidad
aiario Publica | Privada| Total
<= 3000 6,33 6,96 13,29
3001 - 4000 | 16,14 12,66 28,80
4001 - 5000 | 12,34 9,81 22,15
5001 - 6000 2,85 6,65 9,49
6001 - 7000 6,01 5,06 11,08
7001 - 8000 1,90 2,53 4,43
8001 - 9000 0,32 1,90 2,22
9001 - 10000 | 0,63 2,53 3,16
10001 - 11000| 0,00 1,90 1,90
11001 - 12000| 0,63 0,95 1,58
12001 - 13000| 0,63 0,00 0,63
13001 + 0,63 0,63 1,27
Total 48,42 51,58 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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La distribucion de los niveles salariales segun el tipo de universidad de la que egreso
pretende mostrar si existe relacion entre dichas variables, es decir si el hecho de ser un
profesional egresado de una universidad publica aumenta la probabilidad de tener un
nivel salarial superior al de un profesional egresado de una universidad privada, o

viceversa.

Cuadro N° 40

Distribucion de los Salarios segun el género de los profesionales egresados de
universidades publicas (en porcentaje)

Profesionales egresados de universidades publicas
. Género
Salario - - Total
Femenino Masculino

<= 3000 7,19 5,88 13,07
3001 - 4000 18,30 15,03 33,33
4001 - 5000 14,38 11,11 25,49
5001 - 6000 3,27 2,61 5,88
6001 - 7000 8,50 3,92 12,42
7001 - 8000 2,61 1,31 3,92
8001 - 9000 0,65 0 0,65
9001 - 10000 0,65 0,65 1,31

10001 - 11000 0 0 0
11001 - 12000 0 1,31 1,31
12001 - 13000 0 1,31 1,31
13001 + 0 1,31 1,31
Total 55,56 44,44 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de profesionales encuestados que son egresados de universidades publicas, el
3,93% de los profesionales de los hombres tienen un ingreso salarial igual o superior a

11001 bs, mientras que 1,3% de las mujeres tienen un ingreso de entre 8001 y 9000bs.

Esta distribucion nos muestra que los hombres egresados de universidades publicas
tienden a ganaran un poco mas, ya que las mujeres como se puede observar ganan

menos, lo cual se puede inducir a cualquier otro factor, esto no quiere decir que los
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hombres egresados de universidades publicas vayan a ganar mas que las mujeres
siempre, o que el hecho de que un hombre sea egresado de una universidad publica va

implicar que siempre gana mucho mas que una mujer.

Cuadro N°41

Distribucion de los Salarios segun el género y profesionales egresados de
universidades privadas (en porcentaje)

Profesionales egresados de universidades privadas
. Género
Salario - - Total
Femenino Masculino

<=3000 7,36 6,13 13,50
3001 - 4000 13,50 11,04 24,54
4001 - 5000 9,82 9,20 19,02
5001 - 6000 6,13 6,75 12,88
6001 - 7000 4,29 5,52 9,82
7001 - 8000 2,45 2,45 4,91
8001 - 9000 1,23 2,45 3,68
9001 - 10000 1,84 3,07 4,91
10001 - 11000 1,23 2,45 3,68
11001 - 12000 1,23 0,61 1,84
12001 - 13000 0,00 0,00 0,00
13001 + 0,00 1,23 1,23
Total 49,08 50,92 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion nos muestra los niveles salariales de acuerdo al género teniendo en

cuenta que los profesionales son egresados de universidades privadas.

Del total de profesionales encuestados que son egresados de universidades privadas, el
13,50% de las mujeres y el 11,04% de las mujeres reciben un salario de entre 3001 y
4000 bs; el 9,82% de las mujeres y el 9,20% de las mujeres reciben un salario de entre
4001 y 5000 bs; y el 6,13% de las mujeres y el 6,75% de las mujeres reciben un salario
de entre 5001 y 6000 bs
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4.6.7. Salario segun la profesion

Relaciona las experiencias salariales respecto al tipo de profesion
Cuadro N°42

Salarios percibidos segun la Profesién (en porcentaje)

Profesion
Salario Administracion | Auditor ]
de Empresas Publico Economia gL
<= 3000 0,95 11,71 0,63 13,29
3001 - 4000 3,80 21,52 3,48 28,80
4001 - 5000 0,63 20,25 1,27 22,15
5001 - 6000 1,27 7,28 0,95 9,49
6001 - 7000 0,95 9,18 0,95 11,08
7001 - 8000 0,00 4,11 0,32 4,43
8001 - 9000 0,00 2,22 0,00 2,22
9001 - 10000 0,63 2,22 0,32 3,16
10001 - 11000 0,32 1,58 0,00 1,90
11001 - 12000 0,00 0,95 0,63 1,58
12001 - 13000 0,32 0,32 0,00 0,63
13001 + 0,63 0,63 0,00 1,27
Total 9,49 81,96 8,54 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion nos muestra el nivel salarial de los profesionales segun su profesion,
el 3,80% de los administradores tienen un salario de entre 5001 bs y 600 bs; el 21,52%
de los auditores publicos tienen un salario de entre 3001 bs y 4000bs; y el 1,27% de los
economistas tienen un salario de entre 4001 — 5000 bs. Con lo cual se pretende mostrar
la relacion que existe entre estas variables, se puede observar que la variable profesion
incide en cuanto se refiere a los niveles salariales, pero no muy significativamente,
teniendo en cuenta que los porcentajes de profesionales a los que se encuesto de cada

una de las carreras no es equitativo.
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Cuadro N° 43

Salarios percibidos segun la Profesion teniendo en cuenta el género (en

porcentaje)
Profesion
Administrador de Auditor Publico Economia
Empresas
Salario y Total
Género
F M F M F M

<= 3000 0,63 0,32 6,01 5,70 0,63 0,00 13,29
3001 - 4000 2,85 0,95 10,76 | 10,76 2,22 1,27 28,80
4001 - 5000 0,32 0,32 11,39 | 8,86 0,32 0,95 22,15

5001 - 6000 0,95 0,32 3,48 3,80 0,32 0,63 9,49
6001 - 7000 0,95 0,00 4,75 | 4,43 0,63 0,32 11,08

7001 - 8000 0,00 0,00 2,53 1,58 0,00 0,32 4,43

8001 - 9000 0,00 0,00 0,95 1,27 0,00 0,00 2,22

9001 - 10000 | 0,32 0,32 0,95 1,27 0,00 0,32 3,16

10001 - 11000( 0,32 0,00 0,32 1,27 0,00 0,00 1,90

11001 - 12000| 0,00 0,00 0,63 0,32 0,00 0,63 1,58

12001 - 13000( 0,00 0,32 0,00 0,32 0,00 0,00 0,63

13001 + 0,00 0,63 0,00 0,63 0,00 0,00 1,27
Total 6,33 3,16 41,77 | 40,19 4,11 4,43 (100,00

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Mediante el estudio realizado a los profesionales, se observa que el 2,85% de las

mujeres y el 0,95% de los hombres licenciandas en administracién de empresas tienen

un salario de entre 3001 bs y 4000 bs, el 11,39% de las mujeres licenciadas en auditoria

publica tienen un salario de entre 4001 bs y 5000 bs, el 10,76% de los hombres

licenciados en auditoria publica, Mientras que el 2,22% de las mujeres y el 1,27% de

los hombre licenciados en economia tienen un salario de entre 3001 bs y 4000 bs.

4.6.8. Los salarios respecto a la experiencia laboral

Relaciona los niveles salariales respecto a la experiencia laboral adquirida.
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Cuadro N° 44

Salarios que se perciben respecto al tiempo de experiencia laboral (en porcentaje)

: Tiempo de Experiencia Laboral (Afios, Meses)
Salario Total
<=515,1-10|10,1-15|151-20(20,1-25|25,1-30(30,1-35|35,1-40(40,1-45(45,1+
<=3000 570 | 3,16 2,53 1,27 0,63 0 0 0 0 0 | 13,29
3001 -4000 | 4,75 | 4,43 5,06 5,06 5,06 3,80 0,32 0 0,32 0 |28,80
4001 -5000 | 1,27 | 2,85 5,06 5,38 2,53 2,22 1,90 0,95 0 0 |2215
5001 -6000 | 0,95 | 1,90 2,53 1,27 1,58 0,95 0 0 0,32 0 9,49
6001 - 7000 | 0,95 | 1,27 1,58 2,53 1,27 0,95 0,63 0,95 0,95 0 | 11,08
7001 - 8000 0 0 0,32 0,32 0,32 1,27 1,27 0,63 0,32 0 4,43
8001 - 9000 0 0 0 0,00 0,32 0,63 0,32 0,63 0,32 0 2,22
9001 -10000 [ O 0 0 0,32 0,32 0,32 1,27 0 0,32 | 0,63 | 3,16
10001 - 11000 O 0 0 0 0 0,32 0 0,63 0,95 0 1,90
11001 - 12000| O 0 0 0 0 0,63 0 0,32 0,63 0 1,58
12001 - 13000 O 0 0 0 0 0,32 0 0 0,32 0 0,63
13001+ 0 0 0 0 0 0,0 0,32 0,32 0 0,63 | 1,27
Total 13,61 13,61 | 17,09 16,14 12,03 11,39 6,01 4,43 4,43 | 1,27 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta
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Los salarios respecto al tiempo de experiencia laboral podemos observar que existe una
relacion directa, al tener mayor afio de experiencia aumenta en cierto porcentaje las
probabilidades de obtener un mayor nivel de ingresos, ya que en el mercado laboral
tienen mayor demanda las profesiones que tienen mayor experiencia, asi se garantiza

mas el buen desempefio de sus actividades.

La experiencia laboral contribuye a aumentar las capacidades productivas de los
profesionales por lo que sus tasas de empleo y sus salarios son mayores cuanto mayores

son sus niveles educativos y el niamero de afios que han trabajado.

Estos resultados sirven, entre otras cosas para justificar las politicas activas que tratan
de aumentar las capacidades productivas de los trabajadores mediante la formacién

ocupacional.

En el cuadro podemos observar mediante la distribucion que a mayores afios de

experiencia mas altos son los sueldos que perciben los profesionales.

4.6.9. Los salarios y la antigledad en el trabajo teniendo en cuenta el

género

Relaciona los diferentes niveles de ingreso salarial respecto a la antigtiedad en
el trabajo, para ver la relacién que existe entre ambas variables, pero teniendo

en cuenta el género.
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Distribucion de los salarios y la experiencia laboral teniendo en cuenta el género (en porcentaje)

Cuadro N° 45

Tiempo de experiencia laboral

<=5 5,01-10 10,01 -15(15,01-20]20,01-25(25,01-30]30,01-35 | 35,01 -40 | 40,01 - 45 |45,01 +

Salario Género Total
FIM|F| M|F[M|F|M|[F|M]|F]|M M| F[M|F|M|Fl M
<= 3000 411/1,58(1,27{1,90(1,27|1,27|0,63|0,63| 0 |0,63| O 0 0 0 0 0 0 0 |0 0 |13,29
3001 - 4000 |2,53(2,22|3,48/0,95|3,16(1,90|2,53|2,53(2,53|2,53|1,27|2,53| 0 |0,32| O 0 (0,32| O |0| O | 28,80
4001 - 5000 |0,32(0,95/1,58|1,27|1,58(3,48|3,16|2,22|1,58|0,95|1,58{0,63(1,58|0,32|0,63|0,32| 0 0 (0] 0 |2215
5001 - 6000 |0,32(0,63|1,27|0,63|2,22(0,32/0,00/1,27|0,32(1,27/0,63|0,32| 0 0 0 0 0 (032/0] O 9,49
6001 - 7000 |0,32/0,63|1,27|0,00(1,27/0,32|1,58|0,95| 0 |1,27|0,63|0,32| O |0,63/0,95| O |0,32|0,63|0| O | 11,08
7001-8000 | O 0 0 0 0 (0,32|0,32| O 0 (0,32/0,95/0,32/0,63(0,63|0,63| O 0 (0,32/10| 0 | 443
8001-9000 | O 0 0 0 0 0 (0,00 0 (0,32/0,32|0,32| 0 (0,32/0,32|0,32/0,32| O (0| O 2,22
9001 -100001| O 0 0 0 0 0 (0,32] O 0 (0,32 0 |0,32/0,63/0,63| O 0 (0,32| 0 |0|0,63| 3,16
10001 - 11000| O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (0,32] O 0 (0,32/0,32/0,32|0,63/0| O 1,90
11001 - 12000| O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (0,32|0,32| O 0 0 (0,32/0,32/0,32|0| O 1,58
12001 - 13000| O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (0,32] O 0 0 0 0 (0,32|10] O 0,63
13001 + 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 (0,32] 0 |0,32| O 0 (0]0,63| 1,27
Total 7,5916,01|8,86(4,75|9,49|7,59|8,54(7,59|4,43|7,59|5,70(5,70|2,85|3,16(2,85(1,58|1,90|2,53|0| 1,27 (100,00

Fuente: Boleta de la encuesta
Elaboracion: Propia en base a los datos de la encuesta
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En esta distribucién podemos observar que los hombres tienen mayor experiencia
laboral, y por ende tienen un salario mayor. Por ende, se concluye que la experiencia

laboral influye sobre el salario.

También podemos observar que las mujeres tienen afios de experiencia inferiores al del

hombre y por eso tienen n salario méas bajo.

Por lo tanto, se concluye que mientras mas afios de experiencia laboral tenga un

profesional aumenta mas su probabilidad de tener un salario mas elevado.

4.6.10. Los salarios y la antigliedad

relacionan los diferentes niveles de ingreso salarial respecto a la antigliedad en

el trabajo, para ver la relacion que existe entre ambas variables
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Cuadro N° 46

Salarios que se perciben respecto a la antigtiedad de trabajo (en porcentaje)

Tiempo de Antiguedad en el trabajo (Afios, Meses)
Salario (Bs)
<=5,00(5,01-10(10,01-15|15,01-20(20,01-25(25,01 - 30(30,01 - 35(35,01+| Total
<= 3000 12,66 0,32 0,32 0 0 0 0 0 13,29
3001 -4000 | 21,84 4,11 2,22 0,63 0 0 0 0 28,80
4001 - 5000 | 16,77 2,53 2,53 0,32 0 0 0 0 22,15
5001 -6000 | 7,28 0,63 1,27 0 0,32 0 0 0 9,49
6001 —7000 | 7,91 0,63 1,58 0,95 0 0 0 0 11,08
7001 -8000 | 2,22 0 1,58 0,63 0 0 0 0 4,43
8001 — 9000 0 0,32 1,27 0,63 0 0 0 0 2,22
9001 — 10000 0 0 0,63 0,95 1,27 0,32 0 0 3,16
10001 - 11000 0 0 0 1,27 0 0,32 0,32 0 1,90
11001 - 12000 0 0,32 0 0,32 0,32 0 0 0,63 | 1,58
12001 - 13000 0 0 0 0,32 0 0 0 0,32 | 0,63
13001+ 0 0 0 0,32 0 0,32 0 0,63 | 1,27
Total 68,67 8,86 11,39 6,33 1,90 0,95 0,32 1,58 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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El 1,58% de los profesionales que tienen una antigiiedad en el trabajo de 35 afios 1 mes

a mas afos de antigtiedad tienen un salario igual o superior a 11001 bs; el 0,32% de los

profesionales que tienen un salario de entre 10001 bs a 11000 bs tienen una antigiedad

en el trabajo de entre 30 afios 1 mes y 35 afios.

Los niveles salariales segun la antigiiedad en el trabajo nos muestran que existe una

relacion directa, puesto que los profesionales con mayor antigliedad en el trabajo ganan

mas que los profesionales que llevan un tiempo inferior en su trabajo.

4.7. Las discrepancias salariales por género

4.7.1. La poblacion segun la discriminacion salarial

La discriminacion salarial es uno de los fendmenos laborales que mas interés

suscitan. Dos trabajadores con la misma productividad pueden cobrar salarios

diferentes. La discriminacion de salarios puede tomar diferentes formas, pero la

mas frecuente es aquella que usa como referencia las caracteristicas de los

trabajadores.

Cuadro N° 47

Discriminacion Salarial

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Discrimir]acién Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
Salarial acumulado
Si 186 58,9 58,9
No 130 41,1 100,0
Total 316 100,0

Del total de 316 profesionales encuestados el 58,9% opinan que si existe

discriminacion salarial y el 41,1% restante cree que no existe discriminacion

salarial.
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Esta distribucidn nos muestra que los profesionales en su mayoria opinan que existe

discriminacion salarial.

Cuadro N° 48

Perspectiva sobre la Discriminacion Salarial segun el Género (en porcentaje)

Discrimir_lacic’)n Género _—
Salarial Femenino | Masculino

Si 31,6 27,2 58,9

No 20,6 20,6 41,1

Total 52,2 47,8 100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracidn: propia en base a los datos de la encuesta

La igualdad de remuneraciones por trabajo de igual valor debe protegerse en la

legislacién y promover en la practica. Una mayor transparencia salarial y una

evolucion del trabajo neutral respecto del género, sumando al fortalecimiento de

los regimenes vigentes, como la negociacién colectiva, pueden contribuir a lograr

este objetivo.

Del total de 316 profesionales encuestados el 31,6% de la mujer opinan que si existe

discriminacion salarial y el 20,6% creen que no; mientras que el 27,2% de los

hombres encuestados opinan que si existe discriminacion salarial mientras que

20,6% opinan que no existe discriminacion salarial.

4.7.2. Discriminacion salarial segun la edad

Nos muestra las perspectivas de los profesionales segin su edad, respecto a si

existe o no discriminacion salarial
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Cuadro N° 49

Percepcidén de la discriminacion salarial respecto a la edad (en porcentaje)

Discriminacion Salarial

Si No Total
<=30 9,8 4,1 13,9
31-35 13 9,2 22,2
36 - 40 10,4 7,3 17,7
41 - 45 9,2 5,7 14,9
Edad |46 - 50 4,7 7 11,7
51 - 55 4,1 3,5 7,6
56 - 60 2,5 1,6 4,1
61 - 65 3,2 2,5 5,7
66+ 1,9 0,3 2,2
Total 58,9 41,1 100,0

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

En el cuadro podemos observar que el 13% de los profesionales encuestados entre las

edades de 31 — 35 afios consideran que, si existe discriminacion salarial, y el 9,2%

considera gue no existe discriminacién salarial.

Por lo tanto, se concluye que los profesionales en edad madura consideran que existe

discriminacion salarial.

4.7.3. Discriminacion salarial segun la realizacion de estudios nivel técnico

Relaciona el nivel técnico con el salario, asumiendo la relacion racionalidad

econdémica.
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Cuadro N° 50

Perspectiva de la discriminacidn salarial segun la realizacion de estudios
nivel técnico (en porcentaje)

Discriminacion Salarial EStUd.IOS Me) 187162 Total
Si No

Si 32,9 25,10 58,9

No 21,5 19,6 41,1

Total 54,43 45,57 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Nos muestra la distribucion que existe entre la perspectiva de los profesionales

encuestados, de si existe discriminacién salarial o no respecto a si realizaron estudios

a nivel técnico, como podemos observar el 32,9% de los profesionales que tienen

estudios nivel técnico opinan que si existe discriminacion salarial, el 21,5% creen que

no opinan que no existe discriminacion salarial; mientras que 21,10% de los

profesionales que no realizaron estudios nivel técnico opinan que existe discriminacion

salarial, y el 19,6% de los profesionales encuestados que no tienen estudios a nivel

técnico opinan que no existe discriminacién salarial.

Cuadro N

%51

Perspectiva de la discriminacién Salarial segun la realizacidn de estudios
nivel técnico (en porcentaje)

Profesionales con estudios nivel técnico

o . Género
Discriminacion Salarial - - Total
Femenino Masculino
Si 32,56 27,91 60,47
No 20,93 18,60 39,53
Total 53,49 46,51 100,00

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Esta distribucion nos muestra que desde el punto de vista de los profesionales que
tienen estudios nivel técnico, el 32,56% de las mujeres y el 27,9% de los hombres
opinan que la discriminacion salarial si existe; Mientras que el 20,93% de las mujeres
y el 18,60% de los hombres que tienen estudios a nivel técnico opinan que no existe

discriminacion salarial.

Por lo cual se concluye que los profesionales que tienen estudios nivel técnico opinan

en un porcentaje mayor que existe la discriminacion salarial, debido a diversas causas.

Cuadro N°52

Perspectiva de la discriminacién Salarial de los profesionales que no
realizaron estudios nivel técnico (en porcentaje)

Profesionales que no tienen estudios nivel

técnico

Discriminacion Género
. . - Total

Salarial Femenino Masculino

Si 30,56 26,39 56,94
No 20,14 22,92 43,06
Total 50,69 49,31 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de profesionales encuestados que indicaron que no tienen estudios de nivel
técnico, el 30,56% de las mujeres y el 26,30% de los hombres opinan que si existe
discriminacion salarial; Mientras que el 20,14% de las mujeres y el 22,92% de los

hombres, opinan que no existe discriminacién salarial.

La perspectiva sobre la discriminacion salarial considerando solo a los profesionales
que no realizaron estudios de nivel técnico, se puede observar que tanto hombres como
mujeres en porcentajes mayores opinan que si existe discriminacién salarial, mientras
que los profesionales tanto hombres como mujeres con un porcentaje menor opinan

que no existe discriminacion salarial.
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4.7.4. Discriminacion salarial segun el tipo de profesion y el nivel

educativo

Nos muestra la perspectiva de los profesionales sobre la existencia de la

discriminacion salarial, teniendo en cuenta algunos aspectos como el nivel de

educacion, mediante la realizacion de estudios de postgrado, etc.

Cuadro N° 53

Discriminacion Salarial segun la realizacion de estudios de Postgrado (en
porcentaje)

Estudios de Postgrado

Discriminacion Salarial - Total
Si No
Si 27,75 31,01 58,9
No 18,01 23,1 41,1
Total 45,9 54,1 100,00

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracidn: propia en base a los datos de la encuesta

La discriminacion salarial segun la realizacion de estudios de postgrado nos muestra

gue en un mayor porcentaje los profesionales consideran que no existe discriminacion

salarial; el 27,75% de los profesionales encuestados que realizaron estudios de

postgrado opinan que existe discriminacion salarial y el 31,01% de los profesionales

encuestados que no realizaron estudios de postgrado, creen que no existe

discriminacion salarial.
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Cuadro N° 54

Perspectiva de la discriminacion salarial segun la realizacion de estudios de
Postgrado (en porcentaje)

Profesionales con estudios de postgrado

Discriminacion Salarial LT Total
Femenino Masculino
Si 26,9 33,49 60,69
No 17,93 21,38 39,31
Total 44,83 55,17 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracidn: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de profesionales encuestados, de los cuales realizaron estudios de postgrado,
el 26,9% de las mujeres y el 33,49% de los hombres opinan que si existe la
discriminacion salarial; el 17,93% de las mujeres y el 21,38% de los hombres opinan

gue no existe discriminacion salarial

La perspectiva de los profesionales con estudios de postgrado tanto hombres como
mujeres indican en un mayor porcentaje que si existe discriminacion salarial.
Cuadro N°55

Perspectiva de la discriminacién Salarial segun los profesionales que no
realizaron de estudios de Postgrado (en porcentaje)

Profesionales que no realizaron estudios de
postgrado
Discriminacion Genero
: Total
Salarial . _
Femenino Masculino
Si 35,67 21,64 57,31
No 22,81 19,88 42,69
Total 58,48 41,52 100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Del total de profesionales encuestados que no realizaron estudios de postgrado, el
35,67% de las mujeres y el 21,64 % de los hombres opinan que, si existe discriminacion
salarial, y el 22,81 % de las mujeres y el 19,88% de los hombres opinan que no existe

discriminacion salarial.

La perspectiva de los profesionales que no realizaron estudios de postgrado, indica que
las mujeres con un porcentaje mayor, al igual que los hombres, opinan que, si existe

discriminacion salarial.

4.7.5. Discriminacion salarial segun el tipo de profesion

Cuadro N° 56

Percepcion de la discriminacion Salarial segun la profesion (en porcentaje)

., Discriminacién Salarial
Profesion - Total
Si No
Administrador de Empresas 7,28 2,22 9,49
Auditor Publico 45,89 36,08 81,96
Economista 5,70 2,85 8,54
Total 58,86 41,14 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 316 profesionales encuestados, el 7,28% de los administrados de empresas,
el 45,89% de los auditores publicos y el 5,70% de los economistas opinan que si existe

discriminacion salarial.

La discriminacién salarial segun la profesion nos muestra la distribucion que existe
entre los que consideran que existe discriminacion salarial y los que no creen que

exista, de acuerdo a la profesion,
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Cuadro N° 57

Percepcion de la discriminacion Salarial segun los administradores de empresas

(en porcentaje)

Administraciéon de

empresas
o, . Género
Discriminacion salarial - - Total
Femenino Masculino
Si 56,67 20 76,67
No 10 13,33 23,33
Total 66,67 33,33 100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 30 licenciados en administracién de empresas encuestados el 56,67% de

las mujeres y el 20% de los hombres opinan que si existe discriminacion salarial;

Mientras que el 10% de las mujeres y el 13,33% de los hombres opinan que no existe

discriminacion salarial.

Esta distribucion nos muestra que segun la percepcion de los administradores de

empresas tanto las mujeres como los hombres, con porcentajes mayores indican que si

existe discriminacion salarial, a diferencia del porcentaje de los que opinan que no.

Por lo tanto, se concluye que desde el punto de viste de los administradores de

empresas, desde un panorama general si existe discriminacion salarial, dado diversos

factores, acontecimientos causas.
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Cuadro N° 58

Percepcion de la discriminacion Salarial segun los Auditores publicos (en

porcentaje)
Auditoria Publica
Discriminacion Género
. - - Total
salarial Femenino | Masculino
Si 28,57 27,41 55,98
No 22,39 21,62 44,02
Total 50,97 49,03 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 259 licenciados en auditoria publica encuestados el 28,57% de las mujeres
opinan que, si existe discriminacion salarial, y el 22,39% opinan que no existe
discriminacion salarial; El 27,41% de los hombres opinan que si existe la

discriminacion salarial y el 21,62% opinan que no existe discriminacion salarial.

Dada la opinién de los Auditores publicos, se puede sefialar que las mujeres en un

porcentaje mayor opinan que existe discriminacion salarial, mientras que los hombres

en un porcentaje mayor indican que no existe discriminacion salarial en la actualidad.
Cuadro N°59

Percepcién de la discriminacion Salarial segun los economistas (en porcentaje)

Economia
e . Género
Discriminacion salarial - - Total
Femenino | Masculino
Si 33,33 33,33 66,67
No 14,81 18,52 33,33
Total 48,15 51,85 100

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Desde el punto de vista de los economistas, principalmente de los hombres existe la
percepcion de que existe discriminacion salarial, debido a diferentes causas,

circunstancias, casos, factores.
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El 33,33% de las licenciadas en economia opinan que, si existe discriminacion salarial,
y el 14,81% opinan que no; Mientras que el 33;33% de los hombres licenciados en
economia opinan que si existe discriminacion salarial y el 18,52% de los hombres

licenciados en economia opinan que no existe discriminacion salarial.

Por lo tanto, se concluye que en un gran porcentaje los economistas tanto mujeres como

hombres, consideran que existe discriminacion salarian.

4.7.6. Discriminacion salarial segun la institucion laboral

El relacionamiento de estas variables nos muestra si la percepcion de las
profesiones se debe solo a los profesionales que trabajan principalmente a un
sector en especifico, 0 es una percepcion en general.

Cuadro N° 60

Discriminacién Salarial segun el tipo de institucion en la que trabaja (en

porcentaje)
e .| Tipo de Institucion
Discriminacion Salarial - - Total
Publica | Privada
Si 33,9 25 58,9
No 19,6 215 411
Total 48,42 51,58 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Ladiscriminacidn salarial segun el tipo de institucidn en la que trabajan las profesiones,
tonto los profesionales que trabajan en instituciones publicas como los que trabajan en
instituciones privadas indican que si existe discriminacion salarial dado diferentes

factores.
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Cuadro N° 61

Discriminacion Salarial segun el tipo de institucion en la que trabaja (en

porcentaje)
Instituciones publicas
Discriminacion Genero

. - - Total

salarial Femenino | Masculino
Si 34,32 28,99 63,31
No 19,53 17,16 36,69

Total 53,85 46,15 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracidn: propia en base a los datos de la encuesta

En este cuadro podemos observar que, del total de profesionales encuestados, que son
profesionales egresados de universidades publicas, el 34,32% de las mujeres opinan
que, si existe discriminacion salarial, y el 19,53% que no; el 28,99% del hombre opinan
que si existe discriminacion salarial y el 17,16% opinan que no existe discriminacion

salarial.

Cuadro N° 62

Discriminacion Salarial segun el tipo de institucion en la que trabaja (en

porcentaje)
Instituciones privadas
Discriminacion Genero
: . - Total
salarial Femenino | Masculino
Si 28,57 25,17 53,74
No 21,77 24,49 46,26
Total 50,34 49,66 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion nos muestra que del total de 50,34% de las mujeres egresadas de
universidades privadas, el 28,57% opinan que, si existe discriminacion salarial y el

21,77% que no existe discriminacion salarial, Mientras que del 49,66% de los hombres
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egresados de universidades privadas, el 25,17% creen que existe discriminacion
salarial y el 24,49% que no.

4.7.7. Discriminacion salarial segun los niveles de ingreso salarial

Muestra la relacion de la perspectiva de la discriminacion salarial, y los ingresos
salariales, es decir nos muestra la relacion que hay en los diferentes niveles
salariales de aquellos profesionales que opinan que si existe la discriminacion

salarial y los que opinan que no existe.

Cuadro N° 63

Discriminacion Salarial segun el salario (en porcentaje)

: Discriminacion Salarial
Salario - Total
Si No

<= 3000 7,91 5,38 13,29
3001 - 4000 17,09 11,71 28,80
4001 - 5000 12,34 9,81 22,15
5001 - 6000 6,01 3,48 9,49
6001 - 7000 5,38 5,70 11,08
7001 - 8000 2,53 1,90 4,43
8001 - 9000 0,95 1,27 2,22
9001 - 10000 1,90 1,27 3,16
10001 - 11000 1,27 0,63 1,90
11001 - 12000 1,58 0 1,58
12001 - 13000 0,63 0 0,63
13001 + 1,27 0 1,27
Total 58,86 41,14 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

Del total de 316 profesionales encuestados, el 17,09% de los profesionales opinan que,
si existe discriminacion salarial y tienen un salario de entre 3001 bs y 4000 bs, Mientras
que el 11,71% de los profesionales encuestados opinan que no existe discriminacion

salarial y tienen un salario de entre 3001 bs y 4000 bs.
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La discriminacion salarial segun los distintos niveles salariales nos nuestra que el hecho
de que un profesional tenga un nivel salarial superior al de otro profesional, no implica

que tenga la percepcion de que si existe la discriminacion salarial.

4.7.8. Discriminacion salarial segun la antigliedad en el trabajo

Relaciona la perspectiva de los profesionales sobre la discriminacion salarial

segun si antigliedad en el trabajo que tienen.

Cuadro N° 64

Perspectiva de la discriminacion salarial segun la antigiiedad en el trabajo (en

porcentaje)

Antigtiedad en el trabajo Dlscrlmlna0|on SELEITEL Total

Si No
<=5,00 41,46 27,22 68,67
5,01 -10,00 3,48 5,38 8,86
10,01 - 15,00 6,01 5,38 11,39
15,01 - 20,00 4,11 2,22 6,33
20,01 - 25,00 1,58 0,32 1,90
25,01 - 30,00 0,32 0,63 0,95
30,01 - 35,00 0,32 0 0,32
35,01+ 1,58 0 1,58
Total 58,86 41,14 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

La discriminacion salarial segin la antigiedad en el trabajo nos muestra que sin
importar el tiempo de antigiiedad que tengan el en trabajo, los profesionales creen que,

si existe discriminacién salarial, dados distintos factores.

Del total de 316 profesionales encuestados el 6,01% que considera que existe
discriminacion salarial tiene una antigtiedad en el trabajo de entre 10 afios un mesy 15
afnos; mientras que el 5,38% de los profesionales que consideran gque no existe

discriminacion salarial, tienen una antigliedad en el trabajo de entre 5y 10 afios.
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Cuadro N° 65

Perspectiva de los profesionales que opinan que existe la discriminacion salarial
segun la antigtiedad en el trabajo (en porcentaje)

Discriminacion Salarial: Si

- . Género

Antigtedad en el trabajo FomeninG Masculing Total
<=5,00 41,94 28,49 70,43

5,01 - 10,00 1,61 4,30 5,91
10,01 - 15,00 5,91 4,30 10,22

15,01 - 20,00 2,69 4,30 6,99

20,01 - 25,00 1,08 1,61 2,69
25,01 - 30,00 0,00 0,54 0,54
30,01 - 35,00 0,54 0,00 0,54

35,01+ 0,00 2,69 2,69
Total 53,76 46,24 100,00

Fuente: Boleta de encuesta

Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

La antigliedad respecto a los profesionales que consideran que si existe discriminacion

salarial nos muestra que tanto mujeres como hombres que tienen una antigtiedad de 5

afios a menos, son los que mas consideran que se da la discriminacién salarial, también

podemos observar que los profesionales de mayor antigtiedad en el trabajo consideran

que existe discriminacion salarial.

Por lo tanto, se concluye que sin importar la cantidad de antigiedad de afios en €l

trabaja que se tenga, la percepcion de que existe discriminaciéon salarial es un hecho.

Del total de 186 profesionales encuestados que opinan que, si existe discriminacion

salarial, el 5,91% de las mujeres tienen una antigiiedad en el trabajo de entre 10 afios 1

mes y 15 afios, Mientras que el 4,30% de los hombres tienen una antigiiedad en el

trabajo de entre 15 afios un mes y 20 afios en el trabajo.
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Cuadro N° 66

Perspectiva de los profesionales que opinan que no existe la discriminacion
salarial, y la antigtiedad en el trabajo

Discriminacion Salarial: No
) ) Género
Antigtedad en el trabajo - - Total
Femenino Masculino

<=5,00 35,38 30,77 66,15
5,01 -10,00 6,15 6,92 13,08
10,01 - 15,00 4,62 8,46 13,08
15,01 - 20,00 3,85 1,54 5,38
20,01 - 25,00 0 0,77 0,77
25,01 - 30,00 0 1,54 1,54

30,01 - 35,00 0 0 0

35,01+ 0 0 0
Total 50 50 100

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracidn: propia en base a los datos de la encuesta

El 6,15% de las profesionales mujeres que opinan que no existe discriminacion salarial
tienen una antigliedad en el trabajo de entre 5 afios 1 mes y 10 afios; Mientras que el
8,46% de los hombres profesionales que opinan que no existe discriminacion salarial

tienen una antigtiedad en el trabajo de 10 afios 1 mes y 15 afios.

Por lo tanto, se concluye que los profesionales que consideran que no existe
discriminacion salarial en nuestro medio, es tan diverso en cuanto a la antigliedad en el

trabajo.

4.7.9. Discriminacion salarial segun la experiencia laboral

la perspectiva de la discriminacion salarial respecto a la experiencia laboral se
basa en todo ese tiempo de experiencia, conocimientos que reside en los

individuos para dar su criterio, punto de vista sobre la discriminacion salarial.
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Cuadro N° 67

Discriminacién Salarial segun la experiencia laboral (en porcentaje)

. Discriminacion Salarial
Experiencia Laboral - Total
Si No
<=5,0 9,81 3,80 13,61
51-10,0 9,18 4,43 13,61
10,1-15,0 9,18 7,91 17,09
15,1-20,0 8,86 7,28 16,14
20,1 - 25,0 7,28 4,75 12,03
25,1-30,0 5,38 6,01 11,39
30,1-35,0 2,85 3,16 6,01
35,1 -40,0 2,53 1,90 4,43
40,1-45,0 2,85 1,58 4,43
45,1+ 0,95 0,32 1,27
Total 58,86 41,14 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

La discriminacidn salarial segln la experiencia laboral que tienen los individuos, nos
da un panorama de mayor conocimiento ya que los profesionales con mayores afios de
experiencia opinan que si existe la discriminacién salarial, basados en su experiencia

laboral.

El 9,18% de los profesionales encuestados que opinan que, si existe discriminacion
salarial, tienen una experiencia laboral de 10 afios un mes y 15 afios, el 8,86% de los
profesionales encuestados que opinan que, si existe discriminacion salarial, tienen una
experiencia laboral de entre 15 afios un mes y 20 afios, y el 7,28% de los profesionales
encuestados que opinan que, si existe discriminacion salarial, tienen una experiencia

laboral de 20 afios un mes y 25 afos
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Cuadro N° 68

la discriminacion salarial (en porcentaje)

la experiencia laboral y la perspectiva de los profesionales que opinan que existe

Perspectiva de la discriminacién salarial: Si
Experiencia laboral Genero Total
Femenino Masculino
<=5 9,68 6,99 16,67
51-10 10,75 4,84 15,59
10,1-15 8,60 6,99 15,59
15,1-20 8,60 6,45 15,05
20,1-25 5,38 6,99 12,37
25,1-30 3,23 5,91 9,14
30,1-35 3,23 1,61 4,84
35,1-40 2,15 2,15 4,30
40,1 - 45 2,15 2,69 4,84
45,1+ 0,00 1,61 1,61
Total 53,76 46,24 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracién: propia en base a los datos de la encuesta

La perspectiva de que, si existe discriminacion salarial teniendo en cuenta la
experiencia salarial, nos muestra que el 10,75% de las mujeres con experiencia laboral
de 5 a 10 afios, mientras que 6,99% de los hombres que opinan que existe
discriminacion salarial, tienen una experiencia laboral de 20 a 25 afios, implican mayor

experiencia en lo que significa el campo laboral.
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Cuadro N° 69

la experiencia laboral y la perspectiva de los profesionales que opinan que no
existe la discriminacion salarial (en porcentaje)

Perspectiva de la discriminacion

salarial: No
Experiencia Genero
laboral Femenino Masculino Total
<=5 4,62 4,62 9,23
51-10 6,15 4,62 10,77
10,1 -15 10,77 8,46 19,23
15,1-20 8,46 9,23 17,69
20,1-25 3,08 8,46 11,54
25,1 -30 9,23 5,38 14,62
30,1-35 2,31 5,38 7,69
35,1-40 3,85 0,77 4,62
40,1 - 45 1,54 2,31 3,85
451+ 0,00 0,77 0,77
Total 50,00 50,00 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Esta distribucion nos muestra que la tanto, como hombre y mujeres en la misma

proporcién opinan que no existe discriminacion salarial, del 50% de las mujeres, el

10,77% tienen una experiencia laboral de entre 10 afios y un mes y 15 afos, el 9,23%

tiene una experiencia de entre 25 afios y un mes y 30 afios, Mientras que del 50% de

los hombres que opinan que no existe discriminacion salarial e 9,23% tienen una

experiencia labora de entre 15 afios y un mes y 20afios, el 8,46% tienen una experiencia

de entre 20 afios y un mes y 25 afios.

142



4.8. Relacionar las discrepancias segun los diferentes factores

4.8.1. Distribucion de la poblacion segun las causas de la discriminacion

salarial

La relacion existente entre las causas a las cuales se debe la discriminacion
salarial segun la perspectiva de la poblacion es el un claro ejemplo de que existe

la discriminacion laboral, y este se debe a distintos factores.

Cuadro N° 70
Causa de la Discriminacion Salarial

Causas de la Discriminacion Salarial Frecuencia |Porcentaje FUEEE]
acumulado
No 130 41,1 41,1
Nivel de Educacion 12 3,8 44,9
Experiencia Laboral 22 7,0 51,9
Influencias 6 1,9 53,8
Nivel de Educacion y Experiencia Laboral 22 7,0 60,8
Experiencia Laboral, Influencias y Relaciones 5 1,6 62,3
Cargo o Puesto que Ocupa 16 51 67,4
Nivel de Responsabilidades 17 54 72,8
Desempefio Laboral 15 4,7 77,5
Cargo, N|~vel de Responsabilidades y 29 70 84,5
Desempefio Laboral
Antigliedad en Trabajo 8 2,5 87,0
Antigledad en el Trabajo y Desempefio 5 1.9 88.9
Laboral
Antigledad en el Trabajo, Nivel de 4 13 902
Responsabilidades y Desempefio Laboral ' :
Antiguedad en el Trabajo, Nivel de
Responsabilidades, Desempefio Laboral y 13 4,1 94,3
Experiencia Laboral
Nivel de Educacion y Desempefio Laboral 6 1,9 96,2
Nivel _de E_ducacmn, Desempefio y 8 25 98.7
Experiencia Laboral
Edad, Nivel de educacion, Experiencia
Laboral, Antigiiedad en el trabajo, Nivel de 4 1,3 100,0
responsabilidades y Desempefio laboral
Total 316 100,0

Fuente: Boleta de encuesta - Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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Segun la perspectiva de los profesionales encuestados, del total de 316 profesionales,
el 7% de los profesionales creen que se debe al nivel de educacion y la experiencia
laboral, el 7% opina que se debe Cargo, Nivel de Responsabilidades y Desempefio

Laboral; y un 7% opina que se debe a la experiencia laboral.

144



4.8.2. Causas de la discriminacion salarial segun el género

Cuadro N° 71

Causa de la Discriminacion Salarial segun el género (en porcentaje)

Causas de la discriminacion L

F M | Total
No 20,57 (20,57 | 41,14
Nivel de Educacion 1,58 | 2,22 | 3,80
Experiencia Laboral 411 | 2,22 | 6,96
Influencias 1,27 | 0,63 | 1,90
Nivel de Educacion y Experiencia Laboral 4,75 | 2,85 | 6,96
Experiencia Laboral, Influencias y Relaciones 0,32 | 1,27 | 1,58
Cargo o Puesto que Ocupa 1,90 | 3,16 | 5,06
Nivel de Responsabilidades 2,85 | 2,53 | 5,38
Desempefio Laboral 3,16 | 1,58 | 4,75
Cargo, Nivel de Responsabilidades y Desempefio Laboral 3,48 | 3,48 | 6,96
Antigiiedad en Trabajo 1,90 | 0,63 | 2,53
Antigliedad en el Trabajo y Desempefio Laboral 0,32 1158 | 1,90

Antigiiedad en el Trabajo, Nivel de Responsabilidades y
Desempefio Laboral

Antigliedad en el Trabajo, Nivel de Responsabilidades,
Desempefio Laboral y Experiencia Laboral

1,27 O 1,27

2,22 1190 | 411

Nivel de Educacion y Desempefio Laboral 0,63 | 1,27 | 1,90
Nivel de Educacion, Desempefio y Experiencia Laboral 0,95 | 1,58 | 2,53
Edad, Nivel de educacién, Experiencia laboral, Antigliedad
en el trabajo, Nivel de responsabilidades y Desempefio 0,95 | 0,32 | 1,27
laboral

Total 52,22 (47,78 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

Los factores que afectan a la brecha salarial desde la perspectiva de las mujeres, se debe
al nivel de educacion y experiencia laboral; Mientras que segun la perspectiva de los
hombres se debe principalmente al cargo, el nivel de responsabilidades que se tiene en

la institucion y el desempefio laboral.
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4.8.3. Causas de la discriminacion salarial segun la realizacion de estudios nivel

técnico

Cuadro N° 72

Causa de la Discriminacion Salarial respecto al Estudio a Nivel Técnico (en

porcentaje)
Realizacion de Estudio
Causas de la discriminacion Nivel Técnico

Si No Total
No 21,52 | 19,62 41,14
Nivel de Educacion 3,16 0,63 3,80
Experiencia Laboral 5,06 1,90 6,96
Influencias 0,95 0,95 1,90
Nivel de Educacion y Experiencia Laboral 3,80 3,16 6,96
Experiencia Laboral, Influencias y Relaciones 0,63 0,95 1,58
Cargo o Puesto que Ocupa 3,48 1,58 5,06
Nivel de Responsabilidades 3,80 1,58 5,38
Desempefio Laboral 2,22 2,53 4,75
Cargo, Nivel de Responsabilidades y Desempefio Laboral 2,85 4,11 6,96
Antigledad en Trabajo 1,27 1,27 2,53
Antigliedad en el Trabajo y Desempefio Laboral 1,27 0,63 1,90
Antlguedgd en el Trabajo, Nivel de Responsabilidades y 0,00 127 1,27
Desempefio Laboral
Antlguedgd en el Trabajo, N|_vel _de Responsabilidades, 0,95 3.16 411
Desempefio Laboral y Experiencia Laboral
Nivel de Educacion y Desempefio Laboral 0,95 0,95 1,90
Nivel de Educacion, Desempefio y Experiencia Laboral 1,27 1,27 2,53
Edad, Nivel de educacién, Experiencia Laboral, Antigliedad
en el trabajo, Nivel de responsabilidades y Desempefio 1,27 0 1,27
laboral

Total 54,43 | 4557 | 100,00

Fuente: Boleta de encuesta
Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta

El presente cuadro nos nuestra la distribucion de la perspectiva de las causas de la

discriminacion salarial segun los profesionales que realizaron o no estudios a nivel técnico;
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del total de 316 profesionales encuestados el 54,43% realizaron estudios a nivel técnico, de
los cuales el 5,06% opinan que la principal causa de la discriminacion salarial son las
influencias, el 3,80% cree que se debe al nivel de educacién y la experiencia laboral, y el

3,48 opinan que se debe al cargo o puesto que ocupa.

4.8.4. Causas de la discriminacion salarial segun la realizacion de estudios
postgrado
Cuadro N°73

Causas de la Discriminacion Salarial debido a varios factores respecto a que
realizo o no un Estudio de Postgrado (en porcentaje)

Realizacion de Estudios de

Causas de la discriminacion Postgrado

Si No Total
No 18,04 | 23,10 41,14
Nivel de Educacion 1,27 2,53 3,80
Experiencia Laboral 3,16 3,80 6,96
Influencias 0,63 1,27 1,90
Nivel de Educacion y Experiencia Laboral 3,80 3,16 6,96
Experiencia Laboral, Influencias y Relaciones 0,95 0,63 1,58
Cargo o Puesto que Ocupa 1,58 3,48 5,06
Nivel de Responsabilidades 1,90 3,48 5,38
Desempefio Laboral 2,85 1,90 4,75
Cargo, Nivel de Responsabilidades y Desempefio Laboral 3,48 3,48 6,96
Antigliedad en Trabajo 1,27 1,27 2,53
Antigliedad en el Trabajo y Desempefio Laboral 0,95 0,95 1,90

Antigliedad en el Trabajo, Nivel de Responsabilidades y
Desempefio Laboral
Antigliedad en el Trabajo, Nivel de Responsabilidades,

1,27 0,00 1,27

Desempefio Laboral y Experiencia Laboral 2,22 | 190 4,11

Nivel de Educacion y Desempefio Laboral 0,63 1,27 1,90

Nivel de Educacion, Desempefio y Experiencia Laboral 1,58 0,95 2,53

Edad, Nivel de educacion, Experiencia Laboral, Antigliedad en el

trabajo, Nivel de responsabilidades y Desempefio laboral 032 | 095 1,27
Total 45,89 | 54,11 | 100,00

Fuente: Boleta de encuesta - Elaboracion: propia en base a los datos de la encuesta
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En el cuadro podemos observar que del total de 316 profesionales encuestados, del 45,89%
de los profesionales que realizaron estudios de postgrado, se observa que el el 3,850% de los
profesionales opinan que las causas de la discriminacion salarial se debe al nivel de educacion
y la experiencia salarial, el 3,48% opina que se debe al cargo, nivel de responsabilidades y
desempefio laboral, y el 3,16% opina que se debe a la experiencia laboral; mientras que del
54,115 de los profesionales que no realizaron estudios de posgrado, el 3,80% opinan que la
discriminacion salarial se debe a la experiencia laboral, el 6,96% cree gque se debe al cargo o

puesto que ocupa y el nivel de responsabilidades.

Por lo tanto, se concluye que los profesionales que no tienen estudios de postgrado son los
que en mayor proporcion opinan que las principales causas a las que se debe la discriminacion
salarial son la experiencia laboral, al puesto o cargo que ocupay el nivel de responsabilidades

que se tienen en la institucion.
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5. CONCLUSIONES

En el presente trabajo se ha analizado los factores determinantes de la brecha salarial en el

ambito laboral de acuerdo al género. Particularmente se observa que las diferencias salariales

por genero estan ampliamente explicadas principalmente por tres factores que son: el cargo

que se ocupa en la institucion, el nivel de responsabilidades que se tiene y la experiencia

laboral.

X/
L X4

Se acepta la hipotesis de que los factores mas importantes que determinan la brecha
salarial segun el género en la ciudad de Tarija son: el nivel de educacién, la experiencia

laboral y la antigliedad en el trabajo.

De acuerdo a la informacion obtenida podemos indicar que las entre caracteristicas
generales de la poblacién tenemos: la edad mas frecuente de los profesionales se
encuentra entre los 31 y 35 afios; Un 43,4% de los profesionales hablan dos idiomas, y
el 5,9% hablan tres idiomas; El 88,3% de los profesionales encuestados son de Tarija;

y el 52,5% estan casados.

Mediante el estudio realizado, se observa la estructura ocupacional segun el género,
como los diferentes mercados laborales absorben a hombres y mujeres; del total de los
profesionales encuestados el 6,3% de las mujeres, el 3,2% de los hombres son
licenciados en administracion de empresas, el 41,8% de las mujeres y el 40,2% de los
hombres son licenciados en auditoria publica, el 4,1% son mujeres y el 4,4%son
hombres licenciados en economia. Por otro lado, se observa que el 28,8% de las
mujeres trabajan en el sector pablico, y el 23,1% de los hombres trabajan en el sector
privado. EIl 50% de los profesionales encuestados tienen 15 afios 0 menos tiempo de
experiencia laboral, por lo cual se indica que los profesionales en su mayoria tienen
una amplia experiencia laboral. En cuanto a la antigiiedad en el trabajo el 68,7% de los

profesionales encuestados tienen una antigiiedad de 5 afios 0 menos, en el trabajo.
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En base a la informacion recolectada podemos indicar que las caracteristicas
especificas de la poblacién ocupada, el 54% de los profesionales encuestados tienen
estudios de nivel técnico, el 45,9% tienen estudios de postgrado, un 63%de los
profesionales son titulados de universidades publicas, el 36,4% de los profesionales les

tomo un mes aproximadamente conseguir trabajo.

Con respecto a los niveles salariales, se estima que el salario promedio de los
profesionales encuestados es de 5270,6 bs aproximadamente; el 28,8% de los
profesionales tienen un salario de entre 3001 bs y 4000 bs, la distribucion de los niveles
salariales nos muestra que los profesionales tienen ingresos en promedio buenos y

altos.

De acuerdo a la informacién obtenida se puede indicar que el nivel de particion
profesional en el mercado de trabajo segln el género, las profesionales que trabajan en
instituciones publicas se observa que en su mayoria son las mujeres las que mas
participan en este sector, de 169 profesionales que trabajan en el sector publico el
53,85% son mujeres de las cuales el 43,2% son auditoras publicas, el 7,10% son
administradoras de empresas y el 3,55% son economistas; Mientras que el 46,12% son
hombres de los cuales el 39% son Auditores “publicos, el 3,55% son administradores
de empresas y el 3,55% son economistas. Del total de 147 profesionales que trabajan
en el sector de empresas privadas se observa que del 50,34% de las mujeres el 40,14%
son auditoras publicas, el 5,44% son administradoras de empresas y el 4,76% son
economistas; del 49,66% de los hombres el 41,50% son auditores publicos, el 2,72%

son administradoras de empresas y el 5,44% son economistas.

Como se puede observar a través del analisis de datos que se realizd de manera
descriptiva, se determind la discriminacion salarial, como uno de los fenémenos
laborales que més interés suscitan. Del total de 316 profesionales encuestados el 58,9%
opinan que si existe discriminacion salarial y el 41,1% restante cree que no existe

discriminacion salarial. Esta distribucion nos muestra que los profesionales en su
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mayoria opinan que existe discriminacion salarial. Del total de 316 profesionales
encuestados el 31,6% de la mujer opinan que si existe discriminacion salarial y el
20,6% creen que no; mientras que el 27,2% de los hombres encuestados opinan que si
existe discriminacion salarial mientras que 20,6% opinan que no existe discriminacion

salarial.

Segln la perspectiva de los profesionales encuestados, del total, el 7% de los
profesionales creen que se debe al nivel de educacion y la experiencia laboral, el 7%
opina que se debe Cargo, Nivel de Responsabilidades y Desempefio Laboral; y un 7%
opina que se debe a la experiencia laboral. Los factores que afectan a la brecha salarial
desde la perspectiva de las mujeres, se debe al nivel de educacion y experiencia laboral;
Mientras que segun la perspectiva de los hombres se debe principalmente al cargo, el
nivel de responsabilidades que se tiene en la institucién y el desempefio laboral. El
presente cuadro nos nuestra la distribucién de la perspectiva de las causas de la
discriminacion salarial segun los profesionales que realizaron o no estudios a nivel
técnico; del total de 316 profesionales encuestados el 54,43% realizaron estudios a
nivel técnico, de los cuales el 5,06% opinan que la principal causa de la discriminacion
salarial son las influencias, el 3,80% cree que se debe al nivel de educacion y la

experiencia laboral, y el 3,48 opinan que se debe al cargo o puesto que ocupa.

Tradicionalmente, las mujeres no han participado en el ambito laboral y econémico del

mismo modo que lo han hecho los hombres, sino que por el contrario en relacion a la situacion

laboral de ambos Géneros ocasionan diferencias laborales.

Asi mismo se puede evidenciar que los profesionales que cuentan con estudios de nivel

técnico y de posgrado tienden a ganar un salario mayor que aquellos profesionales que poseen

un nivel de educacion inferior. La presencia del nivel educativo da resultados significativos

a la brecha salarial
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La discriminacion se produce cuando la productividad es la misma, o mejor dicho, el ingreso
que obtiene por la productividad del trabajador. O visto de otra manera, cuando existen
diferencias de salario que no se justifican por la diferencia en la productividad. Puede haber
un trabajador que es un poco mas productivo que otro, pero cobra mucho mas que el otro. Lo
cual se pudo observar en varios casa de nuestro estudio, donde hombre y mujeres con el

mismo nivel de educacién no ganan lo mismo,

Los factores que afectan a la brecha salarial entre hombre y mujeres se deben al nivel de
educacion gue tienen, la experiencia laboral que han logrado alcanzar con el pasar del tiempo,
el desempefio laboral, el nivel de responsabilidades, la antigiiedad en el trabajo, el desempefio
laboral a lo largo de su desempefio laboral, el cargo de que ocupan en la institucion, y las

influencias o relaciones que pueden llegar a tener.

A través de esto podemos inferir que esta situacion viene dada por el desarrollo que se han
obtenido en las habilidades de los profesionales, las cuales han garantizado un mejor
desenvolvimiento a nivel laboral de ambos géneros, pero sobre todo en las mujeres
obteniendo como resultado una disminucion en la desigualdad que se presentaba

anteriormente en los salarios de hombres y mujeres.
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6. RECOMENDACIONES

Esta claro que un profesional que tiene un nivel de educacion superior, sin importar su
género, edad y estado civil tiende a ganar méas que aquel profesional que no lo esté, por ello
se recomienda a los profesionales que desean aumentar sus posibilidades de acceder a un

mayor salario, se siguiere realizar estudios de posgrado.

Hacer un llamado de atencion a las autoridades competentes para que puedan efectuar
proyectos planes de inclusién laboral para los recién egresados, asi en mayor tiempo poder ir

ganando experiencia laboral.

Hacer un llamado a la reflexion a las instituciones correspondientes para que puedan
actualizar y abarcar un mayor nimero de variables e indicadores estadisticos para facilitar el

trabajo a los estudiantes.

Se sugiere para futuras investigaciones profundizar este estudio con las variables
exploratorias para buscar un mayor efecto en los factores determinantes de la brecha salarial
de los profesionales del sector economico financiero (Administradores, Auditores publicos y

economistas).

Se recomienda para futuros estudios en primer lugar realizar un estudio explicativo —
analitico, utilizando datos historicos de mas de dos afios atras para obtener resultados mas
solidos. Tomar en consideracion que la presencia de la discriminacién es clave para el estudio

de la brecha salarial por género.

También se recomiendo realizar un estudio a nivel de cada entidad, observando inicialmente
como se encuentran los niveles de educacion y como se comportan los individuos de cada
entidad respectos a las ocupaciones laborales y a las ramas de actividad economica en la cual
se desenvuelven, de este modo, se puede tener una perspectiva mas detallada que permitira
observar cuales entidades se encuentran en mejor o peor situacion. Con la elaboracion de mas
estudios de este tema, se puede visualizar mas a fondo los problemas que envuelven a la

sociedad tarijefia y puede contribuir a que se tomen acciones para su mejora.
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Seria muy recomendable realizar un estudio analitico sobre los factores que afectan a la
brecha salarial de todos los profesionales para tener una vision méas amplia de la situacion de

las mujeres y hombres con las mismas condiciones.

155



