
Revista de Economı́a
del Rosario
Vol. 13 No. 2

Diferenciales salariales por género y región en Colombia:
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Resumen. La existencia de brechas salariales por género es un fenómeno que, al
igual que en muchos otros páıses, está presente en el mercado laboral colombiano.
Esas brechas no son homogéneas en todo el territorio, lo que justifica un análisis
detallado de lo que ocurre en cada una de las regiones del páıs. Los resultados
muestran diferenciales de salarios positivos en favor de los hombres en la mayoŕıa
de las ciudades principales. Sin embargo, no todo este fenómeno puede ser atri-
buido a la existencia de discriminación, por cuanto existen variados factores que
explican parte de la brecha salarial. Para identificarlos se emplea la descomposición
de Blinder-Oaxaca (BO) en el contexto de regresión por cuantiles. Los resultados
de la aplicación de esta metodoloǵıa sugieren que las brechas salariales no están
explicadas por los atributos observables de los individuos. Dichas disparidades son
en su mayoŕıa explicadas por el efecto de las diferencias en la remuneración de
atributos tales como la educación, además de elementos no observados. Por ciu-
dades, el estudio muestra patrones que revelan una mayor brecha salarial en las
regiones periféricas en comparación con Bogotá, Cali, Medelĺın, Manizales y Perei-
ra. Dado que el efecto remuneración comprende, entre otros, la posible existencia
de discriminación por género, es importante que se le otorgue la debida atención
a este resultado para efectos de formular poĺıticas en este sentido.

Palabras clave: Mercado laboral, capital humano, género, brechas salariales,
regresión por cuantiles.
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Abstract. The evidence of gender pay gap is present in the Colombian labor
market, as in many other countries. This gap is not homogeneous in the territory,
which provides the rationale for a detailed analysis of what is happening in each of
the regions of the country. The results show differentials of positive wage gaps in
favor of men, in most of the main cities. Not all this difference can be attributed
to the existence of discrimination as there exist factors that explain part of the
wage gap. To identify the relevance of those factors we use the Blinder-Oaxaca,
BO, decomposition in the context of quantile regression. The results of the BO
method suggest that wage gaps are not explained by the observable attributes of
individuals. These gaps are mostly explained by the effect of pay gaps to attributes
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la colaboración de Mónica Sof́ıa Gómez. Las sugerencias de evaluadores anónimos de la revista
fueron de gran utilidad. Correo electrónico: lgalviap@banrep.gov.co

Revista de Economı́a del Rosario. 13 (2): 235–277. Diciembre de 2010



such as education, and unobserved attributes. The analysis by cities shows patterns
that reveal a higher wage gap in the peripheral cities as opposed to Bogotá, Cali,
Medelĺın, Manizales and Pereira. Differences in compensation to attributes are
represented by what is known as the coefficients effect. This effect comprises as
well the existence of discrimination by gender, thus this result deserves special
attention for the purposes of gender equalizing payment policies

Key words: Labor markets, human capital, gender, wage gap, quantile regression.

JEL classification: J15, J16, J31, J70, C31, R10

Revista de Economı́a del Rosario. 13 (2): 235–277. Diciembre de 2010



Galvis 237

1. Introducción

En Colombia las brechas salariales por género son profundas y persistentes.
Todos los estudios que se han referido al tema han encontrado que los hombres
reciben una remuneración mayor que las mujeres, a pesar de que se documenta que
las mujeres han aumentado su participación en el mercado laboral y, en promedio,
tienen más años de estudios que los hombres.

¿Cómo se puede explicar que esta diferencia exista? Para responder a esta
pregunta se puede indagar por las fuentes de las brechas salariales que pueden estar
en las distintas dotaciones de capital humano para cada uno de los géneros. No
obstante, lo que sorprende es que las mujeres tienen, en promedio, 6% más años de
educación que los hombres en el grupo de asalariados; por lo cual es poco probable
que la explicación esté fundamentada en este hecho y probablemente śı exista algún
grado de discriminación por género en el mercado laboral colombiano.

La definición que se encuentra de discriminación laboral en muchos textos men-
ciona que ésta existe si hay diferencias en el tratamiento de algunos individuos,
aunque éstos desempeñen el mismo trabajo y tengan atributos similares. Es im-
portante aclarar que no todas las disparidades en salarios entre hombres y mujeres
se pueden adjudicar a la discriminación. Una parte del diferencial de ingresos se
explica por la existencia de distintos grados de productividad originados en la do-
tación de capital humano, habilidades y experiencia de cada individuo. Por otra
parte, la discriminación también se puede presentar en la forma de diferencias en
las oportunidades de acceso al trabajo remunerado y en las oportunidades de as-
censo. Este último tipo de segregación es más dif́ıcil de medir por cuanto no hay
una estad́ıstica de las oportunidades de ascenso, la participación de ambos sexos
en la búsqueda del ascenso o las motivaciones que tienen los empleadores para
promover a cierto individuo, ya sea hombre o mujer.

En este estudio más que indagar por discriminación en el mercado laboral,
el objetivo es analizar las brechas salariales, en especial sus posibles patrones
regionales. Varios estudios previos han evaluado las brechas salariales hasta el año
2006 y se han concentrado en las siete principales ciudades, razón por la cual en
el presente trabajo observamos épocas más recientes, empleando el año disponible
más reciente de la encuesta de hogares aplicada por el DANE, y además se ampĺıa
el análisis a las trece principales ciudades; se emplea, entonces, la Gran Encuesta
Integrada de Hogares (GEIH) del año 2009.

La segunda parte del trabajo está dedicada a la revisión teórica y de los ante-
cedentes de las aplicaciones previas al caso colombiano de la desagregación de las
brechas salariales. Se revisa la metodoloǵıa de Blinder-Oaxaca aśı como variaciones
de ésta, adicionando correcciones por sesgo de selección, junto con ampliaciones
al análisis que incluyen no sólo los salarios medios sino la distribución comple-
ta de salarios, explorados mediante la regresión por cuantiles. Esta metodoloǵıa
permite tener en cuenta la heterogeneidad existente entre las asignaciones salaria-
les, aśı como el impacto diferente que tienen los determinantes de los salarios y
sus brechas por género en distintos puntos de la distribución (Machado y Mata,
2005); de esta manera, los resultados que se obtienen son mucho más completos
que los encontrados por los modelos estimados por mı́nimos cuadrados ordinarios
(MCO). La regresión por cuantiles es especialmente relevante para el estudio de la
descomposición de las brechas salariales en diferentes puntos de la distribución, en
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situaciones donde las disparidades son amplias, como es el caso de un páıs como
Colombia. La tercera sección presenta la metodoloǵıa para la descomposición de
las brechas salariales. Las secciones cuarta y quinta describen los datos y muestran
los resultados del método de Blinder-Oaxaca. La sexta sección presenta los resul-
tados de la descomposición de las brechas salariales en el contexto de la regresión
por cuantiles. La séptima sección concluye.

2. Estudios de diferenciales salariales por género en Colombia

Las desigualdades salariales entre hombres y mujeres han sido discutidas am-
pliamente en la literatura internacional sobre discriminación laboral por género;
Colombia, aunque en mucho menor grado, no ha sido la excepción. En una consulta
realizada hasta el año 2005 de las publicaciones internacionales en economı́a sobre
el tema para nuestro páıs se encontraron un total de seis estudios referentes a los
diferenciales salariales por género. Para el mismo peŕıodo el número de estudios
que trataban este tema en los Estados Unidos totalizaba 614, seguido por el Reino
Unido con 87, Taiwán con 77, Australia con 63 y Canadá con 60 (Weichselbaumer
y Winter-Ebmer, 2005). Aunque las estad́ısticas sobre este tipo de estudios estén
sesgadas porque los autores sólo seleccionaron publicaciones en inglés, de todas
formas es inquietante que no se haya profundizado más en el tema de género y
discriminación en el mercado laboral colombiano.

En la literatura económica internacional sobre discriminación existen dos cla-
ses de modelos: el competitivo y el grupal. En el primero los individuos buscan
maximizar sus beneficios; mientras que en el segundo un conjunto de agentes actúa
de forma grupal en contra de otro. Dentro de los modelos competitivos (los más
estudiados por el análisis económico) se encuentran el modelo de discriminación
por “gustos” o preferencias de Becker (1971) y el de discriminación estad́ıstica de
Phelps (1972) y de Arrow (1972).

El modelo desarrollado por Becker se basa en los “gustos o preferencias” que
tienen los empleadores sobre cierta clase de trabajadores; con esto, si contratan
a un individuo que se encuentra en un grupo diferente, denominado “minoŕıa”,
tendŕıan una pérdida en su función de beneficios. Ello trae como consecuencia que
los trabajadores de la “minoŕıa”, para “compensar” a los empleadores, debeŕıan
ser más productivos y recibir el mismo pago frente a sus pares o aceptar un salario
menor por el mismo nivel de productividad que los demás. Este tipo de discri-
minación es dif́ıcil de observar o de medir con las herramientas cuantitativas del
análisis económico.

En el modelo de discriminación estad́ıstica se parte del supuesto de que las
empresas tienen información imperfecta con respecto a las habilidades de los indi-
viduos que solicitan un empleo, y que conocerlas a profundidad les haŕıa incurrir
en costos. A ráız de ello, en principio, el diferencial salarial dependerá más de
caracteŕısticas fácilmente observables que les permita a los empleadores inferir la
productividad promedio de los solicitantes, tales como la raza y el género. No obs-
tante, a medida que se tiene más conocimiento de la productividad de los nuevos
empleados, el diferencial salarial no va a estar ligado a esos elementos observables,
sobre los que en principio se infirió para estimar la productividad de ellos.

Ashenfelter y Oaxaca (1987) plantean que la descomposición de las brechas sa-
lariales basadas en la metodoloǵıa de Blinder-Oaxaca (BO) se ha convertido en el
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estándar que siguen los investigadores interesados en el tema de las desigualdades
y la discriminación por género. Los estudios de diferenciales salariales por género
en Colombia se han concentrado en el uso de ecuaciones tipo Mincer, aplicando la
descomposición de BO. Un ejemplo de ello es el trabajo de Tenjo (1993), que plan-
tea que durante la década de los ochenta en Colombia los retornos de la educación
fueron mucho más bajos para las mujeres que para los hombres.

Un estudio más reciente que sigue la misma ĺınea de Tenjo (1993) es el de
Baquero (2001), quien aplica el modelo de diferenciales salariales de BO en los
datos de la Encuesta Nacional de Hogares (ENH) entre 1984 y 1999, teniendo
en cuenta solamente a los trabajadores del gobierno, particulares y domésticos,
a quienes denomina “asalariados”. Durante el peŕıodo estudiado se encuentran
diferenciales de salario a favor de los hombres, sin embargo, “no existe evidencia
suficiente para afirmar que se presente discriminación salarial directa al momento
de la contratación” (Baquero, 2001: 24).

Abad́ıa (2005) estudia la discriminación estad́ıstica en el mercado laboral co-
lombiano. La autora empleó los datos de la Encuesta continua de hogares (ECH)
para el segundo trimestre de 2003, excluyendo a los trabajadores por cuenta propia,
empleadores, trabajadores familiares sin remuneración y trabajadores domésticos,
quedando básicamente con la muestra de empleados públicos y privados. De dicha
comparación se concluye que śı existe evidencia de discriminación estad́ıstica en
el sector privado, especialmente para las mujeres casadas o en unión libre, pe-
ro exceptuando al grupo de mujeres menores de treinta años. La hipótesis de la
discriminación estad́ıstica se rechaza para los empleados públicos. Bernat (2005)
estudia las diferencias salariales por hora entre hombres y mujeres, utilizando los
datos de la ECH de los años 2000 a 2004 en las siete principales ciudades del páıs.
De acuerdo con la autora, la descomposición de BO permite concluir que śı existe
discriminación hacia las mujeres en el mercado laboral, pues el componente discri-
minatorio o residual es mayor al componente productivo (también conocido como
efecto dotación). Esto evidencia, además, que tal fenómeno está más relacionado
con la teoŕıa de la discriminación estad́ıstica, según los planteamientos de Phelps
(1972) y Arrow (1972), frente a la teoŕıa de la discriminación de Becker (1971),
basada en “gustos”.

Fernández (2006) emplea la Encuesta de calidad de vida (ECV) durante los
años 1997 y 2003, excluyendo los individuos empleados en los sectores agropecua-
rio, electricidad, gas y agua, construcción y mineŕıa, además de las empleadas del
servicio doméstico, pues en estas ramas la proporción de géneros era muy desba-
lanceada y no tendŕıa, por tanto, representatividad. Empleando regresiones por
cuantiles de ingreso, se encontraron diferenciales que vaŕıan de acuerdo con la
distribución de los salarios. En los percentiles inferiores el diferencial es favorable
para las mujeres y en los superiores ese diferencial se ampĺıa, favoreciendo a los
hombres, situación que evidencia la presencia del denominado “techo de cristal”.1

Utilizando los datos de la ENH, entre 1982 y 2000, para las áreas metropolitanas
de Bogotá, Medelĺın, Cali, Bucaramanga, Barranquilla, Manizales y Pasto, Ángel-

1El concepto del “techo de cristal” (o glass ceiling) corresponde a aquellas dificultades que
obstaculizan el avance de una persona calificada dentro de una jerarqúıa hacia un nivel de mayor
autoridad, especialmente en sus lugares de trabajo, lo cual va ligado a que esas personas no
alcanzan niveles de salario mayores.
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Urdinola y Wodon (2006) estimaron la brecha salarial por género.2 El propósito
de los autores fue evaluar el efecto que pudo tener sobre esta brecha la aparición
de la Ley 50 de 1990, que otorgó una serie de beneficios adicionales a las mujeres.
Los resultados mostraron que en el peŕıodo de estudio la diferencia de los salarios
entre hombres y mujeres aumentó durante la primera parte de la década de los
noventa (especialmente en el grupo con mayor tiempo dedicado a la educación), y
disminuyó después de la recesión.

Utilizando una metodoloǵıa alternativa a la descomposición de BO, Bernat
(2009) emplea la ECH para construir curvas de discriminación para los años 2000,
2003 y 2006. Esta metodoloǵıa permite estudiar la incidencia, la intensidad y la
inequidad en la discriminación por género. Los resultados del estudio de Bernat
(2009) muestran que, aunque la curva de discriminación de 2003 y 2006 es superior
a la de 2000, se puede apreciar una disminución en la intensidad de la discrimina-
ción, pues la curva del año 2006 es menor a la de 2003.

Posteriormente Tenjo y Herrera (2009) estudiaron la discriminación por género
y etnia.3 Los autores aplicaron la metodoloǵıa de BO a los datos de la ECV del año
2003. De la descomposición de BO los autores concluyen que un alto porcentaje de
las diferencias entre los salarios de hombres y mujeres no se debe a las disparidades
en capital humano; por tanto, según los autores, se puede suponer que se trata de
discriminación, pues las mujeres, en promedio, poseen niveles de capital humano
mayores que los hombres.

Un estudio similar al de Ángel-Urdinola y Wodon (2006) fue realizado por Ba-
del y Peña (2009), quienes utilizaron los datos de la ENH de las siete principales
ciudades para los meses de junio de 1986, 1996, y la ECH en el año 2006. Se uti-
liza la metodoloǵıa de Machado-Mata para la descomposición de BO, que emplea
regresiones por cuantiles y se observó que los diferenciales en los cuantiles inter-
medios tienden a cero, y se inclinan en favor de los hombres tanto en los cuantiles
más bajos como en los más altos. Los autores concluyeron que la brecha salarial
por género estaba subestimada, dado que la mayoŕıa de las mujeres que participan
en el mercado laboral están altamente capacitadas (efecto composición positivo),
por lo que debeŕıan tener facilidades en el acceso a mejores posiciones laborales e
ingresos; no obstante, en la serie de datos se observa una brecha salarial constante.

Algo que es importante rescatar de este estudio, y que sirve de referencia para
otros trabajos, es que los diferenciales para los niveles medios de ingreso tienden
a ser muy bajos, por lo cual cálculos basados solamente en promedios van a mos-
trar resultados que subestiman la diferencia de salarios entre sexos. Igualmente,
analizar el mercado laboral nacional como un promedio de las ciudades o regio-
nes, sin hacer referencia a las posibles diferencias por regiones, también puede dar
una idea un poco sesgada de lo que constituyen las disparidades por género, en la
medida en que éstos pueden cambiar de acuerdo con el área metropolitana donde
se ubiquen los individuos. Esto es cŕıtico en un páıs como Colombia, que ha sido
caracterizado frecuentemente como un “páıs de regiones”.

Sobre este último punto hay un avance en Hoyos et al. (2010), quienes usan-
do las encuestas de hogares del DANE analizan las diferencias salariales en tres

2Los autores excluyen de la muestra los empleados por cuenta propia, los del servicio domésti-
co, los empleadores y los trabajadores familiares sin remuneración.

3En el análisis étnico los autores clasificaron la población como afrodescendientes y no afro-
descendientes.
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subpeŕıodos 1994–1998, 2000–2001 y 2002–2006, mostrando resultados para las
ciudades principales del páıs. La brecha salarial de género, al igual que en otros
estudios, muestra una figura de U, es decir, en los niveles de ingresos altos y bajos
la diferencia es mayor que en los medios. Esto último es, según los autores, conse-
cuencia del efecto igualador de ingresos que tiene el salario mı́nimo, pues hacia la
mitad de la distribución los salarios están cercanos al mı́nimo.

3. Marco metodológico

Emṕıricamente, la existencia de diferencias salariales por género puede tener
oŕıgenes en distintos elementos del mercado laboral. En primer lugar, puede haber
disparidades en el capital humano de los individuos que expliquen las brechas sa-
lariales por género. La mayor experiencia laboral es también un factor que puede
afectar directamente los salarios y expandir las brechas entre grupos de individuos.
La calidad de la educación y las habilidades obtenidas mediante de la experiencia
laboral se pueden traducir, de igual manera, en mayor productividad de los indi-
viduos, por lo cual también pueden generar diferencias de salarios. Por otro lado,
la posibilidad de que los ascensos no sean homogéneamente distribuidos entre los
diferentes grupos, en este caso entre sexos, hace que un grupo pueda acceder a
éstos y otro no, con lo cual se configura lo que se ha llamado en la literatura el
efecto “techo de cristal”. De los anteriores elementos que pueden ser la fuente de
explicación de las brechas salariales, la literatura emṕırica se ha concentrado en
descomponer los efectos que pueden ser fácilmente observables, de los que no se
observan, para concluir frente a la existencia y al grado de discriminación.

No obstante lo anterior, hablar de discriminación en este contexto es bastante
debatible por cuanto las estimaciones llevadas a cabo para la identificación de
los componentes de la brecha salarial tienen problemas de omisión de variables
que pueden explicar las diferencies salariales. En este sentido se menciona que
el componente de disparidades en las remuneraciones tiende a sobreestimar el
grado de discriminación al incluir no sólo el efecto remuneración, sino también los
diferenciales que pueden tener origen en los atributos omitidos (Yun, 2009).

3.1. La descomposición de Blinder-Oaxaca (BO)

De acuerdo con lo expuesto hasta ahora, es claro que la técnica más emplea-
da para medir el diferencial salarial por género es la descomposición de Blinder-
Oaxaca (BO). El procedimiento consiste en evaluar la diferencia salarial en un
determinado peŕıodo y descomponerla en una parte que es atribuida a las diferen-
cias en la productividad de los atributos observables del individuo y otra porción
que es regularmente atribuida a caracteŕısticas no observables, dentro de los cuales
se incluye la discriminación.

La existencia de discriminación estaŕıa asociada con diferencias en las remu-
neraciones a los atributos no observados (Blinder, 1973; Oaxaca, 1973). El paso
inicial consiste en formular una ecuación tipo Mincer para el logaritmo natural de
los salarios de los hombres y las mujeres:

Lnwi = Xiβi + ϵi (1)
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La matriz X contiene las variables que afectan la productividad de los traba-
jadores y, por ende, sus salarios. El vector ϵ es un término de error aleatorio que
se asume normalmente distribuido con media cero y varianza σ2. El diferencial
salarial se obtiene descomponiendo el logaritmo natural de los salarios por hora
(w) para los hombres (i = m) y las mujeres (i = f) estimando una ecuación tipo
Mincer para cada grupo y restando uno del otro:

(Lnwm − Lnwf ) = (Xmβm −Xfβf ) + (ϵm − ϵf ) (2)

Si se construye un término contrafactual que indique cuál es el salario que
obtendŕıan las mujeres si tuvieran las remuneraciones de los hombres Xfβm, y se
suma y resta al lado derecho de la ecuación 2, se obtendŕıa el diferencial de salarios
atribuido a los diferenciales de caracteŕısticas, (Xm − Xf )βm, y el diferencial de
salarios atribuido a las distintas remuneraciones para cada género, Xf (βm − βf ):

(Lnwm − Lnwf ) = (Xm −Xf )βm +Xf (βm − βf ) + (ϵm − ϵf ) (3)

En la ecuación 3 el primer término se denomina “efecto dotación”, y el segundo
es el “efecto remuneración”. El último término tiende a ser cero, pues al evaluar la
ecuación 3 en la media de la distribución del logaritmo del salario, la combinación
lineal de los términos de error se hace cero.

Adicionalmente, es importante considerar que los resultados de este tipo de
regresión están sesgados debido a que no incluyen el ajuste por sesgo de selección,
pues no todos los individuos que participan en el mercado laboral exhiben salarios
positivos (Heckman, 1979). Por esa razón se incluye la probabilidad de emplearse,
teniendo en cuenta un sistema de ecuaciones donde:

Lnwi = Xiβi + ϵi

P ∗
i = Ziθ + ui (4)

Este sistema de ecuaciones puede ser reformulado de tal forma que se in-
cluya el término de corrección por sesgo de selección (λ̂i), que se obtiene como

λ̂i = ϕ(Zθ̂)/ΦZθ̂, siendo el numerador y el denominador la normal estándar y la
normal acumulada, respectivamente (Heckman, 1979). El término se conoce como
el inverso de Mills.

La ecuación (4) se reformula para incluir el inverso de Mills como sigue:

Lnwi = Xiβi + θλ̂i + ϵi (5)

La descomposición de BO tendŕıa dos nuevos elementos θ̂m(λm−λf ) y λf (θ̂m−
θ̂f ):

Lnwm − Lnwf =(Xm −Xf )βm +Xf (βm − βf )+

θ̂m(λm − λf ) + λf (θ̂m − θ̂f ) + (ϵm − ϵf ) (6)

La pregunta que se formulan Neuman y Oaxaca (2004) es en dónde se deben
distribuir estos componentes: si en el efecto dotación o en el de remuneración. Para
este interrogante no existe un consenso o un marco teórico que sugiera si la selec-
tividad afecta uno o todos los componentes. De hecho, los autores discuten cómo
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los nuevos términos en la ecuación 6 pueden, a su vez, ser distribuidos simultánea-
mente entre los dos efectos. Sin embargo, la nueva descomposición a partir de esta
última propuesta tiene impĺıcitos juicios de valor en relación con lo que constituyen
las inequidades de género: si éstas están manifiestas en la participación, si lo están
en las diferentes remuneraciones o si hay inequidades en la dotación de atributos
que afectan la productividad (Neuman y Oaxaca, 2004: 6).

Una alternativa que se ha empleado previamente es la de Duncan y Leigh (1980)
y Reimers (1983). En sus aproximaciones al problema estos autores proponen que
la descomposición de BO tendŕıa en cuenta este elemento y, de esta manera, la
ecuación 3 tendŕıa un componente de selectividad de tal forma que el diferencial
de salarios se corrige por ese componente, calculando:

(Lnwm−Lnwf )−(θ̂mλm− θ̂fλf ) = (Xm−Xf )βm+Xf (βm−βf )+(ϵm−ϵf ) (7)

Neuman y Oaxaca (2004) explican que este tipo de descomposición no constitu-
ye una estimación del diferencial observado de salarios, sino el diferencial después
de corregir por selectividad, el cual no es comparable con el obtenido por las es-
timaciones simples tipo Mincer. En estas últimas los diferenciales evaluados en el
promedio de las variables independientes son iguales al diferencial del promedio
de la variable dependiente. Esta condición no se cumple en la ecuación 7.

3.2. Ampliaciones al método BO por medio de regresiones por cuantiles

Para dar una perspectiva más amplia de las brechas salariales por género es
crucial ir más allá de los resultados obtenidos por mı́nimos cuadrados ordinarios
(MCO), que se limitan a considerar los comportamientos promedio de los salarios.
Una ampliación que posibilita este objetivo es el que se lleva a cabo empleando la
regresión por cuantiles (Koenker y Bassett, 1978). Este método permite superar
algunas de las limitaciones de las estimaciones por MCO en tanto que se pueden
investigar diferentes distribuciones condicionales, en lugar de enfocarse sólo en la
media condicional. Podŕıa decirse que las estimaciones utilizando MCO son un
caso especial de la estimación por cuantiles, pues la regresión mediante MCO
daŕıa aproximadamente los resultados de la regresión por cuantiles evaluados en
el percentil 50.

El método de la regresión por cuantiles ha sido utilizado en diferentes apli-
caciones que incluyen la determinación de salarios, el tamaño de las firmas, los
precios de las viviendas, las desigualdades de ingresos, entre otros.

La descomposición por cuantiles permite explorar la posible heterogeneidad en
la distribución de los salarios que no es capturada por las variables explicativas
en las ecuaciones tipo Mincer. Para el caso que nos ocupa, dadas las profundas
diferencias existentes en los salarios por regiones (Galvis, 2010), y si la distribución
de salarios no sigue una distribución normal, la estimación por MCO no resultaŕıa
óptima.

Formalmente, el método de la regresión por cuantiles divide la población en
n partes, tantas como el número de cuantiles que se vayan a estudiar, y entre-
ga resultados, β(θ), que muestran la relación entre la variable dependiente y las
variables independientes dentro de cada cuantil, θ.

En nuestro ejemplo, se supone que wt representa el salario por hora de cada
individuo y la matriz X es el conjunto de atributos que determinan dichos salarios.
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Este modelo permite especificar el cuantil n-esimo de la distribución condicional
de los salarios wt, dadas las variables independientes o atributos individuales que
se recogen en xt, de tal manera que:

Qwt(θ|x) = x′
tβ(θ) (8)

Donde Qwt(θ|x) es la función cuantil y β(θ) es un vector desconocido de
parámetros que pueden estimarse para diferentes valores de β en el rango (0,1)
o en cada percentil de la distribución. El modelo asume que el cuantil n-esimo es
lineal en xt. De esta manera, la regresión por cuantiles entrega, por ejemplo, los
retornos al capital humano para cada percentil de la distribución de salarios. Ello
permite evaluar cambios en la forma de la funcionalidad para los niveles bajos de
ingresos en relación con los medios y los altos.

Machado y Mata (2005) emplean este marco de estimación para ampliar el
análisis de la descomposición de la brecha salarial siguiendo la ĺınea de BO. En
esta alternativa en cada uno de los cuantiles de la distribución de los salarios se
podrá evaluar cuál es la brecha salarial y, en ésta, cuál es el aporte de los efectos
dotación y remuneración.

La extensión de la descomposición de BO al marco de las regresiones por cuan-
tiles no es tan simple. Descomponer la brecha salarial tomando las submuestras
para distintos puntos de la distribución y aplicar la descomposición de BO puede
dar resultados sesgados. Esto porque la descomposición de BO se fundamenta en
la propiedad de la estimación por MCO de que la media de los salarios, condicional
al promedio de los atributos de los individuos, es igual a la media no condicional
de los salarios.4 Esta propiedad no se cumple en la regresión por cuantiles.

La propuesta de Machado y Mata (2005) tiene en cuenta esta limitación y
parte de estimar Qθ(Lnwi|Xi). Donde Lnwi es el logaritmo de los salarios para
un individuo i, para el cual X denota el conjunto de atributos que determinan
dichos salarios. El parámetro θ es la fracción de individuos que yacen por debajo
del nivel de salarios del individuo i.

La regresión por cuantiles para cada uno de los sexos vendŕıa dada por las ex-
presiones:Qθ(Lnwm) = Qθ(X

′
mβ(θ)m)+µm, en el caso de los hombresQθ(Lnwf ) =

Qθ(X
′
fβ(θ)f ) + µf , en el caso de las mujeres.

La descomposición de la brecha salarial se plantea, entonces, de la siguiente
manera:

[Qθ(Lnwm)−Qθ(Lnwf )] =
[
Qθ(X

′
mβ(θ)m)−Qθ(X

′
fβ(θ)m)

]
+[

Qθ(X
′
fβ(θ)m)−Qθ(X

′
fβ(θ)f )

]
+ υ (9)

En esta última ecuación el primer término de la derecha corresponde al efecto
dotación. Éste denota la contribución de las diferencias en la distribución de do-
taciones existente entre hombres (m) y mujeres (f) evaluadas en el cuantil de la
distribución. El segundo término calcula el valor contrafactual de la brecha sala-
rial existente si se tienen las dotaciones de las mujeres, pero se remuneran con los
retornos promedio observados por los hombres, con lo cual este término se refiere

4Por ello, en la descomposición se calcula el valor contrafactual de los salarios que devengaŕıa
una mujer si tuviese el promedio de las dotaciones de los hombres.
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al denominado efecto remuneración. El término υ corresponde al diferencial de los
términos de error, que para efectos prácticos es cero.

La implementación del método de Machado y Mata se lleva a cabo simulando
la distribución contrafactual de los salarios, Qθ(X

′
fβ(θ)m), a partir de:

i) Simular R realizaciones de los cuantiles q originados en una distribución uni-
forme U(0,1).

ii) Estimar R coeficientes de la regresión por cuantiles q simulados previamente
empleando los datos de la muestra de hombres. Esto nos daŕıa las tasas de
retorno de los atributos o dotaciones en diferentes puntos de la distribución
condicional de los salarios de los hombres.

iii) Muestrear aleatoriamente y con reemplazo un conjunto de atributos de la
matriz X pertenecientes a una muestra de R mujeres.

iv) Construir una realización de la distribución contrafactual obtenida de multi-
plicar los atributos seleccionados en iii), por los retornos de dichos atributos
estimados en ii). Esta simulación corresponde, en consecuencia, a la distribu-
ción de salarios que se observaŕıa si los individuos tuviesen los atributos X
de las mujeres (Xf ), pero fuesen remunerados con los retornos obtenidos por
los hombres (βm).

v) Generar una distribución de las realizaciones obtenidas en iv) repitiendo los
anteriores pasos un número k de veces para obtener intervalos de confianza
para los efectos dotación y remuneración.

La distribución acumulada emṕırica para los otros componentes de la ecuación
9 puede hallarse estimando la regresión por cuantiles para hombres y mujeres,
por separado, básicamente siguiendo los pasos i) a v), utilizando atributos y sus
respectivos retornos para cada uno de los géneros para obtener la distribución para
mujeres Qθ(X

′
fβ(θ)f ) y la distribución para hombres Qθ(X

′
mβ(θ)m).

Según el tamaño de la muestra de observaciones, este proceso puede demandar
muchos recursos tanto computacionales como temporales para generar las distribu-
ciones de salarios y llevar a cabo la descomposición. Una alternativa para conseguir
el objetivo de la metodoloǵıa de Machado y Mata, sobreponiéndose a las limitacio-
nes mencionadas, consiste en llevar a cabo los pasos ii) a iv) para un conjunto de
cuantiles, por ejemplo, q = 0,01, 0,02 . . . , hasta agotar la distribución de cuantiles.
El paso iii) se lleva a cabo también para todo el conjunto de atributos dados por
la matriz X.

Esta alternativa se ha empleado en el estudio de brechas salariales para traba-
jadores sindicalizados (Albrecht et al., 2009) y también por raza, y los resultados
son idénticos a los entregados por el método de Machado y Mata (Melly, 2005). De
hecho, lo obtenido por medio de tal procedimiento es numéricamente idéntico en
la medida en que las repeticiones en el muestreo tiendan a infinito (Melly, 2007).

4. Los datos

De la revisión de la literatura presentada se pueden rescatar algunos elementos
para definir la muestra por utilizar en el estudio. En algunos art́ıculos se en-
contró que los individuos que trabajan tiempo parcial tienen caracteŕısticas y re-
muneraciones distintas a los que lo hacen tiempo completo, incluso al normalizar

Revista de Economı́a del Rosario. 13 (2): 235–277. Diciembre de 2010



246 Diferenciales salariales por género y región en Colombia

por las horas trabajadas. En este sentido se muestra que, por ejemplo, las muje-
res tienden a estar concentradas más en los de tiempo parcial y los hombres en
los de tiempo completo. Para evitar esta fuente de variación salarial se emplean
trabajadores de tiempo completo. Aśı mismo, el análisis se centra en el grupo
de trabajadores entre 25 y 55 años, edades en las cuales es más factible que los
empleados se encuentren ocupados en actividades formales de tiempo completo.

Los empleados por cuenta propia son también excluidos por cuanto éstos no
devengan un salario propiamente dicho, sino que su “salario” lo constituyen los
ingresos obtenidos por la actividad económica en la que se ocupen y aquello de-
penderá principalmente de las horas trabajadas y del tipo de actividad. De esta
manera tiene poco sentido hablar de diferencias salariales, y más aún de discri-
minación laboral, en un mercado donde no se fijan los salarios por parte de un
empleador. Igual sucede con los patronos o empleadores para quienes los salarios
no se fijan por un agente o una institución. Estudiar prácticas “discriminatorias”
en este grupo tampoco tiene mucho sentido.

Dadas las anteriores consideraciones, los datos por emplear para efectuar los
cálculos de la descomposición salarial fueron tomados de la GEIH para todos los
meses del último año disponible (que corresponde a 2009). Dado que los datos ha-
cen referencia al mercado urbano, se trabajaron las trece principales ciudades para
maximizar la cobertura geográfica y evaluar la existencia de patrones regionales
en el diferencial salarial por género.

Para mantener la representatividad de los individuos, los factores de expansión
se re-escalaron dividiéndolos por doce, puesto que se emplearon los doce meses de
la GEIH.

Los empleados del servicio doméstico y los jornaleros se tomaron como un sólo
sector en las estimaciones. El primero tiene la particularidad de que la mayoŕıa
de las observaciones corresponden a mujeres y el segundo es todo lo contario; sin
embargo, comparten la caracteŕıstica de que son trabajos de baja remuneración y
con trabajadores con poca calificación.

Debido a que en la distribución de salarios por hora existen varias observaciones
que parecieran ser datos at́ıpicos, se optó por limitar el análisis a la información
que describiera una mejor distribución, básicamente eliminando las observaciones
que están por fuera del intervalo dado por tres desviaciones estándar respecto a la
media. En términos relativos dichas observaciones representan en la cola inferior
de la distribución 0.3% de las observaciones y en la cola superior 0.5%. En este
sentido, la pérdida de información no es tan significativa si se considera que la
muestra utilizada de la GEIH tiene cerca de 52,000 observaciones que represen-
tan en la muestra ampliada 3,9 millones de registros (ver tabla de estad́ısticas
descriptivas en el Anexo 1).

5. Descomposición del diferencial salarial al estilo Blinder-Oaxaca

Evaluando las medias simples de los salarios, se encuentra que en 2009 los
hombres ganaban en promedio 14% más que las mujeres en el total de las trece
principales ciudades. No obstante, las mujeres trabajan en promedio menos horas
que los hombres y por ello la brecha salarial por hora es apenas del 9% en promedio

Revista de Economı́a del Rosario. 13 (2): 235–277. Diciembre de 2010



Galvis 247

Cuadro 1. Salarios y horas trabajadas promedio por hombres y
mujeres, 2009

Mujeres Hombres Total

Ingreso laboral 883,100 1,031,783 964,139

Horas trabajadas semanalmente 51 54.6 53

Salario real por hora 4,242 4,671 4,476

Log salario real por hora 7.9 8.0 8.0

Años de educación promedio 11.3 10.6 10.9

Nota: Salarios a precios de diciembre de 2008. Los cálculos se realizan en las trece
principales ciudades para asalariados entre 25 y 55 años, que laboran por lo menos
40 horas a la semana.

Fuente: Cálculos del autor con base en DANE (GEIH).

(Cuadro 1).5

En el cuadro 2 se presentan los resultados de la descomposición de la brecha
salarial por género de acuerdo con la metodoloǵıa de BO. Se comparan los resul-
tados de la estimación de un modelo tipo Mincer simple (ecuaciones 1 a 3) y los
obtenidos al incluir la corrección por sesgo de selección (ecuaciones 6 y 7).

También, en el cuadro 2 se muestran tres tipos de especificaciones del modelo
por estimar para cada uno de los sexos. En la primera especificación se incluyen
la educación, la edad y variables dummy que identifican la ciudad y el trimestre.
Dado que la edad está relacionada con la experiencia laboral, y se espera que los
retornos de esa experiencia sean decrecientes, también se incluye, en la segunda
especificación, el cuadrado de la edad para capturar ese posible efecto no lineal en
los retornos de la experiencia. Finalmente la tercera especificación adiciona a las
anteriores variables controles por el sector económico donde labora el individuo,
pues este control es importante, dado que, al analizar los promedios de salarios en
el sector minero o la industria, se encontraron diferencias significativas frente al
sector agŕıcola o de servicios.

Los once sectores económicos que emplea la GEIH se agregaron en primario,
industria y servicios. Esto obedece, en principio, a la búsqueda de simplificación
en las estimaciones. Adicionalmente, la simplificación surge también como una
estrategia para que, al estimar los modelos y efectuar la descomposición, no se
encuentren casos como el del sector de explotación de minas y canteras, para
el cual sólo hay muy pocas observaciones en la muestra para algunas ciudades.
Esta situación es problemática por cuanto da origen a una variable que está en
su mayoŕıa compuesta por ceros y tiene muy poca variabilidad. Fernández (2006)
opta por eliminar las observaciones que corresponden a dichos sectores.

Al calcular el diferencial salarial para el mercado laboral urbano de Colombia
se encuentra que, en promedio, los hombres ganan 10% más que las mujeres.6

De acuerdo con la descomposición del diferencial según la metodoloǵıa de BO, el
componente de dotación es de aproximadamente un -8%, lo cual indica que en

5La diferencia del logaritmo de salarios es del 10%, que corresponde a la brecha salarial
estimada con las ecuaciones de BO.

6Esta cifra, que corresponde al logaritmo, es de la diferencia de salarios entre hombres y
mujeres.
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Cuadro 2. Descomposición del diferencial salarial en 2009 de acuer-
do con la metodoloǵıa de BO para las trece principales ciudades

Especificación Diferencial Efecto Efecto Residual

total dotación remuneración

(Lnwm − Lnwf ) (Xm −Xf )βm Xf (βm − βf ) (ϵm − ϵf )

Modelo minceriano simple

1 10.0 -8.5 17.0 1.4

2 10.0 -8.4 17 1.5

3 10.0 -7.9 16.2 1.6

Con corrección por sesgo de selección

1 -21.0 -6.3 -14.3 -0.4

2 24.4 -8.8 31.2 2.0

3 24.5 -8.2 30.4 2.2

Nota: Se incluyen todos los asalariados entre 25 y 55 años, que laboran por lo menos 40 horas
a la semana. Las variables explicativas empleadas en cada modelo cambian de acuerdo con:
Especificación 1: educación, edad, variables dummy de ciudad y trimestre. Especificación 2:
educación, edad, edad2, variables dummy de ciudad y trimestre. Especificación 3: educación,
edad, edad2, variables dummy de ciudad, trimestre y sector económico.

Fuente: Cálculos del autor con base en DANE (GEIH).

promedio el diferencial de dotaciones favorece a las mujeres. Esto es, en términos
de los atributos que mejoran la productividad, como el capital humano y la expe-
riencia laboral, en promedio están mejor preparadas las mujeres que los hombres.

Este último resultado no sorprende en tanto que estudios previos han señalado
que las mujeres tienen en promedio más años de educación que los hombres, inde-
pendientemente de si trabajan en el sector privado o público, si son casadas, jefas
de hogar, entre otras caracteŕısticas (véase, por ejemplo, Abad́ıa, 2005). Estad́ısti-
cas recientes también señalan que entre 2001 y 2008 el 55% de los graduados
de educación superior fueron mujeres (Observatorio Laboral para la Educación,
2010).

Ahora bien, el componente de remuneración que indica cuál seŕıa el diferencial
salarial si las dotaciones fueran las mismas para hombres y mujeres, está cerca
al 17%. Esto nos indica que el componente de remuneración es bastante alto en
relación con el diferencial total, razón por la cual el componente de dotación es
sobrecompensado y el diferencial de salarios existente beneficia a los hombres.

Dado que los coeficientes de esta regresión pueden ser sesgados por cuanto
no corrigen por la selectividad, al incluir sólo a las personas que trabajan en el
mercado laboral, se calcularon los mismos diferenciales considerando la corrección
sugerida por Heckman (1979) de acuerdo con la formulación presentada en la
ecuación (7). Se utiliza el número de niños menores de seis años en el hogar para
identificar la ecuación de selección.7 Cuando se efectúa el ajuste por sesgo de
selección los resultados se muestran más cŕıticos, pues el diferencial total de salarios
alcanza entre un 24%, de acuerdo con las especificaciones 2 y 3, y aunque el efecto

7El número de niños menores a seis años se supone que está relacionado con la decisión de
participación pero no con el salario, tal como se emplea en Heckman (1974).
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dotación continúa siendo negativo, el efecto remuneración es al menos 30%. En
la especificación 1 el diferencial total es negativo, sugiriendo que las mujeres son
discriminadas positivamente.

De acuerdo con las formulaciones 2 y 3, y puesto que el efecto remuneración
refleja el diferencial de salarios que debeŕıa presentarse, en el caso de que las do-
taciones de atributos observables fueran las mismas, habŕıa una inclinación hacia
concluir que existe un alto grado de discriminación en contra de las mujeres. Sin
embargo, nótese que el efecto remuneración no es solamente resultado de las dispa-
ridades por atributos observables, sino que puede incluir también los diferenciales
existentes por los no observables (como las habilidades, la inteligencia del indivi-
duo, entre otros). Aśı pues, no se puede concluir que el diferencial de salarios es
producto de discriminación en contra de la mujer. Además hay que aclarar que
estos cálculos corresponden a los diferenciales corregidos por selectividad, mas no
a los diferenciales salariales observados (Neuman y Oaxaca, 2004).

En las diferentes especificaciones del modelo para efectuar la descomposición se
encontraron resultados poco robustos cuando se incluye la corrección por sesgo de
selección. Esto es evidente en el cuadro 2, donde los diferenciales cambian de signo
según la especificación adoptada cuando se incluye la corrección por selectividad.
Los resultados son más variables cuando se desagregan los cálculos según ciudad
(Cuadro 3).

Ya en estudios previos se haćıa mención a los cambios contradictorios que
muestran los resultados de los diferenciales salariales al corregir por selectividad.
Tal es el caso de los no asalariados para las siete principales ciudades en donde
“[. . . ] el comportamiento del componente discriminatorio es más errático que en
el caso de los asalariados” (Bernat, 2005: 93).

En vista de que uno de los interrogantes que motiva el presente trabajo se
relaciona con los patrones regionales de diferenciales por género, los cálculos se
efectuaron también por ciudades. Para ello se tomaron las trece principales áreas
metropolitanas de la GEIH de 2009 (Cuadro 3).

Según se observa en la descomposición, cuando se incluye la corrección por
sesgo de selección, los resultados cambian de signo y, sobre todo de magnitud, de
una manera inexplicable. Por ejemplo, los resultados para Cartagena indican que
el diferencial salarial es cercano al 70% en favor de las mujeres, y que en Bogotá al
menos hay un diferencial del 33% en favor de los hombres, lo cual no es coherente
con resultados previos, tales como los presentados por Romero (2007) y Bernat
(2005).
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Observando los salarios de Cartagena se encuentra que el diferencial salarial fa-
vorece a los hombres si se aprecian los cálculos sin corrección por selectividad. Sin
embargo, cuando se tiene en cuenta el sesgo de selección, el diferencial es negativo,
lo cual indica que las mujeres tendŕıan salarios más altos que los hombres. Este
último resultado no seŕıa sorprendente si la magnitud no fuera tan desproporcio-
nada, pero, al comparar los diferenciales con y sin corrección por selectividad, las
magnitudes son más del doble para Cartagena. En el caso de Medelĺın y Cúcuta los
resultados no cambian de signo, pero la relación es de al menos más del doble en
magnitud, al comparar la descomposición corrigiendo por selectividad. En el caso
de Manizales los diferenciales salariales se multiplican por cuatro comparando los
dos tipos de modelos. En el Anexo 2 se presentan los resultados para diferentes
especificaciones y se muestra que los resultados también vaŕıan notoriamente entre
ciudades y tipo de modelo estimado.

Por lo anterior, los resultados que se discuten a continuación corresponden a
la descomposición sin corrección por selectividad, que exhibe cifras más robustas
no sólo al cambio en la especificación del modelo, sino que son más consistentes
con otros estudios que tratan el tema de diferenciales salariales por género para
las principales ciudades del páıs.

En general se puede concluir que las estimaciones muestran consistentemente
resultados que exhiben diferenciales en favor de los hombres en la totalidad de las
áreas metropolitanas incluidas, pues el signo del diferencial es positivo (Gráfico 1).
En el gráfico 1 se presenta no sólo la brecha salarial calculada para cada ciudad,
dada por la magnitud de la barra, sino que además se incluyen los intervalos
de confianza al 95% para dichos cálculos, graficados al final de cada una de las
barras en forma de corchete. Esto nos permite hacer comparaciones entre ciudades,
para evaluar si las brechas estimadas son significativamente diferentes entre śı. Por
ejemplo, de la comparación de las barras pareciera que el diferencial total es mayor
en Cúcuta que en Pasto; sin embargo, al comparar los intervalos de confianza se
concluye que dichos diferenciales son estad́ısticamente equivalentes.

Analizando los resultados según ciudades, los diferenciales son menores en Pe-
reira, Medelĺın, Bogotá y Manizales, en su orden. Un resultado similar fue encon-
trado por Bernat (2005) en relación con Bogotá y Medelĺın. Estas cuatro primeras
ciudades presentan diferenciales que están por debajo del promedio de las trece
principales ciudades del páıs (Gráfico 1). Las ciudades con mayor grado de dife-
renciales salariales son Pasto, Cúcuta, Monteŕıa y Cartagena, en su orden. Estas
dos últimas ciudades mantienen altas brechas salariales, a pesar de que estudios
previos mostraron que alĺı se redućıa la brecha (Bernat, 2009).

La descomposición por ciudades también muestra que en todas, con excepción
de Cartagena y Monteŕıa, el efecto dotación es negativo. Este resultado sugiere que
si las mujeres obtuvieran la remuneración de los hombres, dado que los atributos
asociados con el capital humano son mayores para las mujeres, en especial la
educación, su salario debeŕıa estar por encima del de los hombres, de tal manera
que el diferencial de salarios (wm −wf ) fuese negativo. Con respecto a Cartagena
y Monteŕıa los resultados indican que, en términos de los atributos que están
asociados con una mayor productividad, alĺı las mujeres están menos dotadas que
los hombres.

Finalmente, el efecto remuneración, o la brecha de salarios que se puede atribuir
a diferentes remuneraciones al capital humano de los hombres frente a las mujeres,
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Gráfico 1. Comparación por ciudades de la descomposición de la
brecha salarial total.
Nota: Las barras grises representan la brecha total calculada como la di-
ferencia del logaritmo de los salarios, y las ĺıneas en forma de corchete
representan los intervalos de confianza para dichas brechas.
Fuente: Elaboración del autor con base en DANE (GEIH).

es, en todos los casos, positivo. De esta manera, lo que sugiere este análisis es que la
brecha salarial positiva se debe básicamente al signo del componente del diferencial
en las remuneraciones. Aśı mismo, si se analiza el aporte de este componente
al diferencial total, se concluye que en todos los casos es éste el que importa
más en las cifras obtenidas para la brecha salarial total entre hombres y mujeres.
Considerando que este componente refleja, en parte, la posible discriminación por
género en el mercado laboral, es importante que se le dé la debida atención a
resultados como éste, pues señalan que existen inequidades en el mercado laboral
que perjudican a las mujeres.

El efecto remuneración, que nos indica los diferenciales por género asociados
con distintos retornos de los atributos de los individuos, muestra un patrón intere-
sante. En primer lugar sólo cuatro ciudades están por debajo del promedio nacional
en este componente: Pereira, Bogotá, Medelĺın y Manizales. La simple compara-
ción de los patrones regionales sugiere que las ciudades que están más articuladas
al centro de la actividad económica del páıs son las que menores diferenciales sa-
lariales muestran en términos del efecto remuneración. Por ejemplo, Barranquilla,
Bucaramanga, Pasto, Cúcuta, Monteŕıa y Cartagena presentan cifras por encima
del 20% en el efecto remuneración.

Nuevamente la situación de Monteŕıa y Cartagena sorprende por tener las cifras
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Gráfico 2. Comparación por ciudades de la descomposición de la
brecha salarial total.
Nota: Las barras grises representan la brecha total calculada como la di-
ferencia del logaritmo de los salarios, y las ĺıneas en forma de corchete
representan los intervalos de confianza para dichas brechas.
Fuente: Elaboración del autor con base en DANE (GEIH).

más elevadas en términos de los diferenciales de salario, tanto en el total, como en
su descomposición en los efectos dotación y remuneración.
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Gráfico 3. Comparación por ciudades del efecto remuneración.
Nota: las barras grises representan la brecha total calculada como la di-
ferencia del logaritmo de los salarios, y las ĺıneas en forma de corchete
representan los intervalos de confianza para dichas brechas.
Fuente: Elaboración del autor con base en DANE (GEIH).

6. Resultados por cuantiles de la distribución de salarios

6.1. Análisis agregado para las trece principales ciudades

Para estudiar la distribución de salarios y evaluar si las brechas salariales cam-
bian de acuerdo con el segmento de la distribución de los ingresos que se esté con-
siderando, se emplean las regresiones por cuantiles.

La primera parte del ejercicio muestra los resultados de las estimaciones por
cuantiles para introducir las variaciones que se presentan al emplear la regresión
por cuantiles. En el cuadro 4 se resumen los resultados de las estimaciones para
los percentiles 1, 10, 25, 50, 75, 90 y 99; aśı mismo, se presentan los resultados de
la estimación por mı́nimos cuadrados ordinarios (MCO).

Como se puede observar, la gran mayoŕıa de coeficientes cambian según cuantil;
esto es, la respuesta de la variable dependiente a cambios en las independientes no
es constante en los diferentes cuantiles de la distribución de salarios. Por ejemplo,
lo que se denominan los retornos de la educación tienen un comportamiento en
forma de U y crecen monotónicamente a medida que se comparan con niveles de
educación mayores. Aśı mismo, el coeficiente de la variable que identifica al género
(hombres = 1) es de 0.20 para el percentil 1, se reduce hasta el percentil 25 y de
ah́ı en adelante aumenta sostenidamente hasta el percentil 90.

Los resultados de la regresión para el percentil 50 indicaŕıan que los hombres
ganan en promedio cerca de un 4% más que las mujeres, y que en el percentil 90
de la distribución de salarios ese diferencial se ampĺıa al 18% aproximadamente.
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Al comparar estas cifras con los resultados de la última columna del Cuadro 4,
que reporta las estimaciones por MCO, podemos apreciar las grandes diferencias
que se encuentran según la comparación de una sola medida promedio y la que se
obtiene analizando diferentes puntos de la distribución. Lo que se observa es que
los resultados obtenidos por MCO se acercan a los de la regresión por cuantiles
para el caso del percentil 50.

Otro resultado que consistentemente se observa en todos los percentiles evalua-
dos de la distribución, es que el diferencial de salarios de las áreas metropolitanas
incluidas en la regresión, comparadas con Bogotá, es negativo. Este resultado no
sorprende, pues lo que nos indica es que, en promedio, en la ciudad de Bogotá se
pagan los salarios más altos en relación con el resto de áreas metropolitanas.8

Realizando el mismo ejercicio de la regresión por cuantiles, pero incluyendo
los regresores que interactúan con una dummy de género, se encuentra que para
todos los casos las variables son conjuntamente significativas. Ello sugiere que es
posible hacer las estimaciones por separado para los hombres y mujeres, lo cual,
en efecto, es lo que se hace con la descomposición de los diferenciales salariales por
el método de Machado y Mata. Comparando los resultados de la estimación para
ambos grupos, se encuentra que los retornos de la educación son mayores para los
hombres; esto es, las remuneraciones al capital humano pueden estar ayudando a
explicar la brecha salarial existente, lo cual se podŕıa traducir en que el “efecto
remuneración” sea positivo en favor de los hombres.

No obstante los anteriores resultados, el ejercicio que nos interesa es la descom-
posición de la brecha salarial para indagar por los factores que están detrás del
comportamiento de esos diferenciales, si es debido a disparidades en la dotación
de atributos que mejoran la productividad, o si se puede atribuir a diferencias en
la remuneración.

La descomposición se lleva a cabo siguiendo el procedimiento de Machado y
Mata para los percentiles 1 hasta el 99, en incrementos de 1. La inferencia se eje-
cutó por medio de métodos de remuestreo (bootstrapping) para generar los errores
estándar de las distribuciones contrafactuales simuladas siguiendo la formulación
presentada en la ecuación 9. Los controles utilizados en las estimaciones por cuan-
tiles corresponden a los que se utilizan en las tablas mostradas en los Anexo 3 y
4.

8Excepciones a esta regla se encuentran en Bucaramanga y Pereira, pero sólo en el primer
cuantil, aunque dicho coeficiente no es estad́ısticamente significativo.
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En el caso de las trece ciudades agregadas, según se puede observar en el gráfico
4, el comportamiento que describe la brecha salarial tiene mayor preponderancia
en la cola inferior de la distribución. Otra caracteŕıstica sobresaliente de los di-
ferenciales salariales por género es que ésos están determinados básicamente por
el comportamiento de los percentiles más bajos de la distribución, reduciéndose
paulatinamente en la medida en que se avanza en los percentiles. De hecho, los
percentiles hacia el centro de la distribución muestran brechas que están cerca de
cero,9 especialmente a partir del percentil 60.

Gráfico 4. Descomposición de las brechas salariales según los cuan-
tiles de la distribución.
Fuente: Cálculos del autor.

Cabe anotar que, en la distribución de salarios, el salario mı́nimo está ubicado
en el percentil 37, que está próximo al punto en el cual la reducción en los diferen-
ciales salariales ya no es tan profunda. De hecho, para el segmento de la población
considerada en este estudio, que es básicamente asalariados, pareciera que el sa-
lario mı́nimo representa un punto de quiebre que distingue un grupo donde las
brechas salariales son amplias y otro donde no lo son. En otras palabras, el salario
mı́nimo representa para los estratos bajos de ingreso un elemento que media en la
reducción de las brechas salariales por género.

En el gráfico también se puede observar que el efecto dotación es negativo en
todos los casos. Este resultado es consistente con la descomposición de BO para
los modelos hedónicos simples. En este caso, la conclusión que se deriva de este
resultado es que las mujeres, de acuerdo con la dotación de factores que mejoran

9Si se evalúan los intervalos de confianza para la brecha total, a partir del percentil 60
dichos diferenciales son estad́ısticamente iguales a cero. En aras de obtener más claridad en la
presentación del comportamiento de los efectos no se incluyeron en los gráficos.
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Gráfico 5. Brecha salarial en trece ciudades atribuida al efecto re-
muneración, 2009.
Nota: El área gris representa el intervalo de confianza al 95% del efecto
remuneración.
Fuente: Cálculos del autor.

su productividad, debeŕıan mantener un diferencial de salarios en favor y no en
contra, como se observa en gran parte de la distribución de salarios.

Finalmente, el efecto remuneración es el que más importancia tiene en la des-
composición de las brechas salariales, pues en todos los percentiles éste compensa
el efecto negativo del componente de dotación, sobrepasando la brecha total, y
dando como resultado que en gran parte de la distribución el diferencial salarial
sea en favor de los hombres. En el gráfico 5 se muestra el intervalo de confianza del
componente de remuneración, obtenido en los ejercicios de remuestreo o bootstrap-
ping. Este efecto es significativamente diferente de cero en todos los percentiles de
la distribución. Además de este resultado, el componente de remuneración muestra
que a partir del percentil 40 aproximadamente, el comportamiento de este compo-
nente es relativamente constante. Esto quiere decir que a partir de dicho percentil,
aunque existe un efecto remuneración positivo mostrando que los hombres ganan
más debido a ese componente, esa mayor remuneración no es creciente a medida
que nos acercamos a los percentiles altos.

6.2. Análisis de la distribución de las brechas salariales de género por ciudades

De acuerdo con los anteriores resultados se podŕıa afirmar que el comporta-
miento de los diferenciales salariales no es constante a lo largo de la distribución
de salarios, en tanto que éstos parecen tener mayor importancia en el grupo de
ingresos bajos. Esta tendencia se replica consistentemente en todas las ciudades
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(Gráfico 6).
El análisis por ciudades revela otra serie de patrones que de alguna manera

permanecen “ocultos” cuando se estudia el promedio agregado de las áreas me-
tropolitanas. Lo primero que hay que resaltar de los resultados presentados en el
Gráfico 6 es que llevar a cabo la descomposición teniendo en cuenta los cuantiles de
la distribución tiene más relevancia que hacerlo sólo estimando los promedios, tales
como los que se obtendŕıan por MCO, pues los resultados vaŕıan profundamente
a lo largo de los cuantiles.

Nuevamente se encuentra la preponderancia de los estratos de ingreso bajos en
la determinación de la forma de las curvas de la descomposición. En este sentido,
cabe anotar que en ciudades como Cartagena, Monteŕıa, Barranquilla, Cúcuta,
Ibagué y Pasto las brechas son más pronunciadas que en el resto de las ciudades.

Aśı mismo, en ciudades como Cali, Manizales y Villavicencio el diferencial es
también importante en los estratos altos de la distribución de salarios.

Por otro lado, al observar la descomposición de la brecha salarial por género,
se encuentra que, nuevamente, como lo mostró la metodoloǵıa de BO por mı́nimos
cuadrados, el efecto dotación es negativo. Este resultado se mantiene con conta-
das excepciones en todos los cuantiles de la distribución y en todas las ciudades.
Ello sugiere que, tanto para estratos bajos de ingresos como para los altos, las
mujeres debeŕıan recibir una compensación más alta que los hombres, dadas sus
caracteŕısticas o su dotación de atributos para la productividad.

También se muestra en la descomposición que el efecto remuneración es positi-
vo, en favor de los hombres en su totalidad, siendo más importante en los estratos
bajos de ingreso. Dado que este efecto surge una vez se tienen en cuenta los atri-
butos observados, la posible discriminación por género estaŕıa presente en este
componente. Con ello, lo que se concluye es que, si existe discriminación por géne-
ro, ésta se hace más evidente en los estratos bajos de la distribución de salarios.
Aśı mismo, ésta es más notoria en ciudades periféricas como las de la costa Cari-
be, y en Pasto (en la Costa Paćıfica). No se puede afirmar lo mismo de ciudades
del centro de la actividad económica en el páıs como Bogotá, Cali, Medelĺın o
Bucaramanga, o las otras ciudades del eje cafetero, como Manizales y Pereira.
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á
lc
u
lo
s
d
el

a
u
to
r.

Revista de Economı́a del Rosario. 13 (2): 235–277. Diciembre de 2010



262 Diferenciales salariales por género y región en Colombia
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Los intervalos de confianza al 95% obtenidos en los ejercicios de remuestreo
son presentados para el componente de remuneración en el Gráfico 7. Este efecto
es significativamente diferente de cero en todos los percentiles de la distribución,
excepto para ciudades como Barranquilla, Bucaramanga, Bogotá, Monteŕıa y Pe-
reira, que hacia el final de la distribución incluyen el valor cero en el intervalo
y son, por ello, estad́ısticamente no significativos en los cuantiles superiores. No
obstante lo anterior, hay que anotar que este efecto resulta de la diferencia de los
salarios de las mujeres si fueran remuneradas con los salarios de los hombres y los
salarios que efectivamente reciben, pues es claro que este efecto representa una
diferencia significativa en la remuneración que debeŕıan recibir las mujeres, dada
por esta relación contrafactual.

Cabe resaltar que el efecto remuneración en ciudades como Barranquilla, Ma-
nizales, Villavicencio y Pereira tiende a aumentar hacia el final de la distribución.
Este comportamiento, al ser imitado por el diferencial total, se constituye en lo que
se conoce como el efecto “techo de cristal”. En los resultados mostrados en este
estudio no se observa tal efecto, pues, en los casos donde las brechas salariales son
más altas en la parte superior de la distribución, dicho efecto no es significativo.

También es probable que cuando se eliminaron los puntos at́ıpicos se haya
“censurado” el efecto del “techo de cristal”; sin embargo, en la parte superior de
la distribución de salarios sólo se eliminó el 0.5% de las observaciones, y seŕıa
dudoso que los resultados del ejercicio estuvieran guiados principalmente por esa
mı́nima porción de la distribución de salarios. Concentrarnos en la parte inferior
de la distribución nos permite obtener conclusiones para una mayor fracción de
la población afectada por la posible discriminación en el mercado laboral. En
efecto, para esa porción de la mano de obra que se ubica en la parte inferior de
la distribución, se muestran resultados que son estad́ısticamente significativos, a
juzgar por los intervalos de confianza expuestos en el gráfico 7.

Nótese que el comportamiento de los diferenciales salariales totales sigue una
tendencia a ser más pronunciado al inicio, reduciéndose paulatinamente al acercar-
se a la mediana de la distribución. Esa cáıda se observa también en el promedio de
las trece ciudades, y para cada una de éstas, igualmente, se presenta un quiebre en
la tendencia, a partir del cual los diferenciales se mantienen, o son estad́ısticamente
no significativos. Ese punto de quiebre no coincide en todas las ciudades pues, por
ejemplo, en el caso de Monteŕıa está cerca a la mediana y en el de Ibagué está cerca
al percentil 40, lo mismo que en Cartagena.

Al calcular la distribución acumulada de los salarios para cada ciudad y compa-
rarla con el cuantil que representa el salario mı́nimo, se encuentra una coincidencia
bastante interesante. En el cuadro 5 se muestra para cada una de las principales
ciudades el cuantil en el cual se ubica el salario mı́nimo por hora, de acuerdo con
la distribución de salarios de cada ciudad.

Si se comparan dichos valores con los puntos de quiebre en los gráficos de la
brecha salarial, se puede notar que éstos tienen una coincidencia casi perfecta; con
lo cual, de nuevo, dicho resultado parece sugerir que el salario mı́nimo representa
ese punto de quiebre, antes del cual los diferenciales salariales son más pronun-
ciados. En otras palabras, la discriminación por género que posiblemente exista
en el mercado laboral colombiano es más evidente en los rangos de salarios bajos.
Se destacan Bogotá, Bucaramanga, Medelĺın y Cali como las ciudades donde ese
punto de quiebre es menor, en relación con el resto.
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Cuadro 5. Cuantil representado por el salario mı́nimo en la distri-
bución de salarios por ciudades, 2009

Ciudad Cuantil

Barranquilla 0,40

Bucaramanga 0,32

Bogotá 0,33

Manizales 0,41

Medelĺın 0,37

Cali 0,37

Pasto 0,51

Cartagena 0,42

Monteŕıa 0,52

Villavicencio 0,40

Cúcuta 0,54

Pereira 0,42

Ibagué 0,42

Trece ciudades 0,37

Fuente: Cálculos del autor con base en GEIH.

Posiblemente este resultado está asociado con que en esos rangos, aunque se
esté tratando solamente con asalariados (es decir, excluyendo trabajadores por
cuenta propia), el mercado laboral esté concentrado en el sector informal. En efec-
to, ciudades como Medelĺın, Bogotá, Manizales, Pereira y Cali son las que muestran
una mayor participación en el sector formal del mercado laboral (Garćıa, 2008).
Monteŕıa, por ejemplo, a inicios de la década de 2000 presentaba la mayor parti-
cipación de la informalidad en el mercado laboral, seguido de cerca por Cúcuta,
Pasto, Villavicencio, Ibagué y Cartagena (DANE, 2004).
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tá
n
p
re
se
n
ta
d
o
s
en

la
m
is
m
a
es
ca

la
.

F
u
en

te
:
C
á
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7. Conclusiones

La existencia de brechas salariales por género es un fenómeno que, al igual
que en muchos otros páıses, está presente en el mercado laboral colombiano. Esas
brechas no son homogéneas en todo el territorio y ello justifica un análisis detallado
de lo que ocurre en cada una de las ciudades del páıs, cosa que no hab́ıa sido
explorada en detalle en estudios previos.

Los resultados son consistentes en mostrar diferenciales de salarios positivos en
favor de los hombres. Esto no puede ser atribuido completamente a la existencia
de discriminación, por cuanto existen factores que pueden explicar parte de la
brecha salarial. Para ello, en el presente estudio se empleó la descomposición de
Blinder-Oaxaca (BO). Los resultados de la aplicación de tal metodoloǵıa sugieren
que las brechas salariales no están explicadas principalmente por los atributos
observables de los individuos, pues en su mayoŕıa se deben al efecto de diferencias
en la remuneración a los atributos y a elementos no observados, que se agregan en
el efecto remuneración.

Al efectuar el análisis de los resultados de la descomposición de BO para el caso
colombiano, el patrón que emerge de la comparación entre ciudades refleja la cen-
tralidad del mercado laboral regional. De esta manera, las ciudades que muestran
menores desigualdades de género están en el centro de la actividad económica del
páıs. Aśı mismo, ciudades como Barranquilla, Bucaramanga, Ibagué, Pasto, Mon-
teŕıa, Cúcuta y Cartagena, que en general pueden caracterizarse como periféricas,
son precisamente aquellas zonas en donde las desigualdades de género son mayores.

Aunque es recurrente encontrar en la literatura de economı́a laboral que en
Colombia las mujeres han aumentado su participación laboral y han obtenido, en
promedio, mayores niveles de educación que los hombres; la remuneración obtenida
por ellas no es consecuente con esa mayor presencia del género femenino en el
mercado laboral.

Cuando se efectúa el análisis con base en las regresiones por cuantiles, se en-
cuentran detalles interesantes. En primer lugar, las brechas salariales parecen tener
mayor importancia en el grupo de ingresos bajos; especialmente en las ciudades
pequeñas o apartadas del centro del páıs.

También se encuentra que, tanto para el promedio nacional como para las
ciudades por separado, el salario mı́nimo representa un punto de quiebre a partir
del cual las brechas de salarios por género tienden a reducirse. Este resultado es
importante porque en gran parte de las ciudades las mayores brechas salariales
se encuentran en grupos de individuos cuyo salario está por debajo del salario
mı́nimo.

Finalmente, hay que anotar que aún existen problemas asociados con la estima-
ción de los modelos basados en el método de BO, pues éstos adolecen de problemas
de medición y sesgo por la omisión de variables relevantes que no son observadas.
Estos elementos, de igual manera, pueden afectar la distribución de salarios, por
lo cual no necesariamente el efecto remuneración es atribuible por completo a la
existencia de prácticas discriminatorias por parte de los empleadores. Dentro de
esos elementos no observados se cuentan las habilidades innatas de los individuos,
la calidad de la educación, la motivación que incide en la decisión de participar
exitosamente en el mercado de trabajo, entre otros. No está claro si estos elementos
afectan homogéneamente tanto a hombres como a mujeres, de tal manera que en
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promedio las brechas salariales podŕıan ser las mismas aún si se tuvieran variables
que midieran dichos atributos.
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Anexos

Cuadro 6. Estad́ısticas descriptivas de las variables usadas en el
análisis

Variable Media Desv. Estándar

Log(salario/hora) 8.02 0.65

Hombre=1 0.54 0.50

Barranquilla 0.07 0.25

Bucaramanga 0.05 0.21

Manizales 0.02 0.14

Medelĺın 0.19 0.40

Cali 0.10 0.31

Pasto 0.01 0.11

Cartagena 0.03 0.17

Monteŕıa 0.01 0.11

Villavicencio 0.02 0.12

Cúcuta 0.03 0.16

Pereira 0.03 0.17

Ibagué 0.02 0.14

edad 36.89 8.45

Primaria 0.11 0.31

Secundaria 0.47 0.50

Superior 0.36 0.48

Casado 0.57 0.49

Gobierno 0.08 0.27

Doméstico 0.07 0.25

N= 51,898

Fuente: Cálculos del autor con base en DANE (GEIH).
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ió
n

D
if
er
en

ci
a
l

D
o
ta
ci
ó
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ĺı
n

1
6
.6
3

-1
.8
3

1
8
.4
7

-0
.0
1

3
4
.5
5

-1
.8
8

3
6
.2
2

0
.2
1

2
M
ed

el
ĺı
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eŕ
ıa
,
in
d
u
st
ri
a
y
se
rv
ic
io
s
so
n
v
a
ri
a
b
le
s
b
in
a
ri
a
s
p
a
ra

id
en

ti
fi
ca

r
el

se
ct
o
r
ec
o
n
ó
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