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RESUMEN Con el establecimiento de una nueva Constitucién en el 2008, en Ecuador se evo-
can conceptos de derechos e igualdad, igualdad de género, diversidad laboral y trabajo do-
meéstico, entre otros. Sobre ello, especificamente en el campo de la igualdad de género, la in-
tencion de este trabajo es analizar a través de dos modelos, de manera respectiva, si existe o
no discriminacion salarial por razén de género asi como discriminacion salarial femenina
por autoidentificacion. Luego de analizar los resultados, se encuentra que si existe discrimi-
nacion salarial entre hombres y mujeres; y dentro del campo femenino se observa discrimi-
nacion salarial por razon étnica.

PALABRAS CLAVES Discriminacion, igualdad, autoidentificacion, género.

ABSTRACT With the establishment of a new Constitution in 2008, in Ecuador, concepts of rights
and equality, gender equality, labor diversity and domestic work are established, among others.
In the field of gender equality, the intention of this work is to analyze, in two models, respecti-
vely, whether or not there is wage discrimination based on gender, as well as female wage dis-
crimination for self-identification. After analyzing the results, it is found that there is wage dis-
crimination between men and women; and within the female field, wage discrimination based
on ethnicity is observed.
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INTRODUCCION

Desde el afio 2000, el Estado ecuatoriano propuso nuevas concepciones y reglas alrededor de
temas como trabajo, economia, derechos e igualdad de oportunidades para todos los ciuda-
danos. A la vez, en el aio 2008, la Asamblea Constituyente planteé una nueva Constitucién
con un enfoque mas integrador, donde se incluyeron temas como igualdad de género, reco-
nocimiento de la diversidad laboral y también el trabajo doméstico con su respectiva remu-
neracion, entre otros (Rodriguez, 2016). Sobre este amplio marco, en el tema de igualdad de
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género, la pregunta que surge es si existe o no en el pais diferencia salarial entre hombres y
mujeres; y dentro del campo femenino, si existe o no diferencias salariales por razdén étnica.
En el caso de que existan se torna importante estudiar y medir estas diferencias; y con ello,
presentar un documento técnico por el cual se puedan direccionar de mejor manera las poli-
ticas publicas en este campo.

Un estudio realizado por oNU Mujeres, en el afio 2016 concluyé que la discriminacion sa-
larial es generalizada en América Latina y el Caribe, y estd vinculada con otros aspectos adi-
cionales como los socioecondémicos y autoidentificaciéon étnica (ONU Mujeres, 2017). En tal
sentido, tanto la condicién de mujeres como de la poblacién que no sea parte del grupo etario
predominante, mestizas en el caso de Ecuador, pueden estar relacionadas con esta discrimina-
cién salarial y laboral. Una de las razones por las que se quiere entender los fendmenos de dis-
criminacion salarial es que explicarian en gran medida procesos de pobreza y exclusion social.
En este sentido, cabe resaltar que la calidad de vida de una familia esta relacionada con el in-
greso salarial, y estas pérdidas econémicas conllevan a mermar el desarrollo social y humano.

MARCO TEORICO

Las visiones tedricas que tratan acerca de la discriminacion por género parten como principal
problema de que las mujeres han sido relegadas hacia la organizacion familiar y al trabajo do-
meéstico. Desde estas visiones, se ha intentado comprender sus caracteristicas y, con ello, sacar
inferencias y conclusiones que intenten desterrar todo tipo de discriminacion. En la actuali-
dad, se han desarrollado una serie de conceptos que vale la pena plantearlos desde un princi-
pio para una mejor clarificacién. Con respecto a la discriminacion salarial se da cuando dos
personas perciben salarios diferentes con la misma productividad. Este tipo de discrimina-
cién puede encauzarse a través de varias formas, entre ellas se encontrarian por género, edad,
procedencias, religién, nacionalidad, entre otras.

Otro de los conceptos que vale manejar es la de discriminacion en el empleo, que se da
cuando una persona es tratada de forma diferente a causa de su autoidentificacion, sea por
género o religion, es decir, aqui no se aplican conceptos salariales, sino en su trato o en el tipo
de trabajo que se le asigna. Acerca de la brecha salarial, de acuerdo a Eurostat Static Explained
(2017), es la diferencia porcentual que existe entre el salario medio de hombres y el salario
medio de mujeres en relacion al de hombres cuando se realiza la misma actividad. Entre los
factores que explicarian este fendmeno, estarian la segregacion sectorial y profesional, educa-
cion y formacion, sensibilizacion y transparencia, ademas de la discriminacion directa. Entre
las causas que explicarian la brecha salarial o la discriminacién salarial por razéon de género,
es la situacion para la mujer de conciliar su trabajo con su vida privada.

Para hacer llevadera esta realidad, las mujeres buscan trabajos a tiempo parcial, lo que las
empuja a la vez a contratos atipicos; si bien esto les permite estar integradas en el mercado
laboral, también les genera un impacto negativo en la evolucion de sus carreras, ascensos y
pensiones. Bajo esta situacion descrita, cualquier grupo es mas propenso a caer o mantenerse
dentro de estos circulos viciosos de pobreza, por la misma condicion de percibir salarios me-
nores. Otras razones se atafian al mismo empresario. Para Becker (1971), existe el gusto por la
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Figura 1. Tasa de empleo adecuado por género
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Fuente: ENEMDU (2010-2017), INEC (en linea). Elaboracién: propia.

Figura 2. Tasa de subempleo por género
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Fuente: ENEMDU (2010-2017), INEC (en linea). Elaboracién: propia.

discriminacién; su punto de vista parte de que los empresarios discriminan a la hora de con-
tratar personal, es decir, un individuo sera contratado si esta dispuesto a recibir un menor sa-
lario. Con respecto a las mujeres, segtin Becker (ibid.), el empleador arrastra un costo psiquico
o adicional, y hace referencia al hecho de la posibilidad de embarazo o ausentismo laboral por
preocupaciones familiares.

Desde esta Optica, los empresarios solo emplearan a mujeres cuando acepten un salario
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menor porque, a diferencia del hombre, en ella se cifrarian todos los inconvenientes que su-
pone el contratarla. No obstante, al final, esto ocasiona costos y pérdidas de eficiencia en la pro-
duccidn al no contratarse personal indicado. Dentro de este marco, el dinero sirve como una
medida de discriminacion y lleva en si un costo para el empleador denominado coeficiente de
discriminacién. Por otro lado, existe la discriminacion estadistica propuesta por Aigner y Cain
(1977). La vision supone que los empresarios toman como referencia, para juzgar a una per-
sona, las caracteristicas promedio del grupo al que pertenecen, ya que no poseen informacién
detallada del individuo, pero si del grupo. En este sentido, los autores proponen que la mujer
cae en este tipo de discriminacion, ya que se la vincularia con un cardcter mas sensible, limi-
tada en fortaleza fisica y, entre otras, con el rol de amas de casa, con preocupaciones de hijos
y familia en general.

Otra de las razones de la existencia de discriminacion salarial por razén de género se daria
por segregacién ocupacional, o que también podria llamarse de segregacién laboral, con el fin
de encauzar varios escritos que llaman al mismo concepto. Para Gross (1968), el empresario
considera que algunos grupos tendran menor productividad que otros. Asi entonces, al ha-
blar de hombres y mujeres se tratarfan de dos fuerzas laborales diferentes, la masculina y fe-
menina, con lo cual se excluye a un género. Pefias (1998), en este sentido, anade que la segre-
gacion laboral puede ser de dos tipos: la primera, del tipo horizontal, que se produce cuando
las personas encuentran dificultades para el acceso a ciertas profesiones; la segunda, del tipo
vertical, que se presenta cuando se encuentran dificultades para ascender en la carrera pro-
fesional —observada especialmente en el caso de las mujeres—, puesto que no suelen ocupar
cargos elevados y de mayor importancia.

Con respecto a la evolucion histérica se podria anadir que siempre han existido grupos so-
ciales que se han autodefinido como seres superiores, ya sea por su tono de piel, preferencia
sexual, género o condicién social. Bajo esta premisa, estos grupos han promovido situacio-
nes tan incomodas como la discriminacién y desigualdad, lo que consecuentemente ha gene-
rado que en la sociedad no sea facil la implementacién de medidas contrarias. De hecho, los
primeros mecanismos de discriminacion, xenofobia y racismo fueron la esclavitud y la trata
de esclavos. Keegan (1994), sostiene que no es sencillo esclarecer una fecha de inicio para este
tipo de practicas atroces, ya que formaban parte del ordenamiento territorial en la antigiiedad.
Historiadores como Hopenhayn y Bello (2000), en relacion a la época de la conquista y colo-
nizacidn, aseveran que tanto el dominio de territorios, apropiacion de la riqueza de las comu-
nidades afrodescendientes e indigenas, asi como la imposicion de creencias religiosas y poli-
ticas fueron también formas de sumisién y de discriminacién de estos grupos.

Ya en el afio 2001, en la Conferencia Mundial de las Naciones Unidas sobre Racismo,
Discriminacion, Xenofobia y otras formas de intolerancia, se reconocié que estas practicas in-
transigentes son graves violaciones a los derechos humanos, y que «[...] constituyen un obsta-
culo a las relaciones pacificas y de amistad entre los pueblos y las naciones, y figuran entre las
causas basicas de muchos conflictos internos e internacionales [...]» (Naciones Unidas, 2001).
Dentro de esta conferencia, como puntos finales, se concluyé conjuntamente que la segrega-
cidn, discriminacion y racismo generan un trato de inferioridad a un grupo de personas sim-
plemente por sus diferentes caracteristicas fisicas, socioeconémicas y culturales.
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Figura 3. Tasa de desempleo por género
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Fuente: ENEMDU (2010-2017), INEC (en linea). Elaboracién: propia.

CONDICIONES LABORALES POR GENERO EN ECUADOR

Desde el surgimiento de la sociedad, tanto a hombres como a mujeres se les han asignado res-
ponsabilidades diferentes. Por ejemplo, las mujeres siempre estuvieron relegadas a tareas del
cuidado del hogar, maternidad y crianza de los hijos, mientras que las responsabilidades es-
tablecidas para los hombres eran netamente las econdmicas. La década de los ochenta trajo
consigo muchos cambios econdmicos. A causa de las crisis latinoamericanas y al crecimiento
del desempleo en la region, las mujeres tuvieron que incorporarse al mercado laboral, lo cual
produjo un cambio en la estructura familiar y también en el rol que se les habia dado hasta
ese momento. La participacion laboral de las mujeres en la region se estabiliz6 en la década de
los noventa y con ello mejoraron sus condiciones laborales (oNU Mujeres, 2017); sin embargo,
hay evidencias de que en Ecuador existe discriminacion salarial por género. Por ello, es impor-
tante analizar la situacién actual de la mujer en el pais de acuerdo a una perspectiva historica.

El primer indicador a analizar es el de poblacién econémicamente activa' (PEA), dentro del
cual se excluyen a las personas que realizan labores domésticas, estudiantes, jubilados o perso-
nas que no pueden laborar a causa de algun tipo de discapacidad crénica. Lastimosamente, no
se cuenta con un rubro especifico de las personas que se dedican al quehacer doméstico, razén
por la cual las cifras del mercado laboral ecuatoriano subestiman la participacion laboral feme-
nina. De acuerdo a datos de la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENE-
MDU) (INEC, 2017), la PEA masculina para el afio 2017, con respecto al total, se ubicé en 57,71%,
mientras que la PEA femenina estuvo en 42,29%. Estos datos, respecto con la mujer, han me-
jorado desde el afio 2010, pues en aquellas épocas la PEA masculina se encontraba en 60,57%,
mientras que la PEA femenina estuvo en 39,43%. Se evidencia que las mujeres han tenido un me-
joramiento, pero es evidente que frente al incremento marginal atiin existe una brecha que cubrir.

Un segundo indicador importante es la categoria de empleo adecuado.” La figura 1 muestra
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dicho indicador segtin el género en Ecuador, entre los afios 2010 a 2017. De acuerdo a datos de
la ENEMDU (INEC, 2017), esta tasa, para el caso masculino, fue de 67,60%; mientras tanto, para
el caso femenino se ubico en 32,40%. Si se comparan estos datos con los obtenidos en el afio
2010 se puede observar que este indicador ha variado positivamente, aunque en un minimo
de 0,23% para el género femenino. Otro de los indicadores analizados —el tercero— es el su-
bempleo,* y que dentro de la figura 2 se muestra su evolucion histérica entre los ailos 2010 a
2017. Con respecto al ano 2017, la tasa de subempleo masculina se ubic6 en 58,20% en rela-
cién al total, y la tasa de subempleo femenina fue de 41,80%. En comparacion con los datos
obtenidos en el afio 2010, la tasa masculina fue de 61,85% y la femenina de 38,15%; lo que evi-
dencia una evolucién para el caso masculino, no obstante un deterioro para el caso femenino.
Un cuarto indicador es la tasa de desempleo,* que, en la figura 3, se muestra su evolucion histo-
rica para el periodo ya especificado. Sobre la evidencia de estos datos se observa que la tasa de
desempleo de las mujeres ha sido mayor a la tasa de desempleo de los hombres dentro de estos
siete afos comparativos. De acuerdo a los datos de la ENEMDU, para el aio 2017, la tasa mascu-
lina fue de 44,81% mientras que la tasa femenina se ubicd en 55,19%; para el caso femenino, las-
timosamente, es la cifra mas alta de desempleo alcanzada entre los afios 2010 a 2017. Por con-
siguiente, luego de analizar el desarrollo negativo de este indicador, para el caso femenino se
concluye que les hace muy complicado encontrar un empleo que alcance las expectativas no
solo salariales, sino con respecto a la calidad de empleo al que acceden. Estos resultados deno-
tan, también, que la brecha dentro del mercado laboral atin persiste entre mujeres y hombres.

Otro indicador analizado (el quinto) es el referente a grupos de ocupacion por género en
Ecuador, especificamente enfocado en el afio 2017. En la tabla 1 se puede ver que la mayoria
de profesiones estan dominadas por el género masculino, aunque se resaltan tres ocupaciones
ampliamente dominadas por el género femenino como son profesionales cientificos, comer-
ciantes y trabajadores no calificados. En el caso de cientificos e intelectuales, las mujeres alcan-
zaron un 56,25% frente al masculino; para el caso de comerciantes y trabajadores en servicios
alcanzaron el 59,60%; ¥, la tercera ocupacion, en el caso de trabajadores no calificados, regis-
tra un porcentaje igual a 51,43%. Existen otras ocupaciones en donde la participacion del gé-
nero femenino es casi nula; asi, por ejemplo, estan operadores de maquinaria, cuya participa-
cién femenina fue de 5,16% versus al 94,84% de participacion masculina; y dentro del campo
de fuerzas armadas y ejército, la presencia de mujeres fue de 1,15% frente al 98,85% de parti-
cipaciéon masculina.

Dentro de este andlisis conjunto, otro indicador considerado fue el nivel de ingreso salarial
por género para el caso ecuatoriano. Como fue expuesto dentro del marco teérico, la discri-
minacion salarial ocurre cuando una persona que pertenece a un grupo de autoidentificacién
percibe un salario diferente a causa de ello. Al analizar los datos, entre los ailos 2010 a 2017,
se ha observado la existencia de discriminacién salarial, jugando en contra del género feme-
nino, y ha sido constante en términos porcentuales a lo largo del periodo citado. Para el aiio
2017, en promedio, los ingresos femeninos fueron menores en aproximadamente USD 104 con
respecto a los salarios masculinos. En conclusion, es aqui en donde tienen que actuar las poli-
ticas publicas, impulsadas desde los organismos pertinentes para dar una solucion a este mal.
Las actuales condiciones femeninas no solo les afectan a ellas propiamente, sino también a las
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Tabla 1. Grupo de ocupacién por género (2017)

OCUPACIONES HOMBRES MUJERES
Personal directo/ Administracion publica 62,87% 37,13%
Profesionales cientificos 43,75% 56,25%
Técnicos de nivel medio 55,02% 44,98%
Empleados de oficina 50,07% 49,93%
Comerciales 40,40% 59,60%
Trabajadores calificados agropecuarios 72,69% 27,31%
Oficiales operarios y artesanos 77,58% 22,42%
Operadores de maquinaria 94,84% 5,16%
Trabajadores no calificados 58,57% 51,43%
Fuerzas armadas 98,85% 1,15%

Fuente: ENEMDU (2010-2017), INEC (en linea). Elaboracion: propia.

Tabla 2. Grupos de ocupacion femenina por autoidentificacion 2017

OCUPACIONES Indigena Afroecuatoriano Montubio Mestizo Blanco
Personal directo/administracion publica 1,56% 3,92% 0,00% 90,07% 4,01%
Profesionales cientificos 2,48% 4,48% 2,06% 89,60% 1,32%
Técnicos de nivel medio 2,08% 2,77% 1,38% 92,11% 1,67%
Empleados de oficina 1,39% 3,01% 0,60% 92,77% 1,83%
Comerciantes 4,75% 4,84% 3,35% 85,12% 1,80%
Trabajad. calificados agropecuarios 26,86% 2,38% 6,68% 63,26% 0,80%
Oficiales operarios y artesanos 2,41% 1,63% 2,95% 92,03% 0,87%
Operadores de maquinaria 7,49% 3,91% 0,26% 86,21% 2,12%
Trabajadores no calificados 20,59% 3,86% 4,27% 69,52% 1,57%
Fuerzas armadas 0,00% 0,00% 0,00% 100,00% 0,00%

Fuente: ENEMDU (2010-2017), (INEC en linea). Elaboracion: propia.

familias quienes dependen de este ingreso para mantener un nivel de vida decente.

Cuando nos referimos a la existencia de discriminacién salarial, no solo hacemos alusiéon
a lo que sucede entre hombres y mujeres, sino también a lo que ocurre dentro del mismo gé-
nero femenino segun el grupo etario al que pertenecen. Para esto se analizaron dentro de este
género los mismos indicadores que ya fueron anteriormente planteados, es decir, PEA, em-
pleo adecuado, subempleo, desempleo, grupos de ocupacioén y nivel salarial. Después de este
analisis se puede deducir que en todas las categorias las mujeres mestizas absorben las mejo-
res condiciones. Por ejemplo, segiin datos del 2017 (INEC, 2017), el 80,09% de la PEA femenina
esta conformada por mujeres mestizas; en la categoria de empleo adecuado se encuentran en
un 88,84%; con respecto al subempleo en un 79,85%; mientras que en la categoria de desem-
pleo con un 82,79%. En la tabla 2 se muestran los diez grupos de ocupacion, y en ellos los pesos
por grupo etario o autoidentificacion para el aio 2017 dentro de Ecuador.

Como se puede observar en la tabla 2, todas las ocupaciones estan dominadas por las muje-
res que se autodenominan como mestizas, claro estd, por la debida realidad étnica ecuatoriana.
No obstante, llama la atencién que en la mayor parte de estas ocupaciones la proporcién de las
mujeres mestizas esta en alrededor del 90% o superior a ésta; sin embargo, en la categoria de
trabajadores agropecuarios y pesqueros su porcentaje es menor con el 63,26%, seguido por las
mujeres indigenas con un 26,86%. Otra de las categorias en donde se ve reducida su jerarquia
son las ocupaciones elementales, donde su nivel de participacion fue de 69,52% frente al 20,59%
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de las mujeres indigenas. Un dato que resalta es sobre las fuerzas armadas; en el afio 2017 el
100% de mujeres que se enlistaron en sus filas fueron mestizas, lo que hace necesario revisar
las politicas de ingreso o bien conocer por qué las mujeres de otras etnias no lo han logrado.

En relacion a la categoria de ingreso salarial, de acuerdo a la informacioén arrojada por las
ENEMDU, y a partir de un analisis de la evolucion histdrica entre los afios 2010 y 2017 por au-
toidentificaciéon femenina, las mujeres blancas poseen el mayor nivel de ingresos; para el afio
2017 ganaron en promedio USD 562,79, es decir, USD 124,49 mds que las mestizas (USD 438,30).
A pesar de que los indices de empleo de las mujeres blancas son bajos en comparacién con las
mestizas, llama la atencién que este grupo étnico cuenta con los mas altos ingresos laborales.
Por otro lado, las mujeres con los ingresos mas bajos son las indigenas; de hecho, en el afio
2010 el ingreso de este grupo fue de USD 160,97, mientras que para el 2017 fue de USD 256,94.
Con estos resultados queda demostrado que dentro del grupo de mujeres también existen di-
ferencias salariales a causa de la etnicidad de la que proceden.

ANALISIS EMPIRICO O CUANTITATIVO

La discriminacion salarial por razén de género y por autoidentificacién dentro del campo fe-
menino, se ha visibilizado en la seccion anterior. Sin embargo, con el anélisis empirico se pue-
den determinar valores mas concisos. Por tal razén, dentro de esta seccion se plantean dos
modelos de analisis de varianza (ANovA), desde donde se analizan la relacion existente entre el
ingreso salarial frente a variables como género (hombre, mujer) y, posteriormente, segun gru-
pos de autoidentificacion para el caso femenino. Para este andlisis, se utilizé la ENEMDU 2017.
Cabe sefalar que ésta es una encuesta por muestreo probabilistico, cuyo propdsito principal
es la medicion y seguimiento del empleo, desempleo y la caracterizacion del mercado de tra-
bajo, con lo cual da a conocer sobre las actividades econdmicas y fuentes de ingreso de la po-
blacién en general (INEC, 2017).

Sobre la encuesta, en relacion al afio 2017, fue necesaria la identificacion, depuracion y re-
codificacion y la creacion de nuevas variables; posteriormente se utilizo el software estadis-
tico Stata version 14 para el tratamiento de datos. Con respecto al primer modelo, se eliminé la
informacion incompleta y se generd una nueva variable dummy denominada d_mujeres para
observar el diferencial en los salarios entre hombres y mujeres. Sobre el segundo modelo, se
trabajo solamente con los datos de las mujeres, aunque se crearon cuatro variables dummies
correspondientes a mujeres indigenas, afroecuatorianas, montubias y blancas; en general, esto
permite conocer el diferencial salarial entre mujeres segun su autoidentificaciéon. Debe men-
cionarse que se trabajo con un factor de expansion que sirve para expandir los datos de la en-
cuesta de hogares hacia la poblacion en estudio. Se destaca adicionalmente que la unidad eco-
ndémica basica fue el individuo y que los ingresos fueron trimestrales.

PRIMER MODELO: DISCRIMINACION SALARIAL POR GENERO
El primer modelo plantea la discriminacion salarial con respecto al género. La variable depen-
diente se corresponde al ingreso salarial tanto de hombres y mujeres, mientras que la varia-
ble independiente es dicotomica o dummy, y tomara el valor de la categoria analizada segun



Discriminacién salarial ecuatoriana por razén de género y autoidentificaciéon 53

Tabla 3. Resultados del primer modelo

INGRESO DEL TRABAJO COEFICIENTE

] -104,8753%%
d_mujeres T 78836
_constante 526,6828+

-52,336

Numero de observaciones 43,378
R-squared 0,0074
Fisher 176,97

Nota: El modelo fue corregido por heterocedasticidad, sin que exista presencia de multicolinealidad (apéndice A). Fuente:

ENEMDU (2017), INEC (en linea). Elaboracion: propia.

su género (o: hombre, 1: mujer). Asi entonces, luego de generados los valores para el primer
modelo,’ queda planteada la ecuacidn [1]. De acuerdo a los resultados arrojados se tiene que
los hombres tienen un ingreso de USD 526,68 en promedio, mientras que el de las mujeres es
de USD 421,80 (526,68-104,88 = 421,80).

Es decir, las mujeres ganan en promedio USD 104,88 menos que los hombres segtin los datos
del ano 2017 en Ecuador. Con estos resultados se demuestra la existencia de discriminacion
salarial por razén de género en el pais dentro del periodo mencionado, y que en el mercado
laboral ecuatoriano existe una desventaja para el género femenino.

Y=526,68 - 104,88X (1]

SEGUNDO MODELO: DISCRIMINACION SALARIAL FEMENINA POR AUTOIDENTIFICACION

El segundo modelo plantea ahora la discriminacién salarial, dentro del segmento femenino,
pero haciendo énfasis en la autoidentificacion. La variable dependiente se corresponde con el
ingreso salarial femenino. A la vez, las variables independientes se corresponde con dummies,
las mismas que toman el valor de la categoria analizada de: 1-indigena, 2-afrodescendiente,
3-montubio, 5-blanco; en que el analisis se hara con respecto al grupo mayoritario de mestizo,
por lo que se obvia dentro de estas especificaciones a dicho grupo. De acuerdo a los resulta-
dos obtenidos se plantea la ecuacion [2]. Segtin estos calculos,® se obtiene como resultado que
las mujeres mestizas en promedio tienen un ingreso laboral de USD 438,41; mientras tanto, las
mujeres indigenas en promedio obtuvieron un salario de USD 256,95 (438,41-181,46 = 256,95),
con lo cual sufren una diferencia de USD 181,46 con respecto a las mestizas.

Con respecto a las mujeres afroecuatorianas, tienen en promedio un ingreso laboral de
USD 408,91 (438,41-29,50= 408,91), es decir, sufren una diferencia de Usp 29,50 con respecto a
las mestizas. Por otro lado, las mujeres montubias tienen en promedio un ingreso laboral de
USD 276,52 (438,41-161,89 = 276,52), es decir, sufren una diferencia de usp 161,89 con respecto
a las mestizas. Por ultimo, las mujeres blancas en promedio tienen un ingreso laboral de usp
562,79 (438,41+124,38 = 562,79), con lo cual poseen una diferencia positiva de UsD 124,38 con
respecto a las mestizas.

Bajo este analisis, se demuestra que también existe también discriminacién salarial feme-
nina por autoidentificaciéon en Ecuador, segiin los datos del aio 2017. Cabe resaltar que en
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el pais ya se ha tratado este tema de igualdad de oportunidades, y las reformas legales dan
prueba de ello, no obstante se evidencia a través de los modelos planteados que atn queda ca-
mino por recorrer.

Y = 438,41 - 182,46X - 29,50X - 161,89X +124,39X_ [2]

DESAF{OS Y POLITICAS SECTORIALES

Histéricamente, el mercado laboral ecuatoriano ha estado asociado con altas tasas de desem-
pleo y subempleo, baja calidad del empleo, relaciones laborales precarias y desconocimiento
de los derechos laborales por parte de los trabajadores. Otra de las caracteristicas de este mer-
cado es que gran parte de la PEA se encuentra inmersa en el sector informal. Por otro lado, la
normativa que nos rige ha variado segun la orientacion ideoldgica del gobierno de turno y de
la coyuntura econdémica en la que el pais se encuentre. Asi, desde el regreso a la democracia
en 1979, el Ecuador ha tenido normas laborales protectoras y procesos de flexibilizacion labo-
ral. Con la puesta en escena de la ultima Constitucion de 2008, se han emprendido una serie
de reformas en materia laboral con las que se pretende eliminar las diferencias existentes, y en
las que se incluyen nuevas categorias como el trabajo de cuidado y el autoempleo; a la vez se
busca promover la obligatoriedad de la afiliacion a la seguridad social.

En este sentido, en la Constitucién (2008), en su articulo 11, literal 2, se hace mencién a
que ningun ciudadano puede ser discriminado, y se menciona también que cualquier forma
de discriminacién sera sancionada por la ley. En el articulo 65 se hace mencién a que el Estado
promovera la representacion equitativa de hombres y mujeres dentro de empleos en la funcién
publica y dentro de la politica también. En el articulo 70, se hace referencia a que el Estado
formulard y ejecutara politicas publicas con enfoque de género para alcanzar la igualdad entre
hombres y mujeres. En relacion al Régimen de Desarrollo, en el articulo 325, se extiende la pro-
teccion laboral al trabajo auténomo, de autosustento y de cuidado humano. En los articulos 329,
330, 331y 332 se garantiza la no discriminacién y las medidas de accién afirmativa para ciertos
grupos que histéricamente han sido victimas de discriminacion, tales como jévenes, mujeres,
personas pertenecientes a las distintas comunidades, pueblos y nacionalidades del Ecuador.

En el Cddigo de Trabajo, por otro lado, en el Capitulo vi De los salarios, de los sueldos, de
las utilidades y de las bonificaciones y remuneraciones adicionales, en el paragrafo 1.° De las re-
muneraciones y sus garantias, en su articulo 79, se establece la igualdad en las remuneracio-
nes; desde luego, su establecimiento no contempla algun tipo de discriminacién ya sea por
edad, género, etnia, origen social, idioma, religion, posicién econdmica, orientacion sexual o
bajo otras formas de discriminaciéon. Conjuntamente, en los dos tltimos planes de desarro-
llo nacionales se garantiza ademas el acceso al trabajo estable, justo y digno en todas sus for-
mas, ademas privilegia el trabajo sobre el capital, se garantizaba la igualdad salarial entre hom-
bres y mujeres, y en conjunto se asegura el propio sustento y autonomia de cada ciudadano.
Asimismo, con los planes se pretende abolir la division sexual del trabajo y garantizar a todas
las personas el acceso equitativo a la educacion y al empleo.

Con estos antecedentes se observan los esfuerzos realizados al interior del pais por cambiar
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Tabla 4. Resultados del segundo modelo

INGRESO DEL TRABAJO COEFICIENTE
] -104,8753%%
d_mujeres 78,836
_constante 526,6828+
-52,336
Numero de observaciones 43,378
R-squared 0,0074
Fisher 176,97

Nota: El modelo fue corregido por heterocedasticidad, sin que exista presencia de multicolinealidad (apéndice B). Fuente:

ENEMDU (2017), INEC (en linea). Elaboracion: propia.

Tabla 5. Resultados del primer modelo corregido heterocedasticidad con la utilizacién de métodos

robustos
INGRESO DEL TRABAJO COEFICIENTE
] -104,8753%
d_mujeres 78,836
526,6828***
_constante
-52,336
Numero de observaciones 43,378
R-squared 0,0074
Fisher 176,97

Elaboracion: autores.

la situacion sefialada y que se ha evidenciado en las dos secciones anteriores. No obstante, para
Ribas (2000) hace falta la transversalizacion del término género bajo una perspectiva de equi-
dad, no solo en el ambito econémico, sino también en el laboral y social. Cabe indicar que
la equidad de género es un componente esencial del proceso de desarrollo econdémico, de in-
tegracion social y de consolidacion de sociedades mds democraticas. Asi entonces, la cons-
truccion de la dimension de género es importante para poder erradicar conductas discrimi-
natorias en el ambito laboral y profesional, lo que ayudard también a que la sociedad cambie
la percepcion de los roles que se les ha dado tanto a hombres como mujeres. De esta manera,
se espera que con el pasar del tiempo se consiga la igualdad y equidad de oportunidades, eli-
minar la segregacion ocupacional que experimentan las mujeres, incrementar los niveles de
productividad y competitividad, y con ello lograr un crecimiento sostenido (Maurizio, 2010).

La Organizacién Internacional del Trabajo (01T) incorporé la perspectiva de género en
el afio de 1995 durante la Cuarta Conferencia Mundial sobre la Mujer en Beijing. En el afio
de 1999, cred, ademas, su propia politica con respecto a la igualdad entre hombres y muje-
res, y se destaco en tres frentes como son la dotacion de personal, la sustancia y la estructura.
Lastimosamente, la incorporacion de la perspectiva de género no ha sido bien entendida y tra-
bajada en la region, especialmente en Ecuador, lo que ha generado que no se alcancen los re-
sultados esperados. La o1T en su informe Guia de recursos sobre las cuestiones de género en
las politicas de empleo y del mercado de trabajo. Empoderamiento econémico de la mujer e
igualdad de género, brinda ciertas recomendaciones para que la introduccién de dicho tema
sea mds efectiva. La primera se fundamenta en la adopcion de un enfoque mas estratégico; la
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segunda, en el fortalecimiento del apoyo institucional; la tercera, en la atencion a las politi-
cas internas de recursos humanos; y, la cuarta, sobre la puesta a disposicion de recursos para
apoyar el analisis.

En términos generales, la o1T considera importante la transversalidad de la igualdad de gé-
nero y la justifica mediante dos argumentos. El primero de ellos, la equidad basada en los de-
rechos; es decir, la discriminacién que sufren las mujeres dentro del entorno laboral tiene que
ser considerada y tratada como una cuestion de derechos humanos y justicia social. El segundo
argumento, la eficiencia econémica; en que las mujeres pueden llegar a desempefiar un papel
decisivo como agentes de cambio en la sociedad. La igualdad no solo es considerada como un
derecho que tienen las personas dentro de la sociedad para cambiar su realidad, sino también
es una herramienta necesaria para lograr crecimiento econdémico, reduccion de la pobreza y
para la contribucién del progreso del pais.

REFLEXIONES FINALES

Dentro de este trabajo se analizo y se llegé a medir en Ecuador, por un lado, la discriminacién
salarial por razén de género y, por otro, la discriminacion salarial dentro del segmento feme-
nino segun su autoidentificacion; asi también se estudid entre los ailos 2010 a 2017 la evolu-
cién histérica de los diferentes indicadores que demuestran esta realidad ecuatoriana. Para
ello, se partio de los datos proporcionados por la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y
Subempleo (ENEMDU). Con el fin de medir la discriminacion salarial segtn los casos indica-
dos se plantearon dos modelos matematicos. El primero permitié analizar la discriminacion
salarial por razén de género, mientras que el segundo permiti6 analizar la discriminacion sa-
larial del grupo femenino por su autoidentificacién. Segun estos resultados, se puede afirmar
que en Ecuador si existe discriminacion salarial con respecto a la mujer, y dentro de este gé-
nero dicha discriminacién se acrecienta segtin su autoidentificacion.

Ademas, con respecto al analisis de los datos obtenidos se ha evidenciado la existencia de
dos fuerzas laborales (masculina y femenina); ambas compiten entre si en el mercado labo-
ral. Sin embargo, en el desarrollo de sus actividades la fuerza laboral femenina es mas vulne-
rable a sufrir discriminacion salarial o econdmica, solamente por su condicion de mujer. De
hecho, en relacién a las conclusiones obtenidas a partir del primer modelo, se evidencia que
el salario de los hombres en promedio, durante el afio 2017 fue de USD 526,68, mientras que el
de las mujeres fue de USD 421,8; es decir, existio una diferencia salarial de USD 104,88 a favor
de los hombres. Para el segundo modelo, con el establecimiento de cuatro variables dummies,
las que representaron los grupos de autoidentificacién femenino (afroecuatoriano, indigena,
montubio y blanco), se concluye ademas la existencia la discriminacion salarial femenina por
autoidentificacion.

Sobre los resultados arrojados de este segundo modelo se observé que el salario de las mu-
jeres mestizas, en promedio para el afio 2017, fue de USD 438,30. A la vez, las mujeres indige-
nas tuvieron, en promedio, un ingreso laboral de USD 256,94; es decir, contemplaron una dife-
rencia de UsD 181,36 menos que el grupo de mestizas. Acerca de las mujeres afroecuatorianas,
en promedio, tuvieron un ingreso laboral de UsD 408,91, con lo cual sufren una diferencia de
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Tabla 6. Resultados del segundo modelo corregido heterocedasticidad con la utilizacion de métodos

robustos
INGRESO DE COEFICIENTE ERROR T P>1tl 95% CONFIANZA
TRABAJO ESTANDAR DEL INTERVALO
d_mujeres -1.048.753 78.836 -13.30 0.000 -1.203.273 -894.234
_constante 5.266.828 52.336 100.64 0.000 5.164.248 5.369.407
Nutimero de 43,378
observaciones
R-squared 0.0074
Fisher 176.97

Elaboracion: autores.

USD 29,39 con respecto a las mestizas. Sobre las mujeres montubias, ellas tuvieron en prome-
dio un ingreso laboral de UsD 276,51; es decir, una diferencia negativa de UsD 161,79 con res-
pecto a las mestizas. Por ultimo, las mujeres blancas, en promedio, tuvieron un ingreso laboral
de USD 562,79; esto es, obtuvieron un salario de USD 124,49 superior con respecto a las muje-
res autodenominadas mestizas.

Frente a esta realidad ecuatoriana de discriminacion, en el afio 2008, con la creacién de una
nueva Constitucion, el Estado consagra nuevas normas con respecto a los derechos y principios
de los trabajadores, proteccion social, y se reconoce ademas al trabajo como eje importante de
la economia ecuatoriana. Desde luego, son muchos los articulos donde se garantiza la no dis-
criminacion de todo tipo, asi como el acceso equitativo a puestos de trabajo, la ejecucion de
politicas publicas con enfoque de género, la equidad en los salarios y, entre otros, la afiliaciéon
ala seguridad social. Conjuntamente, el Codigo del Trabajo garantiza también estos derechos
dentro de la legislacion ecuatoriana, y lo hace a través del planteamiento de remuneraciones
sin ningun tipo de discriminacion. Por su parte, en los planes de desarrollo nacional se esta-
blecieron ciertas normas como, por ejemplo, el acceso al trabajo estable en todas sus formas y
se apunta a la abolicion de la division sexual del trabajo y reconocer el trabajo no remunerado.

Asi, dentro del pais se han creado varios mecanismos, sean leyes o normas, que defienden
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, pero el camino por recorrer es bas-
tante largo, y queda seguir con este monitoreo permanente para ir corrigiendo o estableciendo
nuevas normativas legales. Para finalizar, se espera que este trabajo se convierta en un medio
de consulta y que sea una radiografia sobre la realidad por la cual transita el género femenino
dentro del mundo laboral; a la vez, queda también reflexionar o preguntarnos acerca del im-
pacto negativo que conlleva la discriminacion salarial dentro del desarrollo humano y social.

NOTAS

1 Enla PEA se considera « [...] [A] todas las personas de 15 afos en adelante que al menos trabajaron
una hora durante la semana en la cual se hizo la medicién, o que en algin momento de su vida traba-
jaron, o que actualmente se encuentren en paro, pero estén disponibles para reincorporarse al mercado
laboral» (INEC, 2017).

2 El empleo adecuado involucra a todas las personas de 15 anos en adelante que se dedicaron a la rea-
lizacién de alguna actividad laboral durante la semana de referencia, ademas, se refiere también a todas
las personas que perciben salarios iguales o superiores al salario minimo y que trabajan alrededor de 40
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horas o mas (INEC, 2017).

3 Se define como subempleo a todas las personas que durante la semana de referencia percibieron
salarios menores al salario minimo y que, adicional a ello, no cumplieron con las 40 horas que estan
establecidas en la jornada laboral (ibid.).

4 Enrelacion al desempleo « [...] [S]e refiere a las personas de 15 afios en adelante que durante el perio-
do de referencia no estuvieron empleados y que no han tenido empleo durante un periodo establecido
de tiempo pero se encuentran disponibles para hacerlo» (INEc, 2017).

5 Luego de corrido el primer modelo se obtuvo la tabla adjunta, la misma que se decidi6 ponerla al
final con el fin de dotar a la lectura de una mayor fluidez (ver Tabla 3). Y véanse los resultados del primer
modelo corregido heterocedasticidad con la utilizacién de métodos robustos (ver Tabla 5).

6 La tabla de resultados del segundo modelo queda a continuacién adjunta, y que, de igual manera, se
decidi6 ponerla al final con el fin de dotar a la lectura de una mayor fluidez (ver Tabla 4). Y véanse los
resultados del segundo modelo corregido heterocedasticidad con la utilizaciéon de métodos robustos
(ver Tabla 6).
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