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Resumen

En este estudio se examinaron los factores que influyen en el salario promedio por
trabajador y en la brecha salarial de género en las empresas chilenas. Se utilizaron datos
de panel de cuatro rondas de la Encuesta Longitudinal de Empresas de Chile (2013-2019)
para estimar dos modelos con efectos fijos. El primer modelo analiza coémo las
caracteristicas a nivel de empresa se relacionan con el salario promedio por trabajador,
mientras que el segundo se enfoca en la brecha salarial de género al interior de la empresa,
definida como la diferencia entre el logaritmo del salario promedio de hombres y mujeres.
Los resultados muestran que una mayor proporciéon de mujeres en la empresa se asocia
con menores salarios promedio y una brecha salarial de género mas amplia.
Especificamente, se estimé una brecha salarial de 30,2% para el periodo 2013-2019 y de
25,1% para 2017-2019. La diversidad de género, medida mediante el indice de Blau, tiene
un efecto positivo sobre los salarios promedio, pero un impacto mas limitado sobre la
brecha salarial. También se encontr6 que contar con una gerente general mujer reduce la
brecha salarial en un 12,7. También fue posible identificar una heterogeneidad
significativa entre sectores econdomicos y regiones. Las empresas con propiedad extranjera
y aquellas que exportan presentan salarios mas altos, mientras que las disparidades
salariales tienden a ser mayores en regiones fuera de Santiago. Los hallazgos resaltan la
importancia del liderazgo, la estructura organizacional y la orientacion internacional en la
configuracion de los resultados salariales segun género, y ofrecen evidencia que respalda

politicas mas focalizadas para promover la equidad salarial en el mercado laboral chileno.
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Abstract

In this paper, we examine the factors that influence average wages and the gender wage
gap across Chilean firms. We use panel data from four rounds of the Chilean Longitudinal
Survey of Enterprises (2013-2019) to estimate two fixed-effects models. The first model
explores how firm-level characteristics relate to average wages per worker, while the
second model focuses on the within-firm gender wage gap, defined as the difference
between the log of average male and female wages. We find that a higher share of female
employees is associated with lower average wages and a wider gender wage gap.
Specifically, we estimate a wage gap of 30.2% for 2013-2019 and 25.1% for 2017-2019.
Gender diversity, measured by the Blau index, has a positive effect on average wages but
a more limited impact on the wage gap. Our results also show that having a female general
manager reduces the wage gap by 12.7%. We identify significant heterogeneity across
economic sectors and regions. Firms with foreign ownership and those engaged in exports
pay higher wages, while wage disparities tend to be larger in regions outside Santiago.
Our findings highlight the importance of leadership, firm structure, and international
orientation in shaping gender-based wage outcomes, and they offer evidence to support

more targeted policies to promote pay equity in Chilean labor markets.



Universidad de Concepcion DI I

Facultad de Ingenieria DEPARTAMENTO

Departamento de Ingenieria Industrial

Tabla de contenido

Lo INEEOAUCCION ..ttt sttt ettt sae e ae e 1
Lol OBJELIVOS ittt ettt ettt et sttt ettt st et 2
1.1.1. ODbJetivo ENETAL.....ccciiiiiiieeciie e e e 2
1.1.2.  ODbjetivos €SPECITICOS ....eovvieriieeiieiieeiieiie ettt 2

1.2, Alcances ¥ HMItaCIONES. ......cueereuiieiiiiieeiieeeiieeeireeereeesteeesreeeseaeeessreesssseesseeens 3
1.3.  Organizacion del dOCUMENTO...........cccieriieiiieiiieiieeit ettt eve e eeeeeeae e 3

2. Revision de Heratura ..........ccoeviiiiiiiieiiieie ettt et 4
R T\, (5] 7o Ta (o] [o o4 - SR SR 15
3.1, Modelo emPirico L.......oooiiioiiiiiieiiecie e 16
3.2, Modelo empirico T .....cccviiiiiiieiiicce e e 17
3.3.  Seleccion del modelo: Criterios de informacion de Akaike y Bayesiano........ 18

4. DALOS weeieeiitee et ettt ettt et e e ea bt e e bt e st eesbreesbaeeea 19
4.1, Fuente de datos......coouiiiiiiiiiiieie e 19
4.2.  Creacion de la muestra de estimacion L...........ccoceeviriiniiieiiinienenenieeens 20
4.3.  Descripcion de la muestra de estimacion L...........ccccccoveeeiieeciieeciee e, 22
4.4. Creacion de la muestra de estimacion I ..........coccoeoevieniiiinienieneeeneeeee 23
4.5.  Descripcion de la muestra de estimacion Il ...........cooceevieeiiiniiniieniecieeee, 25

5. RESUITAAOS ..ttt et 27
5.1.  Factores que afectan el logaritmo del salario promedio por trabajador ........... 27
5.2.  Factores que afectan la brecha salarial de género.........c.cccccveeevvieecieeecieeenneen. 33

0. CONCIUSION. .. ittt ettt ettt e b e et eeees 39

RETOIENCIAS oo 43



Universidad de Concepcion DI I

Facultad de Ingenieria DEPARTAMENTO

Departamento de Ingenieria Industrial

1. Introduccion

Las mujeres representan casi el 50% de la fuerza laboral moderna, por lo tanto, su
satisfaccion con su salario es crucial para las organizaciones (Randev, 2024). Numerosos
estudios y organizaciones han confirmado que a las mujeres se les paga menos que a los
hombres (ONU Mujeres, 2016). En la actualidad, tanto gobiernos como la sociedad en
general contintan enfrentandose a un desafio de gran relevancia, que es la igualdad de
género y una de las grandes barreras que hay que superar para lograrla de manera efectiva
es la brecha salarial de género (Santovefia Crespo, 2023). La brecha salarial de género se

define como la diferencia salarial entre mujeres y hombres (OIT, 2025).

Por lo anterior, es que a nivel mundial se definio el indice Global de la Brecha de Género,
el cual compara anualmente el estado actual y la evolucion de la paridad de género en
cuatro dimensiones clave: participacién y oportunidad econémica, logros educativos,
salud y supervivencia y empoderamiento politico (World Economic Forum, 2023). Este
indice muestra que, en el 2024, si bien ningun pais ha alcanzado la plena paridad de
género, el 97% de las economias incluidas han cerrado mas del 60% de su brecha, en

comparacion con el 85% en el 2006 (WEF, 2024).

A lo largo del mundo, diversos estudios han abordado la brecha salarial de género, y uno
de los factores mas recurrentes es la participacion de mujeres en cargos de alto nivel, entre
ellos, Stojmenovska (2019), el cual destaca que un aumento en la proporcion de mujeres
en puestos directivos dentro del lugar de trabajo se asocia con una disminucion de la
brecha salarial entre los trabajadores no gerenciales. Por otro lado, un estudio realizado a
22 paises europeos, entre ellos; Dinamarca, Noruega, Suecia, Francia, Belgica, Espafia,
Alemania, Croacia, Malta y Rumania, se evidencia que la igualdad de género en la gestion
reduce la brecha salarial de género, principalmente en la parte media e inferior de la
distribucion salarial (De Castro Romero et al., 2023). Las caracteristicas del empleo y de
la empresa, como el tamafio, tipo de contrato, ocupacion y sector economico, también se

consideran relevantes al momento de estudiar la brecha de género, sin dejar de destacar
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que las variables socioeconoémicas de los trabajadores como el género, edad, nivel

educativo y experiencia también son importantes (Anghel et al., 2019a).

En esta tesis se presenta un analisis de la brecha salarial de género de las empresas
chilenas, la cual se calcula como el margen por el cual el salario de las mujeres es inferior
(o superior) al de los hombres (OIT, 2025), se estima por medio de modelos de regresion
lineal multiple considerando los efectos fijos. Se utilizan datos de la Encuesta
Longitudinal de Empresas Chilenas para los afos 2013 -2019 (4 rondas) del Instituto
Nacional de Estadisticas (INE, 2024). Con esto, se contribuye a la literatura enfocada en
determinar qué caracteristicas de las empresas chilenas afectan la brecha salarial de

género, utilizando caracteristicas a nivel de firma.

A continuacion, se presentan los objetivos generales y especificos de la tesis, junto con

sus alcances y limitaciones.

1.1. Objetivos

1.1.1. Objetivo general

Determinar qué caracteristicas de las empresas afectan la brecha salarial de género en las
empresas chilenas entre los afios 2013-2019 a partir de datos de la Encuesta Longitudinal

de Empresas.

1.1.2. Objetivos especificos

e Armar una base de datos longitudinal a partir de las ultimas cuatro rondas de la
Encuesta Longitudinal de Empresas Chilenas (2013, 2015, 2017 y 2019).

e Determinar el(los) modelo(s) empirico(s) apropiado a estimar, en base a la revision
de la literatura.

e Estimar la brecha de género existente dentro de las empresas, a partir de distintas

variables creadas en base a la literatura.
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1.2. Alcances y limitaciones

Esta memoria de titulo busca contribuir a la literatura que estudia la brecha de género que
existe entre los trabajadores en las empresas en Chile, donde se evidencian notorias
desigualdades segln las caracteristicas de la firma. Este es un problema mundial que ha
sido objeto de estudio para muchos paises, sin embargo, la literatura enfocada en estudios

a nivel de firma con respecto a Chile es escasa.

Dentro de las limitaciones se encuentra que los datos con respecto a los salarios con
distincion de género se presentan solo en la ronda del 2017 y 2019. Es por lo anterior que
la investigacion se limita s6lo a las empresas chilenas que participaron de las ultimas 2
rondas de la ELE (ELE 5 y ELE 6). El segundo analisis, al calcular el salario promedio a
nivel de firma, utiliza las rondas (ELE 3, ELE 4, ELE 5 y ELE 6).

Otra de las limitaciones fue que a causa de la pandemia de COVID-19, la recoleccion de
datos de la ronda del 2019 no alcanzé el mismo porcentaje de participacion de las

empresas, que en las rondas anteriores.

1.3. Organizacion del documento

La organizacion de este trabajo de tesis consta en primer lugar, de la revision de literatura
en la seccion 2. En la seccion 3 se aborda la metodologia, presentando el modelo empirico
y el modelo de estimacion. En la seccion 4 los datos, haciendo énfasis a la fuente de datos
para posteriormente explicar la creacion y descripcion de la muestra de estimacion.
Seguido de esto, en la seccion 5 se presentan los resultados obtenidos, para finalmente en

la seccion 6, resumir las principales conclusiones y sugerencias.
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2. Revision de literatura

La brecha salarial de género es la diferencia salarial entre mujeres y hombres y se calcula
como el margen por el cual el salario de las mujeres es inferior (o superior) al de los
hombres (OIT, 2025). Esta disparidad persiste en todos los niveles educativos y sectores
de la economia, tanto en paises desarrollados como en desarrollo (OIT, 2020). A nivel de
paises en desarrollo, aunque algunos paises como Colombia, Bahamas, Honduras y
Jamaica han logrado avances significativos en materia de igualdad salarial, otros paises
como Argentina, Pert y Chile aun estan a medio camino de alcanzar este objetivo (WEF,

2020).

El Informe Global de Brecha de Género del Foro Econdmico Mundial (2022) destaca que,
aunque Chile ha avanzado en términos de acceso de mujeres al mercado laboral, lo que se
relaciona con una mayor participacion laboral femenina, la brecha salarial de género en
los ingresos sigue siendo del 21% aproximadamente. Esto significa que las mujeres
chilenas ganan, en promedio, un 79% de lo que perciben los hombres por el mismo tipo
de trabajo. Esta diferencia no solo se vincula con la discriminacion salarial directa, sino
que también refleja desigualdades estructurales en sectores clave de la economia, asi como
la segregacion laboral por género, donde las mujeres estan sobrerrepresentadas en
ocupaciones peor remuneradas (WEF, 2022). Esto evidencia que el aumento en la
participacion laboral femenina no necesariamente se traduce en igualdad salarial, por lo

que ambos conceptos deben analizarse de forma diferenciada.

Las caracteristicas a nivel de empresa son consideradas una variable que afecta a la brecha
salarial de género, sin que esto implique necesariamente una mejora en términos de
igualdad de género. Es importante destacar que el papel de los factores a nivel de empresa
ha aumentado con el tiempo y es especialmente importante en la parte superior de la
distribucion salarial y entre los trabajadores mas cualificados (Masso et al., 2022). Sin
embargo, aunque se han identificado patrones generales, aun existe una falta de evidencia

detallada sobre como las caracteristicas a nivel de empresa influyen en la brecha salarial
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de género en Chile, es por lo anterior, que se busca contribuir a la literatura que investiga

a las empresas chilenas y las caracteristicas que afectan a la brecha directamente.

En Europa, estudios como el de Santero-Sanchez & Nufiez (2022) para Espana sugieren
que, a pesar de la incorporacion masiva de mujeres al mercado laboral, la igualdad de
remuneracion sigue siendo un desafio. Este fenomeno, que también se observa en Chile
en estudios como el de Salce Diaz (2021), en donde se evidencia un aumento en la
participacion laboral de las mujeres, acompafiado de una leve reduccion en la brecha
salarial. Sin embargo, esta ultima sigue siendo significativa, lo que sugiere que una mayor
participacion no garantiza por si sola la eliminacién de las diferencias salariales. Este
fendmeno subraya la necesidad de abordar los sesgos estructurales en las organizaciones
y sectores econdmicos para cerrar la brecha salarial. Es importante mencionar que incluso
en un entorno en el que la mayoria de los puestos subordinados estdn ocupados por
mujeres, cuando los empleados piensan en "mujer", es mucho mas probable que piensen
en "asistente" que en "director financiero", incluso si los equipos de gestion estan

equilibrados en cuanto al género o dominados por mujeres (Holbrow, 2022).

La literatura ha demostrado que los hombres al discutir los avances profesionales con los
supervisores experimentan aumentos salariales y movilidad ocupacional ascendente,
mientras que las mujeres no lo hacen (Liikemann & Abendroth, 2024). Por esta razén, una
estrategia que ha demostrado ser efectiva para reducir la brecha salarial es incrementar la
representacion femenina en cargos de segundo nivel, como las supervisoras, las cuales
reducen la brecha salarial de género entre los trabajadores, a causa del mecanismo de
interaccion gerente-trabajador, estos gerentes interactian regularmente con los
trabajadores y también redistribuyen los salarios de los hombres a las mujeres
(Zimmermann, 2022). Se ha comprobado que el aumento de la representacion de las
mujeres encargadas de la adopcion de decisiones en el sector privado contribuye
significativamente a la reduccion de la brecha salarial entre hombres y mujeres (Finnigan,

2022).
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Un analisis comparativo global muestra como ciertos factores universales, como la
representacion femenina en puestos directivos, influyen en la reduccion de la brecha
salarial. Stojmenovska (2019) en su estudio sobre Gran Bretafa, encontr6é que un aumento
en la proporcion de mujeres directivas reduce la brecha salarial. Zimmermann (2024)
respalda lo anterior, haciendo énfasis en el aumento del poder relacional de las mujeres,
por ejemplo, mediante el aumento de la presencia de mujeres directivas, se asocia con

menores brechas salariales de género.

Quintana-Garcia & Elvira (2017) refleja que la presencia de mujeres en el equipo de alta
direccién influye positivamente en la remuneracion variable de las ejecutivas contratadas
externamente, mientras que tiene un impacto negativo en la de sus homdélogos masculinos
y también en que las mujeres gerentes o CEO! parecen estar asociadas con una menor
compensacion para los ejecutivos masculinos contratados a través de las estrategias de
mercado laboral externo. De Castro Romero et al. (2023) sefalan que el impacto de la
equidad de género en la distribucion salarial es positivo en la parte alta de la escala, pero
menos significativo en los niveles medios y bajos, lo que revela un "efecto techo de
cristal". Este patron es evidente en Chile, ya que las mujeres enfrentan obstaculos para
acceder a puestos de liderazgo bien remunerados, asi lo refleja el Reporte Global de
Brecha de Género del 2023, en el cual se muestra que uno de los indicadores peores

evaluados es la brecha salarial de género en los altos cargos y gerencias (Morales, 2023).

Estudios como el de Morchio & Moser (2024) destacan que las fuentes microecondmicas,
como la segregacion ocupacional y las diferencias en productividad, perpetuan la brecha
salarial de género. Estos autores recalcan que las disparidades en la representacion
femenina en sectores de alto valor econdmico tienen consecuencias macroecondomicas
significativas, al limitar la productividad general del pais. No obstante, ain se necesita un
analisis mas detallado que utilice datos a nivel de firma para identificar los factores
internos de las empresas que contribuyen a esta desigualdad. Una investigacion realizada

por Hoang & Huynh (2020) sugiere que la discriminacion salarial de género depende de

' CEO se entiende como director ejecutivo, del inglés Chief Executive Officer.
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las caracteristicas de las empresas, como la propiedad, la orientacion al mercado y el

género de los altos directivos.

A continuacion, Krift (2022) determina que los hombres tienden a ganar mas en salarios
totales que las mujeres y que la diferencia solo puede explicarse por el conjunto de
caracteristicas determinantes del salario. Estas caracteristicas incluyen la edad, la
empresa y aquellas que se relacionan con el trabajo. En cuanto al tipo de empresas mas
sensibles a la participacion femenina en la direccion, De Castro et al., (2023) senalan que

estas tienden a ser las de mayor tamafio y aquellas del sector publico.

Las caracteristicas de la empresa afectan directamente a la brecha salarial de género, por
lo que diversos autores demuestran como es este impacto, entre ellos Valenzuela (2024).
Este autor en su investigacion sobre el sector minero chileno encontré que las
caracteristicas estructurales de las empresas, como su conexion con el mercado global,
podrian influir significativamente en la brecha salarial. Ademas, la implementacion de
diversas medidas en los paises, como un salario minimo para los trabajadores, también
afecta a la brecha salarial de género, asi se verifica en Alemania, donde Caliendo &
Wittbrodt (2022) destacan que el salario minimo puede ser una herramienta eficaz para
reducir la brecha salarial de género, especialmente en el extremo inferior de la distribucion
salarial. Con respecto a la edad de la empresa, Cukrowska-Torzewska & Magda (2020)
constatan que, en los paises de Europa Central, el tamafio de la brecha salarial de género
aumenta claramente con la edad de la empresa; mientras que en los Estados miembros

mas antiguos de la UE este vinculo no es tan evidente.

Otra caracteristica que afecta la brecha salarial es el tamafio de la empresa, Anghel et al.,
(2019a) indica que la brecha salarial es mayor en las empresas mas grandes que en las
pequenas: los hombres ganan un 14,3% mas que las mujeres en las empresas de mas de
200 trabajadores y un 9,4% mas en las empresas de menos de 10 trabajadores. Por otro
lado, un estudio realizado en Reino Unido concluye lo contrario, haciendo énfasis en que
las grandes empresas tienen brechas salariales brutas de género mas pequefias dentro de

la empresa y brechas salariales de género ajustadas similares en comparacion con las
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empresas mas pequefias (Jones & Kaya, 2023). Una evidencia mdas cercana,
especificamente en Chile, refleja que las brechas de género observadas en el
emprendimiento (empresas pequefias) generan una caida en la productividad agregada y

en el ingreso agregado de 7,5% (Cuberes & Teig-Nier, 2022).

A nivel global, Abegaz & Nene (2023) concluyen que las empresas del sector
manufacturero con conexiones internacionales tienden a ofrecer salarios mas altos, lo que
también puede estar asociado con una mayor brecha salarial en sectores donde los
hombres predominan en los roles mejor remunerados. Asimismo, la literatura indica que
el disefio de politicas que impulsen a que la globalizacidén sea compatible con las politicas
de género, favorece directamente a las mujeres (Afesorgbor et al., 2023). Este tipo de
analisis refuerza la importancia de estudiar las caracteristicas a nivel de firma para
entender mejor como impactan en las desigualdades salariales de género los factores como
la participacion en mercados internacionales, la estructura organizacional y el tamafio de

la empresa.

En el sector de tecnologias de la informacion (TIC), Segovia-Pérez et al. (2020)
identifican que las mujeres enfrentan una discriminacion salarial significativa,
especialmente en la parte superior de la escala salarial, lo que refleja un fuerte "techo de
cristal". Este fenémeno es evidente en Chile, donde las mujeres tienen dificultades para

acceder a roles de liderazgo en sectores tecnologicos bien remunerados.

Caballero et al. (2023) argumentan que, aunque ha habido avances en la implementacion
de politicas de igualdad de género en Chile, persiste un desafio en transformar el sistema
de relaciones laborales dentro de las empresas. Como la desigualdad de género es tan
polifacética, no existe un remedio Unico, y la mejor estrategia politica variara segun el
pais, dependiendo del nivel de desarrollo econdémico, la brecha de género que exista y la
velocidad con que las nuevas tecnologias afecten a la economia (Dabla-Norris & Kochhar,

2019).

Finalmente, un estudio reciente de Salce Diaz (2021) sobre la brecha salarial en Chile,

utilizando la descomposicion de Blinder y Oaxaca, encontrd que la brecha salarial llegd
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al 49,7% en 2017, con un 45,2% correspondiente al subpago de las mujeres. El autor
concluye que aunque las mujeres chilenas tienen mas afios de educacion que los hombres,
contintian recibiendo salarios mas bajos, lo que sugiere la presencia de factores
discriminatorios en el mercado laboral que no pueden explicarse completamente por la

teoria econdmica tradicional.

A pesar de la creciente evidencia sobre la brecha salarial de género a nivel global, existe
una clara laguna en la literatura en cuanto al analisis de los factores a nivel de empresa o
firma que perpetiian esta disparidad en Chile, la mayor parte de la literatura evalaa las
brechas salariales de género utilizando un enfoque de descomposicion basado en
regresion, para evaluar si las diferencias salariales se explican por caracteristicas
individuales, pero no a nivel empresa (Perticara & Tejada, 2022). La mayoria de los
estudios hasta ahora se han centrado en caracteristicas macroeconémicas o sectoriales,
ademads de a nivel de individuo, tal como Salce Diaz (2021), Cuberes & Teig-Nier (2022)
y Caballero et al. (2023), dejando sin explorar como las caracteristicas especificas de las
empresas, como su estructura de propiedad, participacion femenina en puestos de

liderazgo o exposicion al mercado global, impactan en la brecha salarial.

Esta investigacion busca contribuir a esa linea de estudio, la cual considera el impacto que
tienen las caracteristicas de las empresas chilenas en la brecha salarial de género y asi
poder determinar que caracteristicas se asocian a una mayor o menor brecha, utilizando
datos a nivel de empresa para identificar los factores que afectan la brecha salarial de
género en las empresas de Chile. Al explorar como las caracteristicas internas de las
empresas influyen en la desigualdad salarial, este estudio aportard nueva evidencia que
puede servir de base para disefiar politicas mas efectivas que promuevan la igualdad de

género en el &mbito laboral.

En las siguientes tablas se presenta el resumen de los estudios discutidos, resumiendo
métodos de estimaciones utilizados, especificacion empirica de los modelos, alcance

geografico y de tiempo de las investigaciones y los principales resultados.
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Tabla 2.1: Resumen de la revision de la literatura (continta en la siguiente pagina).
Autores Me:todo.(’le Varlaple Variables control Alcaflce Alc‘ance Hallazgos
estimacion dependiente geografico de tiempo
., Salario Productividad, seleccion Se 'ev1denc1an 1mportan't es brechas
Regresion . . salariales y de productividad entre
Abegaz & . promedio por  de trabajadores, . . .
lineal con . L Etiopia 1996-2010 hombres y mujeres, asi como la
Nene (2023) . trabajador caracteristicas de la . .
efectos fijos . segregacion de las trabajadoras en
(logaritmo) empresa. . .
empresas con salarios bajos.
Capital,  productividad, LOS hlarllazgos proporcionan Nla
Empleo y informacion necesaria para disefar
. . edad firma, estado " N
Afesorgbor et  Regresion con salario Lo ., ., politicas que hagan que la globalizacion
. . exportacion e importacion, Etiopia 1997-2010 . o .
al. (2023) efectos fijos masculino y . . sea compatible con las politicas de género
f . propiedad privada o .
emenino . y, por lo tanto, mas favorables para las
extrajera. -
mujeres.
Regresion Espafa presenta unas brechas de género
cuantilica con . Caracteristicas a nivel ~ sin ajustar que se sitian en la media de los
Anghel et al. . Salario real por .~ .. . Espafia y , .,
ecuacion de . individual y a nivel de 2002-2014 paises desarrollados. También hemos
(2019) . hora (logaritmo) Europa . . .
salarios de empresa. visto que las brechas de género se estan
Mincer reduciendo en todos los paises.
Si bien las lideres sindicales y las expertas
Estudios de reconocen los avances en las politicas de
Caballero et . , . .
casoy - - Chile 1993-2022  género, las transformaciones necesarias
al. (2023) . . )
entrevistas en el sistema de relaciones laborales
siguen sin abordarse.
. , . El salario minimo puede ser una
. Salario minimo, PIB . .
Caliendo & Reoresion con Salarios por recional per cénita. tasa de herramienta eficaz para reducir la brecha
Wittbrodt & . P & P p'a, 1asa Alemania 2004 -2018 salarial de género, especialmente en el
efectos fijos hora (logaritmo) empleo femenino, A TR
(2022) . . extremo inferior de la distribucion
proporcion de mujeres salarial

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura consultada.
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(Continuacion) Tabla 2.2: Resumen de la revision de la literatura (contintia en la siguiente pagina).

Método de Variable . Alcance Alcance
Autores . . . Variables control . . Hallazgos
estimacion dependiente geografico de tiempo
. Gene’r ° gerente, sector Las brechas de género observadas en el
Cuberes & Regresion - econdmico, empresa o . ,
G ; Tamafio de la . . . emprendimiento en Chile generan una caida en
Teig-Nier lineal nacional o extranjera, Chile 2007 . .
S empresa yL 1 la productividad agregada y en el ingreso
(2022) multiple empresa  publica o o
X agregado de 7,5%.
privada
En siete de los ocho paises europeos
Regresion . Antigiiedad de la estudiados, las brechas salariales de género son
Salario por s .
Cukrowska- OLS con empresa, edad, menores en las empresas mas jovenes. Ademas,
hora del ., . . . .
Torzewska & errores trabaiador educacion, antigiiedad, Europa 2010 la desigualdad salarial entre hombres y mujeres
Magda (2020) estandar (o arjitmo) tamafio de la empresa, parece ser mayor en las "antiguas" empresas
robustos & sector, region. que antes eran de propiedad estatal y que
fueron privatizadas durante la transicion.
Salario por La brecha salarial de género ajustada en
Ecuacion de P Caracteristicas de las puestos de gerencia es de un 13,5%, valor que
De Castro et . hora del ~ o
salarios de . personas, del puesto de Espaiia 2018 se reduce hasta el 8% cuando se controlan las
al. (2023) . trabajador . L .
Mincer . trabajo y de la empresa. caracteristicas no observables de las empresas,
(logaritmo) .
personales y del puesto de trabajo.
Género, indice de
De Castro Salario por igualdad de género en Una gestion mas 1gu?111tar1a dp género reduce la
UQR con puestos directivos, brecha salarial de género principalmente en la
Romero et al. . hora - Europa 2018 . P o
efectos fijos . caracteristicas del parte media e inferior de la distribucion
(2023) (logaritmo) . .
trabajador, empleo y salarial.
establecimiento.
. . La proporcion de mujeres directivas tiene
. Representacion femenina -, . .
Regresion L una relacion significativa con la brecha
- . en puestos de decision, . .
Finnigan con efectos  Brecha salarial . . . . salarial de género y, por lo tanto, la
. , salario medio, densidad Suecia 2014-2018 ., 2, . ,
(2022) fijos de de género ., promocion de la gestion femenina podria
de la poblacidn, brecha de . . .
panel considerarse una herramienta para reducir la

género en la educacion.

brecha salarial de género.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura consultada.
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(Continuacion) Tabla 2.3: Resumen de la revision de la literatura (contintia en la siguiente pagina).

Método de Variable . Alcance Alcance de
Autores . e . Variables control . . Hallazgos
estimacion dependiente geografico tiempo
Las caracteristicas de las empresas, como
la propiedad femenina, la alta gerencia
Hoang & . ., . Proporcion de empleadas, femenina, la orientacion exportadora, las
Estimacion por Ganancias . . . .,
Huynh edad de la empresa, ventas ~ Vietnam 2005-2015  empresas privadas y con inversion
MCO anuales . . ., ) . . . .
(2020) totales, industria, region extranjera tienen un impacto significativo
en la discriminacion de género dentro
de los datos de nuestra muestra.
., . Los efectos son graves para las mujeres no
Regresion Ganancias - . . .
. Caracteristicas a nivel subordinadas, cuya brecha salarial con los
Holbrow lineal con anuales o . . .
. individual y a nivel de Japén 2015 hombres es mas de tres veces mayor en las
(2022) efectos (Salario + .
. . . empresa. empresas donde los empleos subordinados
variables bonificacion) . . .
estan dominados por mujeres.
., . Tamafio de la empresa, Las grandes empresas tienen brechas
Regresion Salario bruto - . . . . ~
Jones & . caracteristicas personales, Reino salariales brutas de género mas pequefias
lineal con por hora o . . 2011-2016 .
Kaya (2023) . . caracteristicas relacionadas Unido dentro de la empresa en comparacion con
efectos fijos (logaritmo) . . y
con el trabajo las empresas mas pequeifias.
. Las mujeres siguen percibiendo un salario
Regresion . . .
cuantilica Salario total Género. edad. rendimiento Gran total inferior al de los hombres. Dadas
Krift (2022) Y por trabajador . .. ’ ~ 2011-2014  ciertas caracteristicas como la edad,
descomposicion . individual. Bretafia . .
(logaritmo) empresa, y caracteristicas relacionadas con
de Melly .
el trabajo.
Modelos de - T .
. g . Representacion de genero Las implicaciones de las negociaciones
Liikkemann regresion OLS Salario por . = .
. en puestos de gestion, para los avances laborales percibidos estan
& de efectos fijos horas del . ) . . .
. salarios medios, sector  Alemania 2012-2019  determinadas por la representacion de las
Abendroth con errores trabajador s ., . .
. . publico, proporcion de organizaciones de hombres y mujeres en
(2024) estandar (logaritmo) . . .
robustos mujeres, cuotas de género. posiciones de poder.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura consultada.
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(Continuacion) Tabla 2.4: Resumen de la revision de la literatura (contintia en la siguiente pagina).

Autores Método de Variable Variables control Alcance Alcance Hallazgos
estimacion dependiente geografico de tiempo g
Las primas salariales a nivel de empresa
Modelo de Edad, educacion, region, pueden explicar hasta el 40% de la brecha
Masso et al. efectos fijos Salarioreal ~ numero empleados, Estonia 2006- salarial de género. Los factores a nivel de
(2022) bidireccionales del trabajador  salario medio, 2018 empresa explican tres cuartas partes de la
proporcion de mujeres. brecha salarial de género entre el 5% de los
asalariados mas ricos.
Género, nivel educativo, Los hombres y las mujeres no comparten un
y 4 p
Morchio & OLS - Kitagawa- Salario sector 5 econémico, . 2007- mismo rapklng de empleadores. En
Moser ; mensual ocupacion, codigo Brasil consecuencia, no cabe esperar que todos los
Oaxaca-Blinder . L 2014 . . .
(2024) (logaritmo) municipio y tamafio trabajadores asciendan por la misma escala
empresa. laboral.
. Regresion de la Mujer ejecutiva, %
Quintana- & : !
, ecuacion de Compensacion mujeres en alta La contratacion de ELM tiene un efecto
p 3
Garcia & . . di 1 . - 2007- . onificati ) g
Elvira estimacion irecta tota direccion, edad empresa, EE.UU. 2011 negativo y significativo en la compensacion
eneralizada logaritmo tamafo empresa, directa total de las mujeres ejecutivas.
(2017) g g p 1 )
(GEE) educacion.
Salario por Educacitn, - experiencia (Siiescrierjlliflzzico'li szlilllzlliial delrslmellnuce]r(i)(r)ldode 112
Salce Diaz Regresion y P laboral, estado civil, . 1990- rlal en ¢ p Y4
. hora .. . Chile gran parte de la discriminacion salarial se
(2021) Blinder-Oaxaca . zona, hijos, ingreso 2017
(logaritmo) . . produce en los extremos de menor y mayor
familiar per capita. . .
nivel de ingresos.
Diversidad de género, . L . .
Santero- 5 . porcentaje de mujeres Se evlldenma ex1.stenc1a de una brecha salar.lal
. Regresion Salario por . de género, particularmente para los salarios
Sanchez & - directoras, N . . .
o~ cuantilica con hora . Espana 2014 por debajo de la media; aunque disminuye
Nufiez efecto fijos (logaritmo) caracteristicas del cuando la participacion femenina en la
(2022) ! & trabajador, del puesto de P P

trabajo y de la empresa.

gestion es mayor.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura consultada.
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Autores

Método de
estimacion

Variable
dependiente

Variables control

Hallazgos

Segovia-Pérez
et al. (2020)

Regresion y
Blinder-
Oaxaca

Salario por
hora
(logaritmo)

Edad, estudio, sector
econdémico, tamafo, tipo de
contrato, responsabilidad del
puesto

Las mujeres profesionales de las TIC se
enfrentan a condiciones laborales
desfavorables.

Stojmenovska
(2019)

Regresion
lineal con
efectos fijos

Salario
semanal
(logaritmo)

Género, horas trabajadas,
antigliedad, capacitacion,
edad, hijos, educacion, tamafio
empresa n°  trabajadores
mujeres, industria

Los aumentos en la proporcion de mujeres
en puestos directivos a nivel del lugar de
trabajo se asocian con disminuciones de la
brecha de género no gerencial en los
ingresos

Valenzuela
(2024)

Modelo de
equilibrio
general
estocastico
dinamico
(DSGE)

Resultados
del mercado
laboral

Indice de vacancia laboral, PIB
real, tasa de desempleo

A medida que los trabajadores
altamente calificados se vuelven menos
importantes en la  produccion de
materias primas, las brechas del
mercado laboral también disminuyen.

Zimmermann
(2022)

Regresion
lineal con
efectos fijos

Salario bruto
diario por
trabajador

(logaritmo)

Proporcion de mujeres en 2
niveles, practicas
organizacionales, numero de
empleados, género, sector
econdmico.

Las mujeres gerentes de segundo nivel,
como las supervisoras, reducen la brecha
salarial de género entre los trabajadores.
Estos gerentes son los que interactuan
regularmente con los trabajadores.

Zimmermann
(2024)

Regresion con

efectos fijos

Salario bruto
por
trabajador

Poder relacional femenino,
nimero de empleados,
ubicacion, experiencia,
educacion, edad

Las mujeres directivas aumentan los
salarios de las mujeres y disminuyen los
salarios de los hombres, lo que sugiere la
existencia del mecanismo de explotacion.

Fuente: Elaboracion propia a partir de la literatura consultada.
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3. Metodologia

Este capitulo describe la estrategia empirica utilizada para estimar los efectos de la
diversidad de género y la participacion femenina sobre el salario promedio por trabajador
y la brecha salariales de género a nivel de empresa. En la primera seccion 3.1, se presenta
el modelo de regresion aplicado para estimar el salario promedio por trabajador. Luego,
en la seccion 3.2, se define la especificacion del modelo orientado a estimar directamente
la brecha salarial de género entre hombres y mujeres. Finalmente, en la seccion 3.3, se
explican los criterios utilizados para la seleccidon del modelo mas adecuado, utilizando los

indicadores AIC y BIC.

La eleccion de las variables de control incluidas en los modelos empiricos se fundamenta
en un analisis exhaustivo de la literatura especializada, tanto a nivel nacional como
internacional. En particular, se revisaron estudios recientes, especificamente Maoret et al.
(2024), Stojmenovska (2019) y Abegaz & Nene (2023), los cuales han abordado la brecha
salarial de género desde una perspectiva organizacional, destacando aquellas
caracteristicas de las empresas que han demostrado tener un impacto significativo en dicha

brecha.

Dado que la literatura muestra una amplia variedad de caracteristicas potenciales, la
seleccion de las variables se orient6 a aquellas que, en distintos contextos, han presentado
mayor poder explicativo sobre las disparidades salariales entre hombres y mujeres. Esta
estrategia permitio acotar el nimero de variables segun su relevancia empirica y su
disponibilidad en los datos proporcionados por la Encuesta Longitudinal de Empresas

(ELE).
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3.1. Modelo empirico I

Para determinar qué factores explican la brecha salarial de género que existe en las
empresas chilenas, se estima una ecuacion salarial lineal por trabajador a nivel de empresa,

tipo Mincer (1974), tal como se presenta en la ecuacion (1).

ln(Wit) = +VSth + letﬁ + €t (1)

La ecuacidn incluye la proporcion de trabajadoras como regresor para capturar la brecha

salarial de género. La ecuacion (1) esta basada en el modelo de Mincer (1974).

En la ecuacién (1), el término w;, representa el salario promedio por trabajador? de la
empresa i en el periodo t, SF;; es la proporcion de trabajadoras mujeres de la empresa i
en el periodo t, Z' = (X4t ..., Xxi) €s el vector que controla las caracteristicas de la
empresa, donde se incluyen los factores de la globalizacion, efectos fijos del sector y la
ubicacion. (By, ..., Bx) es el vector de parametros a estimar. El término e;; corresponde al
error aleatorio que recoge todos aquellos factores no observados que afectan el salario
promedio y no estan explicitamente considerados en el modelo. La ecuacion de regresion

se estima utilizando minimos cuadrados agrupados con efectos de tiempo.

La variable principal de interés es SF;;. El coeficiente y captura los efectos de un aumento
en la proporcion de mujeres empleadas en el salario promedio por trabajador a nivel de

empresa.

Siguiendo la especificacion de Maoret et al. (2024), Stojmenovska (2019), Abegaz &
Nene (2023) y dependiendo de las variables disponibles en la ELE, se incluyen las
siguientes variables de control: Gerente general mujer, edad de la firma, numero de
empleados, sector, region, indicador de exportacion, propiedad extranjera, proporcion de

directivos y tamaio de la empresa, ademas de la variable diversidad de género.

2 Todos los montos monetarios estin expresados en dolares de diciembre el 2019.
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La variable diversidad de genero se calcula con el indice de Blau, el cual consiste en
calcular la diversidad de género en funcion de los géneros de los miembros del equipo
ejecutivo de la empresa. Donde Pr es el porcentaje de trabajadores en la categoria
Género Femenino y Py es el porcentaje de trabajadores en la categoria
Género Masculino.

Diversidad de género = 1 — P? — P§
Se estima el modelo para todas las firmas que tengan datos en las variables de interés.

3.2. Modelo empirico 11

Para estimar la brecha salarial de género entre los empleados de las empresas chilenas, se
decide estimar una ecuacion que considere la diferencia de salario promedio entre los

distintos géneros. Para ello se sigue la especificacion de Mincer (1974).

Primero, se identifican las empresas con al menos una mujer en su equipo. Para las cuales
se calcula la brecha salarial de género, expresada en la ecuacion (2), lo que permite medir
las remuneraciones promedio de total de los trabajadores y las remuneraciones promedio

de las mujeres trabajadoras pagadas por la empresa i en el afio t.

Brecha salarial de género;,

= log(remuneracion promedio de los empleados) )
— log(remuneracion promedio solo de las empleadas)
Para estimar la brecha salarial, se estima el modelo con la ecuacion (3):
Brecha salarial de género;, = < +ySF;. + B X1ie + -+ + B, Xkie + €1 ?3)

Siguiendo la especificacion de Maoret et al. (2024), Stojmenovska (2019), Abegaz &
Nene (2023) y dependiendo de las variables disponibles en la ELE, se incluyen las
siguientes variables de control: Gerente general mujer, retribucion global de los
empleados, edad de la firma, nimero de empleados, sector, region, indicador de

exportacion, propiedad extranjera, proporcion de directivos y tamafio de la empresa,
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ademas de la variable diversidad de género. Se estima el modelo para todas las firmas que

tengan datos en las variables de interés.

La variable diversidad de genero se calcula con el indice de Blau (Collins & Blau, 1979),
el que consiste en calcular la diversidad de género en funcion de los géneros de los
miembros del equipo ejecutivo de la empresa. Donde P es el porcentaje de trabajadores
en la categoria Género Femenino y Py, es el porcentaje de trabajadores en la categoria
Género Masculino.

Diversidad de género = 1 — P? — P}

3.3. Seleccion del modelo: Criterios de informacion de Akaike y Bayesiano

Para poder realizar un procedimiento de seleccion entre los distintos modelos propuestos
se utilizan 2 criterios de informacion; el criterio de informacién de Akaike (AIC) y el
criterio informacion bayesiano (BIC). El proposito de la seleccion de modelo es identificar
el modelo que mejor se ajuste al conjunto de datos disponibles, corrigiendo la complejidad

del modelo (Li & Nyholt, 2001).
AIC (Akaike, 1974) se define como:
AIC = —2log(L) + 2K + -
y BIC (Schwarz, 1978) se define como:
BIC = —2log(L) + log(N) K + -

Donde L es la méxima verosimilitud, K es el numero de pardmetros a estimar en el modelo
y N el tamafio de la muestra. Un modelo es mejor que el otro si tiene un valor AIC (o BIC)
menor. Esta comparacion se realizara posterior a la estimacion de los modelos. Tanto el
AIC como el BIC tiene solidos fundamentos teoricos: La distancia de Kullback-Leibler
en la teoria de la informacion (para AIC) y verosimilitud integrada bayesiana (para BIC).
Si la complejidad del modelo verdadero no aumenta con el tamafio del conjunto de datos,
el BIC es el criterio preferido; en caso contrario, se prefiere AIC (Burnham & Anderson,

1998).

18



Universidad de Concepcion DI I

Facultad de Ingenieria DEPARTAMENTO

Departamento de Ingenieria Industrial

4. Datos

Este capitulo presenta las bases de datos y las caracteristicas de las muestras utilizadas en
la estimacion de los modelos empiricos descritos en el capitulo anterior. En la seccion 4.1,
se introduce la Encuesta Longitudinal de Empresas (ELE), detallando sus rondas y
principales variables. La seccion 4.2 describe la construccion de la muestra I, utilizada
para estimar el modelo sobre el salario promedio por trabajador, incluyendo los filtros
aplicados y las estadisticas descriptivas relevantes. Luego, en la seccion 4.3, se presenta
la muestra II, que sirve de base para estimar el modelo centrado en la brecha salarial de
género, detallando el proceso de seleccion de empresas y las caracteristicas de las

variables empleadas.

4.1. Fuente de datos

Para estimar el modelo se utilizan cuatro rondas de la Encuesta Longitudinal de Empresas
(ELE) que entrega informacioén sobre empresas en Chile. Las cuatro rondas utilizadas
corresponden a los afios 2013, 2015, 2017 y 2019. Si bien existen més rondas disponibles,
no todas incluyen informacién respecto a los salarios y la distincion de género entre el
numero de trabajadores. Por lo tanto, se restringe la muestra a aquellas rondas para las

cuales si existe dicho desglose.

El Instituto Nacional de Estadisticas y el Ministerio de Economia desarrollan bienalmente
la Encuesta Longitudinal de Empresas (ELE), que tiene por objetivo caracterizar la
heterogénea realidad empresarial del pais segun sector de actividad econdmica y tamafio
de las empresas. Dado que las empresas estan en constante cambio, se requiere contar con
informacion vigente sobre el estado de las distintas industrias en el pais. Lo anterior es
indispensable para hacer un seguimiento adecuado a la dindmica empresarial. Se
excluyeron las microempresas con ventas anuales inferiores a 800,01 UF, debido a su alto
costo operativo y baja tasa de respuesta. Debido a que se requiere garantizar una adecuada

representatividad para las estimaciones en diferentes niveles y se cuenta con dos marcos
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muestrales —longitudinal y transversal— se calculan dos tamafos de muestra, longitudinal

y transversal (INE, 2021).

Dentro de la base de datos, se trabajara con 4 categorias, las cuales son:

e C(Categoria 1: Cargos directivos y profesionales y técnicos.
e C(Categoria 2: Administrativos.
e C(Categoria 3: Trabajadores de produccion calificados.

e (ategoria 4: Trabajadores de produccion no calificados.

Para la clasificacion de las empresas por tamafo se definen 5 grupos determinados segiin
el nivel de ventas: Grande, Mediana, Pequefia 2, Pequefia 1 y Micro. La Tabla 4.1
evidencia el limite superior e inferior para cada grupo seglin su tramo de ventas anuales
en UF.

Tabla 4.1: Definicion por tamafio de empresa segun ventas anuales

Tamaifio de empresa segun Tramo de ventas anuales (UF)

ventas Limite inferior Limite superior
Grande 100.000,01 Mas
Mediana 25.000,01 100.000
Pequefia 2 5.000,01 25.000
Pequeia 1 2.400,01 5.000
Micro 800,01 2.400

Fuente: INE (2021).

4.2. Creacion de 1a muestra de estimacion I

El objetivo es enfocarse en la brecha de género que existe en las empresas chilenas, para
lo cual se utilizara la informacion respecto a los salarios mensuales por trabajador. En la
Tabla 4.2 se muestran los pasos a seguir para construir la muestra de investigacion y
considerando las observaciones para las cuales se tiene informacion en las variables clave.
Se obtuvo una muestra de 15.955 observaciones, correspondiente a los datos de la

encuesta longitudinal de empresas ELE en las ultimas 4 rondas (2013, 2015,2017 y 2019).
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Tabla 4.2: Definicion de la muestra de estimacion 2013, 2015, 2017 y 2019

Universidad de Concepcion

Facultad de Ingenieria

DIl

DEPARTAMENTO

Definicion de la muestra N° observaciones
Muestra entera 26.309
Muestra de estimacion
1. Empresas que no estén en sector de servicios ni en sector
. . 20.691
inmobiliario
1. Empresas con informacion en la variable salario promedio por
. 20.447
trabajador
il. Empresas que tengan mujeres trabajadoras 17.077
iii. Empresas que tengan datos para todas las variables control 19.709
iv. Descartando outliers 15.955
Muestra de investigacion 15.955

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, en la Tabla 4.3 se presenta una comparacion de las estadisticas

descriptivas para las variables de control diversidad de género, gerente general mujer,

remuneracion global de los empleados, edad de la firma, ntimero de empleados,

exportaciones, propiedad extranjera, proporcion de trabajadores mujeres y proporcion de

trabajadores a nivel directivo. La comparacion es entre la muestra de investigacion (N =

15.955) y la muestra total (N = 23.709).

Tabla 4.3: Estadisticas descriptivas para muestra de investigacion y total

Muestra de investigacion

Muestra de total

Variable dependiente Tamaifo de | Media (S.D.) Tamaifo de | Media (S.D.)
muestra muestra
Salario promedio por trabajador (en logaritmo) 15.955 7,039 (0,820) 23.079 7,072 (0,909)***
Salario promedio por trabajador 1.529,90 1974,161
15955 (1.261,83) 23.079 (11871,660)***
Variables explicativas Tamaio de | Media (S.D.) Tamaiio de | Media (S.D.)
muestra muestra
Diversidad de género 15.955 0,341 (0,181) 23.079 0,304 (0,209)***
Gerente general mujer 15.955 0,145 (0,351) 23.079 0,150 (0,357)
Edad de la firma 15.955 18,822 (13,30) 23.079 18,011 (12,953)***
Numero de empleados (en logaritmo) 15.955 3,809 (1,767) 23.079 3,425 (1,917)***
Exportaciones 15.955 0,159 (0,366) 23.079 0,142 (0,349)***
Propiedad extranjera 15.955 0,076 (0,265) 23.079 0,108 (0,311)***
Porcentaje de propiedad extranjera 15.955 6,286 (23,575) 23.079 5,201 (21,558)***
Propgrcio’n mujeres con respecto al total de 15.955 0,332 (0,249) 23.079 0,298 (0,262)%**
trabajadores
Proporcion de trabajadores en nivel directivo 15.955 0,196 (0,281) 23.079 0,215 (0,308)***

Fuente: Elaboracion propia.
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4.3. Descripcion de la muestra de estimacion I

En la Tabla 4.4 se observa el resumen de las estadisticas descriptivas de las variables para

la muestra de datos.

Tabla 4.4: Estadisticas descriptivas analisis ELE 3,4,5y 6

Variable dependiente Tamaino de | Media (S.D.) Valor Min. | Valor Max.
muestra

Salario p'romedio por trabajador 15.955 7,039 (0,820) 2328 9,045
(en logaritmo)
Salario promedio por trabajador 15.955 1.529,897

(1.261.828) 0,097 8.479,105
Variables explicativas Tamaifo de | Media (S.D.) Valor Min. | Valor Max.

muestra

Diversidad de género 15.955 0,341 (0,181) 0 1
Gerente general mujer 15.955 0,145 (0,352) 0 1
Edad de la firma 15.955 18,821 (13,300) 0 192
Nﬁmgro de empleados (en 15.955 3,809 (1,767) 2,485 10,976
logaritmo)
Sector agricultura, ganaderia, 15.955 0,064 (0,245) 0 1
pesca
Sector mineria 15.955 0,032 (0,177) 0 1
Sector manufactura 15.955 0,156 (0,363) 0 1
Sector gas, electricidad y agua 15.955 0,015 (0,121) 0 1
Sector construccion 15.955 0,101 (0,302) 0 1
Sector comercio 15.955 0,260 (0,439) 0 1
Sector hoteles y restaurantes 15.955 0,062 (0,240) 0 1
Sector transporte 15.955 0,110 (0,312) 0 1
Sector financiero 15.955 0,106 (0,308) 0 1
Exportaciones 15.955 0,159 (0,366) 0 1
Propiedad extranjera 15.955 0,076 (0,265) 0 1
Porcentaje propiedad extranjera 15.955 6,286 (23,575) 0 100
Proporcién mujeres con respecto 15.955
al total de trabajadores 0,332 (0,249) 0,001 !
P.ropor‘.:ién. de trabajadores en 15.955 0,196 (0,281) 0 1
nivel directivo
Tamafio grande 15.955 0,595 (0,491) 0 1
Tamafio mediano 15.955 0,169 (0,375) 0 1
Tamafio pequeiio 1 15.955 0,147 (0,354) 0 1
Tamafio pequefio 2 15.955 0,042 (0,200) 0 1
Tamafio micro 15.955 0,047 (0,212) 0 1
Afio 2013 15.955 0,311 (0,463) 0 1
Ano 2015 15.955 0,293 (0,455) 0 1
Afio 2017 15.955 0,215 (0,411) 0 1
Ao 2019 15.955 0,181 (0,385) 0 1

Fuente: Elaboracion propia.
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Con respecto a la variable region, se trabajan con categorias para cada una de las regiones

y se crea una variable missing de region, denominada region missing, para las nuevas

empresas que se incorporan en las dos ultimas rondas de la Encuesta Longitudinal de

Empresas. A continuacion, se presenta la Tabla 4.5 con las estadisticas descriptivas de las

variables relacionadas con la region a la que pertenece cada una de las empresas.

Tabla 4.5: Estadisticas descriptivas de variables region analisis ELE 3,4,5y 6

Variable explicativa Tamafo de | Media (S.D.) Valor Min. | Valor Max.
muestra
Region 1 (Tarapacd) 15.955 0,012 (0,108) 0 1
Region 2 (Antofagasta) 15.955 0,019 (0,137) 0 1
Region 3 (Atacama) 15.955 0,009 (0,096) 0 1
Region 4 (Coquimbo) 15.955 0,019 (0,136) 0 1
Region 5 (Valparaiso) 15.955 0,054 (0,226) 0 1
Region 6 (Libertador General 15.955 0 1
Bernardo O’Higgins) 0,023 (0,151)
Region 7 (Maule) 15.955 0,027 (0,162) 0 1
Region 8 (Biobio) 15.955 0,053 (0,224) 0 1
Region 9 (La Araucania) 15.955 0,020 (0,141) 0 1
Region 10 (Los Lagos) 15.955 0,033 (0,178) 0 1
Region 11 (Aysén) 15.955 0,003 (0,056) 0 1
Region 12 (Magallanes) 15.955 0,010 (0,101) 0 1
Regi@n 13 (Metropolitana de 15.955 0.473 (0,500 0 1
Santiago)
Region 14 (Los Rios) 15.955 0,009 (0,095) 0 1
Region 15 (Arica y Parinacota) 15.955 0,004 (0,066) 0 1
Region Missing 15.955 0,231 (0,422) 0 1

Fuente: Elaboracion propia.

4.4. Creacion de 1a muestra de estimacion 11

El objetivo es enfocarse en la brecha de género que existe en las empresas chilenas, para

lo cual se utilizard la informacion respecto a los salarios mensuales por trabajador,

distinguiendo entre el salario de hombres y mujeres. En la Tabla 4.6 se muestran los pasos

a seguir para construir la muestra de investigacion y considerando las observaciones para

las cuales se tiene informacidon en las variables clave. Se obtuvo una muestra de 6.315

observaciones, correspondiente a los datos de la encuesta longitudinal de empresas ELE

en las ultimas 2 rondas (2017

y 2019).
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Tabla 4.6: Definicion de la muestra de estimacion

DIl

DEPARTAMENTO

Definicion de la muestra N° observaciones
Muestra entera 10.958
Muestra de estimacion
i. Empresas que no estén en sector de servicios ni en sector 3.409
inmobiliario ’
il. Empresas con informacion en la variable salario promedio por 3387
trabajador '
ii. Empresas que tengan mujeres trabajadoras 7.498
iv. Empresas con informacion en la variable brecha salarial 7.478
V. Empresas que tengan datos para todas las variables control 6.435
vi. Descartando outliers 6.315
Muestra de investigacion 6.315

Fuente: Elaboracion propia.

A continuacion, en la Tabla 4.7 se presenta una comparacion de las estadisticas

descriptivas para las variables de control diversidad de género, gerente general mujer,

remuneracion global de los empleados, edad de la firma, nimero de empleados,

exportaciones, propiedad extranjera, proporcion de trabajadores mujeres y proporcion de

trabajadores a nivel directivo. La comparacion es entre la muestra de investigacion (N =

6.315) y la muestra de referencia con informacioén en la variable dependiente (N =

7.478).

Tabla 4.7: Estadisticas descriptivas para muestra de investigacion y de referencia

Muestra de investigacion Muestra de referencia

Variable dependiente Tamaiio de | Media (S.D.) Tamaifio de | Media (S.D.)

muestra muestra
Brecha salarial 6.315 0,156 (0,473) 7.478 0,188 (0,493)***
Variables explicativas Tamaiio de | Media (S.D.) Tamaio de | Media (S.D.)

muestra muestra

Diversidad de género 6.315 0,384 (0,207) 7.478 0,384 (0,199)
Gerente general mujer 6.315 0,143 (0,350) 7.478 0,155 (0,362) **
Edad de la firma 6.315 19,503 (13,217) 7.478 19,164 (13,153)
Numero de empleados (en logaritmo) 6.315 3,581 (1,857) 7.478 3,577 (1,985)
Exportaciones 6.315 0,129 (0,335) 7.478 0,140 (0,347)*
Propiedad extranjera 6.315 0,074 (0,262) 7.478 0,122 (0,328)***
Porcentaje de propiedad extranjera 6.315 6,046 (23,142) 7.478 6,013 (23,107)
Propgrcién mujeres con respecto al total de 6315 0,358 (0,255) 7478 0,368 (0,253)**
trabajadores
Proporcion de trabajadores en nivel directivo 6.315 0,426 (0,337) 7.478 0,432 (0,355)

Fuente: Elaboracion propia.
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4.5. Descripcion de la muestra de estimacion I1

En la Tabla 4.8 se observa el resumen de las estadisticas descriptivas de las variables para

la muestra de datos.

Tabla 4.8: Estadisticas descriptivas analisis ELE 5y 6

Variable dependiente Tamaio de | Media (S.D.) Valor Min. | Valor Max.
muestra
Brecha salarial de género 6.315 0,156 (0,473) -3,476 7,802
Variables explicativas Tamaifo de | Media (S.D.) Valor Min. | Valor Max.
muestra
Diversidad de género 6.315 0,384 (0,207) 0 1
Gerente general mujer 6.315 0,143 (0,350) 0 1
Edad de la firma 6.315 19,503 (13,217) 0 192
}\h’lm?ro de empleados (en 6.315 3,581 (1.857) 2,485 10,904
ogaritmo)
Sector agricultura, ganaderia, 6.315 0,060 (0,238) 0 1
pesca
Sector mineria 6.315 0,034 (0,181) 0 1
Sector manufactura 6.315 0,108 (0,311) 0 1
Sector gas, electricidad y agua 6.315 0,005 (0,069) 0 1
Sector construccion 6.315 0,072 (0,259) 0 1
Sector comercio 6.315 0,295 (0,456) 0 1
Sector hoteles y restaurantes 6.315 0,031 (0,174) 0 1
Sector transporte 6.315 0,069 (0,253) 0 1
Sector financiero 6.315 0,089 (0,285) 0 1
Exportaciones 6.315 0,129 (0,335) 0 1
Propiedad extranjera 6.315 0,074 (0,262) 0 1
Porceqtaje de propiedad 6.315 6,046 (23,142) 0 100
extranjera
Proporcion mujeres con respecto 6.315
al total de trabajadores 0,358 (0.255) 0,002 !
P'ropor(.non. de trabajadores en 6.315 0,426 (0,337) 0 1
nivel directivo
Tamafio grande 6.315 0,528 (0,499) 0 1
Tamafio mediano 6.315 0,180 (0,384) 0 1
Tamafio pequefio 1 6.315 0,147 (0,355) 0 1
Tamafio pequefio 2 6.315 0,068 (0,252) 0 1
Tamafio micro 6.315 0,077 (0,266) 0 1
Afio 2017 6.315 0,543 (0,498) 0 1
Afio 2019 6.315 0,457 (0,498) 0 1

Fuente: Elaboracion propia.
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Con respecto a la variable region, se trabajan con categorias para cada una de las regiones
y se crea una variable missing de region, denominada region missing®, para las nuevas
empresas que se incorporan en las dos ultimas rondas de la Encuesta Longitudinal de
Empresas. A continuacion, se presenta la Tabla 4.9 con las estadisticas descriptivas de las

variables relacionadas con la region a la que pertenece cada una de las empresas.

Tabla 4.9: Estadisticas descriptivas de variables region analisis ELE 5 y 6.

Variable explicativa Tamafo de | Media (S.D.) Valor Min. | Valor Max.
muestra
Region 1 (Tarapacd) 6.315 0,006 (0,079) 0 1
Region 2 (Antofagasta) 6.315 0,009 (0,096) 0 1
Region 3 (Atacama) 6.315 0,004 (0,065) 0 1
Region 4 (Coquimbo) 6.315 0,011 (0,105) 0 1
Region 5 (Valparaiso) 6.315 0,031 (0,173) 0 1
Region 6 (Libertador General 6.315 0 1

Bernardo O’Higgins) 0,013 (0,113)

Region 7 (Maule) 6.315 0,015 (0,122) 0 1
Region 8 (Biobio) 6.315 0,026 (0,159) 0 1
Region 9 (La Araucania) 6.315 0,010 (0,100) 0 1
Region 10 (Los Lagos) 6.315 0,015 (0,120) 0 1
Region 11 (Aysén) 6.315 0,002 (0,040) 0 1
Region 12 (Magallanes) 6.315 0,006 (0,077) 0 1
Regi'c’)n 13 (Metropolitana de 6.315 0.260 (0.439) 0 1
Santiago)

Region 14 (Los Rios) 6.315 0,005 (0,071) 0 1
Region 15 (Arica y Parinacota) 6.315 0,003 (0,050) 0 1
Region Missing 6.315 0,584 (0,493) 0 1

Fuente: Elaboracion propia.

3La variable regién es considerada missing para las empresas nuevas de las rondas del afio 2017 y 2019.
Para lo cual se crea una variable de control reg mis.
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5. Resultados

En este capitulo se presentan los principales hallazgos de la estimacion de los modelos
descritos en el capitulo 3, utilizando las muestras construidas en el capitulo 4. La seccién
5.1 se enfoca en los factores que explican el salario promedio por trabajador a nivel de
empresa, mientras que la seccion 5.2 analiza los factores para la brecha salarial de género.
En cada caso, se interpretan los coeficientes de las variables mas relevantes, destacando
su significancia y la magnitud de los efectos ademas de vincular los resultados con la

literatura revisada previamente.

5.1. Factores que afectan el logaritmo del salario promedio por trabajador

El anélisis comienza investigando como cambid la brecha salarial de género en los

trabajadores de la muestra a lo largo de los afios. El

Grafico 5.1 muestra el comportamiento del salario promedio por trabajador, en dolares de
diciembre del ano 2019, en la linea verde continua. Adicional, se evidencia el
comportamiento de la proporciéon de mujeres en cargos de todas las categorias
anteriormente mencionadas, a lo largo del tiempo, en la linea roja punteada. Para el salario
promedio, se observa una disminucién entre el primer y el segundo periodo, luego
incrementos en los periodos siguientes. También se evidencia que la proporcion de
mujeres fue maxima de un 38,5%, con respecto a los hombres en el afio 2017, para después

disminuir a un 32,6% en el afio 2019.

Se prueban distintas especificaciones del modelo dada la restriccion de informacion
respecto a la disponibilidad de datos sobre ubicacion geografica de las empresas. En la
Tabla 5.1 — Modelo 1 se presentan los resultados de la estimacion para el modelo sin las
variables control para region geografica, el cual alcanza un valor R? Ajustado de 33,5%.
De la misma forma, la Tabla 5.1 — Modelo 2 se muestran los resultados de la estimacion
para el modelo con las variables control para region geografica, que alcanza un valor de
35,0% para RZAjustado. Ambas estimaciones indican que el modelo es significativo

globalmente al 99% de confianza, como resultado de la prueba F.
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Grafico 5.1: Evolucion del salario promedio por trabajador y la proporcion de mujeres.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de datos trabajada en Stata.

A causa de que la muestra de estimacion permite estimar dos modelos; uno considerando
las variables control para region geografica y otro, excluyéndolas. Con la finalidad de
seleccionar el modelo mas apropiado, se utilizaron dos criterios que permiten determinar
si el modelo a estimar debe considerar las variables de region geografica como un factor
que influye en el salario promedio por trabajador. En este caso, se ejecuto6 a través de los
métodos denominados “Criterio de Informacion de Akaike” (AIC) y Criterio de

Informacion Bayesiano (BIC)”.

Los resultados del analisis segun cada uno de los criterios son los indicados en la Tabla
5.2, de los cuales es posible concluir con ambos criterios que el mejor modelo es aquel
que incluia las variables control para region geografica. A partir de lo obtenido con los
distintos criterios de bondad de ajuste (R? Ajustado, AIC, BIC), se selecciona el modelo que

incluye las variables para realizar el analisis de los resultados de la estimacion.
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Tabla 5.1: Resumen de resultados de estimacion de los modelos: Regresion lineal multiple del salario
romedio por trabajador, excluyendo e incluyendo la variable region.

Edad de la empresa

Numero empleados (log)

Sector agricultura, ganaderia y pesca
Sector manufactura

Sector electricidad, gas y agua

Sector construccion

Sector comercio

Sector hoteles y restaurantes

Sector transporte

Sector financiero

Exportaciones

Propiedad extranjera

Porcentaje propiedad extranjera
Proporcion de mujeres con respecto al total de
trabajadores

Proporcion de trabajadores a nivel directivo
Regién 1 (Tarapacd)

Region 2 (Antofagasta)

Regién 3 (Atacama)

Region 4 (Coquimbo)

Region 5 (Valparaiso)

Region 6 (Libertador General Bernardo O’Higgins)
Region 7 (Maule)

Region 8 (Biobio)

Region 9 (La Araucania)

Region 10 (Los Lagos)

Region 11 (Aysén)

Region 12 (Magallanes)

Region 13 (Metropolitana de Santiago)
Region 14 (Los Rios)

Regién 15 (Arica y Parinacota)
Tamafio grande

Tamafio mediano

0,005 (0,000)***
-0,101 (0,004)%**
-0,252 (0,027)%**
-0,128 (0,022)***
0,293 (0,047)***
-0,158 (0,024)%**
-0,129 (0,020)***
-0,270 (0,028)***
0,114 (0,023)***
0,297 (0,024)%**
0,189 (0,016)***
0,326 (0,055)***
0,001 (0,001)
-0,286 (0,025)%**

0,907 (0,024)***

1,087 (0,032)***
0,768 (0,031)***

Variable Modelo 1 Modelo 2
Diversidad de género 0,209 (0,033)*** 0,178 (0,033)***
Mujer gerente -0,019 (0,016) -0,010 (0,016)

0,005 (0,000)%**
-0,107 (0,004)***
-0,189 (0,027)%**
-0,139 (0,022)%**
0,294 (0,047)***
-0,169 (0,024)%**
-0,129 (0,020)***
-0,265 (0,028)%**
0,108 (0,023)***
0,266 (0,024)%**
0,179 (0,016)***
0,311 (0,054)***
0,001 (0,001)
-0,302 (0,025)***

0,884 (0,024)%**
-0,137 (0,055)**
0,145 (0,047)%**
0,151 (0,061)**
-0,070 (0,047)
-0,075 (0,035)**
-0,082 (0,044)*
20,245 (0,042)%**
-0,118 (0,036)***
-0,225 (0,046)***
-0,045 (0,040)
0,005 (0,097)
-0,116 (0,058)**
0,124 (0,028)%**
-0,183 (0,061)%**
-0,148 (0,084)*
1,079 (0,032)%**
0,773 (0,03 1)***

Tamafio pequefio 1 0,463 (0,030)*** 0,466 (0,030)***
Tamafio pequefio 2 0,170 (0,036)*** 0,176 (0,036)***
Afio 2015 0,092 (0,014)*** 0,089 (0,014)***
Afio 2017 -0,051 (0,017)*** -0,045 (0,018)**
Afio 2019 -0,304 (0,019)*** -0,254 (0,034)***
Constante 6,357 (0,036)*** 6,367 (0,041)***
N 15.955 15.955

R? 0,336 0,352

R? Ajustado 0,335 0,350

F global 336,36%** 221,60***

La variable dependiente del modelo es el logaritmo del salario promedio por trabajador a nivel de empresa.
En paréntesis redondo el error estandar. Los coeficientes son estadisticamente significativos para: (**)

Significativo al 5%, (*) Significativo al 10%.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 5.2: Resumen de resultados de los criterios AIC y BIC para ambos modelos.

Modelo Observaciones AIC BIC
Sin region 15.955 32.473,2 32.665,1
Con region 15.955 32.123,6 32,430,7

Fuente: Elaboracion propia.

La principal variable de interés para el modelo seleccionado es la proporcion de mujeres
en las empresas que forman parte de la muestra de estimacion, la que nos permite detectar
la brecha salarial de género. Esta busca capturar los efectos de un aumento en la
proporcion de mujeres empleadas en el salario promedio por trabajador a nivel de

empresa.

Los resultados de la estimacion muestran que un incremento de un punto porcentual en la
proporcion de mujeres se asocia con una disminucion de un 0,302% en el salario promedio
por trabajador. Anghel et al. (2019) muestran la existencia de una brecha salarial bruta
que paso de un 25,3% en el 2002 a un 17,5% en el 2014 para un estudio realizado en
Espaia. Para este ultimo afio, también se menciona la existencia de una brecha de un 22%
en Alemania, 21% en Reino Unido y un 16% para Francia. Para este caso, la brecha
salarial bruta es de un 30,2% para las empresas chilenas entre el afio 2013 y el 2019. Por
lo que se puede evidenciar que a pesar de que Chile ha logrado grandes avances, aun no
son suficientes equipararse a las brechas existentes en los paises mencionados. Autores
como Zimmermann (2022), Finnigan & Mellander (2022) y Stojmenovska (2019), hacen
énfasis en que una mayor presencia de las mujeres dentro de las empresas, tanto en puesto
de alto nivel como de niveles inferiores, trae consigo una disminucion en las diferencias

salariales percibidas, con respecto a los hombres.

El indice que calcula la diversidad de género, el cual también busca medir la participacion
de mujeres con respecto a la de los hombres dentro de las empresas, es considerado
significativo para el modelo y tiene un impacto positivo. Considerando la completa
paridad de género, es decir, un indice igual a 50%, el incremento en el salario promedio
por trabajador serd de un 9,74%. Para este caso el impacto si es significativo para el

modelo, sin embargo, para el estudio de Maoret et al. (2024), el cual respalda el uso del
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indice de Blau, el impacto es leve y de poca magnitud, equivalente a un 5,7% bajo las

mismas condiciones ya mencionadas.

En cuanto a la proporcion de trabajadores a nivel directivo con respecto al total de
trabajadores, un aumento de un punto porcentual se traduce en un aumento del 0,884% en
el salario promedio. Esta proporcion es utilizada como indicador de nivel de
burocratizacion del lugar de trabajo, se demuestra que tiene un efecto significativo y

positivo en el salario promedio por trabajador.

Se evidencio en la literatura, por autores como Anghel et al. (2019), que el numero de
empleados dentro de la empresa también es un factor que explica el salario por trabajador.
Este autor enfatiza que la brecha salarial es mayor en las empresas con mayor niamero de
trabajadores, estos resultados son validados por la estimacion, ya que el efecto obtenido
para esta variable es negativo. Lo anterior implica que, mientras mayor sea el nimero de

empleados de la empresa, menor es la retribucion monetaria entregada.

Por otro lado, al clasificar las empresas en cinco tamafios segun su numero de empleados,
los resultados son opuestos. La estimacion refleja que el tamafio de la empresa es otra
variable significativa para el modelo, pero en este caso los resultados muestran que a
mayor sea el tamafio de la empresa, mayor es el incremento en el salario promedio del
trabajador. Las empresas grandes tienen el efecto mas alto, con salarios que pueden llegar
a ser hasta dos veces mayores en comparacion con las microempresas. Resultados
similares, pero con menor magnitud para las empresas de menor tamafio. Lo obtenido
respalda lo que afirman autores como Jones & Kaya (2023) y Cuberes & Teig-Nier (2022),
donde este ultimo realiza un estudio especificamente en Chile. Lo anterior muestra que,
al analizar el tamafio de la empresa, directamente segun el nimero de empleados (en
logaritmo) el impacto en la brecha salarial de género es opuesto al obtenido al realizar el

analisis clasificando las empresas en distintas categorias, segiin el nimero de empleados.

El hecho de que la empresa posea propiedad extranjera también tiene un efecto positivo y
significativo en el salario promedio, alcanzando un incremento de un 36,5%. Sin embargo,

el porcentaje de propiedad extranjera que posee la empresa no es significativo para el

31



Universidad de Concepcion DI I

Facultad de Ingenieria DEPARTAMENTO

Departamento de Ingenieria Industrial

modelo, por lo que no es conveniente considerar su efecto en el salario promedio por
trabajador. Lo primero es respaldado por lo sefialado en la literatura, donde Abegaz &
Nene (2023) destaca que las empresas que tienen algun porcentaje de propiedad fuera del
pais suelen estar mas alineadas con las politicas de diversidad de género a nivel global.
Adicionalmente, Valenzuela (2024) hace énfasis en que las empresas chilenas que poseen
conexion con el mercado global tienen una menor brecha salarial lo cual se ve reflejado
al analizar si la empresa realiza exportaciones, donde se observa un impacto positivo para

las empresas exportadoras, con un aumento del 19,6% en el salario promedio.

Con respecto a los sectores econdmicos a los cuales pertenecen las empresas, autores
como Segovia-Pérez et al. (2020) y Abegaz & Nene (2023) indican que existen ciertos
sectores econdmicos que tienen mayor discriminacion salarial. A partir de la estimacion
es posible determinar que los sectores significativos con un impacto positivo incluyen el
de electricidad, transporte y el sector financiero, con incrementos que varian desde un
11,4% hasta un 34,2% con respecto al sector de mineria. Por el contrario, sectores como
agricultura, manufactura, construccion, comercio y hoteleria muestran un efecto negativo,
con reducciones salariales que oscilan entre un 12,1% y un 23,3% respecto al sector de

mineria.

Los resultados muestran que las empresas ubicadas en las regiones de Tarapaca,
Coquimbo, Valparaiso, Libertador General Bernardo O’Higgins, del Maule, Biobio,
Araucania, Magallanes, Los Rios o Arica y Parinacota, tienen un impacto negativo y
significativo en el salario promedio por trabajador, con una disminucién que varia entre
un 6,8% en la region de Coquimbo hasta un 21,7% en la region del Maule. En contraste,
las empresas localizadas en las regiones de Antofagasta, Atacama o Metropolitana de
Santiago presentan un impacto positivo significativo, con aumentos del 15,6%, 16,3% y
13,2% respectivamente. Estos analisis considerando la region no informada, como region

de referencia.

Estos hallazgos obtenidos a partir de la estimacion de la ecuacion salarial destacan la

importancia de factores internos de la empresa, asi como del entorno sectorial y regional,
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en la determinacion de los salarios en el mercado laboral chileno y la brecha de género
que existe en las empresas. Lo cual respalda indicado por autores como Morchio & Moser
(2024), Hoang & Huynh (2020) y Salce Diaz (2021), los cuales hacen énfasis en que la
discriminacion salarial de género depende de las caracteristicas de las empresas, como son
la segregacion ocupacional, la propiedad de esta y su orientacion al mercado, sin olvidar

la representacion femenina existente en cada una de las empresas.

5.2. Factores que afectan la brecha salarial de género

Se comienza analizando la variacion del salario promedio por trabajador en el periodo
estudiado (2017-2019), tanto para el total de trabajadores como para trabajadoras mujeres.
En el Grafico 5.2 se observa que el comportamiento del salario promedio por trabajadora
ha ido aumentando gradualmente con el paso de los afios, lo anterior es resultado de una
disminucion en la brecha salarial de género. En el afio 2017 se observo una diferencia de
326,07 dolares entre el salario promedio de los trabajadores y el salario promedio de las

mujeres para la muestra de estimacion, la que se redujo a 177,63 dolares para el afio 2019.

En este analisis también es necesario probar distintas especificaciones del modelo dada la
restriccion de informacion respecto a la disponibilidad de datos sobre ubicacion
geografica de las empresas. Se realizaron dos estimaciones; una considerando las variables
control para la region geografica y otra en la que no se consideran. En ambos casos se
entrega una tabla resumen con la media, error estdndar y la significancia de cada una de

las variables de control.

Para las estimaciones realizadas se concluye que los modelos son significativos
globalmente al 99% de confianza, como resultado de la prueba F. En la Tabla 5.3 — Modelo
1 se presentan los resultados para el modelo que no incluye las variables control para
region geografica, el cual alcanza un valor R? Ajustado de 15,88%. La Tabla 5.3 — Modelo
2 muestra los resultados de la estimacion para el modelo que si considera las variables

control que indican la region geografica, que alcanza un valor de R? Ajustado de 16,19%.

33



Universidad de Concepcion DI I

Facultad de Ingenieria [J pAmewp

INGENIERIA INDUSTR

Departamento de Ingenieria Industrial

Grifico 5.2: Evolucion del salario promedio por trabajador y el salario promedio por mujer trabajadora

Evoluciéon del Salario Promedio
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la base de datos trabajada en Stata.

Para seleccionar el modelo mas apropiado para este estudio se utilizaron los criterios AIC
y BIC definidos previamente. En la Tabla 5.4 se entregan los resultados obtenidos a partir
de los dos criterios, para este caso los resultados difieren. Por lo anterior, el criterio
preferido es AIC dado que la complejidad del modelo verdadero aumenta con el tamaino
del conjunto de datos. A partir de AIC se deduce que el modelo preferido es el que

considera las variables control para la region geografica.

Para rectificar el resultado previo, se utiliza el valor del R? Ajustado. Para el modelo que
excluye las variables control que indican la region geografica el valor de R? Ajustado es de
15,88%. Por otro lado, para el modelo que incluye las variables control anteriormente
mencionadas el valor de R? Ajustado es de 16,19%, el cual es mayor y por lo tanto el
preferido. Asi, en funcidn de los resultados obtenidos a partir del criterio AIC, ademas del
analisis del R? Ajustado de ambos modelos, el més apropiado es el que considera las

variables control para la region geografica.

34



Universidad de Concepcion

DIl

DEPARTAMENTO

Facultad de Ingenieria

Departamento de Ingenieria Industrial

Tabla 5.3: Resumen de resultados de estimacion del modelos: Regresion lineal multiple de la brecha salarial
de género, excluyendo e incluyendo la variable region.

Variable Modelo 1 Modelo 2

Diversidad de género

Mujer gerente

Salario promedio por trabajador
Edad de la empresa

Numero empleados (log)

Sector agricultura, ganaderia y pesca
Sector manufactura

Sector electricidad, gas y agua
Sector construccion

Sector comercio

Sector hoteles y restaurantes

Sector transporte

Sector financiero

Exportaciones

Propiedad extranjera

Porcentaje propiedad extranjera
Proporcidon de mujeres con respecto al total de
trabajadores

Proporcion de trabajadores a nivel directivo
Region 1 (Tarapaca)

Region 2 (Antofagasta)

Regién 3 (Atacama)

Region 4 (Coquimbo)

Region 5 (Valparaiso)

Region 6 (Libertador General Bernardo O’Higgins)
Region 7 (Maule)

Region 8 (Biobio)

Region 9 (La Araucania)

Region 10 (Los Lagos)

Region 11 (Aysén)

Region 12 (Magallanes)

Region 13 (Metropolitana de Santiago)
Region 14 (Los Rios)

Region 15 (Arica y Parinacota)
Tamafio grande

Tamafio mediano

Tamafio pequefio 1

Tamafio pequefio 2

Afio 2019

Constante

N

RZ

R? Ajustado

F global

0,078 (0,032)**
20,128 (0,019)***
0,000 (0,000)***
-0,001 (0,000)*
-0,008 (0,005)
0,043 (0,029)
-0,041 (0,023)*
-0,167 (0,083)**
-0,017 (0,026)
-0,000 (0,018)
-0,045 (0,039)
0,062 (0,025)**
-0,065 (0,024)%**
-0,013 (0,019)
-0,078 (0,056)
0,000 (0,001)

0,254 (0,029)***
0,020 (0,022)

0,066 (0,034)*
0,046 (0,032)
0,003 (0,031)
0,081 (0,036)**
-0,155 (0,013)%**
-0,066 (0,038)*
5.780
0,162
0,159
48 44%%*

0,078 (0,032)**
-0,127 (0,019)%**
0,000 (0,000)***
-0,001 (0,000)**
-0,007 (0,005)
0,036 (0,029)
-0,039 (0,023)*
-0,168 (0,083)**
-0,019 (0,026)
-0,001 (0,018)
-0,047 (0,039)
0,057 (0,026)**
-0,061 (0,024)**
-0,014 (0,019)
-0,079 (0,056)
0,000 (0,001)

0,251 (0,029)***

0,025 (0,022)
0,038 (0,085)
-0,030 (0,065)
0,113 (0,097)

0,136 (0,062)**
0,098 (0,040)**

0,255 (0,055)%**
0,035 (0,053)
0,011 (0,044)
0,050 (0,068)
-0,060 (0,054)
0,224 (0,150)
-0,004 (0,081)
0,029 (0,023)
-0,037 (0,085)
0,051 (0,117)
0,059 (0,034)*
0,041 (0,033)
-0,004 (0,032)

0,080 (0,036)**
-0,123 (0,022)%**
-0,091 (0,040)**
5780
0,167
0,162
30,38%**

La variable dependiente del modelo es brecha salarial de género a nivel de empresa. En paréntesis redondo
el error estandar. Los coeficientes son estadisticamente significativos para: (**) Significativo al 5%, (*)
Significativo al 10%.

Fuente: Elaboracion propia.

35



Universidad de Concepcion DI I

Facultad de Ingenieria DEPARTAMENTO

Departamento de Ingenieria Industrial

Tabla 5.4: Resumen de resultados de los criterios AIC y BIC para ambos modelos.

Modelo Observaciones AIC BIC
Sin region 5.780 7.084,185 7.244,077
Con region 5.780 7.077,972 7.337,796

Fuente: Elaboracion propia.

Siguiendo el estudio realizado por Abegaz & Nene (2023) el cual encuentra una brecha
salarial de un 49% en su estudio realizado en Etiopia entre el afio 1996 y 2010, la principal
variable de interés del modelo es la proporcion de mujeres en la empresa. Esta variable es
significativa y permite determinar que para este caso la brecha salarial en Chile entre el
periodo del 2017 al 2019, es de un 25,1% con respecto al salario promedio mensual por
trabajador, lo cual evidencia una mayor disparidad salarial en contextos con alta

participacion femenina.

El indice de diversidad de género también muestra un efecto significativo y positivo. Sin
embargo, es poco significativo para el modelo alcanzando un impacto de un 4,06% en la
brecha salarial. Lo obtenido es compatible con lo expuesto en la literatura, donde se
evidencia que los resultados asociados al indice de Blau, que alcanza un 8,2%, revelaron
que una definicion de diversidad neutra en cuanto al género (un aumento de la paridad,
independientemente de si significa llegar a ella desde una situacion de empresa liderada
por hombres o mujeres) no tiene un efecto significativo sobre el salario de las mujeres en

comparacion con los hombres de la misma empresa (Santero-Sanchez & Nuiiez, 2022).

Autores como Stojmenovska (2019) y Quintana-Garcia & Elvira (2017) recalcan la
importancia de la presencia de mujeres en puestos de alta direccion o gerenciales para la
disminucion de la brecha salarial de género. Un hallazgo relevante obtenido es que tener
una gerente general mujer reduce la brecha salarial en un 12,7%, lo cual refleja el impacto
positivo del liderazgo femenino en la equidad salarial, comprobando asi lo evidenciado

por los diversos autores mencionados.

En cuanto al tamafio de la empresa, las empresas clasificadas como pequefias (tamafio 4)
muestran un efecto significativo para el modelo, el cual es positivo e implica un leve

aumento de la brecha salarial equivalente a un 8,0%. Para el caso del tamafio grande,
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también es significativo para el modelo y un impacto ain mas bajo, ya que incrementa la
brecha en un 5,9%. Con respecto a los otros tamafios, estos no son considerados

significativos para el modelo.

Valenzuela (2024) y Afesorgbor et al. (2023) muestran la importancia de la globalizacién
y la conexién con los mercados internacionales para la disminucion de la brecha salarial
de género. Los resultados del modelo evidencian que las empresas con propiedad
extranjera presentan una disminucion de la brecha salarial en un 7,9%. Sin embargo, esta
variable, al igual que el porcentaje de propiedad extranjera, no son considerados

significativos para el modelo.

El sector econdmico en el que opera la empresa es otro factor determinante. Los sectores
econdmicos que impactan significativamente a la brecha salarial son el sector de
manufactura, electricidad, transporte y financiero. El sector de transporte se asocia con un
aumento de la brecha salarial de un 5,7%, mientras que sectores como manufactura,
electricidad y financiero muestran una disminucién de la brecha salarial, con efectos que
van desde un 3,9% para el sector de manufactura hasta un 16,8% para el de electricidad.

Este analisis considerando como referencia el sector de mineria.

Las empresas ubicadas en las regiones de Coquimbo, Valparaiso y Libertador General
Bernardo O’Higgins presentan un aumento significativo en la brecha salarial de género,
con incrementos de 13,6%, 9,8%, y 25,5% respectivamente. Estos resultados sugieren
diferencias regionales importantes en la equidad salarial de género. Sin embargo, es
importante mencionar que, para esta muestra de estimacion, un 56,7% de las

observaciones no reportan la region a la cual pertenece su empresa.

Finalmente, el analisis temporal muestra que en el afio 2019 la brecha salarial de género
fue menor en comparacion con el afio 2017, con una disminucion del 12,3%. Este
resultado podria reflejar avances en politicas de equidad de género a lo largo del tiempo,

los cuales son mencionados por Caballero et al. (2023) en la literatura.
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Estos resultados reflejan la complejidad de los factores que influyen en la brecha salarial
de género en el mercado laboral chileno, destacando la importancia de considerar tanto
las caracteristicas internas de la empresa, como son el género de su gerente general y la
proporcion de mujeres dentro de la misma, sino también el sector econdmico y el efecto

temporal para desarrollar medidas efectivas de equidad salarial.
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6. Conclusion

Esta investigacion tuvo como foco principal examinar las diferencias salariales entre
hombres y mujeres, buscando determinar los factores o caracteristicas a nivel de empresa
que afectaron el salario promedio por trabajador y la brecha salarial de género. Para ello,
se utilizd un panel de datos de empresas chilenas correspondiente al periodo 2013-2019,
y se estimaron dos modelos empiricos: uno orientado al analisis del salario promedio por
trabajador (incluyendo el de hombres y mujeres) y otro enfocado en la brecha salarian de
género al interior de las empresas, calculada por medio de la diferencia del salario

promedio por trabajador entre hombres y mujeres.

Los resultados evidenciaron que un aumento en la participacion femenina dentro de las
empresas se asocid a una mayor brecha salarial. En particular, se estim6 una brecha de
30,2% para el periodo 2013-2019 , y una brecha un poco inferior, de un 25,1% para el del
periodo 2017-2019 . Dejando en evidencia que las diferencias salariales entre hombres y
mujeres ha disminuido con el paso de los afios. Estos resultados complementan los
hallazgos evidenciados en la literatura, los cuales muestran la existencia de una brecha
salarial significativa de género en las empresas de distintos paises, la cual ha ido

disminuyendo levemente con el paso del tiempo (WEF, 2024).

Dentro de los factores que influyeron en el salario promedio por trabajador en las empresas
chilenas se encontré el indice de diversidad de género. Este indice, en un estado de
completa paridad de género, alcanzo un valor de un 9,74% de incremento del salario
promedio por trabajador. Lo anterior significa que la proporcién de hombres y de mujeres

dentro de una empresa corresponde a un 50%.

Asimismo, se observd que las empresas conectadas globalmente ofrecen un salario
promedio por trabajador mas elevado que las empresas sin vinculos con el extranjero. Esta
variacion alcanz6 un 36,5% de incremento, para las empresas que poseen propiedad
extranjera, lo cual pudo ser explicado con las politicas de género que se han ido creando

en los distintos paises desarrollados. Es importante mencionar que el hecho de que la
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empresa posea propiedad extranjera si se considerd una variable significativa, sin
embargo, el porcentaje de propiedad extranjera que posee la empresa no es relevante en

este estudio.

Otro hallazgo relevante fue el impacto del liderazgo femenino. La presencia de una mujer
como gerente general o CEO se asocio con una reduccion significativa de la brecha salarial
de género, estimada en un 12,7%, lo cual coincide con el estudio previo de Finnigan
(2022), los cuales indican que la proporcion de mujeres directivas tiene una relacion
significativa con la brecha salarial de género y, por lo tanto, la promocion de la
gestion femenina podria considerarse una herramienta para reducir la brecha salarial

de género.

El sector econémico al cual pertenecian las empresas fue una variable importante a
considerar al momento de determinar cuales fueron los factores que afectaron a la brecha.
Los resultados indicaron que el sector economico de electricidad y financiero presentaron
una disminucion en la brecha de género, con respecto al sector de mineria. Por otro lado,
con respecto a los factores que afectaron al salario promedio por trabajador, se encontrd
que sectores como el de agricultura, construccion y comercio presentaron una leve

disminucion del salario promedio por trabajador.

También, tal como indic¢ la literatura, existen sectores economicos que son considerados
para “hombres” y, por lo tanto, hay presencia de una mayor brecha salarial en estos. A
causa de lo anterior, a nivel nacional se deberia trabajar en formas de disminuir este
prejuicio, generando politicas que impulsen la mayor participacion de las mujeres en todos

los sectores econdmicos.

La region geografica en la cual se ubicaba la empresa también impact6 a la diferencia
salarial percibida por hombres y mujeres. Las empresas ubicadas en la region de
Coquimbo, Valparaiso y Libertador General Bernardo O’Higgins mostraron una
disminucion del salario percibido por las trabajadoras, lo cual se tradujo en un aumento
de la brecha del 13,6%, 9,8% y 22,5% respectivamente Con respecto a las regiones que

afectaron al salario promedio por trabajador, se observd que la mayoria de las regiones
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tienen un impacto significativo. Las regiones en las que se pudo evidenciar un incremento
del salario promedio por trabajador fueron la regién de Antofagasta, Atacama y
Metropolitana, las cuales alcanzaron un incremento del 14,5%, 15,1% y 12,45%

respectivamente.

A causa de lo mencionado, es posible concluir que existen regiones de Chile en las cuales
las mujeres perciben salarios inferiores a los de los hombres, por lo cual es importante
promover una mayor cantidad de oportunidades a nivel regional y no solo en las ciudades
mas grandes del pais. Estas oportunidades no solo deberian estar limitadas a la

contratacion de mujeres, sino también a su desarrollo y promocion dentro de las empresas.

Finalmente, considerando el factor temporal, el cual reflejé el impacto de la creacion de
distintas politicas y legislaciones orientadas a reducir la discriminacion de género, se
determind una disminucion de un 12,3% en la brecha salarial en el afio 2019 respecto del

ano 2017.

A partir del andlisis de las variables dicotomicas asociadas al ano de aplicacion de la
encuesta, se identificaron diferencias significativas en los niveles del salario promedio por
trabajador entre los distintos anos. En comparacién con 2013, se observé un aumento
salarial en 2015 del 9,3%, lo que podria reflejar un contexto econdmico més favorable
para las remuneraciones laborales durante ese afio. No obstante, este patron se revirtio en
los afios posteriores: en 2017, los salarios promedio mostraron una disminuciéon de
aproximadamente 4,4%, mientras que en 2019 se registrd una caida atin més pronunciada,
cercana al 22,4%. Estos resultados sugieren que, controlando por las caracteristicas de las
empresas, existieron factores estructurales o coyunturales que afectaron negativamente el

salario promedio por trabajador en los afios mas recientes.

Tras los resultados del estudio realizado, se concluyé que la participacion femenina dentro
de las empresas desempend un rol relevante en el andlisis de las diferencias salariales
percibidas entre hombres y mujeres. Sin embargo, se observo que una mayor proporcion
de mujeres en las empresas se asocio, en promedio, con una brecha salarial més amplia,

lo que sugiere que dicha participacion tendid a concentrarse en sectores o posiciones de
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menor remuneracion. Este patron podria reflejar dindmicas de segregacion ocupacional,
en las que las areas tradicionalmente feminizadas se vinculan a menores niveles salariales.
No obstante, también se encontr6é que, cuando las mujeres ocuparon cargos directivos, la
brecha salarial se redujo, lo que indica que su presencia en roles de liderazgo tuvo un

efecto positivo en la igualdad de remuneraciones dentro de las empresas.

Este estudio entrega evidencia relevante para el disefio de politicas publicas y
organizacionales, orientadas a reducir la brecha salarial de género desde dentro de las
empresas. Comprender como las caracteristicas a nivel de empresa influyen en estas
disparidades, permite avanzar desde un diagndstico general hacia intervenciones mas
especificas, dirigidas a sectores, regiones y tipos de empresas concretas. Por tanto, este
conocimiento resulta clave no solo para la formulacion de politicas laborales mas
efectivas, sino también para que las propias empresas puedan diagnosticar y corregir

inequidades internas, avanzando hacia una mayor equidad y productividad.

Es relevante mencionar que este estudio careci6 de una dimension importante que podria
explorarse en futuras investigaciones: las caracteristicas individuales de los trabajadores.
Dado que el panel de datos utilizado solo entrego6 informacion respecto a las caracteristicas
a nivel de empresa, no se incluyeron variables como el nivel educativo, edad, estado civil
o numero de hijos, las cuales podrian aportar una comprension mas profunda del

fenomeno de la brecha salarial de género.
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