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Resumen

A pesar de los avances registrados en las Ultimas décadas, las brechas de género son una realidad en
Costa Rica y representan una forma de desigualdad arraigada en la sociedad. Este documento evalua
—mediante la descomposicion Oaxaca-Blinder— la discriminacion salarial por motivo de género en el
mercado laboral costarricense entre 2001 y 2019, periodo caracterizado por un fuerte aumento de la
presencia de empresas multinacionales en el pais que habria contribuido a mejorar las oportunidades
de insercion laboral de las mujeres y la calidad de los empleos a los que tienen acceso.

Las estimaciones muestran que el salario que deberian recibir las mujeres costarricenses por sus
dotaciones de capital humano y los atributos del trabajo que desempefian es mayor que el que
realmente reciben. Estos resultados, aunados a los de estudios anteriores, evidencian una persistente
discriminacion salarial por motivos de género en Costa Rica.

A pesar de las mejoras logradas en materia de igualdad formal, las oportunidades laborales de las
mujeres se ven limitadas por los estereotipos de géneroy las normas sociales discriminatorias dominantes.
El avance hacia la equidad requiere un enfoque integral que combine politicas economicas y sociales
dirigidas a fomentar el empleo remunerado de las mujeres (como transferencias sociales, servicios de
cuidado infantil y licencias parentales) y reducir la segregacion ocupacional por motivos de género.

5






CEPAL - Serie Comercio Internacional N° 169 Brecha salarial de género en Costa Rica...

Introduccion

A pesar de los avances registrados en las Ultimas décadas, la insercion de las mujeres en el mercado de
trabajo enfrenta en todo el mundo diversas restricciones que afectan tanto el nivel de participacion
como las condiciones laborales. La desigual distribucion de la carga de trabajo no remunerado asociado
a las responsabilidades domésticas y de cuidados y los estereotipos de género limitan los tipos de
trabajo a los que pueden acceder las mujeres y sus oportunidades de movilidad dentro de la fuerza
laboral, forzandolas en muchos casos al empleo a tiempo parcial o la informalidad.

La segregacion laboral de género se expresa en una concentracion desproporcionada de las mujeres
en ciertos sectores de la actividad econdmica y cierto tipo de ocupaciones (segregacion horizontal) o en una
subrepresentacion femenina en la parte superior de la estructura jerarquica ocupacional (segregacion
vertical) (Espino y De los Santos, 2019). Esta es una de las principales causas de la brecha salarial de género,
estimada a nivel mundial en un promedio del 16% (ONU Mujeres, 2015; OIT, 2019).

Las brechas de género son una realidad en Costa Rica y representan una forma de desigualdad
arraigada en la sociedad. Histéricamente, las mujeres costarricenses no han tenido acceso a las mismas
oportunidades laborales que los hombres, lo que se ve reflejado en una baja tasa de participacion en el
mercado de trabajo. Si bien el aumento del nivel educativo de las mujeres y ciertas mejoras en la
distribucion de la carga de trabajo no remunerado han contribuido a reducir la brecha de participacion,
aun existen diferencias significativas entre géneros en términos de oportunidades de insercion y
ascenso laboral. Asimismo, en materia salarial, las mujeres enfrentan importantes desigualdades
asociadas a la discriminacién (Jiménez y Morales, 2012; Nopo, 2012; Cedefio, Gonzalez y Pizarro, 2015;
Rodriguez y Segura, 2015).

Estainvestigacion evalUa, por medio de la descomposicion Oaxaca-Blinder (Oaxaca, 1973; Blinder, 1973),
la discriminacion salarial de género en Costa Rica en 2001-2019, periodo caracterizado por un fuerte aumento
de la presencia de empresas multinacionales en el pais que habria contribuido a mejorar las oportunidades de
insercion laboral de las mujeres y la calidad de los empleos a los que tienen acceso. Si bien la informacion
disponible, basada en la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019) realizadas por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC),
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no permite medir el impacto de las empresas multinacionales en la brecha salarial, el analisis de los cambios
registrados en el periodo puede contribuir a aportar nuevos elementos a la discusion del papel de estas
empresas en la economia costarricense™.

El documento continua en el capitulo | con la descripcion de las brechas de género que caracterizan al
mercado laboral de Costa Rica y |a revision de los estudios previos disponibles para el pais. En el capitulo Il se
describen la metodologia aplicada y los datos utilizados. En el capitulo Il se realiza un analisis descriptivo de
los datos. En el capitulo IV se analizan los resultados obtenidos. Por Ultimo, en el capitulo V se presentan las
conclusiones derivadas de la investigacion.

1 La base de datos de empresas multinacionales atraidas por la Coalicion Costarricense de Iniciativas de Desarrollo (CINDE) no
contiene informacion de horas trabajadas ni algunas de las variables de control requeridas para el analisis.
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. Contextoy antecedentes

A. Brechas de género en el mercado laboral costarricense

Costa Rica se ha caracterizado histéricamente por una baja participacion laboral de las mujeres en
comparacion con los hombres, aunque esta situacion ha mejorado en los Ultimos afios. A inicios de la
década de 1980 la tasa de participacion femenina era de apenas un 24% de la poblacion de 12 0 mas
anos, mientras que en 2009 alcanzd al 42%, nivel similar al registrado en 2019. A pesar de este
importante aumento, la participacion de las mujeres continua siendo baja en términos relativos (véase
el grafico 1), lo que se refleja en una brecha entre géneros superior al promedio regional y, en mayor
medida, a la observada en los paises de ingreso alto®. Esto deja en evidencia que muchas mujeres
costarricenses siguen enfrentando retos para incorporarse al mercado laboral.

El aumento de la participacion laboral femenina se debe a una combinacion de factores,
asociados a las reformas implementadas en Costa Rica tras la crisis de inicios de la década de 1980. Por
un lado, la ratificacion de convenios internacionales, cambios institucionales y normas laborales
promovieron la igualdad entre hombres y mujeres. Por otro, la apertura comercial y la atraccion de
empresas multinacionales contribuyeron a la creacion de nuevos puestos de trabajo, logrando asi
aumentar las posibilidades de empleabilidad de las mujeres (Ortiz y Couto, 2022).

2 SegUn datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), considerando la poblacién de 15 0 mas afios, la brecha de
participacion en Costa Rica alcanzo en 2019 a 25 puntos porcentuales —alrededor de 28 puntos porcentuales si se consideran los
datos de la ENAHO presentados en el grafico 1—, frente a un promedio de 24 puntos porcentuales para los paises latinoamericanos
y alrededor de 12 puntos porcentuales para los Estados Unidos y la Unidn Europea.
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Grafico1
Tasa de participacion laboral de mujeres y hombres, 1996-2019
(En porcentaje de la poblacion de 15 0 mds afios)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propésitos Multiples (EHPM) (1996-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).

Desde el establecimiento de algunas empresas pioneras en el sector industrial (como
Bridgestone, Havells Sylvania y General Cable Corporation) en la década de 1960, Costa Rica ha
progresado mucho como destino de inversion extranjera directa (IED) (Gomez, Zolezziy Monge, 2020).
Con el final del modelo de sustitucion de importaciones en la década de 1980, el pais adoptd una
estrategia de desarrollo mas orientada hacia el exterior en la que la IED ha desempefiado una funcion
esencial. Si bien, al inicio, la inversion se concentré en la industria textil y en actividades
agroindustriales, la llegada de Intel en 1997 marco un nuevo comienzo, allanando el camino para otras
empresas multinacionales de alta tecnologia. El establecimiento de esta empresa se considera como un
punto de inflexion en la insercion de Costa Rica en las cadenas internacionales de produccion vy el
comienzo del desarrollo de un sector orientado a exportar manufacturas de alto contenido tecnoldgico
y servicios de valor agregado (Monge-Gonzalez y Zolezzi, 2012).

La cantidad de empresas multinacionales en Costa Rica aumento fuertemente desde fines de la
década de 1990, en particular en los sectores de servicios de tecnologias de la informacidn y servicios
informatizados (véase el grafico 2). Esto habria mejorado las posibilidades de empleabilidad de las
mujeresy la calidad de los empleos a los que tienen acceso, aunque el empleo generado en las empresas
con participacion de capital extranjero representa poco mas del 10% del total, por lo que su incidencia
directa seria limitada3.

Como muestra el analisis de la distribucion de las mujeres ocupadas por sector de actividad, la
proporcion de mujeres en la industria manufacturera ha ido disminuyendo a favor de actividades de
servicios, en las que existen mayores oportunidades de crecimiento y de aprovechamiento de sus altos
niveles educativos (véase el grafico 3).

3 Segun datos del Banco Central de Costa Rica, la participacion en el empleo de las empresas con presencia de capital extranjero
alcanzd en 2017 al 11,6% del empleo total, llegando al 35,2% en el sector manufacturero —poco intensivo en empleo femenino—y
al 8,4% en el sector servicios.
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Grafico 2
Empresas multinacionales instaladas en Costa Rica dedicadas a actividades intensivas
en conocimiento,1960-2018
(En numero de empresas)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Coalicion Costarricense de Iniciativas de Desarrollo (CINDE).

Grafico 3
Distribucion del empleo femenino por sector de ocupacion, 1995-20192
(En porcentaje del total de mujeres ocupadas de 15 0 mds afios)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propoésitos Multiples (EHPM) (1995-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).
2 Otros sectores incluye Explotacion de minasy canteras; Electricidad, gas y agua; Construccion; y Actividades no bien especificadas.

Los datos de empleo por categoria de ocupacion muestran que las mujeres representan mas del
50% del total de ocupados en los puestos profesionales de nivel alto (Profesionales y cientificos), asi como
en puestos de menor calificacion como Personal de apoyo administrativo —donde han perdido
participacion—y Trabajadores de los servicios y vendedores. Si bien la intensidad de empleo femenino en
la categoria de mayor liderazgo y poder de decision (Directores y gerentes) se ha incrementado en las
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Ultimas décadas, apenas supera un tercio del total y es inferior al promedio regional (véase el grafico 4)%.
Esto indicaria que las mujeres con estudios avanzados tienen mayores oportunidades de acceso a los
puestos profesionales que a los cargos superiores de la estructura jerarquica ocupacional, lo que sugeriria
la existencia de una segregacion vertical asociada a los denominados techos de cristal®.

Grafico 4
Intensidad de empleo femenino por categoria de ocupacion, 2001-2019
(En porcentaje del total de ocupados de 15 0 mds afios)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propositos Multiples (EHPM) (1995-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).

El analisis de las brechas de participacion por categoria de ocupacion en las empresas
multinacionales instaladas en Costa Rica muestra, en general, un peso significativamente mayor de las
mujeres en las categorias de menor valor agregado y responsabilidad (en particular, Ocupaciones
elementales) (véase el grafico 5). Se destaca la baja intensidad de empleo femenino en los cargos
directivos de las empresas del sector Manufactura (que incluye los subsectores de componentes
electrénicos y semiconductores), donde se observan oportunidades algo mayores de acceso de las
mujeres a los puestos profesionales de nivel alto y, en menor medida, medio. El sector de Servicios
corporativos, en cambio, es el que registra una mayor participacion femenina en los puestos superiores,
similar a la observada en los cargos profesionales y técnicos.

4 SegundatosdelaOIT, enlos paises de América Latinay el Caribe |la proporcion de mujeres en cargos directivos paso de un promedio
de 33,0% en 2001 a 38,6% en 2019 (https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Stories/Employment/beyond-the-glass-ceiling#cracking/
management-positions).

5 Eltecho de cristal se define como las barreras y los procesos invisibles que impiden el acceso de las mujeres a los puestos mas altos
de la escala jerarquica de una empresa u organizacion.
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Grafico 5
Intensidad de empleo femenino por categoria de ocupacion en empresas multinacionales, segun sector, 2019°
(En porcentaje del total de ocupados formales)
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Caja Costarricense del Seguro Social (CCSS).
2 Los datos corresponden a las empresas atendidas por la Coalicion Costarricense de Iniciativas de Desarrollo (CINDE) y podrian no ser
representativos del conjunto de las empresas multinacionales instaladas en Costa Rica.

B. Antecedentes

A partir de diferentes metodologias, diversos autores han analizado la desigualdad de ingresos laborales
entre hombres y mujeres en Costa Rica y su principal determinante, la discriminacion salarial por
motivos de género.

Utilizando la metodologia de Brown, Moony Zoloth (1980), Gindling (1993) analiza el impacto de
la crisis econdmica que afectd a Costa Rica a inicios de la década de 1980 sobre el diferencial de ingresos
salariales por hora entre hombres y mujeres. Segun sus resultados, la parte de la brecha salarial
explicada por las caracteristicas personales de los trabajadores (nivel de educacion y experiencia laboral)
paso de -16,1% en 1980 a -14,8% en 1985, después de caer a -7,9% en 1983. El signo negativo de esta
diferencia explicada indica que los ingresos promedio de las mujeres hubiesen sido mayores que los de
los hombres si hombres y mujeres con iguales caracteristicas hubiesen cobrado el mismo salario. Por su
parte, la porcion de la brecha no explicada por las diferencias en el capital humano —asociada a la
discriminacion de género— paso de 28,0% en 1980 a 21,8% en 1985, con un aumento en 1983 (30,1%).
Segun el autor, la evidencia no es consistente con la hipotesis de que la discriminacion de los
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empleadores contra las mujeres se incrementd durante la crisis (1980-1982)%, mientras que en el
conjunto del periodo 1980-1985 la discriminacion se habria reducido.

Las estimaciones de Gindling (1993b), basadas en la metodologia Oaxaca-Blinder, muestran para
1989 una brecha salarial explicada por las diferencias en el capital humano de los trabajadores de 11,6%,
atribuida principalmente al mayor nivel educativo relativo de las mujeres ocupadas’. La parte de la brecha
salarial no explicada por diferencias en las caracteristicas personales se estima en -18,8%, dada en gran
medida por un menor salario de las mujeres respecto a los hombres con el mismo capital humano que
trabajan en los mismos sectores y ocupaciones (discriminacion de género).

Jiménez y Morales (2012) utilizan la metodologia de Oaxaca y Ransom (1994) —generalizacion
del método Oaxaca-Blinder—, con resultados que muestran una reduccion de la brecha salarial entre
hombres y mujeres de un 11,5% a un 1,6% entre 1990 y 2000, con un promedio de 2,4% y oscilaciones
en el periodo. Esta disminucidn esta determinada por un aumento relativo de la productividad de las
mujeres (el componente explicado de la brecha pasa de -5,8% a -11,1%, con un promedio de -9,9%) y
una disminucion de la discriminacion (la parte no explicada pasa de 18,3% a 14,2%, con un promedio de
13,6%). Sin embargo, la discriminacion representa un factor importante en la brecha salarial durante
todo el periodo, reflejando que, sin ella, el salario de las mujeres con las mismas caracteristicas que los
hombres seria mayor.

Nopo (2012), por su parte, realiza estimaciones basadas en una metodologia de comparaciones
emparejadas. Los resultados para Costa Rica la ubican entre los paises de América Central con una brecha
salarial entre hombres y mujeres relativamente reducida; sin embargo, la parte no explicada de la brecha es
significativamente mayor que la brecha total, con valores estimados de 11,8% en 1995, 7,8% en 2000 y
12,2% en 2006 (frente a una parte explicada por las caracteristicas de los trabajadores de -13,6%, -11,3%y
-15,1%, respectivamente). Las estimaciones muestran también que la discriminacion salarial es mayor en los
percentiles mas bajos de ingreso que en la parte superior de la distribucion.

Los resultados de Cedefio, Gonzalez y Pizarro (2015), basados en la técnica de Oaxaca y Ransom
(1994), muestran para una seleccion de aios del periodo 1992-2013 la persistencia de una brecha salarial
de género en Costa Rica y una creciente discriminacion salarial contra las mujeres. Esta discriminacion
paso, en promedio, de 10,0% en 1992, 1996, 1999 y 2001 a 42,3% en 2006, 2009 y 2013%. El componente
explicado de la brecha salarial es negativo (con valores promedio de -8,2% en los cuatro primeros afios
analizados y de -12,9% al final del periodo), debido a la mayor dotacidon de capital humano de las
mujeres (en particular, su mayor nivel educativo) y a las caracteristicas del empleo (especialmente, la
concentracion del empleo femenino en ocupaciones de calificacion alta y media). De esta manera, en
ausencia de discriminacion, el salario por hora promedio de las mujeres seria mayor que el de los
hombres. Adicionalmente, la investigacidn encuentra que la discriminacion salarial hacia las mujeres es
contraciclica, se incrementa en los puntos bajos del ciclo econémico y disminuye en los puntos altos.

Rodriguez y Segura (2015) aplican la técnica Oaxaca-Blinder con regresiones por cuantiles para
analizar el comportamiento de la brecha de género a lo largo de la distribucion salarial en 2013, con el
fin de determinar si las mujeres costarricenses enfrentan mayores niveles de desigualdad en los tramos
altos de dicha distribucion. Segun sus resultados, no es posible descartar |a hipotesis de la presencia de
techos de cristal en el mercado laboral, que limitan las posibilidades de las mujeres de ascender a niveles

& Gindling (1993) atribuye principalmente el aumento de la disparidad entre los ingresos de hombres y mujeres durante la recesion
(1980-1982) al incremento de la participacion laboral de las mujeres menos educadas (en respuesta a la reduccion de los ingresos
familiares), lo que generd una disminucion del nivel de capital humano relativo de las trabajadoras.

7 Las estimaciones consideran Unicamente a los trabajadores del Valle Central, a diferencia de Gindling (1993).

8 Estos resultados fueron obtenidos aplicando una correccion del sesgo de seleccion Unicamente en los grupos y afios para los que se
encontro evidencia de la existencia de dicho sesgo (las mujeres y los afios 2006, 2009 y 2013). Adicionalmente, los autores presentan
estimaciones que corrigen el sesgo de seleccion todos los afios, en las que obtienen una discriminacion salarial estadisticamente no
significativa en 1999 y 2001. Sin correccion, la discriminacion promedio estimada para 2006, 2009 y 2013 es de 10,6%.
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de mayor desarrollo profesional. Adicionalmente, se detecta una elevada discriminacion en los estratos
salariales bajos, lo que reflejaria que las mujeres enfrentan mayores restricciones de entrada al mercado
laboral que los hombres?.

El cuadro 1 resume los resultados de los estudios reseiiados arriba. Como se puede concluir de
esta recopilacion, la discriminacion salarial de género en Costa Rica no ha disminuido de manera
significativa en las Ultimas décadas, evidenciando una persistente desigualdad entre hombres y mujeres
en el mercado laboral.

Cvadro1

Antecedentes de estimaciones de discriminacion salarial en contra de las mujeres en Costa Rica
(En porcentajes del salario)

Gindling Gindling Jiménez . Cedefio,
Afo (1993) (1993b) y Morales Nopo (2012) Gonzalez y
(2012) Pizarro (2015)
1980 28,0
1981 242
1982 27,4
1983 30,1
1985 21,8
1989 18,8
1990 18,3
1991 12,1
1992 11,1 7.8
1993 10,4
1994 13,9
1995 16,2 11,8
1996 16,6 11,1
1997 11,9
1998 12,6
1999 12,4 10,9
2000 14,2 78
2001 10,0
2006 12,2 42,0
2009 44,5
2013 40,6
M . Brown, Moon y Oaxaca- Oaxaca y Comparaciones Oaxacay
etodologia Z . Ransom )
oloth (1980) Blinder (1973) (1994) emparejadas Ransom (1994)

Fuente: Elaboracion propia.

9  Elcomponente no explicado de la brecha salarial es mayor en los extremos de la distribucion, respecto a los percentiles intermedios,
alcanzando un maximo de 21% en el percentil 10.
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Il. Estrategia empirica

A. Metodologia

El andlisis de la brecha salarial de género realizado en este documento se basa en la denominada
descomposicion Oaxaca-Blinder. Esta técnica permite desagregar la diferencia estimada entre el salario
promedio de mujeres y hombres en un componente explicado por las variables del modelo —
relacionadas con caracteristicas observables de los trabajadores y atributos del trabajo que reflejan la
productividad laboral potencial—, y un componente no explicado que suele considerarse una medida de
la discriminacion de género™.

El punto de partida es la estimacion, para mujeres y hombres por separado, de la siguiente
ecuacion minceriana (Mincer, 1974):

Yie = BeXje + uye (2)

donde el subindice i identifica al individuo, el subindice t indica el periodo de referencia, Y es el
logaritmo natural del ingreso salarial, X es un vector de variables explicativas, B es un vector de
coeficientes y u es el término de error.

A partir de los valores estimados de los coeficientes, la diferencia entre el ingreso salarial
promedio de mujeres (M) y hombres (H) se calcula como:

AY, =Y - V' = BYXY - BXY (2)
donde BM es el vector de coeficientes estimados para las mujeres, B es el vector de coeficientes
estimados para los hombres, y la barra sobre las variables indica su valor promedio observado.

1 Dado que el componente no explicado de la brecha salarial se obtiene como un residuo, también captura las diferencias entre
géneros en variables no observadasfomitidas.
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Aplicando la descomposicién Oaxaca-Blinder a la ecuacion (2) se obtiene:

AY, = (XY -XD)B; +XY(B! - B;)+X!'(B; - B) 3)
diferencia explicada diferencia no explicada

donde B* es un vector de coeficientes de referencia, obtenidos a partir de la estimacion de la
ecuacion (1) considerando a mujeres y hombres conjuntamente (Neumark, 1988). De esta manera, la
brecha salarial estimada se desagrega en un componente explicado por la diferencia entre géneros en
las variables predictivas del modelo (diferencia explicada) y un componente no explicado por dicha
diferencia (atribuido a la distinta retribucion que una misma caracteristica personal o laboral recibe en
funcion del género del trabajador).

La estimacion de la brecha salarial de género basada en esta metodologia puede verse afectada
por el denominado sesgo de seleccion muestral, derivado del hecho de que los salarios solo se observan
para las personas que tienen un empleo asalariado. En la medida que, a igual dotaciéon de capital
humano, la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo se ve limitada por un mayor costo de
oportunidad (relacionado, por ejemplo, con la desigual distribucion entre géneros de las tareas
domeésticas y de cuidado no remuneradas) u otros factores no observados que también pueden afectar
el salario, los resultados obtenidos en la ecuacion (3) pueden llevar a conclusiones erroneas acerca del
grado de discriminacion salarial existente™*.

Para corregir el potencial sesgo de seleccion aplicamos el procedimiento desarrollado por Heckman
(1979), incluyendo en la ecuacion (1) un regresor adicional —denominado inversa de la razén de Mills—
estimado a partir del siguiente modelo probit de participacion de las mujeres en el empleo asalariado:

Pr(wy) = @I Z;) (4)

donde wes una variable dicotdmica que adopta el valor 1 si la persona es un trabajador asalariado
y 0 en otro caso, Z es un vector de caracteristicas que determinan la probabilidad de participar en el
empleo asalariado y I es un vector de coeficientes.

La inversa de la razon de Mills (o riesgo de no-seleccion) se calcula como:
¢ (TeZit)
A, = Dtkie) (5)
T o(fyzy) >

donde T es el vector de coeficientes estimados, ¢ es la funcién de densidad de la normal
estandarizada y @ es la correspondiente funcion de distribucion acumulada.

B. Datos

El analisis realizado en este documento utiliza datos de la EHPM (2001-2009) y la ENAHO (2010-2019),
elaboradas por el INEC*2, Ambas encuestas, con cobertura nacional y desagregacion por regiones y zonas
urbana y rural, relevan informacion sobre las caracteristicas socioeconémicas y laborales de la poblacion.

1 El salario promedio de cada género corresponde al valor estimado en base a quienes estan efectivamente trabajando como
asalariados y no sobre la poblacion total. Cuando las personas excluidas del analisis no poseen las mismas caracteristicas que la
poblacion observada, las estimaciones resultan sesgadas. Por ejemplo, una baja tasa de participacion laboral femenina podria llevar
a que las mujeres que desempefian un trabajo remunerado presenten calificaciones superiores a la media y, por consiguiente,
perciban mayores salarios (Schmieder y Wrohlich, 2021).

12 La ENAHO se realiza desde el afio 2010 y es sucesora de la EHPM, llevada a cabo entre 1987 y 2009. Véase https://www.inec.cr/
encuestas/encuesta-nacional-de-hogares.
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Nuestra estimacion de la brecha salarial de género considera el grupo de trabajadores de 15 afios o
mas de edad, asalariados de una empresa o institucion, formales, con 20 horas o mas de trabajo semanal®3.
Las variables explicativas incluidas en la ecuacion (1) pueden agruparse en tres categorias:
1) dotacion de capital humano (edad, educacién, experiencia laboral), 2) caracteristicas del trabajo (tipo
de jornada laboral, categoria ocupacional), y 3) caracteristicas del lugar de trabajo (tamafio de la empresa,
sector de actividad, region geografica). Como variable dependiente se considera el logaritmo natural del
salario bruto por hora, calculado a partir del salario monetario bruto mensual y la cantidad de horas
trabajadas. Por su parte, la estimacion de la seleccion en el empleo basada en la ecuacion (4) considera
como variables explicativas la edad, el nivel educativo, el estado civil, la cantidad de hijos, el ingreso del
conyuge y la region geografica de residencia. El detalle de las variables se presenta en el cuadro 2.

Brecha salarial de género en Costa Rica...

Cuadro 2
Descripcion de variables
Categoria Variable
Dotacion de capital humano 1. Edad:
. Edad
. Edad al cuadrado
2. Educacion:
. Nivel educativo (indicador binario):
Primaria incompleta; Primaria completa; Secundaria
académica incompleta; Secundaria académica completa;
Secundaria técnica incompleta; Secundaria técnica
completa; Educacion superior de pregrado y grado;
Educacion superior de posgrado.
. Titulo universitario de grado (indicador binario)
. Titulo universitario de posgrado (indicador binario)
3.  Experiencia laboral:

. Experiencia laboral potencial: edad —afios de escolaridad— 6

. Experiencia laboral potencial al cuadrado

Caracteristicas del trabajo

Tipo de jornada laboral:

. Indicador binario que identifica trabajo a tiempo parcial (menos

de 40 horas semanales)

2.  Categoria ocupacional (indicador binario):
Directores y gerentes; Profesionales cientificos e intelectuales;
Técnicos y profesionales de nivel medio; Personal de apoyo
administrativo; Trabajadores de los servicios y vendedores de
comercios y mercados; Agricultores y trabajadores calificados
agropecuarios, forestales y pesqueros; Oficiales, operarios y
artesanos de artes mecanicas y de otros oficios; Operadores
de instalaciones y maquinas y ensambladores; Ocupaciones
elementales.

Caracteristicas del lugar de trabajo 1. Tamafio de la empresa (indicador binario):

Menos de 10 ocupados; Entre 10 y menos de 20 ocupados;
20 ocupados 0 mas.

2. Sector de actividad

3. Regién geografica

Seleccion en el empleo 1. Edad:

. Edad
. Edad al cuadrado

2. Afos de escolaridad

3. Estado civil:
. Casado (indicador binario)
. Divorciado (indicador binario)

4.  Cantidad de hijos:
. 0 a 6 afios
. 7 a 14 afios

5. Ingreso del conyuge

6.  Regioén geografica de residencia

Fuente: Elaboracion propia.

13

Un asalariado es aquella persona que participa en la actividad econdmica por cuenta ajena ofreciendo su mano de obra a cambio de
una remuneracion en dinero y/o en especie. El ingreso considerado en este estudio corresponde al salario monetario bruto obtenido
por los trabajadores en la ocupacion principal, sin tener en cuenta otro tipo de compensaciones ni ocupaciones. Se excluyen del
analisis los ocupados en el sector Administracion publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion obligatoria (division 84

de la Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (ClIU) Revision 4).
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Ill. Estadisticas descriptivas

El analisis de los datos referidos a la poblacion objeto de estudio en este documento (trabajadores de
15 afos 0 mas de edad, asalariados de una empresa o institucion, formales, con 20 horas o mas de
trabajo semanal)* muestra los mismos patrones generales descriptos en el apitulo Il. En 2019 el empleo
femenino representd apenas un 38,7% del total, frente a 34,4% en 2001 (véase el cuadro 3). No obstante,
existen diferencias importantes entre sectores, destacandose las actividades de servicios como las mas
intensivas en empleo femenino (incluyendo, Actividades de alojamiento y de servicio de comidas
(50,1%), Actividades profesionales, cientificas y técnicas (49,4%) y Actividades financieras y de seguros
(46,6%)). Por el contrario, Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca e Industrias manufactureras
presentan valores relativamente bajos de representacion femenina (13,8% y 28,6%, respectivamente).
A nivel de regiones se observa un patron similar. La comparacion con 2001 muestra ademas un
incremento del peso de las mujeres en los servicios y una caida considerable de su participacion en el
sector manufacturero (con excepcion del Resto del pais).

Los datos por categoria de ocupacion muestran también una distribucion desproporcionada
entre géneros (véanse el cuadro 3y el cuadro A1 en el anexo). Las mujeres presentan una concentracion
relativa en Profesionales cientificos e intelectuales, categoria que registra la mayor intensidad de
empleo femenino a lo largo del periodo 2001-2019 (57,3% en 2019 para el total del pais). En cambio, en
Directores y gerentes la representacion femenina, aunque creciente, es relativamente baja (36,8%).
Ademas, la presencia de las mujeres en puestos tipicamente masculinos sigue siendo muy reducida,
como en el caso de las categorias Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios, forestales y
pesqueros (7,7%), Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y de otros oficios (10,3%) y
Operadores de instalaciones y maquinas y ensambladores (10,6%).

También es interesante resaltar que, para la poblacion objeto de estudio, el salario bruto por hora
promedio es mayor en el caso de las mujeres (14,3% en 2019) (véase el cuadro 4). El analisis de los datos

14 Aligual que en el capitulo 1V, se excluyen los ocupados en el sector Administracion publica y defensa; planes de seguridad social de
afiliacion obligatoria.
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por sector de actividad revela que esta diferencia en el salario promedio esta determinada por el fuerte
peso de los servicios en el empleo femenino. Si bien en la mayoria de los sectores de servicios
individualmente considerados la diferencia salarial favorece a los hombres, al igual que en la industria
manufacturera, el hecho de que el salario percibido por ambos géneros en muchas de las actividades de
servicios sea mayor que en el resto de la economia resulta en un salario promedio —ponderado por el
peso de cada sector— mayor para las mujeres (véanse los cuadros A1y A2 en el anexo). Los datos
desagregados por region geografica muestran el mismo patrén. En comparacion con 2001, la magnitud
de la diferencia salarial promedio se incremento, acompanando el incremento de la participacion de los

servicios en el empleo.

Intensidad de empleo femenino segun sector y categoria de ocupacion, 2001 y 2019

Cuadro 3

Brecha salarial de género en Costa Rica...

(En porcentaje del total de asalariados)

Total del pais Region Central Resto del pais
2001 2019 2001 2019 2001 2019
Total 34,4 38,7 37,5 40,3 26,1 34,8
Sector Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 9,8 13,8 14,2 14,5 7,5 13,6
Industrias manufactureras 36,5 28,6 40,0 30,4 15,3 20,2
Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 44,2 50,1 40,3 53,9 50,7 46,7
Informacion y comunicaciones 25,1 28,8 26,8 29,6 0,0 21,0
Actividades financieras y de seguros 37,2 46,6 40,8 46,7 20,4 45,7
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 42,6 49,4 44 1 50,0 26,3 42,9
Otros servicios? 43,1 46,9 42,2 46,4 45,9 48,1
Categoria  Directores y gerentes 22,7 36,8 22,1 35,3 25,0 42,6
de
ocupacién ~ Profesionales cientificos e intelectuales 61,1 57,3 59,9 54,7 66,1 66,3
Técnicos y profesionales de nivel medio 33,4 41,4 35,1 42,6 24,6 36,8
Personal de apoyo administrativo 49,3 50,9 49,9 52,6 46,4 43,2
Trabajadores de los servicios y vendedores 37,6 40,6 35,7 39,3 42,7 43,0
de comercios y mercados
Agricultores y trabajadores calificados 2,8 7,7 8,1 7,2 0,0 7.9
agropecuarios, forestales y pesqueros
Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas 4,2 10,3 5,2 10,3 1,1 10,2
y de otros oficios
Operadores de instalaciones y maquinas 28,2 10,6 32,4 12,7 8,1 53
y ensambladores
Ocupaciones elementales 25,9 30,8 35,5 36,0 16,7 25,5

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001) y la Encuesta Nacional

de Hogares (ENAHO) (2019).

2 Incluye Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos automotores y motocicletas; Transporte y almacenamiento;
Actividades inmobiliarias; Actividades de servicios administrativos y de apoyo; Ensefianza; Actividades de atencion de la salud humanay de
asistencia social; Actividades artisticas, de entretenimiento y recreativas; y Otras actividades de servicios.

Cuadro 4
Caracteristicas de la poblacion objeto de estudio, 2001 y 2019
2001 2019
Todos Mujeres Hombres Todos Mujeres Hombres
ggltalais Salario bruto por hora (colones) 702,7 736,1 685,1 2919,2 3161,5 2 766,4
P Horas semanales trabajadas 50,9 46,4 53,2 47,4 44,8 49,1
Anos de escolaridad 9,2 10,7 8,4 10,9 12,3 10,0
% con estudios superiores 25,5 39,8 17,9 37,4 51,8 28,4
% con titulo universitario 6,5 11,1 4.0 14,0 22,1 8,9
de grado
% con titulo universitario 2,4 2,8 2,2 4.4 6,3 3,3
de posgrado
Edad 33,9 33,6 34,1 37,6 37,2 37,9
Experiencia laboral potencial 18,8 16,9 19,8 20,7 18,9 21,9
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2001 2019
Todos Mujeres Hombres Todos Mujeres Hombres
% en trabajos a tiempo parcial 6,4 11,9 3,6 7,0 10,6 4.7
Tamanio de la empresa (%)
Menos de 20 ocupados 31,0 29,1 32,1 31,8 33,4 30,8
20 ocupados 0 mas 69,0 70,9 67,9 68,2 66,6 69,2
Region Salario bruto por hora (colones) 754,7 749,3 758,0 3172,2 3319,7 3072,6
Central Horas semanales trabajadas 49,8 46,2 52,0 46,8 44,6 48,2
Anos de escolaridad 9,7 10,8 9,0 11,4 12,6 10,6
% con estudios superiores 29,0 41,2 21,7 42,4 54,9 33,9
% con titulo universitario de
grado 7,2 11,1 4,8 15,0 21,6 10,6
% con titulo universitario de
posgrado 2,7 2,8 2,7 5,2 6,9 4.0
Edad 33,8 334 34,0 37,5 36,9 37,8
Experiencia laboral potencial 20,6 16,5 19,0 20,1 18,4 21,2
% en trabajos a tiempo parcial 6,7 12,4 3,2 7,0 10,2 4.8
Tamanio de la empresa (%)
Menos de 20 ocupados 29,4 26,4 31,2 28,7 29,1 28,5
20 ocupados 0 mas 70,6 73,6 68,8 71,3 70,9 71,5
Resto del Salario bruto por hora (colones) 559,8 683,8 516,0 23227 2729,4 2 105,5
pais Horas semanales trabajadas 53,7 47,5 55,9 48,9 45,3 50,9
Anos de escolaridad 7,7 10,3 6,8 9,7 11,5 8,8
% con estudios superiores 15,9 34,5 9,4 25,8 43,4 16,5
% con titulo universitario de
grado 4,5 11,4 2,1 11,7 23,4 54
% con titulo universitario de
posgrado 1,6 3,2 1,1 2,7 4.6 1,7
Edad 34,3 34,4 34,2 38,1 38,0 38,1
Experiencia laboral potencial 20,6 18,1 21,5 22,3 20,4 23,4
% en trabajos a tiempo parcial 5,8 10,0 4.3 6,9 11,6 4.4
Tamafio de la empresa (%)
Menos de 20 ocupados 35,5 39,6 34,1 39,0 45,0 35,8
20 ocupados 0 mas 64,5 60,4 65,9 61,0 55,0 64,2

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001) y la Encuesta Nacional
de Hogares (ENAHO) (2019).

En relacion con los factores asociados al capital humano de los trabajadores, se destaca el mayor
nivel educativo promedio de las mujeres, lo que deberia contribuir a inclinar la brecha salarial a su favor.
Tanto la cantidad promedio de afos de escolaridad como la proporcion de asalariados con estudios
superiores y con titulo universitario de grado o posgrado es mayor en el caso de las mujeres, y la
diferencia respecto a los hombres —algo mas acentuada fuera de la Region Central— se ha ampliado
desde 2001. Con un promedio de edad similar para hombres y mujeres, la mayor cantidad de afios de
escolaridad de estas Ultimas resulta en una experiencia laboral potencial —calculada a partir de estas
dos variables— mayor en el caso de los hombres, independientemente de la experiencia laboral
efectiva®s. Concretamente, la diferencia promedio entre géneros alcanzé a 2,9 afios, sin cambios entre
2001Y 2019.

Otra caracteristica destacable del empleo asalariado femenino, respecto al masculino, es su
mayor concentracion en empresas pequefias (menos de 20 empleados) —lo que implica un cambio
respecto a 2001— y en trabajos a tiempo parcial*® (véase el cuadro 4). Con relacién a esto Ultimo, la
cantidad promedio de horas semanales trabajadas en actividades remuneradas tanto por hombres
como por mujeres se redujo entre 2001 y 2019, pero la brecha entre géneros disminuyd (de 6,8 a 4,3).
No obstante, la cantidad de horas dedicadas a tareas domésticas y de cuidado no remuneradas tiene

15 Enel capitulo IV se analizan las limitaciones de esta medida de experiencia laboral.
% Dado que el universo de trabajadores considerados excluye a quienes trabajan menos de 20 horas por semana, el trabajo a tiempo
parcial corresponde en este caso a un rango de entre 20y 40 horas semanales.
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una distribucion desproporcionadamente cargada sobre las mujeres: mientras que en 2019 las mujeres
dedicaban en promedio 55,1 horas semanales a estas tareas, los hombres dedicaban solo el 48% del
tiempo (26,6 horas por semana) (véase el cuadro 5). Sin embargo, esto es un avance comparado con
apenas ocho afos antes, cuando el tiempo promedio dedicado por las mujeres a este trabajo no
remunerado fue de 61,4 horas semanales, frente a 23,3 horas en el caso de los hombres (un 38% del
tiempo dedicado por las mujeres)?. A pesar de este avance, la carga sobre las mujeres sigue siendo
sumamente desproporcionada, lo cual desincentiva la participacion de estas en el mercado laboral.
Cuadro g

Tiempo dedicado a tareas domésticas y de cuidado segin género y condicion de actividad, 2011y 2019
(En horas semanales)

Total Ocupados Desocupados
Mujeres Hombres Mujeres  Hombres  Mujeres  Hombres
2011 Horas dedicadas a 28,0 8,7 22,4 7,8 31,2 10,6
tareas domésticas
Horas dedicadas al 33,4 14,6 28,9 13,8 35,7 19,1

cuidado de nifios,
adultos mayores u otros

2019 Horas dedicadas a 23,7 9,4 18,1 8,4 27,2 11,2
tareas domésticas

Horas dedicadas al 31,4 17,2 27,3 16,0 33,7 21,0
cuidado de nifios,
adultos mayores u otros

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO).

7 Lainformacion sobre las horas dedicadas a tareas domésticas y de cuidado no esta disponible para afios anteriores a 2011.
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IV. Analisis de resultados

El grafico 6 presenta la brecha salarial de género observada —llamada brecha bruta o no ajustada por
covariables—, calculada como la diferencia relativa entre el salario por hora promedio de los hombres y
el de las mujeres®®. Segun los datos de las encuestas de hogares, las mujeres costarricenses
consideradas en este analisis obtuvieron en promedio un salario superior al de los hombres a lo largo de
todo el periodo 2001-2019, aunque la magnitud de la diferencia vario significativamente en estos afos.
La comparacion entre el inicio y el final del periodo muestra un incremento de la brecha de 5 puntos
porcentuales, con una diferencia observada a favor de las mujeres del 7% en 2001 y del 12% en 201g9.
Los datos desagregados por region geografica revelan una mayor paridad salarial en la Region Central,
con una brecha observada de 1% en 2001y -7% en 2019, frente a -25% y -23%, respectivamente, en el
resto del pais.

La comparacion internacional ubica a Costa Rica en el grupo minoritario de paises —mayormente
de ingreso medio— con una brecha salarial observada negativa. Segun estimaciones de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) basadas en una muestra de 73 paises, las mujeres cobran en promedio
un salario por hora 16% inferior al de los hombres, aunque hay diferencias significativas entre paises
(OIT, 2019). No obstante, como se menciono en el capitulo anterior, los datos desagregados por sector
de actividad muestran un panorama diferente en Costa Rica, con brechas observadas positivas en la
mayoria de los casos™.

. . SHP
18 El calculo realizado es ( H
SHPy

- 1) x 100; donde SHPyes el salario por hora promedio de los hombres y SHPw el salario por hora

promedio de las mujeres.
19 A pesar de que la situacion a nivel sectorial es diferente que a nivel agregado, nuestras estimaciones de la brecha de género
consideran el salario promedio calculado para el conjunto de los sectores.

25



CEPAL - Serie Comercio Internacional N° 169 Brecha salarial de género en Costa Rica...

Grafico 6
Brecha salarial de género observada, segun region geografica, 2001-2019
(En porcentajes del salario promedio por hora de las mujeres)

A0 rmmmmm oo e e
-5
__________________________ e - - -
'25 """""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""""" _' """""""
25 2 -21

230 rmmm e o e
2835 b mmmm et
o
2001 2019 |[promedio 2001 2019 |promedio 2001 2019 |[promedio

2001- 2001- 2001-

2019 2019 2019

Total pais Region Central Resto del pais

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propositos Multiples (EHPM) (2001-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).

Ademas de factores objetivos del mercado de trabajo que generalmente subyacen a la
determinacion de las remuneraciones (como caracteristicas individuales de los trabajadores, las
empresas o los empleos), detras de las diferencias de género en el salario observado se encuentran la
discriminacion salarial directa entre mujeres y hombres con iguales caracteristicas objetivas e
inequidades estructurales (segregacion sectorial y ocupacional, restricciones de acceso a educacion y
capacitacion laboral, sesgos en los sistemas de evaluacion y remuneracion, estereotipos de género). La
evaluacion del grado de discriminacion de género existente en el mercado de trabajo costarricense
requiere desagregar la brecha salarial en la parte explicada por los factores observables y aquella
atribuible a la discriminacion en si misma.

Las estimaciones basadas en la descomposicion Oaxaca-Blinder muestran que, en el caso de Costa
Rica, las partes explicada y no explicada de la brecha salarial operan en sentido opuesto, compensandose: a
lo largo de todo el periodo 2001-2019, los factores observables considerados habrian contribuido a generar
una diferencia salarial a favor de las mujeres, mientras que el componente no explicado evidenciaria la
existencia de una discriminacion en su contra (véanse el grafico 7y el cuadro 6)2°. Expresado como porcentaje
del salario promedio de las mujeres, el componente explicado de la brecha alcanzo para el conjunto del pais
a-22%en 2019, frente a-21% en 2001 y un promedio de -20% en el periodo; con un componente no explicado
de 40%, 35% y 31%, respectivamente.

La desagregacion de la brecha explicada muestra que en 2019 la contribucion de las variables
relacionadas con la dotacion de capital humano (edad, educacidn y experiencia laboral potencial de los
trabajadores) alcanzo al 45% del total, las caracteristicas del trabajo (tipo de jornada laboral y categoria
ocupacional) representaron en conjunto el 51% y las caracteristicas del lugar de trabajo (tamafio de la

20 Sj bien, con excepcion de los afios 2015, 2018 y 2019, las estimaciones para el total del pais no muestran una diferencia salarial
estadisticamente significativa entre hombres y mujeres, tanto el componente explicado como el no explicado de la brecha estimada
resultan significativos. Esto indicaria la existencia de un efecto compensatorio entre ambos componentes.
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empresa, sector de actividad y regidn geogréfica) explicaron el 4% restante (véase el grafico 8). Las
variables mas destacadas ese afo fueron la categoria de ocupacion, la experiencia laboral y el nivel
educativo, con una contribucion del 46%, 28% Yy 26%, respectivamente. La comparacion con 2001 revela
cambios significativos, en particular, el aumento del peso de la educacién —cuya contribucion en 2001
no fue estadisticamente significativa— y, en menor medida, la categoria ocupacional, que tuvo como
contrapartida una fuerte reduccion de la participacion de la experiencia laboral?.

Grafico 7
Descomposicion de la brecha salarial de género estimada, 2001-2019
(En porcentajes del salario por hora promedio de las mujeres)
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Fuente: Estimaciones propias basadas en datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).

En 2019, la mayor calificacion promedio de las mujeres (2,3 afios mas de escolaridad, con una
proporcion de trabajadoras con estudios superiores, titulo universitario de grado o titulo universitario
de posgrado 23 puntos porcentuales, 13 puntos porcentuales y 3 puntos porcentuales, respectivamente,
superior a la de los hombres) explicaria la diferencia salarial atribuida en la estimacion a la educacion.
Con respecto a 2001, la ventaja de las mujeres fue mayor en términos de la proporcion de asalariados
con estudios superiores o titulo universitario, mientras que la diferencia en la cantidad promedio de afos
de escolaridad se redujo marginalmente (véase el cuadro 4 en el capitulo llI).

n conjunto, el peso de las variables de capital humano registré una reducciéon moderada entre 2001 y 2019, pasando del 53% a

2 E to, el del bles d tal h t d derada ent , do del 53% al
45%, debido al efecto compensatorio entre la variacion de la participacion del nivel educativo y la experiencia laboral. Por su parte,
las caracteristicas del empleo aumentaron su contribucion del 43% al 51%.
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Cuadro 6
Brecha salarial de género estimada, 2001 y 2019°
(En logaritmos)

Total pais Regién Central Resto del pais
2001 2019 2001 2019 2001 2019
Diferencia 0,0571 0,0905™ 0,1405" 0,1085™ -0,1428" 0,0252
Diferencia explicada -0,2405™ -0,2462™ -0,1698™ -0,1923™ -0,3558™ -0,3386™
Edad 0,0285 0,0224™ 0,0308 0,0326™ 0,0079 0,0040
Educacion -0,0019 -0,0638™ -0,0052 -0,0466™ -0,0340 -0,1059™
Experiencia laboral potencial -0,1529™ -0,0689™ -0,1255™ -0,0798™ -0,1505™ -0,0318
Tiempo parcial -0,0220™ -0,0126™ -0,0217™ -0,0124™ -0,0202™ -0,0124™
Categoria de ocupacion -0,0806™" -0,1129™ -0,0579™ -0,0928™ -0,1090™ -0,1347™
Tamafio de la empresa -0,0010 0,0023" -0,0003 0,0003 0,0029 0,0082™"
Sector -0,0022 -0,0100° 0,0100 0,0065 -0,0479" -0,0648™
Regién -0,0085™ -0,0026™ -0,0051 -0,0012
Diferencia no explicada 0,2976™ 0,3367™ 0,3103™ 0,3008™ 0,2131" 0,3638"™"

Fuente: Estimaciones propias basadas en datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).

2 Una diferencia de signo positivo (negativo) indica que el salario estimado de las mujeres es inferior (superior) al de los hombres.

* Significativo al 10%.

** Significativo al 5%.

*** Significativo al 1%.

Como se analizo en el capitulo anterior, los datos de las encuestas de hogares referidos a la
categoria de ocupacion muestran una concentracion relativa de las mujeres en Profesionales cientificos e
intelectuales (véase el cuadro A1 en el anexo), donde la intensidad de empleo femenino alcanzé en 2019
al 57% vy el salario promedio por hora observado fue casi el doble que el promedio general. Los hombres,
en cambio, registran una participacion significativamente mayor que las mujeres en las categorias
Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y de otros oficios y Operadores de instalaciones y
maquinas y ensambladores —que presentan una intensidad de empleo femenino del 10% y un salario
promedio por hora observado entre 30% Yy 40% inferior al promedio general y alrededor de 70% menor al
percibido en la categoria Profesionales cientificos e intelectuales—, y Ocupaciones elementales —con 30%
de intensidad de empleo femenino y un salario promedio alrededor de 50% y 80% inferior al promedio
general y al de Profesionales cientificos e intelectuales, respectivamente—. El incremento de la diferencia
salarial entre categorias de ocupacion entre 2001y 2019 explicaria, en mayor medida, el creciente peso de
esta variable en la brecha estimada (véase el cuadro A2 en el anexo).

La edad también resulta estadisticamente significativa en 2019 en el componente explicado de
la brecha salarial estimada para el conjunto del pais, aunque su aporte es relativamente reducido. Entre
2001 Y 2019 se observa un incremento de la edad promedio de los asalariados —levemente mayor en el
caso de los hombres—, lo que estaria relacionado con el envejecimiento de la poblacion costarricense
(véase el cuadro 4). El signo negativo de |a parte de la brecha salarial explicada atribuible a la edad podria
estar asociado a una mayor edad de las mujeres al momento de su insercion laboral, lo que determina
que obtengan salarios relativamente bajos al ingresar al mercado de trabajo (debido a su falta de
experiencia laboral, la discriminacion hacia personas de mayor edad, etc.). A su vez, el envejecimiento
de la poblacion podria haber provocado una reduccion del rendimiento de la experiencia laboral
potencial, que se incremento durante el periodo analizado (véase el cuadro 4 en el capitulo I11)22.

22 | a estimacion considera la experiencia laboral potencial y la experiencia laboral potencial al cuadrado, con el objetivo de ajustar el
efecto de la disminucion de los rendimientos laborales durante el ciclo de vida (rendimientos marginales decrecientes).
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Grafico 8
Estructura de la brecha salarial explicada, 2001-2019
(En porcentajes de la brecha explicada total)
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Fuente: Estimaciones propias basadas en datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).

Aunque reducida, la contribuciéon del sector de actividad a la brecha salarial explicada fue
estadisticamente significativa y positiva en 2019. Alrededor del 85% del empleo femenino considerado
en este analisis se concentra en las actividades de servicios, que en conjunto registraron ese afio un
salario promedio por hora para las mujeres alrededor de 30% superior que el de la industria
manufacturera y algo mas de 80% mayor que el de las actividades agropecuarias y forestales (frente a
12%y 75% de diferencia, respectivamente, en 2001). Si bien los servicios son también el principal sector
para el empleo masculino (algo mas del 60% del total en 2019), el salario promedio percibido por los
hombres es significativamente mayor en la industria manufacturera que en el agregado del sector
servicios (70% en 2001y 30% en 2019).

El analisis de los resultados por region geografica muestra que la magnitud del componente
explicado de la brecha salarial estimada es considerablemente menor en la Regién Central, en linea con
lo sefialado anteriormente con respecto a la brecha observada (véanse el grafico 7 y el cuadro 6). La
magnitud del componente no explicado es también menor en esta region, pero ha tenido un
comportamiento diferente que en el resto del pais: mientras que en la Regidn Central —donde era
inicialmente mayor— se mantuvo casi estable entre 2001 y 2019, en el resto del pais experimenté un
fuerte crecimiento.

También existen diferencias entre las regiones en la contribucion relativa de los distintos factores
al componente explicado de la brecha salarial. La menor disparidad entre el nivel educativo de mujeres 'y
hombres en la Region Central se refleja en un peso menor—aunque igualmente creciente— de este factor
en dicha region (24% en 2019, frente a 31% en el resto del pais), mientras que la contribucion de la
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categoria de ocupacion es mayor en la Region Central (48% versus 40%). Por su parte, el sector de
actividad tiene un peso considerable en el resto del pais, donde contribuye positivamente al salario relativo
promedio de las mujeres, mientras que en la Region Central no resulta estadisticamente significativo. En
el caso de la experiencia laboral, los resultados muestran una contribucién decreciente en ambas regiones,
especialmente en el resto del pais (donde deja de ser estadisticamente significativa).

Otro factor con un aporte estadisticamente significativo al componente explicado de la brecha
salarial estimada es el tipo de jornada laboral, tanto en el total del pais como en las dos regiones
consideradas. La contribucion positiva de esta variable esta dada por el hecho de que las mujeres
registran una mayor participacion que los hombres en trabajos a tiempo parcial (entre 20 y 40 horas
semanales) en los que perciben un salario por hora promedio mas elevado que en los trabajos a tiempo
completo. Por su parte, el tamafio de la empresa resulta estadisticamente significativo en 2019 para el
total del pais y fuera de la Regidn Central —aunque con una contribucion muy reducida—, reflejando la
participacion algo mayor de las mujeres en empresas pequeias (menos de 20 ocupados), donde
perciben un menor salario promedio.

Los resultados referidos al componente explicado de la brecha salarial estimada indican que el
mayor nivel educativo promedio de las mujeres y la concentracion relativa del empleo femenino en
sectoresy ocupaciones caracterizados por salarios mas elevados tienen un impacto positivo en la brecha
salarial de género. Sin embargo, el hecho de que el signo de la parte no explicada de la brecha salarial
sea negativo indica que los retornos que deberian recibir las mujeres costarricenses por sus dotaciones
de capital humano y los atributos del trabajo que desempefian son mayores que los que realmente
reciben. De esta manera, en ausencia de discriminacion de género la relacion entre el salario promedio
de las mujeres y el salario promedio de los hombres favoreceria ain mas a las primeras.

Es importante destacar que la variable considerada en este analisis como indicador de
experiencia laboral tiene algunas limitaciones que pueden afectar los resultados. La no disponibilidad
de una medida de experiencia laboral efectiva lleva, en la mayoria de las estimaciones de brecha salarial
de género, a la utilizacion de un indicador de experiencia potencial, calculado a partir de la edad de los
individuos y sus afos de escolaridad. Esto implica suponer que todos los trabajadores se incorporan al
mercado laboral una vez que dejan de estudiar y nunca lo abandonan, lo que excluye la posibilidad del
desempleo u otras interrupciones laborales —mas frecuentes y prolongadas en las mujeres, quienes a
menudo asumen las tareas principales de cuidado de la familia y el hogar—, asi como las situaciones de
estudio y trabajo simultaneo. En nuestro caso, con un promedio de edad similar para hombres y
mujeres, la mayor cantidad de afios de escolaridad promedio de estas Ultimas lleva ademas a que la
experiencia potencial calculada para los hombres sea mayor.

Con el fin de evaluar el impacto de los sesgos eventualmente generados por la consideracion de
la experiencia potencial, realizamos el ejercicio de comparar los resultados obtenidos con dicha variable
con los derivados de utilizar los afios de antigiedad en el empleo actual, informacion disponible
Unicamente en la ENAHO (2010-2019). El cuadro 7 presenta las estimaciones para el afio 2019 del total
del pais, considerando en ambos casos la misma muestra4. Los resultados confirman la conclusion
general extraida del analisis realizado previamente en este documento: las partes explicada y no
explicada de la brecha salarial estimada operan en sentido opuesto, con los factores observables
contribuyendo a generar una diferencia salarial a favor de las mujeres y el componente no explicado
evidenciando discriminacion en su contra. Sin embargo, la comparacion entre las dos especificaciones

23 Tanto en la Region Central como en el resto del pais la participacion de los servicios en el empleo femenino supera el 80%. La principal
diferencia entre las dos regiones se observa en el caso de los hombres, para quienes el peso de la industria manufacturera es
significativamente menor fuera de la Region Central (9,6% versus 19,2% en 2019), mientras que la participacion de Agricultura,
ganaderia, silvicultura y pesca—sector con un salario promedio relativamente bajo— es considerablemente mayor (31,1% versus 3,7%).

2 En 2019, los datos de antigledad en el empleo actual estan disponibles para el 80% del universo de trabajadores considerados en el
analisis general.
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del modelo muestra algunas diferencias importantes. Mientras que la magnitud del componente
explicado de la brecha salarial no cambia significativamente, la del componente no explicado se reduce
al considerar la antigledad en el empleo actual (lo que repercute en la magnitud y significacion
estadistica de la brecha total). Asimismo, la contribucién de algunos de los factores observables
considerados a la brecha explicada experimenta importantes cambios: mientras que el peso de la
educacion aumenta fuertemente, el de la experiencia laboral y la edad —variables que dejan de ser
estadisticamente significativas— se reduce. Si bien esto no modifica las conclusiones generales del
estudio, muestra la sensibilidad de algunos resultados a las variables incluidas en el modelo.

Cuadro 7
Brecha salarial de género estimada, total del pais, 2019°
(En logaritmos y porcentajes)

Con experiencia Con antigiiedad en
potencial empleo actual
Logaritmos %P Logaritmos %P

Diferencia 0,0855" 8,9 0,0492 5,0
Diferencia explicada -0,2439™ -21,6 -0,2435™ -21,6
Edad 0,0236™ -9,7 -0,0023 1,0
Educacion -0,0656™ 26,9 -0,1125™ 46,2
Experiencia laboral -0,0716™ 29,4 -0,0004 0,2
Tiempo parcial -0,0125™ 51 -0,0132™ 54
Categoria de ocupacion -0,1125™ 46,1 -0,1121™ 46,0
Tamafrio de la empresa 0,0024" -1,0 0,0022 -0,9
Sector -0,0059 2,4 -0,0036 1,5
Regién -0,0019” 0,8 -0,0016" 0,6
Diferencia no explicada 0,3293™ 39,0 0,2927™ 34,0

Fuente: Estimaciones propias basadas en datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001-2009) y la Encuesta
Nacional de Hogares (ENAHO) (2010-2019).

@ Una diferencia de signo positivo (negativo) indica que el salario estimado de las mujeres es inferior (superior) al de los hombres.
b La diferencia total, la diferencia explicada y la diferencia no explicada se expresan como porcentaje del salario promedio de las mujeres; los
componentes de la diferencia explicada como porcentaje de esta Ultima.

* Significativo al 10%.

** Significativo al 5%.

“* Significativo al 1%.

31






CEPAL - Serie Comercio Internacional N° 169 Brecha salarial de género en Costa Rica...

V. Conclusiones

A nivel mundial, los resultados desiguales para las mujeres en el mercado laboral son el principal factor
que explica su desventaja socioecondmica general (ONU Mujeres, 2015). Las diferencias de género en
las tasas de participacion en la poblacion activa, el tipo de empleo y las remuneraciones a lo largo de la
vida de los individuos se combinan para generar grandes diferencias acumuladas entre los ingresos de
mujeres y hombres. A pesar de los avances logrados en materia de igualdad formal, las oportunidades
laborales de las mujeres se ven limitadas por los estereotipos de género y las normas sociales
discriminatorias dominantes, que se traducen en segregacion de género —primero en el sistema
educativo y posteriormente en el mercado laboral— y en una desigual distribucion del trabajo
domeéstico y de cuidados no remunerado.

Las brechas de género han sido, historicamente, una realidad en el mercado laboral de Costa Rica
y representan una forma de desigualdad arraigada en la sociedad. Si bien el aumento del nivel educativo
de las mujeres y ciertas mejoras en la distribucion de la carga de trabajo no remunerado han contribuido
a reducir la brecha de participacion, aun existen diferencias significativas entre géneros en términos de
oportunidades de insercidn y ascenso laboral. Estudios previos muestran, asimismo, que las mujeres
costarricenses enfrentan importantes desigualdades salariales asociadas a la discriminacion.

Este documento aporta nueva evidencia sobre la brecha salarial de género en Costa Rica para los
anos 2001-2019, periodo caracterizado por un fuerte aumento de la presencia de empresas
multinacionales en el pais. Las estimaciones basadas en la descomposicion Oaxaca-Blinder indican que,
a lo largo de todo el periodo, el salario promedio percibido por las mujeres ha sido inferior al que
deberian haber percibido en funcion de sus dotaciones de capital humano y los atributos del trabajo que
desempenfian. Estos resultados, sumados a los de estudios anteriores, muestran una persistente
discriminacion salarial por motivos de género en el mercado laboral costarricense.

La informacion disponible no permite diferenciar entre empresas nacionales y extranjeras, por lo
que no es posible analizar el impacto de las empresas multinacionales sobre la discriminacion salarial de
género en el pais. No obstante, las estimaciones indicarian que durante el periodo de aceleracion de la
llegada de estas empresas no se habrian producido avances significativos en materia de igualdad
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salarial, a pesar de las mejoras en las oportunidades de insercidn laboral de las mujeres y en la calidad
de los empleos a los que tienen acceso.

El avance hacia la equidad laboral de género requiere un enfoque integral que combine politicas
econdmicas y sociales dirigidas a fomentar el empleo remunerado de las mujeres (incluyendo
transferencias sociales, servicios de cuidado infantil y licencias parentales) y reducir la segregacion
ocupacional por motivos de género (ONU Muijeres, 2015; OIT, 2019).
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Anexo



Cuadro A1
Distribucion del empleo asalariado femenino y masculino por sector y categoria de ocupacion, 2001 y 20192
(En porcentajes)
Total del pais Region Central Resto del pais
2001 2019 2001 2019 2001 2019
M H M H M H M H M H M H

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 3,5 17,2 3,1 12,4 2,2 7.9 0,9 3,7 8,9 38,6 9,2 31,1

Industrias manufactureras 23,8 21,7 10,3 16,2 28,1 25,2 12,4 19,2 7,0 13,6 4.5 9,6
. Actividades de alojamiento y de servicio de comidas 6,8 4.5 8,8 55 4.9 4,3 6,1 3,5 14,3 4.9 16,1 9,8
g Informacion y comunicaciones 1,2 1,8 3,0 4.7 1,5 2,4 3,9 6,2 0,0 0,5 0,7 1,5
$ Actividades financieras y de seguros 3,8 3,3 6,4 4.7 4,3 3,7 7,4 57 1,8 2,5 3,8 2,4

Actividades profesionales, cientificas y técnicas 2,0 1,4 5,0 3,2 2,4 1,8 6,3 4,3 0,5 0,5 1,3 0,9

Otros servicios 55,6 38,5 61,5 44,0 52,9 43,4 61,1 47,6 66,3 27,4 62,7 36,2

Otros sectores 3,3 11,5 1,9 9,4 3,8 11,3 2,0 9,8 1,1 12,1 1,6 8,5

Directores y gerentes 1,4 2,4 1,8 1,9 1,3 2,8 1,8 2,3 1,4 1,5 1,6 1,2

Profesionales cientificos e intelectuales 24,2 8,0 26,1 12,3 23,9 9,5 26,4 14,8 25,3 4.5 25,4 6,9
:5 Técnicos y profesionales de nivel medio 15,8 16,6 13,0 11,6 17,4 19,2 14,6 13,3 9,8 10,5 8,7 8,0
8 Personal de apoyo administrativo 16,1 8,7 20,4 12,4 16,8 10,1 23,6 14,3 13,3 5,4 12,0 8,4
% Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios 13,9 12,1 18,9 17,5 11,9 12,9 16,8 17,5 21,8 10,3 24,9 17,6
o  y mercados
3 Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios, 0,1 1,2 0,1 1,1 0,1 0,6 0,0 0,4 0,0 2,7 0,4 2,5
& forestales y pesqueros
S, Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas 1,0 11,8 2,0 10,9 1,2 12,8 2,1 12,1 0,3 9,6 1,8 8,3
% y de otros oficios
(@) Operadores de instalaciones y maquinas 12,4 16,5 1,9 9,9 14,8 18,4 2,2 10,2 3,0 12,1 1,0 9,3

y ensambladores

Ocupaciones elementales 15,1 22,7 15,7 22,3 12,6 13,7 12,6 15,1 24.9 43,4 24,3 37,9
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Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001) y la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) (2019).
@ M: mujeres, H: hombres.
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Cuadro A2

Salario bruto por hora promedio por sector y categoria de ocupacion, segun género, 2001 y 2019°

(En colones)

Total del pais

Region Central

Resto del pais

2001 2019 2001 2019 2001 2019
M H M H M H M H M H M H
Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 326,9 3948 15429 14895 3724 4555 2176,2 1623,6 283,4 366,8 1367,1 1454,9
Industrias manufactureras 511,2 655,7 22189 25004 516,8 699,0 2302,7 2587,0 4224 4664 15925 21255
Actividades de alojamiento y de servicio
5 de comidas 453,0 5412 1661,1 19323 488,0 579,5 1655,2 21345 405,8 460,9 1667,3 17744
‘g Informacién y comunicaciones 7983 10515 48080 51614 798,3 1083,6 4943,9 5409,4 - 696,0 28405 28847
»  Actividades financieras y de seguros 1001,1 11844 40234 48150 1047,6 1200,6 41344 5057,7 563,7 1127,8 3439,2 3589,1
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 1373,7 1070,0 4082,3 4151,5 1346,3 1083,8 4 232,9 4 070,7 1871,7 9571 2113,5 49470
Otros servicios 8424 7445 33545 27993 850,8 7748 33975 2883,0 815,4 633,0 32405 2562,0
Otros sectores 877,7 7745 37022 2556,8 878,7 835,0 3862,4 2769,4 865,0 646,3 31746 2028,5
Directores y gerentes 17962 20191 94234 93583 18834 21657 101558 10143,3 14711 1377,1 7183,3 6091,1
Profesionales cientificos e intelectuales 13200 16583 5599,8 67804 13227 17288 5791,2 6900,0 1310,2 1316,0 5057,0 62265
:E Técnicos y profesionales de nivel medio 788,6 899,2 32456 3408,4 804,1 945,0 33104 3545,3 679,8 700,5 29501 29171
&  Personal de apoyo administrativo 557,5 603,8 2417,8 23876 563,1 601,8 24295 2453,7 529,9 612,5 23549 21437
% Trabajadores de los servicios y vendedores 455,6 4706 1706,4 1859,0 4777 469,7 17479 1908,2 407,7 4732 16304 1753,6
O  de comercios y mercados
8 Agricultores y trabajadores calificados 366,3 419,6 1260,7 16324 366,3 393,4 1010,4 1657,0 - 4329 13455 16232
&  agropecuarios, forestales y pesqueros
g,  Oficiales, operarios y artesanos de artes 4571 556,6 1667,8 2061,7 457,7 583,7 17352 2090,1 449,4 473,1 14524 19726
Qo mecanicas y de otros oficios
8 Operadores de instalaciones y maquinas 412,7 500,7 1504,4 1778,2 4142 511,6 1531,5 1811,0 383,6 463,1 1338,9 1700,8
y ensambladores
Ocupaciones elementales 381,8 397,9 14566 14213 390,1 415,0 1496,2 14741 365,3 3854 14005 13758

Fuente: Elaboracion propia sobre la base de datos de la Encuesta de Hogares de Propdsitos Multiples (EHPM) (2001) y la Encuesta Nacional de Hogares (ENAHO) (2019).
@ M: mujeres, H: hombres.
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