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salarial en la ciudad de Pereira y su área metropolitana. El objetivo de 
esta investigación es analizar los efectos de la desigualdad de género en el 
mercado laboral, observar el comportamiento por sexo y evaluar las brechas 
salariales existentes entre hombres y mujeres durante el periodo 2021-2022. 
El artículo comienza con una revisión de diversas investigaciones globales 
sobre las brechas salariales, ofreciendo referencias de diferentes regiones y 
periodos históricos. A continuación, se analizan los efectos de las brechas 
de género en el mercado laboral mediante el procesamiento de datos de 
la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) del DANE. Finalmente, 
se desarrollan dos modelos econométricos, uno Probit y otro de Oaxaca, 
para identifi car y examinar las causas subyacentes. La aplicación de esta 
metodología permitió concluir que, en el mercado laboral de Pereira, las 
mujeres se ven afectadas por las desigualdades salariales en comparación 
con los hombres. Además, se interpretó que las brechas salariales son 
ocasionadas por factores como la educación, la edad, las actividades 
económicas y la discriminación persistente a lo largo del tiempo. 

Palabras clave: brechas de género, discriminación, mercado laboral, 
desigualdad

Abstract 

Th e present article arises from the need to investigate gender disparities 
in the labor market, with a particular focus on the wage gap in the city 
of Pereira and its metropolitan area. Th e objective of this research is to 
analyze the eff ects of gender inequality in the labor market, observe the 
behavior by sex, and assess the existing wage gaps between men and 
women during the period 2021-2022. Th e article begins with a review 
of various global studies on wage gaps, off ering references from diff erent 
regions and historical periods. Next, the eff ects of gender gaps in the labor 
market are analyzed through the processing of data from DANE’s Gran 
Encuesta Integrada de Hogares (GEIH). Finally, two econometric models, 
one Probit and the other Oaxaca, are developed to identify and examine 
the underlying causes. Th e application of this methodology led to the 
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conclusion that, in Pereira’s labor market, women are aff ected by wage 
inequalities compared to men. Additionally, it was interpreted that the 
wage gaps are caused by factors such as education, age, economic activities, 
and persistent discrimination over time.

Keywords: genders gaps, discrimination, working market, inequality

Planteamiento del problema 

Una de las principales problemáticas que enfrenta actualmente Colombia, 
y gran parte del mundo, es la desigualdad de género. A lo largo del tiempo, 
se ha evidenciado que las mujeres se han visto afectadas negativamente 
por diversos factores que limitan su participación laboral en el tejido 
empresarial. La brecha salarial es una fuente importante de inconformidad, 
ya que existen situaciones en las que hombres y mujeres desempeñan el 
mismo cargo, pero reciben remuneraciones signifi cativamente diferentes, 
lo que coloca a las mujeres en desventaja. Además, las mujeres enfrentan 
grandes retos para acceder a cargos ejecutivos o de alta relevancia, ya que 
muchas empresas prefi eren contratar a hombres, considerando que son 
más capacitados y aptos (DANE, 2023).

Desde una perspectiva internacional, Vargas (2018) investiga los 
factores determinantes que infl uyen en las brechas de género en el mercado 
laboral. Su estudio demuestra que la incorporación de la mujer al mercado 
laboral se caracteriza por una mayor precariedad en comparación con 
los hombres. Vargas asegura que estas desigualdades se han constituido 
como una realidad socialmente aceptada, y no es difícil identifi car los 
desequilibrios que marcan la diferencia de género entre hombres y mujeres. 
Esta discriminación se manifi esta en el trato peyorativo y las desventajas 
que sufren las mujeres no solo al acceder a puestos de trabajo, sino también 
en su permanencia, promoción y ascenso. 

Desde un entorno nacional, Ramos (2021), en la investigación 
“Equidad de género y transformación”, infi ere que uno de los principales 
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escenarios dentro del tejido laboral es la fuerte desigualdad de género en 
cuanto a los ingresos tan bajos que reciben las mujeres frente a los hombres, 
afi rmando que los estereotipos de género, aún persistentes en la sociedad, 
agudizan cada vez más la brecha salarial existente en Colombia y parte 
del mundo. Del mismo modo, concluye haciendo énfasis en la tarea tan 
grande que tiene el Estado colombiano al brindar unas bases sólidas para la 
inclusión de la mujer desde una perspectiva en la que se refl eje la igualdad 
de condiciones en materia de empleo, reconociendo a la mujer como pilar 
fundamental en la fuerza laboral nacional. 

Desde el contexto territorial, estudios recientes como el de Chacón 
(2022) con su investigación “¿Qué está detrás de la variación en las brechas 
de género en los indicadores del mercado laboral en Barranquilla A.M., 
Cartagena A.M., Bucaramanga A.M., y Pereira A.M. (2008-2019)?” infi ere 
que si bien la ciudad de Pereira ha presentado un descenso signifi cativo en 
la tasa de desempleo femenino, las políticas generadas no han tenido el 
mayor efecto, dado que dentro del periodo estudiado no ha sido capaz de 
sostener la integración de las mujeres en el mercado laboral. Del mismo 
modo, Marín et al. (2020), en la investigación “Brechas de género: un 
análisis para el mercado laboral AMCO”, afi rman la desfavorable situación 
de la mujer, en cuanto al desempleo, la informalidad y la economía del 
cuidado, mostrando una brecha salarial negativa, que permite concluir que 
deben plantearse políticas públicas que busquen crear conciencia en los 
actores de desarrollo sobre las implicaciones de la desigualdad de género. 

Las brechas de género han iniciado desde la construcción social, que 
identifi có la función del hombre como el responsable del sostenimiento 
del hogar y de tal manera asignó a la mujer como la encargada de las 
tareas domésticas. Liévano & Otálora (2022) dicen que, aunque son 
muchos los temas que pueden tratarse acerca de las preocupaciones de 
la mujer en materia laboral, existen dos importantes barreras que son: la 
difi cultad al incorporarse al mercado laboral y la discriminación laboral. 
Estas discriminaciones evidencian estructuras profundamente arraigadas 
en la división sexual del trabajo, donde a los hombres se les asignan tareas 
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consideradas masculinas y a las mujeres labores consideradas femeninas. 
Sin embargo, cuando ambos asumen las mismas responsabilidades, el 
trabajo de los hombres suele ser mejor recompensado. Esta desigualdad 
resalta las disparidades en la valoración y retribución del trabajo basado en 
el género, perpetuando la inequidad en el ámbito laboral.

Justifi cación 

La desigualdad de género, en particular la brecha salarial en Colombia, 
es un tema de estudio que ha adquirido mayor relevancia con el tiempo, 
evidenciando que las mujeres tienen una participación laboral y un aporte 
al tejido empresarial inferior al de los hombres. Según el BID (2021), en 
América Latina y el Caribe las mujeres ocupan solo el 15% de los cargos 
directivos y poseen apenas el 14% de las empresas. Esto demuestra que, 
aunque se han implementado estrategias para favorecer la inserción de las 
mujeres en el mercado laboral, aún se necesitan acciones más efectivas por 
parte de los entes gubernamentales.

Esta investigación es útil para diversas partes interesadas: los 
formuladores de políticas podrán diseñar estrategias más efi caces para 
promover la igualdad de género, las empresas podrán implementar 
prácticas más equitativas, y las organizaciones de la sociedad civil podrán 
utilizar los hallazgos para abogar por cambios legislativos y culturales. La 
pertinencia de este estudio radica en su contribución al conocimiento 
sobre cómo la desigualdad de género afecta el desarrollo económico y 
social en Pereira, proporcionando datos y análisis específi cos que pueden 
ser utilizados en otras regiones con contextos similares. La novedad de 
esta investigación reside en su enfoque integral y actualizado, utilizando 
modelos econométricos avanzados para identifi car y analizar los factores 
que perpetúan la desigualdad de género y las brechas salariales.

Es esencial comprender que la equidad de género no solo es un imperativo 
moral, sino también un catalizador para el crecimiento económico. La 
consolidación de una estructura empresarial inclusiva, donde hombres 
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y mujeres participen de manera equitativa y sin discriminación, puede 
impulsar el desarrollo de los territorios. Este estudio pretende analizar 
las variables relacionadas con el empleo y los factores que explican la 
desigualdad de género y las brechas salariales en la ciudad de Pereira. Con 
esto, se busca proporcionar una base sólida para la creación de políticas 
públicas efectivas orientadas a los Objetivos de Desarrollo Sostenible 
(ODS), fomentando la creación de empleos y oportunidades laborales para 
las mujeres, reduciendo las disparidades y eliminando las barreras que les 
impiden participar plenamente en todas las dimensiones de la sociedad.

Objetivo general 

Analizar las brechas de género existentes en el mercado laboral de 
Pereira y su área metropolitana en el periodo 2021-2022.

Objetivos específi cos 

• Observar el comportamiento del mercado laboral por sexo en la ciudad 
de Pereira y su área metropolitana en el periodo 2021-2022.

• Evaluar las brechas salariales existentes entre hombres y mujeres en la 
ciudad de Pereira en el periodo 2021-2022.

• Realizar un análisis de descomposición de factores de las brechas 
salariales en la ciudad de Pereira y su área metropolitana en el periodo 
2021-2022.

Referentes teóricos

Las brechas de género se refi eren a las diferencias sistemáticas en los 
resultados que se observan entre hombres y mujeres en diversas áreas, 
incluyendo en la educación, el empleo, los ingresos y la representación 
política. El Foro Económico Mundial (2020), en su publicación Global 
Gender Gap Report 2020, defi ne que la brecha de género económica mide las 
diferencias entre hombres y mujeres en términos de participación laboral, 
oportunidades económicas, ingresos y empleo en sectores de alto nivel. 
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Estas brechas son persistentes y refl ejan tanto las desigualdades estructurales 
como las prácticas discriminatorias que limitan las oportunidades de las 
mujeres.

En cuanto a la discriminación de género en el mercado laboral, se 
manifi esta en la segregación ocupacional, la disparidad salarial y las limitadas 
oportunidades de ascenso para las mujeres. La teoría de la discriminación 
estadística de Phelps (1972) y Arrow (1973) sugiere que los empleadores 
toman decisiones basadas en estereotipos sobre la productividad de grupos 
específi cos, lo que resulta en prácticas de contratación y remuneración 
desfavorables para las mujeres. La discriminación también puede ser directa, 
como se describe en la obra de Becker Th e Economics of Discrimination 
(1971), donde los prejuicios personales de los empleadores llevan a la 
exclusión de las mujeres de ciertas oportunidades laborales.

El mercado laboral es el espacio donde se encuentran la oferta y la 
demanda de trabajo, y donde se determinan los salarios y las condiciones 
laborales. Según la teoría del capital humano de Mincer (1974) y 
Schultz (1961), las diferencias en la educación y la experiencia explican 
gran parte de las variaciones salariales. Sin embargo, esta teoría ha sido 
criticada por no considerar adecuadamente las barreras estructurales 
y las prácticas discriminatorias que afectan a las mujeres. El análisis del 
mercado laboral también debe incluir la segmentación del mercado, como 
describen Doeringer & Piore (1971) en su libro Internal Labor Markets 
and Manpower Analysis, donde se explica que existen “mercados duales” 
que separan a los trabajadores en empleos de alta y baja calidad, afectando 
desproporcionadamente a las mujeres.

Para Oaxaca (1973), en su artículo “Male – female Wage Diff erentials 
in Urban Labor Markets”, la cultura, la tradición y la discriminación 
abierta son infl uencias que, combinadas, generan una distribución 
ocupacional desfavorable de las trabajadoras frente a los trabajadores 
masculinos y crean diferencias salariales entre hombres y mujeres con la 
misma ocupación. Dando como resultado una brecha de ingresos crónica 
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entre los trabajadores de tiempo completo, hombres y mujeres durante 
todo el año. Sus resultados sugieren que una proporción sustancial de la 
diferencia salarial entre hombres y mujeres es atribuible a los efectos de la 
discriminación.

Gronau (1988), en su investigación “Sex-Related Wage Diff erentials 
and Women’s Interrupted Labor Careers-the Chicken or the Egg”, se 
centra en las diferencias salariales relacionadas con el sexo y el papel de 
las interrupciones de carrera para explicar la brecha salarial. Para poder 
interpretar esta interrelación, adopta un modelo de ecuaciones simultáneas, 
en función de los salarios, las separaciones planifi cadas, la capacitación en 
el trabajo y la intensidad de habilidades en el trabajo. Encontrando que la 
capacitación en el trabajo y los requisitos laborales son las dos principales 
variables que explican la brecha salarial. 

Asimismo, Kabeer, en su libro Women´s Economic Empowerment (2021), 
establece como su objetivo explorar el empoderamiento económico de las 
mujeres en relación con el crecimiento inclusivo, a través de un enfoque 
en el empleo de las mujeres. Sus estudios revelan que el trabajo asalariado 
regular-formal tiene el mayor potencial de tener impactos positivos en la 
vida de las mujeres. Estos hallazgos lo que sugieren es la necesidad no solo 
de más, sino también de mejores trabajos para las mujeres. 

Goldin, (2022) en su análisis “Undestanding the Economic Impact 
of Covid-19 on Women”, observa que, en comparación con recesiones 
anteriores, la recesión del Covid-19 tuvo un mayor impacto en el empleo 
de las mujeres y su participación en la fuerza laboral en relación con los 
hombres. Esto quiere decir que la tasa agregada de participación femenina 
en la fuerza laboral no se desplomó. Dentro de sus conclusiones, menciona 
que las grandes diferencias dentro del entorno laborar para hombres y 
mujeres es más por educación que por género.

De esta forma, la desigualdad en el mercado laboral se refl eja en las 
diferencias en ingresos, acceso a empleos de calidad y oportunidades de 
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ascenso entre hombres y mujeres. La teoría de la segmentación laboral 
sugiere que las mujeres y otros grupos minoritarios están confi nados en 
mercados laborales secundarios con menores oportunidades y salarios 
(Reich et al., 1973). La desigualdad también está vinculada a la distribución 
de tareas domésticas y de cuidado, que limitan la disponibilidad y el tiempo 
de las mujeres para participar plenamente en el mercado laboral (Folbre, 
2001).

Metodología

Esta investigación fue realizada bajo una metodología de carácter 
cuantitativo, recopilando datos a partir de la GEIH del DANE y analizados 
por medio del software estadístico Stata 17. En donde se pudo realizar dos 
modelos econométricos, de Oaxaca y Probit, por medio de los cuales se 
estudiaron las brechas de género que se presentan en el periodo 2021-2022 
en Pereira y su área metropolitana (Área Metropolitana Centro Occidente 
-AMCO-). La investigación tuvo alcance descriptivo y de corte trasversal, 
debido a que se estimaron periodos de tiempo para los cuales se realizaron 
diferentes estudios con los datos recopilados. 

Resultados 

A continuación, se presentan los hallazgos obtenidos a partir del 
análisis de datos procesados de la Gran Encuesta Integrada de Hogares 
(GEIH) del DANE para el periodo 2021-2022, en la ciudad de Pereira 
y su área metropolitana. Estos resultados permiten comprender mejor las 
disparidades de género en el mercado laboral, específi camente las diferencias 
salariales entre hombres y mujeres. Los diferentes hallazgos han permitido 
identifi car las causas subyacentes de la desigualdad, proporcionando 
información adecuada para la formulación de políticas públicas orientadas 
a reducir estas disparidades. En este contexto, los siguientes apartados 
detallan los resultados específi cos en diversos indicadores.
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Como se observa en la Figura 1, se evidencia un alto índice de desempleo 
entre las mujeres, con una brecha promedio de 3,6 puntos porcentuales en 
comparación con los hombres durante los dos años estudiados. Aunque 
de un año a otro se presenta una reducción en la brecha, esta sigue siendo 
considerable y desfavorable para las mujeres. Esto indica que la inserción de 
la mujer en el mercado laboral continúa enfrentando barreras signifi cativas 
que limitan su acceso a puestos de trabajo. 

Figura 1- Tasa de desempleo de Pereira y su área metropolitana

Fuente: GEIH-DANE, cálculos propios.

La tasa de ocupación es particularmente preocupante, debido a las 
amplias brechas de género observadas. En promedio, durante los dos años 
evaluados existe una brecha de 23,2 puntos porcentuales. Aunque en 2022 
la cantidad de mujeres ocupadas aumentó ligeramente, la desigualdad 
sigue siendo signifi cativa y desfavorable para las mujeres (Figura 2). Como 
lo afi rma el DANE (2022), esto puede deberse a diversas razones, como 
la informalidad laboral y el hecho de que muchas mujeres se dedican a 
trabajos domésticos y de cuidado del hogar, lo que les impide participar 
plenamente en el tejido empresarial y limita sus oportunidades y capacidades 
para acceder a este. Además, muchas mujeres deben encargarse del trabajo 
no remunerado del hogar, lo que ejemplifi ca cómo los estereotipos y 
pensamientos tradicionales han asignado históricamente a las mujeres la 
responsabilidad de los quehaceres del hogar, ignorando la importancia de 
su aporte a la sociedad y al crecimiento económico de la región.
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Figura 2- Tasa de ocupación de Pereira y su área metropolitana

Fuente: GEIH-DANE, cálculos propios.

La siguiente tabla (Tabla 1) revela datos signifi cativos para los años 
2021 y 2022. En 2021, la mayor brecha salarial se observa en el nivel de 
maestría con un 31,97%, seguida por técnica profesional con 31,12%. En 
contraste, las brechas más pequeñas se encuentran en básica secundaria 
(6,41%) y tecnológica (17,23%). Para 2022, se destacan cambios 
importantes: la brecha para el nivel de “ninguno” se reduce de 29,67% a 
9,12%, mientras que la de básica primaria aumenta de 21,17% a 30,63%. 
La brecha en especialización muestra un cambio notable, pasando de 
22,71% a -2,59%, indicando que las mujeres ganan más que los hombres 
en este nivel. Aunque algunas brechas, como en técnica profesional y 
universitaria, disminuyen, otras como media técnica y básica primaria 
presentan aumentos signifi cativos. Estos datos subrayan la persistencia de 
desigualdades salariales de género y la necesidad de políticas más efectivas 
para abordar estas disparidades.
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Tabla 1- Brechas salariales por nivel de 
escolaridad de Pereira y su área metropolitana

Brechas salariales por 
nivel de escolaridad

Año 2021 Año 2022
Mujer Hombre Brecha Mujer Hombre Brecha 

Ninguno 487.500 693.166 29,67 % 606.000 666.842 9,12 %
Básica primaria 753.069 955.368 21,17 % 689.693 994.232 30,63 %
Básica secundaria 966.945 1033.213 6,41 % 795.477 981.039 18,91 %
Media 998.042 1.188.589 16,03 % 1.036.904 1.390.667 25,44 %
Media técnica 863.299 1.104.453 21,83 % 943.400 1.466.682 35,68 %
Técnica profesional 1.156.556 1.679.093 31,12 % 1.217.410 1.650.000 26,22 %
Tecnológica 1.337.671 1.616.178 17,23 % 1.250.885 1.638.669 23,66 %
Universitaria 2172.340 2.657.400 18,25 % 1.943.542 2.233.535 12,98 %
Especialización 3.093.068 4.001.831 22,71 % 5.221.421 5.089.655 -2,59 %
Maestría 3.643.365 5355.152 31,97 % 4.259.678 4.366.038 2,44 %

Fuente: GEIH-DANE, cálculos propios.

La Tabla 2 muestra las brechas salariales por grupo de edades, 
proporcionando datos relevantes que evidencian la desigualdad en el 
mercado laboral durante el periodo analizado. En 2021, las brechas 
salariales varían según el grupo de edad, con la mayor disparidad observada 
en el grupo de 50 a 65 años, donde las mujeres ganan un 16,60% menos 
que los hombres. En contraste, la brecha más baja se encuentra en el 
grupo de 41 a 50 años, con un 4,71%. En 2022, se observa una reducción 
signifi cativa en la brecha salarial del grupo de 50 a 65 años, disminuyendo 
a 4,07%. Sin embargo, la brecha en el grupo de 15 a 28 años cambia 
notablemente, pasando de 6,44% a -4,80%, lo que indica que las mujeres 
en este grupo ganan más que los hombres. Por otro lado, la brecha salarial 
para el grupo de más de 66 años aumenta signifi cativamente de 7,01% a 
25,79%, mostrando una desventaja considerable para las mujeres mayores. 
Según el DANE (2022), estos resultados en la población en edad de trabajo 
están relacionados con las brechas educativas y de experiencia que afectan 
la probabilidad de obtener un mejor ingreso.
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Tabla 2- Brechas salariales por grupo de edades 
de Pereira y su área metropolitana

Brecha salariales 
por grupo de edades

Año 2021 Año 2022
Mujer Hombre Brecha Mujer Hombre Brecha 

15- 28 1.194.616 1.276.780 6,44 % 1.239.565 1.182.768 -4,80 %
29- 40 1.559.544 1.712.113 8,91 % 1.556.068 1.803.810 13,73 %
41- 50 1.758.699 1.845.542 4,71 % 1.688.447 1.908.522 11,53 %
50- 65 1.558.935 1.869.155 16,60 % 1.881.450 1.961.271 4,07 %

Más de 66 1.742.632 1.873.991 7,01 % 890.000 1.199.220 25,79 %

Fuente: GEIH-DANE, cálculos propios.

El análisis del modelo econométrico Probit (Tabla 3) revela que la edad 
tiene un impacto positivo y signifi cativo en la participación laboral, tanto 
para hombres como para mujeres, aunque con rendimientos decrecientes, 
lo que sugiere que a medida que las personas envejecen, la probabilidad 
de estar empleados aumenta hasta un punto, después del cual comienza 
a disminuir. Sin embargo, este efecto es ligeramente menos pronunciado 
para las mujeres, como lo muestra el coefi ciente de la variable “Edad2”.

De igual forma, se percibe que la educación mejora la probabilidad de 
participación en el mercado laboral, pero se observan diferencias notables 
por género. Para los hombres, el coefi ciente de los años de educación es 
negativo, aunque muy pequeño, indicando un efecto no signifi cativo. En 
contraste, para las mujeres el coefi ciente es positivo y signifi cativo, lo que 
sugiere que los años adicionales de educación aumentan signifi cativamente 
la probabilidad de que las mujeres participen en el mercado laboral, un 
hallazgo que está muy relacionado con el análisis descriptivo de la Tabla 
1. Según Kabeer (2021), la educación es uno de los mejores factores para 
reducir las barreras que afectan los procesos de equidad, por lo que una 
mayor califi cación académica posibilita acceder a las mujeres a las mismas 
oportunidades laborales que los hombres.

Ser jefe de hogar incrementa la probabilidad de participación laboral 
para ambos géneros, aunque este efecto es más fuerte para los hombres. 
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Esto puede refl ejar expectativas tradicionales de género, donde los hombres 
como jefes de hogar se sienten más presionados a participar en el mercado 
laboral (Goyes et al., 2018). De igual forma, el compromiso familiar 
muestra efectos divergentes por género. Para los hombres, el compromiso 
tiene un efecto positivo y signifi cativo en la probabilidad de participación 
laboral, mientras que para las mujeres el efecto es negativo y signifi cativo. 
Esto indica que las responsabilidades familiares adicionales pueden reducir 
la probabilidad de que las mujeres participen en el mercado laboral, 
destacando la carga desigual de las tareas domésticas y de cuidado que 
enfrentan las mujeres (Goyes et al., 2018).

La presencia de niños menores de 6 años en el hogar tiene un efecto 
negativo en la probabilidad de participación laboral de las mujeres, pero 
un efecto positivo para los hombres. Esto sugiere que las mujeres asumen la 
mayor parte de las responsabilidades de cuidado de los niños pequeños, lo 
que limita su participación en el mercado laboral, mientras que los hombres 
pueden estar más incentivados a trabajar para apoyar económicamente a la 
familia (BID, 2021).

Por otra parte, la variable de sexo biológico muestra un coefi ciente 
positivo y signifi cativo, indicando que los hombres tienen una mayor 
probabilidad de participar en el mercado laboral en comparación con las 
mujeres. Este resultado pone de manifi esto la persistencia de desigualdades 
estructurales de género en el mercado laboral, donde las mujeres enfrentan 
barreras adicionales debido a las expectativas sociales y las responsabilidades 
de cuidado no remuneradas (Kabeer, 2021).
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Tabla 3- Modelo econométrico Probit

(1) (2) (3) (4) (5) (6)
VARIABLES 2021 - 

probit 
marginales

2021 
Hombres

probit 
marginales

2021 
Mujeres
probit 

marginales

2022
probit 

marginales

2022 
Hombres

probit 
marginales

2022 
Mujeres
probit 

marginales
Edad 0.0720*** 0.0693*** 0.0652*** 0.0714*** 0.0666*** 0.0658***

(0.000291) (0.000399) (0.000349) (0.000284) (0.000367) (0.000362)
Edad2 -0.0008*** -0.0008*** -0.0008*** -0.0008*** -0.00079*** -0.00082***

(3.34e-06) (4.53e-06) (4.02e-06) (3.22e-06) (4.11e-06) (4.13e-06)
Años de 

educación
0.00906*** -0.00141*** 0.0137*** 0.00633*** -0.00237*** 0.0115***

(0.000145) (0.000212) (0.000172) (0.000146) (0.000201) (0.000180)
Jefe de hogar 
(0=No; 1=Si) 

0.118*** 0.0933*** 0.0719*** 0.139*** 0.129*** 0.0807***

(0.00177) (0.00271) (0.00216) (0.00177) (0.00265) (0.00225)
Compromiso 
(0=No; 1=Si)

0.0416*** 0.167*** -0.0751*** 0.0229*** 0.135*** -0.0887***

(0.00164) (0.00258) (0.00192) (0.00168) (0.00255) (0.00207)
Sexo biológico 

(0=Mujer; 
1=Hombres)

0.280*** 0.281***

(0.00149) (0.00150)
Número de 

miembros del 
hogar

-0.0240*** -0.0273*** -0.0245*** -0.0221*** -0.00922*** -0.0341***

(0.000572) (0.000820) (0.000698) (0.000563) (0.000816) (0.000694)
Número de 
menores de 
6 años en el 

hogar

0.0325*** 0.0694*** -0.00538** 0.0143*** 0.0518*** -0.0160***

(0.00183) (0.00290) (0.00209) (0.00182) (0.00274) (0.00221)
Número de 
mayores de 

65 años en el 
hogar

0.0147*** -0.0157*** 0.0446*** 0.0125*** -0.0336*** 0.0551***

(0.00149) (0.00202) (0.00190) (0.00141) (0.00181) (0.00184)
Observations 6,598 2,998 3,600 6,485 2,900 3,585

Pseudo 
R-squared

0.241 0.255 0.212 0.259 0.301 0.209

LR chi2(9) 177776 80594 82931 192735 92596 84616

Fuente: GEIH-DANE, cálculos propios.
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El análisis de la descomposición salarial según el modelo Oaxaca 
(Tabla 4) revela que el grupo 2, compuesto por hombres, tiene una ventaja 
salarial signifi cativa sobre el grupo 1, compuesto por mujeres. En 2021, la 
diferencia salarial a favor de los hombres fue de 0,16, incrementándose a 
0,21 en 2022, lo que evidencia que los hombres tienen mayores ingresos 
que las mujeres. La parte explicada de esta diferencia, igual a 0,08, se 
atribuye a características no observables como: la fuerza de trabajo, 
habilidades, competencias y motivación, que infl uyen en la formación 
del salario. Positivamente, las mujeres tienen más años de educación, 
experiencia y otras características observables, sin embargo, la diferencia 
no explicada, que alcanza el 25%, sugiere que la discriminación contribuye 
signifi cativamente a que los hombres ganen más, a pesar de que las mujeres 
están mejor capacitadas. 

Tabla 4- Modelo econométrico Oaxaca
2021 2021 2021 2022 2022 2022

VARIABLES Overall explained unexplained overall explained unexplained
Group_1 
(Mujeres)

13.81*** 13.83***

(0.00585) (0.00552)
Group_2 

(Hombres)
13.97*** 14.04***

(0.00398) (0.00415)
Diff erence -0.167*** -0.205***

(0.00739) (0.00721)
Explained 0.0855*** 0.0743***

(0.00498) (0.00396)
Unexplained -0.253*** -0.280***

(0.00692) (0.00666)
Constant -0.271*** -0.114

(0.0883) (0.0699)

Observations 42,823 42,823 42,823 52,506 52,506 52,506
Fuente: GEIH-DANE, cálculos propios.
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Discusión

Los resultados de esta investigación muestran una situación desfavorable 
para la mujer en las diferentes dimensiones estudiadas. Comenzando a 
evaluar la tasa de desempleo y la tasa de ocupación, se pudo observar que, 
a pesar de que las tasas han reducido, las mujeres son las que encuentran 
mayor difi cultad al ocuparse que los hombres y son las que menos están 
participando en la producción de bienes y servicios, siendo su tasa de 
desempleo para el año 2022 mayor en 4,2 puntos porcentuales frente a 
los hombres. Estos resultados están de acuerdo con Marín et al. (2020), 
quienes afi rman los resultados negativos que tiene la situación de la mujer 
en cuanto al desempleo, la informalidad y la economía del cuidado en el 
AMCO. 

Luego, el estudio permitió medir que las mujeres enfrentan una 
brecha de género promedio de desempleo de 3,6 puntos porcentuales 
y una preocupante brecha de ocupación de 23,2 puntos porcentuales, 
atribuibles a la informalidad laboral y las responsabilidades domésticas 
y de cuidado. Las brechas salariales por nivel de escolaridad presentan 
variaciones signifi cativas, siendo la mayor disparidad en el nivel de técnica 
profesional (31,12% en 2021), aunque algunas brechas, como en el nivel de 
especialización, muestran cambios positivos. La brecha salarial por grupo 
de edades indica que las mujeres mayores de 66 años enfrentan la mayor 
desventaja, con un aumento de la brecha de 7,01% en 2021 a 25,79% en 
2022. Estos resultados, similares a los encontrados por Marín et al. (2020) 
y Ramos (2021), sugieren una fuerte desigualdad de género en cuanto a los 
ingresos, donde los estereotipos de género persistentes agravan la brecha 
salarial existente en Colombia y en otras partes del mundo. A pesar de que 
las mujeres tienen niveles de escolaridad más altos, siguen ganando menos 
que los hombres, este hallazgo concuerda con Gronau (1988), quien se 
centra en las diferencias salariales relacionadas con el sexo y el impacto de 
las carreras profesionales en la brecha salarial.
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El modelo Oaxaca evidenció la brecha salarial existente entre hombres 
y mujeres, mostrando que los hombres reciben salarios más altos. 
Aunque las mujeres están mejor preparadas en términos de características 
observables que mejoran la productividad, como: la educación, la edad y la 
experiencia, los hombres perciben mejores salarios debido a características 
no observables, como: la fuerza de trabajo, habilidades, competencias y 
motivación. Este hallazgo se relaciona con los estudios de Oaxaca (1973), 
citado en la presente investigación, quien menciona que la cultura, la 
educación y la discriminación abierta son infl uencias que, combinadas, 
generan una distribución ocupacional desfavorable para las trabajadoras en 
comparación con los trabajadores masculinos, creando diferencias salariales 
entre hombres y mujeres con la misma ocupación.

Conclusiones 

El análisis permite observar que las brechas salariales no solo dependen 
de factores de capital humano, como el nivel de escolaridad, la edad y 
las actividades económicas, sino también de barreras culturales y de 
mercado que afectan a las mujeres debido a estereotipos tradicionales 
(Goldin, 2022). En este sentido, se evidencia que los hombres perciben 
mejores salarios que las mujeres, con diferencias especialmente notorias y 
preocupantes en algunos casos. Estos resultados permiten concluir que se 
cumplió el objetivo de la investigación, al explorar el comportamiento del 
mercado laboral por género, evaluar las brechas salariales e identifi car las 
causas o factores que infl uyen en dichas brechas. 

Es crucial destacar que existen otras causas de desigualdad salarial que 
no pueden medirse cuantitativamente y que son de naturaleza cualitativa, 
abarcando factores psicológicos, sociales y culturales. Por ejemplo, a las 
mujeres se les asignan con frecuencia tareas consideradas “más femeninas” 
debido a creencias y costumbres que las perciben como débiles y no aptas 
para trabajos físicamente exigentes. Este fenómeno se relaciona con el 
“suelo pegajoso”, donde las mujeres quedan atrapadas en roles y tareas 
de bajo reconocimiento y remuneración (Goyes et al., 2018). Además, la 
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discriminación laboral se refl eja en la creencia de que las mujeres no pueden 
desempeñar funciones de dirección y liderazgo. A pesar de que muchas 
mujeres están altamente capacitadas, frecuentemente se les niegan estos 
puestos, que son otorgados a hombres, relegándolas a roles no directivos. 
Este fenómeno se conoce como “techo de cristal”, una barrera invisible 
que impide a las mujeres ascender a posiciones de mayor responsabilidad 
y remuneración (Goyes et al., 2018). Estas situaciones perjudican a las 
mujeres, limitando su crecimiento en el mercado laboral y desmotivándolas 
en su proceso de empoderamiento económico. 

Finalmente, se pude afi rmar que es imperativo implementar políticas 
que aborden tanto las diferencias cuantitativas como cualitativas. Esto 
incluye programas de sensibilización y capacitación que desafíen los 
estereotipos de género y promuevan la equidad en el lugar de trabajo. 
Deben diseñarse estrategias específi cas para aumentar la participación de 
las mujeres en roles de liderazgo y dirección, garantizando evaluaciones de 
desempeño justas y oportunidades de ascenso transparentes. Al abordar 
tanto las dimensiones visibles como invisibles de la desigualdad laboral, 
los tomadores de decisión pueden contribuir a un mercado laboral más 
equitativo y efi ciente, lo que fortalecerá el desarrollo económico y social 
de la región.
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