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RESUMEN

Uno de los problemas sociales pendientes por resolver es la discriminacion por género en
el ambito laboral, en muchas sociedades las mujeres no reciben la misma compensacion
que los varones por realizar igual tarea. El objetivo de la presente investigacion fue
evaluar las brechas salariales por género en trabajadores de la region Amazonas durante
el afio 2022; para ello, se identific los niveles remunerativos por género y se comparo
las brechas salariales por género en trabajadores activos. La investigacion fue de tipo
aplicada, cuantitativa y descriptivo — propositiva. Los resultados mostraron que existe
diferencia salarial entre varones y mujeres, lo cual segun los diferentes indicadores
evaluados en su mayoria es a favor de los varones, de esta manera, se concluye que existe
brecha salarial por género en los trabajadores de la region Amazonas en el afio 2022 y

ésta fue de 16%, en beneficio de los varones.

Palabras claves: Brecha salarial por género, trabajadores, niveles remunerativos.
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ABSTRACT

One of the social problems pending to be resolved is gender discrimination in the
workplace; in many societies, women do not receive the same compensation as men for
performing the same task. The objective of this research was to evaluate the gender wage
gaps in workers in the Amazonas region during the year 2022; to do this, remuneration
levels by gender were identified and the gender wage gaps in active workers were
compared. The research was applied, quantitative and descriptive — propositional. The
results showed that there is a salary difference between men and women, which according
to the different indicators evaluated is mostly in favor of men. In this way, it is concluded
that there is a gender salary gap in workers in the Amazonas region in the year 2022 and

this was 16%, benefiting men.

Keywords: Salary gap by gender, workers, remuneration levels.
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INTRODUCCION

Desde la segunda mitad del siglo XX, se ha visto que la participacion de las mujeres
latinoamericanas ha venido acrecentando en el mercado laboral. Hasta aquel entonces, la
division por sexo o sexual del trabajo, las habia descartado de la vida laboral publica,
imponiéndoles a realizar labores no remuneradas, de naturaleza doméstica. Por esto, su
insercion en el mundo del trabajo es un importante progreso, principalmente en lo
concerniente a su independencia econdémica. Sin embargo, aquella integracién al mercado
laboral, se ha realizado en un contexto de desventaja, que aun se denota en la actualidad,
con el masivo desempleo, informalidad y la centralizacién en determinados puestos de
trabajo (segregacion horizontal). Una de las expresiones mas claras de este desperfecto,
es la brecha salarial por género o por sexo (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT],
2019).

Esta brecha salarial en comento, es un problema complejo, causado por distintas
variables, cada una de ellas de suma importancia para su analisis (Salas, 2019). Algunas
veces la diferencia salarial y sus razones resultan evidentes, no obstante, en otras necesita
de estudio mas profundos, especialmente cuando lo que se busca es garantizar el principio

de igual remuneracion por trabajo de igual valor (OIT, 2019).

Masterson (2022), manifiesta que a nivel mundial, por roles similares, las féminas ganan
37% aproximadamente menos que los hombres. En igual sentido, el Instituto Nacional de
Estadistica e Informética (2021), precisa que uno de los fendmenos de desigualdad o
distincién en el mercado laboral, es que las féminas perciben menos dinero o salario que
los hombres, por cuanto, reciben el 79% del ingreso de los hombres. Asi pues, en el afio
2020, la brecha salarial de las féminas comparada con la de los hombres fue de 79% a

nivel nacional y, 83,3% en la region Amazonas.

Con el conocimiento de lo presentado en los parrafos anteriores, se formulé el siguiente
problema de investigacion: ¢Cuales son las brechas salariales por género en
trabajadores de la region Amazonas en el afio 20227?, cuyo objetivo general fue evaluar
las brechas salariales por género en trabajadores de la region Amazonas, 2022 y, sus
objetivos especificos: i) Identificar los niveles remunerativos por género en trabajadores
de la region Amazonas, 2022. ii) Comparar las brechas salariales por género en

trabajadores de la regidbn Amazonas, 2022 vy, en base a los resultados obtenidos iii)
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Formular una propuesta de mejora en la gestion pablica para la reduccion de la brecha
salarial por género en trabajadores de la region Amazonas. En cuanto a la metodologia,
la investigacion es de tipo aplicada, cuantitativa y descriptivo-propositiva; el disefio no

experimental y transversal y, el método inductivo y de campo.

Esta investigacion es importante porque se ha evidenciado que pese a haber un respaldo
ampliamente generalizado respecto a la igualdad de remuneracién para hombres y
mujeres, el avance para reducir la brecha salarial por género ain sigue siendo lento, por
esta razon, es necesario estudios para paises de ingresos medios como el Perd, que
muestren la evolucion de dicha brecha por regiones, para que posteriormente estos
estudios se complementen con otros que permitan comprender las razones que subyacen
a la disparidad de ingresos entre varones y mujeres y, de esta manera, se adopten medidas
para contrarrestarla desde los gobiernos locales, regionales y nacionales. Esta
investigacion es relevante porque agrega un analisis descompuesto de las diferencias
salariales entre varones y mujeres teniendo en cuenta diferentes indicadores que nos
permite medir las brechas salariales por género en los trabadores de la region Amazonas
en el afio 2022 y ademaés se formula una propuesta para reducir dicha brecha, en la cual
se establecen pautas, medidas y estrategias para lograrlo, asi como también se crea un
codigo de trabajo que busca fijar las remuneraciones de los trabajadores del sector publico
independientemente del régimen laboral al cual pertenezcan, de acuerdo a la formacién

académica y experiencia laboral.

Los resultados de esta investigacion mostraron que definitivamente existe diferencia
salarial entre los trabajadores masculinos y femeninos de la region Amazonas, puesto que,
al identificar los niveles remunerativos por género en el afio 2022, se encontré que mas
del 50% de los trabajadores masculinos tuvieron un ingreso remunerativo mensual entre
medio y alto, en comparacién de las mujeres (33.8%), ya que el mayor porcentaje de
trabajadoras femeninas (66.2%) tuvieron un ingreso remunerativo bajo; demostrandose
asi que son los varones los que percibieron mayores ingresos econémicos. Ahora bien, al
calcular la brecha salarial por género, se encontro que esta fue de 16% en beneficio de los
varones y, al tener en cuenta los diferentes indicadores evaluados por separado, la brecha
salarial varia de acuerdo al indicador, pero en su mayoria es en beneficio de los varones,
a excepcion del indicador puesto de trabajo de analista, en donde la brecha salarial

encontrada fue en beneficio de las mujeres.
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Para respaldar la investigacion, se tomé a investigaciones que a continuacion se detallan:

Antén et al. (2019), en su investigacion que tuvo como objetivo estimar y analizar la
brecha salarial por género o por sexo en el sector publico y privado de Ecuador, utilizaron
la base de datos del afio 2016 perteneciente al Instituto Nacional de Estadisticas y Censos
(INEC), para realizar evaluaciones econométricas empleando tres modelos: Minimos
cuadrados ordinarios, Oaxaca-Blinder y, descomposicion por cuantiles. Los resultados
mostraron que las mujeres estan asociadas con salarios menores en comparacion con los
hombres y, no hay prueba estadisticamente significativa de una brecha salarial por sexo
en el sector publico, sin embargo, en el sector privado si y es en beneficio de los hombres,
debiéndose el 86% de esta diferencia salarial al género y el 12% a dotaciones de capital
humano. De esta manera, concluyeron que, en Ecuador, la brecha salarial de género
favorece a los hombres, principalmente por el género del individuo méas que por la
dotacion de capital humano.

Cerquera-Losada et al. (2019), en su investigacion donde determinaron si existe
diferencia salarial por género en Colombia y el departamento de Caldas en el afio 2017,
utilizaron informacion del afio 2017, correspondiente a la Gran Encuesta Integrada de
Hogares del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE), para evaluar
un modelo econométrico de descomposicion de Oaxaca-Blinder del salario promedio por
género; obteniendo los siguientes resultados: i) que en Caldas, la brecha salarial es
inferior al promedio nacional con una diferencia masculina de 13,46% , ii) que teniendo
en cuenta las caracteristicas productivas durante el afio 2017, el efecto caracteristica en
Caldas y Colombia es superior en las mujeres, esto es, las mujeres tienen superiores
caracteristicas de productividad que los hombres, sin embargo, la remuneracién es
superior para los hombres. La conclusion de esta investigacion fue que existe una
diferencia significativa en el salario de hombres y mujeres, el cual es en beneficio de los
hombres, debido especialmente a caracteristicas no visibles, por ejemplo, la
discriminacion por género, esto dado a que los hombres suelen tener mayor salario pese

a tener las mismas caracteristicas que las mujeres (p. 113).

Vasquez (2019), en su investigacion, buscd determinar si la brecha salarial presenta
diferencias significativas en la ciudad de Tarija (Bolivia), para esto, empled mil encuestas
de opinion en dicha localidad a través de un muestreo no probabilistico. Los resultados

arrojaron que, entre ambos sexos, existe brecha salarial de 32% en beneficio de los
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hombres, concluyendo que, entre las causas se encuentran la antigiiedad en el trabajo,
formacion profesional y experiencia de trabajo.

Anghel et al. (2019), en su investigacion donde el objetivo fue analizar la evolucion de
las brechas salariales de género en Espafia, emplearon datos de la Encuesta de Estructura
Salarial (EES) espafiola y europea; asi, obtuvieron como principales resultados que la
brecha salarial: i) acrecienta con la edad (los varones de 30 a 39 afos, perciben 11% mas
que las damas de esa edad y, los que se hallan entre 50 a 59 afios, 15% mas), ii) incrementa
con los afios de trabajo en la empresa (un varon que tiene mas de 7 afios de trabajo en la
empresa, percibe 16,4% mas que una dama con igual tiempo de trabajo) y, iii) es mas
elevada para los contratos indeterminados (un varon con contrato indeterminado, percibe
14% maés que una dama con el mismo contrato, y un vardn con un contrato a tiempo
determinado, percibe 8% mas). En ese sentido, concluyen que, si bien se evidencia un
progreso significativo dado a que la brecha desde el afio 2002 se ha reducido en un 33%,

aun en Espafia se encuentran lejos de la paridad de género en cuanto a retribucion.

Ocanas (2019), en la investigacion que realizo, titulada “Un analisis de la brecha salarial
por género: caso aplicado a una empresa de manufactura en Escobedo, México”, a través
de un muestreo no probabilistico seleccion6 a 114 trabajadores y efectud un analisis de
varianza (ANOVA). Los resultados revelaron la existencia de diferencia salarial en
cuanto a las remuneraciones de las mujeres comparados con la de los hombres, cuya
diferencia se debe mayormente a los niveles de escolaridad y puestos de trabajo que
tienen. La conclusion de este estudio fue que, las caracteristicas individuales de los

trabajadores manufactureros tienen impacto significativo en la brecha salarial por sexo.

Rodriguez (2018), por su parte, en la investigacion de su autoria, analizo la brecha salarial
por género o por sexo, a lo largo de la distribucidn salarial en las regiones de México.
Aplicé la metodologia de Melly a fin de analizar los datos de la Encuesta de Ocupacién
y Empleo (ENOE) periodo 2005 - 2015. Los resultados revelaron que la brecha salarial
por sexo ha reducido, pero sigue estando en contra de las mujeres y, en gran medida, estas
diferencias salariales no estan asociadas a las caracteristicas productivas. De esta manera,
concluye que en México sigue habiendo evidencia de desigualdad salarial, lo cual

principalmente se evidencia en las regiones mas expuestas a la apertura comercial.
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Rodriguez et al. (2017), analizaron la brecha salarial por género o por sexo, para el
mercado laboral de México, para lo cual tuvieron en cuenta distintos segmentos, como el
sector publico y privado (formal e informal), antes y después de la crisis econdmica,
acaecida en el afio 2009. Para ello, utilizaron la metodologia de descomposicion de
Oaxaca-Blinder y de Juhn-Murphy-Pierce, para analizar los datos de la ENOE de los afios
2005, 2009 y 2015. Los resultados demostraron que, la brecha salarial por sexo, ha
disminuido antes y después de la mencionada crisis, en todos los segmentos examinados.
Concluyendo a su vez que la magnitud y direccién de la brecha salarial es heterogénea:
favorece a las féminas en el sector publico, mientras que las desfavorece en el sector

privado, especialmente en el sector informal.

Hurtado y Villavicencio (2019), en su estudio, determinaron los factores que afectan la
brecha salarial entre las mujeres y hombres de La Libertad, en el afio 2017, para lo cual,
utilizaron los datos de la ENAHO del afio 2017. Los resultados mostraron que, los
factores tanto sociodemograficos y trabajo, poseen mayor impacto en la brecha salarial
en La Libertad, por lo que concluyen que, la formalidad del trabajo, asi como el nivel de
instruccion adquirido, detentan una consecuencia sobradamente fundamental en lo

concerniente a la brecha salarial.

Barra (2018), en su investigacién que tuvo como objetivo, establecer los factores
socioeconémicos que contribuyen a la brecha salarial en el Perd, entre trabajadores
dependientes, varones y mujeres, periodo 2012 - 2016; utiliz6 datos de la ENAHO,
correspondiente a dicho periodo. Empled el método de estimacién de la ecuacién de
Mincer y, la descomposicién de la brecha de Oaxaca-Blinder. Los resultados mostraron
que, en el afio 2012, la brecha total de ingreso por género fue de 33,2% vy, de este valor
total, el 38,7% se debe a factores no visibles; en cuanto a la brecha total en el afio 2016,
fue de 28,2%, de ello, el 34,3% se debe a factores no observables. En conclusion, existe
brecha salarial significativa debido a factores visibles, como son, el tiempo de educacion
del trabajador, su experiencia laboral y, también a factores no visibles u observables, en

esta ocasion, la discriminacion salarial por género o por sexo.

Avila (2018), en su investigacién, buscd estimar la magnitud de la discriminacién y
brecha salarial por género o por sexo, en trabajadores tanto dependientes como
independientes del Per(, en el afio 2016, para lo cual utilizé informacion de la ENAHO

del afio 2016 y aplicd el método de la ecuacion Mincer y, la descomposicién salarial de
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Oaxaca-Blinder. Los resultados determinaron la existencia de brecha salarial por sexo, en
trabajadores dependientes e independientes de 28% y 53,1% respectivamente, de dichos
porcentajes, el 34,3% y 50% corresponden a una posible discriminacion. En conclusion,
dicha brecha esta asociada también a factores visibles como los afios de escolaridad y

experiencia laboral, esto para ambos grupos de trabajadores en el mercado laboral.

MATERIAL Y METODOS
2.1.  Poblacion, muestra y muestreo
2.1.1. Poblacion

Es un conjunto de elementos 0 componentes con determinadas particularidades, que se
buscan estudiar (Ventura-Leon, 2017). En esta investigacion, la poblacion estuvo
determinada por la Poblacion Econémicamente Activa Ocupada de la region Amazonas,
la misma que segln el Ministerio de Trabajo y Promocidn del Empleo (2022) fue de 258

801 personas.
2.1.2. Muestra

La muestra viene a ser un subgrupo o subconjunto de la poblacion (Ventura-Ledn, 2017).
En ese sentido, la muestra estuvo conformada por 384 trabajadores de la region
Amazonas, la misma que ha sido calculada a través de herramientas que forman parte de

la estadistica.

B NxZ?xpxq
T d2x(N—-1)+ Z2xpxq

n

_ 258 801 x 1.962 x 0.5 x 0.5
~ 0.052x (258801 —1) + 1.962x0.5x0.5

n

n = 384
Donde:

n = Tamano de la muestra
N = Tamafio de la poblacion: 258 801
Z = Nivel de confianza: 95%, Z: 1.96

21



p = Probabilidad de éxito: 50% = 0.5
g = Probabilidad de fracaso: 50% = 0.5

d = Error de estimacion: 5%

Criterios de inclusion: Trabajadores dependientes (a partir de 14 afios), tanto del sector

pablico como privado.
Criterios de exclusion: Trabajadores independientes.
2.1.3. Muestreo

Se utiliz6 un muestreo no probabilistico por conveniencia, esto fundamentado en la
conveniente accesibilidad y proximidad de los trabajadores para el investigador, dado a

que se selecciond trabajadores de las zonas urbana y rural de la region Amazonas.
2.2.  Variable de estudio

Brecha salarial por género. - se define como la diferencia entre el salario medio percibido
por hombres y mujeres al desempefiar su actividad laboral. Dicho de otro modo, son las
diferencias entre el promedio de las remuneraciones percibidas por mujeres y hombres
(Carazo, 2018).

Dimensiones:

Diferencia salarial por género. - se explica por la acumulacién del capital humano
definido como un proceso de inversion, ya sea de tiempo o dinero tanto en educacién
como en experiencia laboral, u otros; con el fin de obtener mas recursos financieros y/o
deleite personal. Todos estos factores afectan la productividad de los trabajadores y, a su
vez, sus salarios reales (Esparta, 2013).

Discriminacién salarial por género. — ocurre cuando las mujeres, en promedio, reciben un
salario mas bajo que los hombres, incluso si ambos ostentan las mismas “caracteristicas
economicas” que afectan directamente su productividad, como por ejemplo el nivel

educativo, capacitacion y experiencia laboral (Esparta, 2013).
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2.3. Método
2.3.1. Tipo de investigacion

Aplicada, toda vez que no solo buscé generar un conocimiento cientifico. Segun Alvarez
(2020), cuando la investigacion se conduce a conseguir nuevos conocimientos que

permitan solucionar problemas précticos, se trata de una investigacion aplicada.

Del mismo modo cuantitativa, porque se trabajé con datos cuantificables y, descriptivo -
propositiva, porque se describid cual es la brecha salarial por género en los trabajadores
de laregion Amazonasy, en base a los resultados y la revision de la normativa se propuso

mejoras en la gestion publica para reducir las brechas salariales.
2.3.2. Disefio de la investigacion

No experimental y, ademas transversal, por cuanto, los datos que se obtuvieron fueron de

un momento dado, es decir del afio 2022.
2.3.3. Método de investigacion

Método inductivo, ya que, basdndose en hechos recopilados mediante la observacion de
un grupo de trabajadores, se establecié conclusiones generales sobre la brecha salarial por
género en los trabajadores de la region Amazonas. Este método es conocido por los
procedimientos empleados para arribar de lo particular hasta las conclusiones generales,
partiendo de la informacién de la muestra (Andrade et al., 2018).

Del mismo modo, se aplicé el método de campo, dado a que se recopilé los datos de la
realidad, permitiendo obtener informacién directa en relacion a la brecha salarial por

género.

2.3.4. Técnicas e instrumento
2.3.4.1. Técnica

Se utilizd la encuesta, esta técnica permite recolectar opiniones de una muestra suficiente
y representativa de una poblacion, cuyas caracteristicas se desean describir (Ortega et al.,
2020).
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2.3.4.2. Instrumento:

El instrumento que se utilizé es el cuestionario. Aquel instrumento es un grupo de
interrogantes, elaborado sistematica y esmeradamente, referente a hechos y aspectos que

interesan en determinado trabajo de investigacion (Garcia, 2003).
2.4.  Analisis de datos

Después de aplicar las encuestas a los trabajadores de las zonas urbanay rural de la region
Amazonas, que forman parte de la muestra, para poder identificar los niveles
remunerativos por genero, los resultados se procesaron en Microsoft Excel. Se calcularon

las medias, frecuencias y gréaficos de distribucion.

Por otro lado, para encontrar la brecha salarial por género, se procedio a calcular la
diferencia entre el salario medio bruto de los hombres y el salario medio bruto de las
mujeres y, esta cifra dividirla por el salario medio bruto de los hombres. El resultado se
multiplico por 100, dando lugar a un porcentaje, que es lo que se conoce como brecha

salarial de género (este procedimiento se realiz6 para cada indicador evaluado).

Ahora bien, para comparar las brechas salariales por género, se utiliz6 ANOVA en el
analisis global y de detalle, previa verificacion de los supuestos de homocedasticidad,
normalidad e independencia, para este caso se utilizd Shapiro-Wilk; por lo que, segun los
resultados encontrados para el analisis global, se determind en realizar otra prueba que es
no paramétrica (Kruskal Wallis); para analizar mediante hipotesis de teoria estadistica si
existen diferencias en las medias. Por otra parte, para medir el grado de afectacion de una
variable sobre otra teniendo en cuenta el género, se elabor6 un modelo Logaritmico-
Lineal que representa el comportamiento y mediante los coeficientes arrojados poder
definir cudl es la intensidad del problema que genera la brecha a niveles porcentuales. Es
decir, si una de las variables tuvo un comportamiento directo sobre la remuneracién

directa cuanto afecta a este mismo.

24



RESULTADOS
3.1.  Niveles remunerativos por género en trabajadores de la region Amazonas,
2022

Figura 1

Niveles remunerativos por género
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En la figura 1 se observa que en los trabajadores de la region Amazonas en el afio 2022,
mas del 50% de los varones tuvieron un ingreso remunerativo mensual entre medio (méas
de S/ 3000 hasta S/ 6000) y alto (mas de S/ 6000), sin embargo, solo el 33.8% de mujeres
tuvieron una remuneracion mensual entre estos dos niveles; evidenciandose de esta
manera que el mayor porcentaje de mujeres (66.2%) percibieron un ingreso remunerativo
mensual bajo (hasta S/ 3000). Por lo tanto, fueron los trabajadores masculinos los que

tuvieron mayores ingresos econémicos en el afio 2022.
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3.2. Comparacion de las brechas salariales por género en trabajadores de la
region Amazonas, 2022

Figura 2
Brecha salarial por zona de trabajo
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En la figura 2 se observa que la brecha salarial por género difiere segun zona de trabajo,
pero en ambas zonas dicha brecha es a favor de los varones; en la zona urbana la brecha
salarial fue de 21.43% Yy en la zona rural de 24.1%, habiendo mas brecha salarial en la

zona rural.

Figura 3

Brecha salarial por rango de edad
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Tal como se puede observar en la figura 3, la brecha salarial por género varia segin rango
de edad, la brecha salarial fue de 15.65% para trabajadores que tienen entre 14 y 29 afios,
10.94% para trabajadores que tienen entre 30 y 39, 26.83% para trabajadores que tienen
entre 40 a 49 afios y 27.44% para trabajadores que tienen mas de 50 afios, en ese sentido,
se puede decir que se evidencié6 mayor brecha salarial en este Gltimo grupo de

trabajadores; cabe precisar que dicha brecha fue a favor de los varones.

Figura 4

Brecha salarial por nivel de estudios
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La figura 4 muestra que la brecha salarial por género varia de acuerdo al nivel de estudios,
pero siempre es en beneficio de los varones; la brecha salarial fue de 73.25% para
trabajadores con secundaria completa, 27.97% para trabajadores con educacion superior
no universitaria incompleto, mientras que para los trabajadores con superior no
universitario completo fue de 22.52%, de igual modo, para los trabajadores con educacion
superior universitario incompleto y superior universitario completo la brecha salarial fue
de 48.70% y 13.99% respectivamente y, para los trabajadores que cuentan con posgrado
fue de 35.76%. Encontrandose de esta manera mayor brecha salarial por género en los

trabajadores que solo cuentan con secundaria completa.
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Figura 5
Brecha salarial por experiencia laboral
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En la figura 5 se evidencia que la brecha salarial por género varia de acuerdo a la
experiencia laboral, la brecha salarial fue de 23.56% para los trabajadores que tienen hasta
3 afios de experiencia laboral, 12.65% para los trabajadores que cuentan con mas de 3
afios hasta 5 afios de experiencia, 6.16% para los trabajadores que tienen mas de 5 afios
hasta 10 afios de experiencia, 25.49% para los trabajadores que tienen méas de 10 afios
hasta 15 afios de experiencia 'y 25.52% para los trabajadores que cuentan con mas de 15
afios de experiencia laboral, de esta manera se presencid mayor brecha salarial por género
en los trabajadores que cuentan con mas de 15 afios de experiencia laboral. En todos los

casos la brecha salarial fue a favor de los trabajadores masculinos.
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Figura 6
Brecha salarial por sector de trabajo
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En la figura 6 se ilustra que la brecha salarial por género varia de acuerdo al sector de
trabajo, la brecha salarial fue de 18.50% en los trabajadores del sector publico, mientras
que 56.44% en los trabajadores del sector privado, es decir, se encontr6 mayor brecha

salarial en el sector privado, pero en ambos casos siempre fue en beneficio de los varones.

Figura 7
Brecha salarial por puesto de trabajo
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En cuando a la brecha salarial por puesto de trabajo, en la figura 7 se observa gque existe
brecha salarial por género a favor de los varones en los puestos de trabajo de
ejecutivo/experto, coordinador/especialista y asistente, evidenciandose mayor brecha
salarial en este ultimo nivel (37.39%); ahora bien, al tener en cuenta el puesto de trabajo
de analista, se encontrd brecha salarial por género, pero a favor de las mujeres, siendo
esta de 14.33%.

Figura 8

Brecha salarial en sueldo base, horas extras, incentivos y pagas extras
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Los resultados de la figura 8 muestra la brecha salarial por género teniendo en cuenta el
sueldo base, horas extras, incentivos y pagas extras, en cuanto a la brecha salarial en
sueldo base esta fue de 6.01% a favor de los varones, mientras que de 100% en horas
extras, lo cual evidencia que las mujeres no fueron remuneradas por trabajar dichas horas;
del mismo modo, la brecha salarial en incentivos y pagas extras también fue en beneficio

de los varones, siendo 33% Yy 22.33% respectivamente.
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3.3.  Pruebas estadisticas

Tabla 1

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico ol Sig.
Sexo 0.397 381 0.000 0.619 381 0.000
Ultima remuneracion mensual 0.195 381 0.000 0.756 381  0.000
Edad 0.101 381 0.000 0.952 381 0.000
Experiencia laboral 0.161 381 0.000 0.895 381 0.000
Nivel de estudios 0.333 381 0.000 0.783 381  0.000
Zona de trabajo 0.490 381 0.000 0.492 381  0.000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Nota. Resultados obtenidos de la base de datos elaborada y procesada en SPSS 27.

En la tabla 1 se observa que la prueba de normalidad o de distribucion es significativa, lo
cual indica que se debe aplicar Kruskall Wallis para el analisis global de la muestra, para

observar si existen diferencias entre si.

Tabla 2

Estadisticos de prueba Kruskal Wallis

Estadisticos de prueba ®°

H de Kruskal-Wallis 15.555
gl 1
Sig. asin. 0.000

a. Prueba de Kruskal Wallis
b. Variable de agrupacién: sexo
Nota. Resultados obtenidos de la base de datos elaborada y procesada en SPSS 27.

En la tabla 2 se observa que la significancia en esta prueba es menor al 0.05, por lo cual
se establece que las medias son diferentes; es decir, la remuneracién entre varones y
mujeres tiene diferencias, por lo que mas adelante en un modelo de explicacion se

analizara sobre las incidencias que causan algunas variables, teniendo en cuenta el géenero.
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Tabla 3
Pruebas Post Hoc de ANOVA (muestra global)

ANOVA
Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Edad Entre grupos 609.833 1 609.833 6.498 0.011
Dentro de grupos 35851.789 382 93.853
Zona de trabajo Entre grupos 0.437 1 0.437 2.705 0.101
Dentro de grupos 61.719 382 0.162
Nivel de estudios  Entre grupos 4.040 1 4.040 0.872 0.351
Dentro de grupos 1769.918 382 4.633
Experiencia Entre grupos 7.607 1 7.607 4.429 0.036
laboral Dentro de grupos 656.132 382 1.718
Sector de trabajo  Entre grupos 0.132 1 0.132 0.881 0.348
Dentro de grupos 57.108 382 0.149

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos elaborada y procesada en SPSS 27.

La tabla 3 muestra los resultados del ANOVA para la muestra de mujeres y varones en
su conjunto y, se aprecia que resultan ser significativos lo que es la edad y la experiencia
laboral alcanzada; es decir, a una corta edad con mayor experiencia laboral es lo méas

idéneo para el puesto de trabajo ya sea publico o privado.

Tabla 4
Pruebas Post Hoc de ANOVA (varones)

ANOVA
Suma de gl Media cuadrética F Sig.
cuadrados
Zona de trabajo Entre grupos 8.009 6 1.335 11.704 0.000
Dentro de grupos 25776 226 0.114
Total 33.785 232
Edad Entre grupos 2027.518 6 337.920 3.576 0.002
Dentro de grupos ~ 21358.748 226 94.508
Total 23386.266 232
Afios de Entre grupos 48.406 6 8.068 5.453 0.000
experiencia Dentro de grupos 334.375 226 1.480
Total 382.781 232
Sector de trabajo Entre grupos 3.503 6 0.584 4.555 0.000
Dentro de grupos 28.969 226 0.128
Total 32.472 232

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos elaborada y procesada en SPSS 27.

La tabla 4 muestra los resultados del ANOVA a nivel de detalle solo para la muestra de
varones en su totalidad y, se aprecia que todos los items resultan ser significativos; zona

de trabajo, edad, afios de experiencia y el sector de trabajo.
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Tabla5

Pruebas Post Hoc de ANOVA (mujeres)

ANOVA
Suma de o] Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Zona de trabajo Entre grupos 12.523 8 1.565 14.424  0.000
Dentro de 15411 142 0.109
grupos
Total 27.934 150
Edad Entre grupos 3660.774 8 457.597 7.380 0.000
Dentro de 8804.749 142 62.005
grupos
Total 12465.523 150
Afios de Entre grupos 65.658 8 8.207 5.611 0.000
experiencia Dentro de 207.693 142 1.463
grupos
Total 273.351 150
Sector de trabajo Entre grupos 5.306 8 0.663 4873 0.000
Dentro de 19.330 142 0.136
grupos
Total 24.636 150

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos elaborada y procesada en SPSS 27.

La tabla 5 muestra los resultados del ANOVA a nivel de detalle solo para la muestra de
mujeres en su totalidad y, se aprecia al igual que la tabla anterior que todos los items
resultan ser significativos; zona de trabajo, edad, afios de experiencia y el sector de
trabajo. Por lo que se pasa a realizar un modelo Log-Lin para establecer en conjunto el

comportamiento de las variables y su intensidad.
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Figura 9
Modelo Log-Lin entre la remuneracion y factores teniendo en cuenta el género

Dependent Variable: LOG(REMUNERACION)
Method: Least Squares

Date: 10/02/23 Time: 00:34

Sample: 1 384

Included observations: 384

Variable Coefficient Std. Error t-Statistic Prob.
& 5.054571 0.217804 23.20696 0.0000
ANOSDEEXPERIENCIA 0.169423 0.032537 5207100 0.0000
EDAD 0.009269 0.004287 2162152 0.0312

NIVELDEESTUDIOS 0.241082 0.014382 16.76230 0.0000

SECTORDETRABAJO  0.193543 0.074386 2.601883 0.0096
SEXO -0.168046 0.054231 -3.098700 0.0021

ZONA DE TRABAJO 0.122598 0.074715 1.640867 0.1017

R-squared 0.586550 Mean dependent var 7.899925
Adjusted R-squared 0.579970 S.D. dependent var 0.790729
S.E. of regression 0.512469 Akaike info criterion 1.518909
Sum squared resid 99.00954 Schwarz criterion 1.590926
Log likelihood -284 6305 Hannan-Quinn criter. 1.547474
F-statistic 89.14001 Durbin-Watson stat 0.983807
Prob(F-statistic) 0.000000

Nota. Resultados obtenidos de la base de datos elaborada y procesada en Eviews 12.

Para la presente figura se denota que el modelo tiene una significancia global del 60%
(R-Squared) aproximadamente, que tedricamente sirve para poder interpretar sus
resultados y, que también explica que hay mas factores de estudio que podrian estar
quedando fuera.

De la figura 9 se establece que son significativas las variables de afios de experiencia, es
decir, por cada nivel de experiencia adquirido la remuneracion se incrementa en un 16%,
la edad también resulta ser significativa, que para su interpretacién establece que a mayor
edad la remuneracion se incrementa, pero a niveles muy bajos, lo mismo sucede para el
nivel de estudios, por cada aumento de nivel de estudios, la remuneracién aumenta un
24%, el sector de trabajo también tiene un impacto positivo que es de un aumento en la
remuneracion de 19%. Por otra parte, cuando el género es femenino la remuneracion
tiende a disminuir en un 16% en comparacion con el sueldo masculino. Para finalizar la

zona de trabajo no resulta significativa.

3.4. Propuesta de mejora en la gestion publica para reducir la brecha salarial

por género en trabajadores de la region Amazonas
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Figura 10
Propuesta para reducir la brecha salarial por género en los trabajadores de la regién Amazonas
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La brecha salarial es un problema que existe desde hace mucho tiempo y, para este caso,
en los trabajadores de la regién amazonas aun persiste. De los resultados expuestos en el
capitulo anterior, se denota esta diferencia, pero haciendo la comparacion entre géneros;
en ese sentido, se hace un analisis de los resultados y se deduce algunas causas de la

brecha salarial de los trabajadores en la region Amazonas.

Figura 11

Analisis de la brecha salarial en los trabajadores de Amazonas
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a) Trabajos a tiempo parcial. - muchas veces las mujeres trabajan a tiempo parcial por
tener que cuidar a su familia, impidiendo el crecimiento econémico y profesional;
ademas los trabajadores a tiempo parcial son peores remunerados.

b) Peores empleos. - las mujeres tienen u ocupan los trabajos mas deficientes, es decir,
con las mismas horas laborales pero peores pagados, demostrandose asi que las
funciones no estan bien distribuidas dentro de las instituciones.

c) Trabajos menos valorados socialmente. - por ejemplo, se tiene los trabajos de
cuidados o de secretariado que aun estan fuertemente arraigados el género femenino.

d) Desconocimiento. - la falta de acceso o de desinformacion respecto a la causa del
tema, hace que el problema empeore y no se tomen las medidas necesarias o las que

realmente van a ser efectivas.

36



e) Incompatibilidad profesional. - el género femenino no accede a roles de trabajo
relacionados a los que estudio.

f) La discriminacion y egocentrismo en el lugar de trabajo. - las empresas a la hora de
convocar plazas para sus trabajadores aplican inconcretamente un sesgo cultural, es
decir, si el puesto es de secretariado netamente se asocia a que lo tiene que ocupar una
mujer, a su vez que a estas convocatorias casi hunca se presenta un varén para dicho

puesto.

A continuacion, se presenta lineamientos y/o pautas que deben ser tomados en cuenta,
mas alla de leyes y normas ya existentes que fueron creadas para disminuir la brecha pero

gue no han tenido el impacto necesario.

Lineamientos y/o pautas para la disminucion de la brecha salarial de los
trabajadores de Amazonas.

Una vez que se diagnosticd y analizo los factores y problemas en base a los resultados, se
procede a plasmar y establecer las pautas que se deben seguir para una mejora de la brecha

salarial en la region Amazonas.

Figura 12

Lineamientos para reducir la brecha salarial en los trabajadores de Amazonas
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Como se muestra en la figura 12, es importante en primer lugar reducir la desigualdad del
sueldo/ horas, es decir, nivelar la remuneracion por hora trabajada independientemente
del género, obviamente teniendo en cuenta el perfil profesional (aspecto que se tocara
mas adelante), luego esta la educacion institucional donde se plantea la importancia de
promover la igualdad y se potencie el talento de todos, que a su vez generaré instituciones
laborales més competitivas y eficaces. Del mismo modo, se tiene a la distribucion
vocacional que se refiere a una mayor participacion de las mujeres en puestos potenciales,
donde intensifiquen sus habilidades y se desarrollen profesionalmente y esto por

consecuencia mejorara su remuneracion a largo plazo.

Por ultimo, la educacion social se refiere a erradicar pensamientos donde los puestos

laborales tienen géneros asignados.

Figura 13

Analisis de las medidas para reducir la brecha salarial en los trabajadores de Amazonas
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Las medidas presentadas tienen un orden de aplicacion por lo que se analizara de esa

forma respectivamente.

a) Inspeccion. - reforzar los esfuerzos de las agencias de inspeccion para combatir la
discriminacion salarial contra las mujeres en el mercado laboral, a través de campafas

especiales de gestidn en las empresas para garantizar la igualdad salarial. EI objetivo
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b)

d)

es aumentar la presion sobre las empresas, también tener en cuenta a las personas que
no obedecen la ley, asimismo incentivar a las propias empresas a ser mas consecuentes
de la importancia de la igualdad en el lugar de trabajo. Para contribuir a la labor del
personal de inspeccion y acrecentar la eficacia de las actividades de inspeccion en este
ambito especifico, es necesario evitar la introduccion de normas discriminatorias
destinadas a generar violaciones y abusos aplicados en el &mbito de las normas
salariales.

Conciliacién. - en particular, la maternidad tiene un claro impacto en la presencia y
retencion de las mujeres en el mercado laboral y, por tanto, en sus salarios. Las
mujeres tienden a reducir la jornada laboral, tomar vacaciones e incluso dejar sus
trabajos para cuidar a sus hijos pequefios, sacrificando asi su carrera 0 sus ingresos;
por lo tanto, la falta de equilibrio entre la vida laboral y personal es la clave de la
desigualdad laboral entre hombres y mujeres.

El equilibrio entre la vida personal y laboral consiste en conciliar las
responsabilidades profesionales de un empleado con las responsabilidades personales
y familiares.

Representacion. - mejorar el equilibrio entre mujeres y hombres en la toma de
decisiones y, garantizar la igualdad de género en todos los niveles mediante la
adopcion de medidas concretas para acrecentar la representacion de las mujeres en la
toma de decisiones. Romper los estereotipos creando modelos claros para las mujeres
en puestos de liderazgo y gestion y, animandolas a participar en talleres, conferencias
y otros eventos publicos.

Sensibilizacion. - familiarizarse con el proceso de inspeccion laboral le permite
denunciar violaciones de las leyes laborales, especialmente practicas discriminatorias
gue conducen a discriminacion salarial. Suministrar herramientas para facilitar la

notificacion cuando se identifiquen tales situaciones.
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Figura 14
Reestructuracion del perfil e inclusion de los llamados niveles de experiencia, para

reducir la brecha salarial en los trabajadores de Amazonas

Niveles de Experiencia

*&

De la presente figura se plantea elaborar categorias de experiencia, esto ayudara a que

independiente del género, al evaluar el perfil profesional se tenga un mejor analisis
respecto al nivel de estudios, experiencia y si estd calificado para el puesto. A

continuacion, se describe de que trata cada categoria.

a) Trainer: en esta categoria estarian las personas que tienen de 0 a 1 afio de experiencia,
que a su vez le ayudara a acumular experiencia laboral que tanto necesitara para
desempefiar su trabajo en un futuro, lo que actualmente es establecido como practicas
pre profesionales o profesionales.

b) Junior: en esta categoria el personal tiene de 1 a 2 afios de experiencia, por lo que se
encontraria en la segunda fase formativa y ya se encontraria con alguna
especializacién, con grado académico superior y con algunas caracteristicas a
establecer, como son el no poder trabajar bajo presion, depender de otros para
avanzar; por lo que ain no podria plantear soluciones a las adversidades en su campo

laboral.
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c) Semi Senior: en esta categoria el personal tiene mas de 2 a 5 afios de experiencia, por
lo que se encuentra altamente calificado y ya no depende de un superior para avanzar,
pero aun estd dentro de los que suelen cometer errores. A este nivel ya conoce los
procesos de sus actividades y aporta en la eficacia institucional.

d) Senior: en esta categoria el personal tiene méas de 5 afios de experiencia, por lo que ya
domina totalmente su actividad especifica donde realiz6 su especializacion y acumulé
los afios de experiencia anteriores en un area especifica, lo cual le permite solucionar
problemas dentro del marco legal, brindar reportes avanzados de estados situacionales
respecto a su area, dirigir al equipo de trabajo y elaborar proyectos de aplicacién de

mejoras.

Teniendo en cuenta esto, se plantea a su vez el crear un codigo de trabajo que busca fijar
las remuneraciones de los trabajadores del sector publico independientemente del régimen

laboral al cual pertenezcan, de acuerdo a la formacion académica y experiencia laboral.
Cadigo de trabajo

Capitulo |

Clasificacion de trabajadores

Articulo 1.- Tipos de trabajadores.

Los trabajadores del sector publico, independientemente del régimen laboral al cual
pertenezcan, de acuerdo a la formacién académica, son:

1.- Trabajador Trainer.

2.- Trabajador junior.

3.- Trabajador semi senior.

4.- Trabajador senior.

Articulo 2.- Definicién de trabajadores.

1.- Trabajador Trainer. - es aquel que cuenta con titulo técnico o es egresado de una
universidad o de un Instituto Superior Pedagogico.

2.- Trabajador junior. - es aquel que cuenta con titulo profesional de educacion superior

no universitaria, o universitaria.
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3.- Trabajador semi senior. - es aquel que cuenta con titulo profesional de educacién
superior universitaria y grado académico de magister.
4.- Trabajador senior. - es aquel que cuenta con titulo profesional de educacién superior

universitaria, grado académico de magister y doctor.

Capitulo 11

Experiencia laboral y escalas remunerativas de los trabajadores.

Articulo 3.- Experiencia laboral.

1.- Primer nivel. - menor o igual a 1 afio.

2.- Segundo nivel. - mayor a 1 afio hasta 2 afos.
3.- Tercer nivel. - mayor a 2 afios hasta 5 afos.

4.- Cuarto nivel. - mayor a 5 afios hasta 8 afios, 0 mas.

Articulo 4.- Escalas remunerativas.
1.- Primera escala. - S/ 2, 000.00.
2.- Segunda escala. - S/ 4,000.00.
3.- Tercera escala. - S/ 6,000.00.
4.- Cuarta escala. - S/ 8,000.00.

5.- Quinta escala. - S/ 10,000.00.

Capitulo 111

Aplicacion de escalas remunerativas.

Articulo 5.- Por razén del tipo de trabajador.

1.- Trabajador Trainer. - le corresponde la primera escala, pudiendo llegar hasta la
segunda escala, siempre que se encuentre en el cuarto nivel de experiencia laboral.

2.- Trabajador junior. - le corresponde la segunda escala, pudiendo llegar hasta la tercera
escala, siempre que se encuentre en el tercer nivel de experiencia laboral.

3.- Trabajador semi senior. - le corresponde la tercera escala, pudiendo llegar hasta la
cuarta escala, siempre que se encuentre en el cuarto nivel de experiencia laboral.

4.- Trabajador senior. - le corresponde la cuarta escala, pudiendo llegar hasta la quinta

escala, siempre que cuente con mas de 8 afios de experiencia laboral.
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Articulo 6.- Bonos extraordinarios.

1.- Trabajador Trainer. - S/ 1,000.00 adicionales a su remuneracion; a) en caso el técnico
titulado cuente con estudios concluidos de educacion superior no universitaria y/o
universitaria, b) en caso el egresado universitario cuente con grado de bachiller y c) en
caso el egresado de un Instituto Superior Pedagogico cuente con 2 cursos y/o diplomados
de especializacién afines a su carrera, por 200 horas academicas y/o lectivas, cada uno.
2.- Trabajador junior. - S/ 1,500.00 adicionales a su remuneracion en caso cuente con
estudios concluidos de maestria.

3.- Trabajador semi senior. - S/ 2,000.00 adicionales a su remuneracion en caso cuente
con estudios concluidos de doctorado.

4.- Trabajador senior. - S/ 2,500.00 adicionales a su remuneracidn en caso cuente con

estudios concluidos de segunda especialidad.

Figura 15

Estrategias contra la brecha salarial en los trabajadores de Amazonas

PLAN DE
FORMACION
PROFESIONAL

ESTRATEGIA PLAN DE
PLAN DE IGUALDAD CONTRA LA REDISTRIBUCION DE

BRECHA SALARIAL EMPLEO

PLAN DE PLAN
TECNOLOGIA INTERINSTITUCIONAL

43



a)

b)

d)

Plan de formacion profesional. - se tiene este plan como parte basica para reducir
significativamente la discriminacién laboral en la educacion y formacion profesional,
de esta manera tratar de reducir la desigualdad en el acceso al empleo en un futuro.
Plan de redistribucion del empleo. - se trata de mejorar el equilibrio de las mujeres en
la toma de decisiones y la gestidn tanto en el sector publico como en el privado

Plan interinstitucional. - implementar medidas de responsabilidad compartida creando
conciencia y capacitando para que hombres y mujeres puedan compartir las
responsabilidades familiares y, explorar otros sistemas de apoyo a la conciliacién y el
cuidado de los hijos. Reforzar y ampliar los servicios sociales para nifios, personas
mayores dependientes y sus familias. Los servicios de apoyo y asistencia tienen como
objetivo garantizar la igualdad de permisos de trabajo para todos los padres,
independientemente del género o tipo de familia.

Plan de tecnologia. - promover la orientacion profesional para que mas mujeres,
especialmente jovenes, puedan elegir carreras en la industria o la ciencia. Promover
la participacion de las mujeres en actividades de formacion para facilitar su acceso a
futuras oportunidades laborales en ingenierias o campos técnicos, para apoyar el
emprendimiento empresarial y la participacion de las mujeres en el mundo laboral.
Plan de igualdad. - examinar detenidamente los factores que influyen en la brecha
salarial de género y determinar si la falta de una perspectiva de género en la
evaluacion de puestos afecta la remuneracion para abordar el problema con medidas
correctivas. Se incluyen otras medidas para promover la responsabilidad compartida
y fomentar la investigacion sobre el impacto econdémico de la introduccion de

permisos igualitarios de maternidad y paternidad y derechos intransferibles.
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Figura 16

Beneficios de la propuesta planteada

a)

b)
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Creacion de una sociedad justa. - una mayor igualdad entre hombres y mujeres
beneficiard a toda la economia y la sociedad. Cerrara la brecha salarial de género,
contribuird a reducir la pobreza y acrecentar los ingresos de las mujeres a lo largo de
su vida. No solo evita que las mujeres caigan en la pobreza a lo largo de su vida
laboral, sino que también aminora el riesgo de pobreza durante la jubilacion.
Creacion de empleos de calidad. - las mujeres tienen expectativas cada vez mayores
sobre sus carreras profesionales. Si las empresas quieren enganchar al mejor talento,
la igualdad en el lugar de trabajo se vuelve esencial. Para lograr este objetivo es
necesario crear empleos de alta calidad y desarrollar una fuerza laboral altamente
motivada. EI empleo de alta calidad es esencial para crear un ambiente de trabajo
positivo en el que todos los empleados sean valorados por su trabajo.

Se benefician las instituciones y trabajadores. - los empleadores pueden beneficiarse
de un mejor uso de los talentos y capacidades de las mujeres, por ejemplo, evaluando
las capacidades de las mujeres y desarrollando politicas para garantizar un equilibrio
entre el trabajo y la vida, el aprendizaje y el desarrollo profesional. Las mujeres tienen
habilidades y talentos que a menudo se subutilizan en el lugar de trabajo; por tanto,
empoderarlos puede ayudar a las empresas a superar el problema de la falta de ideas.
Valorar a las mujeres por el trabajo que realizan y pagarles justamente por sus
habilidades y potencial puede mejorar la productividad y la eficiencia de la empresa,
por ejemplo, atrayendo y reteniendo a los mejores trabajadores: talentosos y mejor

capacitados, asi como creando una imagen positiva ante los clientes.
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V.

DISCUSION

Los resultados de la investigacion muestran que los trabajadores masculinos son los que
tienen mejores salarios que las mujeres, esto dado a que mas del 50% percibi6 un ingreso
remunerativo mensual entre medio y alto, sin embargo, el mayor porcentaje de mujeres
tuvo un ingreso remunerativo mensual bajo, esto es 66.2% del total; es asi que, se
encontrd que existe brecha salarial por género en los trabajadores de la region Amazonas
en el afio 2022 y ésta fue de 16% a favor de los varones. Estos resultados son coherentes
con estudios de nivel internacional como Cerquera-Losada et al. (2019), quienes en su
investigacién donde determinaron si existe diferencia salarial por género en Colombia y
el departamento de Caldas en el afio 2017, encontraron que pese a que las mujeres tienen
superiores caracteristicas de productividad que los hombres, la remuneracion es superior
para los hombres; de igual modo Rodriguez (2018), en la investigacion de su autoria, en
donde analiz6 la brecha salarial por género a lo largo de la distribucién salarial en las
regiones de México, encontré que pese a que la brecha salarial ha reducido en México,
sigue habiendo evidencia de desigualdad salarial, lo cual principalmente se evidencia en
las regiones mé&s expuestas a la apertura comercial. Ahora bien, en este Gltimo estudio si
bien es cierto se encontrd brecha salarial en beneficio de los varones, el autor indica que
ello fue mas visible en las regiones mas expuestas a la apertura comercial; empero, en la
presente investigacion se encontrd mayor brecha salarial en la zona rural (24.1%), en
comparacion con la zona urbana (21.43%), lo cual puede estar asociado a que en la zona
urbana hay mayor oportunidad laboral para las mujeres.

Por otro lado, teniendo en cuenta la brecha salarial por género segun diferentes rangos de
edades, se encontrd que existe mayor brecha salarial en los trabajadores de 50 afios a mas
(27.44%), sequido de los trabajadores que se encuentran entre 40 a 49 afios, en donde la
brecha salarial fue de 26.83% y en los que tienen entre 30 a 39 afios, la brecha salarial fue
de 10.94%, siempre a favor de los varones. En similar sentido Anghel et al. (2019),
quienes en su investigacion analizaron la evolucion de las brechas salariales de género en
Espafia, mencionan que la brecha salarial de género acrecienta con la edad, esto dado a
que los varones de 30 a 39 afios, perciben 11% mas que las damas de esa edad y, los que
se hallan entre 50 a 59 afios, 15% mas, por lo que al comparar los resultados de esta
investigacion con los resultados de Anghel et al. (2019) se puede decir que
definitivamente la brecha salarial por género acrecienta con la edad.
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Analizando la brecha salarial por género segun nivel de estudios y afios de experiencia
laboral, Vasquez (2019), en su investigacion en la que buscd determinar si la brecha
salarial presenta diferencias significativas en la ciudad de Tarija (Bolivia), concluy6 que
existe brecha salarial de 32% en beneficio de los hombres y que entre las causas se
encuentran la formacién profesional y experiencia de trabajo, resultado similar al que
obtuvo Ocafias (2019), en su investigacion que realiz6 titulada “Un analisis de la brecha
salarial por género: caso aplicado a una empresa de manufactura en Escobedo, México”,
en el gue menciona que la existencia de diferencia salarial de las mujeres comparado con
la de los hombres, se debe mayormente a los niveles de escolaridad; en cuanto a los
resultados de esta investigacion, se puede decir que, la diferencia de ingresos entre
varones y mujeres esta asociado en gran medida a los niveles de estudio, pues se encontro
mayor brecha salarial por género a favor de los varones en los trabajadores que solo
cuentan con secundaria completa (73.25%) y, es menor en los trabajadores que cuentan
con nivel de estudios superior universitario completo (13.99%), pero siempre se encontro
brecha salarial en todos los niveles de estudios evaluados, lo cual fue en beneficio de los
varones. En lo que respecta a la experiencia laboral, se corroboré que hubo mayor brecha
salarial por género en los trabajadores que tienen mas de 10 afios de experiencia laboral,
donde la brecha salarial fue de 25.49% para los trabajadores que tienen mas de 10 afios
hasta 15 afios de experiencia 'y 25.52% para los trabajadores que cuentan con mas de 15
afios de experiencia laboral, de esta manera, se puede decir que, esto puede estar asociado
a que los trabajadores masculinos que cuentan con mayor afios de experiencia laboral son
los que ocupan mejores puestos de trabajos en comparacion de las mujeres con igual
tiempo de experiencia. Asimismo, en estudios de nivel nacional Hurtado y Villavicencio
(2019), determinaron los factores que afectan la brecha salarial entre mujeres y hombres
de La Libertad en el afio 2017, mostrando que el nivel de instruccion adquirido, detenta
una consecuencia sobradamente fundamental en lo concerniente a la brecha salarial; por
su parte Barra (2018), quien en su investigacion que tuvo como objetivo establecer los
factores socioecondmicos que contribuyen a la brecha salarial en el PerQ, entre
trabajadores dependientes, varones y mujeres, periodo 2012 — 2016, obtuvo como
resultados que, en el afio 2012, la brecha total de ingreso por genero fue de 33,2% y en el
afio 2016, fue de 28,2%, lo cual se debe tanto a factores no visibles (discriminacion
salarial) como a factores visibles (tiempo de educacién del trabajador y experiencia
laboral); del mismo modo, Avila (2018), en su estudio donde buscé estimar la magnitud

de la discriminacion y brecha salarial por género en trabajadores tanto dependientes como
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independientes del Peru en el afio 2016, menciona que la existencia de brecha salarial por
sexo, en trabajadores dependientes e independientes fue de 28% y 53,1%
respectivamente, lo cual esta asociado también no solo a factores no visibles, sino también
a factores visibles como los afios de escolaridad y experiencia laboral, esto para ambos

grupos de trabajadores en el mercado laboral.

Con respecto a la brecha salarial por género teniendo en cuenta el sector de trabajo, en
esta investigacion se encontré una brecha salarial de 56.44% en el sector privado,
resultado que concuerda con la investigacion de Anton et al. (2019), quienes en su estudio
que tuvo como objetivo estimar y analizar la brecha salarial por género en el sector
publico y privado de Ecuador, mostraron que las mujeres estan asociadas con salarios
menores en comparacion con los hombres y que existe una brecha salarial por género en
el sector privado y, lo mismo ocurre en la investigacion de Rodriguez et al. (2017), donde
analizaron la brecha salarial por género para el mercado laboral de México, encontrando
que la brecha salarial desfavorece a las mujeres en el sector privado, especialmente en el
sector informal. En cuanto al sector publico, en la presente investigacion se corroboré que
existe una brecha salarial de 18.50% a favor de los varones, todo lo contrario, a los
resultados obtenidos por Rodriguez et al. (2017), quienes manifiestan que la brecha
salarial por género favorece a las féminas en el sector publico y los resultados de Antén
et al. (2019), quienes sostienen que no hubo prueba estadisticamente significativa de una

brecha salarial por sexo en el sector publico.

Por ultimo, en cuanto a la brecha salarial por género considerando los puestos de trabajo,
Ocanas (2019), manifiesta que también la existencia de diferencia salarial de las mujeres
comparado con la de los hombres, se debe a los puestos de trabajo que tienen, pero esta
diferencia es a favor de los hombres en todos los puestos de trabajo evaluados. En este
estudio, se corroboré que la diferencia salarial varia de acuerdo a los puestos de trabajo,
es asi que, se encontré6 mayor brecha salarial para el puesto de trabajo de asistente
(37.39%), seguido del puesto de trabajo de coordinador/especialista (30.27%) y
ejecutivo/experto (23.32%), lo cual fue en beneficio de los varones, empero para el puesto

de trabajo de analista, la brecha salarial fue de 14.33% pero a favor de las mujeres.
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V.

CONCLUSIONES

1.- En los trabajadores de la regiobn Amazonas en el afio 2022, mas del 50% de varones
percibieron un ingreso remunerativo mensual entre medio y alto y, el 66.2% de mujeres
tuvieron un ingreso remunerativo mensual bajo, significando que, los varones tuvieron

una mejor remuneracion.

2.- En los trabajadores de la region Amazonas en el afio 2022, el salario promedio de los
varones fue superior al salario femenino, existiendo una brecha salarial por género total

de 16% en beneficio de los varones.

3.- En zona rural y zona urbana, existe brecha salarial por género a favor de los varones,

en la primera, 24.1% y en la segunda, 21.43%, por lo tanto, fue mayor en la primera.

4.- En los diferentes rangos de edades evaluados, existe brecha salarial por género a favor
de los varones; de 14 a 29 afios, 15.65%, de 30 a 39 afos, 10.94%, de 40 a 49 afios,
26.83% vy, de 50 afios a mas, 27.44%, significando que, en el Gltimo rango, se encontrd

mayor brecha salarial.

5.- Existe brecha salarial por género en beneficio de los varones, asociado a los niveles
de estudio; con secundaria completa, 73.25%, con superior no universitario incompleto,
27.97%, con superior no universitario completo, 22.52%, con superior universitario
incompleto, 48.70%, con superior universitario completo, 13.99%, y con posgrado,
35.76%; de esta manera se evidencid mayor brecha salarial por género en los trabajadores

que solo cuentan con secundaria completa.

6.- Existe brecha salarial por género a favor de los varones, asociado a los afios de
experiencia laboral; hasta 3 afios, 23.56%, mé&s de 3 hasta 5 afios, 12.65%, més de 5 hasta
10 afios, 6.16%, mas de 10 hasta 15 afios, 25.49%, y mas de 15 afios, 25.52%, por lo que

fue mayor en este Gltimo grupo.

7.- En el sector publico y privado, existe brecha salarial por género en beneficio de los

varones, en el primero 18.50% y en el segundo 56.44%; siendo mayor en este Ultimo.

8.- En 3 de los 4 puestos de trabajo evaluados, existe brecha salarial por género a favor
de los varones, de Asistente, 37.39%, de Coordinador/Especialista, 30.27%, y de
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Ejecutivo/Experto, 23.32%, en tanto, en el puesto de Analista, se encontr6 brecha salarial
en beneficio de las mujeres con 14.33%.

9.- Existe brecha salarial por género a favor de los varones, asociado a sueldo base, horas
extras, incentivos y pagas extras; en sueldo base, 6.01%, en horas extras, 100%, en
incentivos, 33% Y, en pagas extras, 22.33%, significando que, en horas extras, se encontrd

mayor brecha salarial.

10.- La propuesta, busca reducir la brecha salarial por género, estableciendo lineamientos,
medidas y estrategias con tal propoésito, ademas, a través de un Cddigo de Trabajo, fija
las remuneraciones de los trabajadores del sector puablico, independientemente del
régimen laboral al cual pertenezcan, de acuerdo a la formacion académica y experiencia

laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

A los investigadores profundizar el estudio sobre la brecha salarial por género en la regién
Amazonas, con el fin de conocer a profundidad los determinantes de dicha brecha y, de

esta manera, se adopten medidas para contrarrestarla.

Tanto el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo como el Ministerio de Desarrollo
e Inclusion Social deberian promover politicas publicas que brinden a las mujeres mas
oportunidades para aumentar su participacion igualitaria en el mercado laboral. Ademas,
las entidades competentes deben vigilar el cumplimiento efectivo de las leyes existentes

a la fecha.
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Variable

Brecha salarial por género

Anexo 01: OPERACIONALIZACION DE VARIABLE

Definicion conceptual

Diferencias entre el
promedio de las
remuneraciones

percibidas por mujeres

y hombres (Instituto

Vasco de la Mujer,

2012)

Definicion

. Dimension
operacional

Diferencia salarial
por género

Diferencia existente
entre el salario medio
de los hombres y el
de las mujeres, por
trabajo de igual valor

Discriminacion
salarial por género
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Indicador Instrumento

Zona de trabajo
Rango de edad
Nivel de estudios
Experiencia laboral
Sector de trabajo

Puesto de trabajo . .
cuestionario

Ingresos promedios

Brecha salarial en
sueldo base
Brecha salarial en
horas extras
Brecha salarial en
incentivos
Brecha salarial en
pagas extras



Anexo 02: CUESTIONARIO

DIRIGIDO A TRABAJADORES DE LA REGION AMAZONAS

Buen dia;

El presente tiene como objetivo, medir la brecha salarial por género en trabajadores de la

region Amazonas.

A continuacion, debe contestar una serie de preguntas, para lo cual se sugiere leerlas con

detenimiento, las respuestas seran confidenciales y andnimas. Cabe mencionar que las

personas seleccionadas para el estudio se eligieron por conveniencia.

Sexo: Masculino [] Femenino []

Zona de trabajo: Urbano [] Rural []

1. ¢Qué edad tiene en afios cumplidos?

2. ¢Cual es su nivel de estudios?

Primaria incompleta []

Primaria completa  []

Secundaria incompleta []

Secundaria completa []

Superior no universitario incompleto []
Superior no universitario completo  []
Superior universitario incompleto [ ]
Superior universitario completo  []
Posgrado []

3. ¢Cuantos afios de experiencia laboral tiene?

Menor o igual a 3 afios []

Mayor a 3 afios 0 menor o igual a 5 afios []
Mayor a 5 afios 0 menor o igual a 10 afios []
Mayor a 10 afios 0 menor o igual a 15 afios []
Mayor a 15 afios []
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢En qué sector trabaja usted?
= Publico []
* Privado []

¢ Cual es su ocupacion?

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 03: VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

Experto N° 01

Titulo del Proyecto: Brechas salariales por género en trabajadores de la region
Amazonas, 2022

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, reine o no los indicadores

mencionados colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente.

ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° ITEMS SI NO
1 | El instrumento tiene estructura logica X
2 | La secuencia de presentacion de items es Optima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y X

comprensibles
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | Los instrumentos abarcan en su totalidad el problema de X
investigacion
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informacion para alcanzar los X
objetivos de la investigacion
9 | El instrumento abarca la variable e indicadores X
OBSERVACIONES:

En el cuestionario utilice la frase “ingreso” no “paga’ o “pagas”.

LUGAR'Y FECHA: Chachapoyas, 01 de diciembre de 2022.

EXPERTO: Mg. Manuel Antonio Morante Davila.

DNI N°: 1671848]1.

LUGAR DE TRABAJO: Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas.

g

TITULO Y GRADO ACADEMICO: Economista, y
Maestro en Administracion con Menciéon en Gestidon
Empresarial.

FIRMA
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Experto N° 02

Titulo del Proyecto: Brechas salariales por género en trabajadores de la region
Amazonas, 2022

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicidn, retne o no los indicadores

mencionados colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente.

ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° ITEMS SI NO
1 | El instrumento tiene estructura logica X
2 | La secuencia de presentacion de items es ptima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y| X

comprensibles
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | Los instrumentos abarcan en su totalidad el problema de | X
investigacion
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informacién para alcanzar los | X
objetivos de la investigacion
9 | El instrumento abarca la variable e indicadores X
OBSERVACIONES:
Ninguna.

LUGAR Y FECHA: Chachapoyas, 01 de diciembre de 2022.

EXPERTO: Jhordy Michel Torres Campos.

DNI N°: 70807213. )\/

'/"

LUGAR DE TRABAJO: Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza de Amazonas, y Ministerio Pblico /

TITULO Y GRADO ACADEMICO: Abogado, Magister
Derecho con mencion en Derecho Penal, y Magister en
Gestion Publica.
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Experto N° 03

Titulo del Proyecto: Brechas salariales por género en trabajadores de la regién
Amazonas, 2022

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicidn, retine o no los indicadores

mencionados colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente.

ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° ITEMS ST NO
1 | El instrumento tiene estructura logica b4
2 | La secuencia de presentacion de items es Optima b
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable >
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y | .

comprensibles %)
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | Los instrumentos abarcan en su totalidad el problema de| .
investigacion i
7| Los items permiten medir el problema de investigacion b4
8 | Los items permiten recoger informacién para alcanzar los X
objetivos de la investigacion
9 | El instrumento abarca la variable e indicadores 25
OBSERVACIONES:

LUGAR Y FECHA: 0. _ 1~ 101U

‘3 - :
EXPERTO: J/obec} Tavie: G Dol Yo nainded

DNI N°:

413 QoD

LUGAR DE TRABAIJO:
; 3 n g T N 9 ! e ‘\ F
Umverndod Nabong) (o bte §lx O3V ¢ Thado

TITULO Y GRADO ACADEMICO:

0_/ a@i“ O &N G?leq\.‘é() @\,\'}\,l@
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Experto N° 04

Titulo del Proyecto: Brechas salariales por género en trabajadores de la region
Amazonas, 2022

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicidn, reine o no los indicadores

mencionados colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente.

ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

N° ITEMS SI NO
1 | El instrumento tiene estructura logica X
2 | La secuencia de presentacion de items es 6ptima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y

comprensibles &
5 | Los items reflejan el problema de investigacion K
6 | Los instrumentos abarcan en su totalidad el problema de|

investigacion X
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informacién para alcanzar los p

objetivos de la investigacion -
9 | El instrumento abarca la variable e indicadores X

OBSERVACIONES:

LUGAR Y FECHA: c//aAc// APOYAD

02/72/22

EXPERTO: I\\ /iJER MOR |

1re T AN 2 /A
/}‘,,‘/,_.): /t,/\/ 2/\ / ¥

¢ s~

¢l DESARRDLLO SusTEWVTAGLE:

o . '/’
DNIN®: H3Rl}P06 // // / v
LUGAR DE TRABAJO: 4n(JeRSIbAL WNAcionAL | | / T
Tori@Bio RobriedE?2 bt MeENborA bE il
AMAZon x>
TITULO Y GRADO ACADEMICO: /7y &&57/0n FIRMA
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Experto N° 05

Titulo del Proyecto: Brechas salariales por género en trabajadores de la regién
Amazonas, 2022

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicion, reune o no los indicadores

mencionados colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente.

ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION
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N° ITEMS SI NO
1 | El instrumento tiene estructura 16gica X
2 | La secuencia de presentacion de items es 6ptima rad
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y /<

comprensibles

5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | Los instrumentos abarcan en su totalidad el problema de|

investigacion N\

7 | Los items permiten medir el problema de investigacion Pa

8 | Los items permiten recoger informacién para alcanzar los <
objetivos de la investigacion 4

9 | El instrumento abarca la variable e indicadores X

OBSERVACIONES:

LUGAR Y FECHA: _ |, )

fi/ 12/ 2092
i (.Q\\OS Meﬂﬁtf\&e\’ CL) \Ci\y A\ ce
DNI N°: .
4187044
LUGAR DE TRABAIJO:
U b

TITULO Y GRADO ACADEMICO: i FIRMA

'H'\} eSS\ @n Swnieste (oM mentic e en direcd

¥ aesyste  de ){’\u 2D



Experto N° 06

Titulo del Proyecto: Brechas salariales por género en trabajadores de la region
Amazonas, 2022

Instrucciones: Determinar si el instrumento de medicidn, retine o no los indicadores

mencionados colocando un aspa (X) en el casillero correspondiente.

ESCALA DICOTOMICA PARA EVALUAR POR JUICIO DE EXPERTOS
APRECIACION DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE MEDICION

Gestion Publica y Gobernabilidad

N° ITEMS SI NO
1 | El instrumento tiene estructura l6gica X
2 | La secuencia de presentacion de items es 6ptima X
3 | El grado de dificultad o complejidad de los items es aceptable X
4 | Los términos utilizados en las preguntas son claros y| X
comprensibles
5 | Los items reflejan el problema de investigacion X
6 | Los instrumentos abarcan en su totalidad el problema de| X
investigacion
7 | Los items permiten medir el problema de investigacion X
8 | Los items permiten recoger informaciéon para alcanzar los | X
objetivos de la investigacion
9 | El instrumento abarca la variable e indicadores X
OBSERVACIONES:
LUGAR Y FECHA: 05-12-2022
EXPERTO: -Alex Javier Sanchez Pantaleén
DNI N°: 47080698
LUGAR DE TRABAJO: Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza '
TITULO Y GRADO ACADEMICO: Economista-Doctor en FIRMA
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Tabla 6

Matriz de respuestas de los profesionales consultados sobre los instrumentos de medicion

MATRIZ DE RESPUESTAS DE LOS PROFESIONALES CONSULTADOS
SOBRE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION (JUICIO DE EXPERTQOS)

EXPERTO
ITEM 1 > 3 4 5 5 TOTAL
1 1 1 1 1 1 1 6
2 1 1 1 1 1 1 6
3 1 1 1 1 1 1 6
4 1 1 1 1 0 1 5
5 1 1 1 1 1 1 6
6 1 1 1 1 1 1 6
7 1 1 1 1 1 1 6
8 1 1 1 1 1 1 6
9 1 1 1 1 1 1 6
PRUEBA BINOMIAL
Tabla 7
Resultados de la Prueba Binomial
_ JUECES EXPERTOS P valor SIGNIFIC.
ITEM
EVA ADECUADO INADECUADO
< ESTAD.
N° % N° %
1 6 100 0 0 0.015625 *
2 6 100 0 0 0.015625 *
3 6 100 0 0 0.015625 *
4 5 83 1 17 0.09375 -
5 6 100 0 0 0.015625 *
6 6 100 0 0 0.015625 *
7 6 100 0 0 0.015625 *
8 6 100 0 0 0.015625 *
9 6 100 0 0 0.015625 *
TOTAL 53 98 1 2% 0.000000 *

Conclusion para prueba Binomial

v El juicio de expertos es significativo para los items 1, 2, 3, 5,6, 7,8y 9;

mientras que para el item 4, el juicio de expertos no es significativo.
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v Sin embargo, todo el juicio de expertos para todo el instrumento resulta
significativo (p=0.000<0.05), por lo tanto; el instrumento a nivel global es

valido.
PRUEBA NORMAL Z

0.98-0.50
\/0.50(1—0.50)

54

7 =

Como resultado se obtiene que, para Zo= 7.054530459 entonces P valor=
0.0000000000008660

Conclusion para prueba normal z

v" El instrumento es vélido.
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Anexo 04: SALARIO MENSUAL PROMEDIO ENTRE HOMBRES Y
MUJERES, SEGUN LOS DIFERENTES INDICADORES EVALUADOS

Figura 17
Media salarial total de trabajadores en funcion del género

7,000
6,000
5,000
4,000
3,000

2,000 4,136 |

1,000

Media salario total

0

Femenino Masculino

Sexo

Figura 18

Media salarial de trabajadores por zona de trabajo y género

9,000

8,000 Sexo

7,000 B Femenino

6,000 H Masculino
5,000

4,000

Media salario total

3,000

2,000

1,000

0

Rural Urbano

Zona de trabajo
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Figura 19

Media salarial de trabajadores segun edad y género

10,000
9,000
8,000
7,000
6,000
5,000

4,000

Media salario total

3,000
2,000

1,000

14-29

Figura 20

Media salarial de trabajadores segun nivel de estudios y género

Nivel de estudios

Posgrado

Superior universitario completo

Superior universitario incompleto

Superior no universitario completo

Superior no universitario incompleto

Secundaria completa

Sexo
o Femenino
B Masculino
30-39 40 - 49 50 a mas
Rango de edad
,773
,636
,545
/629 Sexo
r-< 2,774 B Masculino
1,423 B Femenino
4,285
3,320
1,423
1,025
3,724
996
0 2000 4000 6000 8000 10000

Media salario total
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Experiencia laboral

Figura 21

Media salarial de trabajadores segun experiencia laboral y género

Mayor a 10 aiios o menor o igual a 15 afos

Mayor a 15 afios

4,576
Mayor a 5 aiios o menor o igual a 10 afios m

Mayor a 3 afios o menor o igual a 5 afios

Figura 22

Menor o igual a 3 afios

Sexo

H Masculino

H Femenino
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Media salario total

8,000

Media salarial de trabajadores en funcién del sector de trabajo y género
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Figura 23

Media salarial de trabajadores en funcion del puesto de trabajo y género
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Figura 24
Media salarial de trabajadores en funcion del sueldo base, horas extras, incentivos,

pagas extras y género
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