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Resumen Ejecutivo

Este trabajo abarca la identificacion y el andlisis de los factores mas determinantes en el salario de los
trabajadores en el siglo XXI mediante una revision de la literatura académica, que se encuentra dividida
en factores personales del empleado y caracteristicas especificas del trabajo, y un posterior analisis
empirico mediante un modelo de regresion lineal multiple basado en los datos publicados por la empresa
tecnoldgica IBM. A su vez, se realiza una interpretacion y discusion del modelo y por Gltimo se examinan
las conclusiones obtenidas.

Palabras clave: factores, salario, trabajador, sueldo, variables, empleado, género, edad, teletrabajo, raza,
posicion laboral, modelo de regresion, Gretl, coeficientes estimados, brecha salarial.

Abstract

This paper covers the identification and analysis of the most determining factors in the salary of workers
in the 21st century through a review of the academic literature, which is divided into personal factors of
the employee and specific characteristics of the job, and a subsequent empirical analysis using a multiple
linear regression model based on data published by the technology company IBM. In turn, an
interpretation and discussion of the model is made and finally the conclusions obtained are examined.

Keywords: factors, salary, worker, wage, variables, employee, gender, age, telework, race, job role,
regression model, Gretl, estimated coefficients, salary gap
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1. Introduccion

En un contexto econdmico en Espafia como el actual, donde previo a la pandemia del Covid-19 ya se
estaban desarrollando unos importantes cambios en el mercado laboral, marcado por una fuerte tendencia
hacia la digitalizacion, es importante establecer y clarificar cuales son los mecanismos que determinan los
salarios que reciben los trabajadores. Es interesante descubrir si, en efecto, como tendemos a dar por
hecho, estos factores han evolucionado durante los dltimos 30 afios, en referencia a aspectos como la
igualdad de género o el sector de actividad en que se encuentra el empleado. Por otro lado, también
debemos tener en cuenta que las estimaciones realizadas en este trabajo se encuentran dentro de una
situacion marcada por la incertidumbre a la que se enfrentan las empresas y los propios trabajadores
debido al virus Covid-19. Los cambios relacionados con el estilo de vida de los habitantes también
alcanzan la manera en que estos trabajan y desarrollan su actividad, especialmente debido a una mayor
carga de trabajo desde casa, lo que puede repercutir en un cambio en los factores personales
determinantes para el salario. Sectores de actividad relacionados con el ocio deben adaptarse a una nueva
regulacién sanitaria que también puede incidir en un cambio en estos factores y, a su vez, empresas de
otros sectores y ambitos ven como se abre un nuevo campo de oportunidades, que puede provocar la
llegada de nuevos tipos de trabajadores a la industria.

La existencia de desigualdades salariales entre trabajadores puede tener efectos adversos y negativos
sobre la eficiencia o la asignacion de recursos. Especialmente a dia de hoy, estos efectos pueden llevar a
una pérdida de talento, perjudicando directamente a la eficiencia del pais, 0 a un desincentivo por parte
del grupo que sufre la desigualdad salarial para invertir en capital humano. Articulos y trabajos como el
de Murillo Huertas y Simén (2014) constatan que la brecha salarial de género tiene un importante coste
economico, no soélo en términos de inversion en capital humano de mujeres y participacion laboral, sino
también en la productividad total de los factores. Por ejemplos como estos creemos que es importante dar
con los factores que inciden en el salario, tanto a nivel socioeconémico (sexo, edad, experiencia o nivel
educativo), como a nivel de la empresa y el empleo (tipo de contrato, tamafio de la empresa, sector de
actividad), e incluso el pais.

El objetivo de este trabajo es determinar cuales son los factores méas importantes que afectan al salario de
los empleados. Para ello, el trabajo esta organizado de la siguiente manera. En la segunda seccion se
realiza una revision de la literatura cuyo final es realizar una andlisis cualitativo de los elementos mas
relevantes que han sido previamente tenidos en cuenta y establecer una serie de hipotesis. Una vez
realizado una revision de la literatura, establecemos una serie de hipotesis sobre aquellas variables que
consideramos van a ser significativas y determinantes. En la seccién 4 llevaremos a cabo un modelo de
regresion en Gretl con los datos conocidos de los empleados de la compafiia IBM para probar las
hipétesis de la seccién anterior. En la seccidon 5 se presentan los resultados del modelo y una discusion
relativa a las hipotesis planteadas. Por Gltimo, en la Gltima seccidén se presentan las conclusiones y
recomendaciones a nivel general.



2. Revision de literatura

Para poder realizar una correcta revision de la literatura, es recomendable realizar una agrupacion de los
factores generales relacionados con atributos personales del empleado y caracteristicas del trabajo. Una
vez alcanzado el nivel de profundidad suficiente dentro de estos subgrupos realizaremos las hipdtesis
convenidas sobre los factores.

2.1 Factores personales

A dia de hoy, en numerosos paises y en casi todos los ambitos podemos encontrar situaciones de
discriminacion laboral en términos salariales (Anghel, Conde-Ruiz y de Artifiano, 2019). Este fendmeno
se produce cuando “dos trabajadores con capacidades similares en términos de productividad son tratados
de forma diferente simplemente por tener caracteristicas personales distintas, como, por ejemplo, el
género, la raza, la edad, la nacionalidad o la orientacion sexual” (Anghel, Conde-Ruiz y De Artifiano,
2019, p. 87 ). Esta situacion, que es ampliamente denunciada y se ha convertido a dia de hoy en un debate
social de primer orden, se sigue produciendo en el siglo XXI, incluso en los paises mas desarrollados.

2.1.1 Geénero

Posiblemente, el género del trabajador sea uno de los factores mas determinantes que influyen en la renta
de los empleados. Existen innumerables trabajos y estudios que apuntan que las mujeres reciben un
salario por debajo del que perciben los hombres. Pero ante todo, debemos tener en cuenta que estas
brechas de género son, por propia naturaleza, “diferencias entre dos colectivos no directamente
comparables, de dificil analisis, y tanto su lectura como su interpretacion deben realizarse de manera
condicionada a aquellos factores considerados para su calculo” (Anghel, Conde-Ruiz y De Artifiano,
2019, p. 88). En efecto, en paises como Espafia, a dia de hoy, los hombres tienen de media mayor
experiencia laboral en afos, debido a que, hasta la entrada en una normalidad democratica, el acceso al
mercado laboral era mas complicado para las mujeres. Por otro lado, las mujeres tienen, de media, un
nivel educativo méas alto (Anghel, Conde-Ruiz y de Artifiano, 2019). Este ejemplo nos debe servir para
valorar que se trata de grupos dificilmente comparables, y que la interpretacion de los calculos se debe
realizar teniendo en cuenta que los datos pueden no tener un caracter puramente discriminatorio.

En Argentina, como sefialan Rojo y Tumini (2009), el mayor acceso a la educacién por parte de las
mujeres no ha sido capaz de romper con la apabullante inequidad salarial entre ambos géneros. Hacia el
afio 2006, la diferencia entre lo que cobraban varones y mujeres en términos del déficit de ingreso
mensual promedio era de entorno al 20% para el total de los asalariados. Ademas, debemos destacar, que
esta menor cantidad de ingresos recibidos por las mujeres tiene un efecto negativo inmediato sobre su
bienestar del hogar.

Como hemos reiterado antes, la complejidad en torno al estudio de las brechas salariales y los factores
gue influyen en ellas, hace que se deban recurrir a diferentes enfoques para adquirir una mayor
profundidad en la interpretacion de las mismas. En su trabajo, Anghel, Conde-Ruiz y De Artifiano (2019)
utilizan dos conceptos: la brecha de género sin ajustar, que mide en términos brutos la diferencia
porcentual en el salario entre hombres y mujeres, independientemente de las diferencias que existen entre
ambos colectivos en cuanto a la posicion laboral que ocupan y sus caracteristicas socioecondmicas, Y la
brecha salarial ajustada, con la cual se trata de obtener una medida de “diferencias en remuneracion por el
mismo trabajo realizado” mediante la diferencia porcentual en salario analizado por dichos factores.
Ambos métodos se utilizaron a partir de los datos publicados por Eurostat de la Encuesta de Estructura
Salarial (EES) en 2014. Teniendo en cuenta la complejidad de la tarea, la brecha de género ajustada
parece ser la manera mas fiable de medir si, efectivamente, hombres y mujeres reciben el mismo salario
por el mismo trabajo realizado. La conclusion del articulo es que “una vez controlado por todas las



caracteristicas observables la brecha salarial es desfavorable hacia las mujeres, lo cual indica que
potencialmente estan siendo discriminadas en el mercado laboral” (Anghel, Conde-Ruiz y De Artifiano,
2019, p.89). Por otro lado, el trabajo llevado a cabo por Rojo y Tumini (2009) sobre la inequidad de
género en Argentina se apoya en los resultados de tres estudios publicados por el Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social, “basados en encuestas permanentes de hogares, registros administrativos de
la Seguridad Social6 —y en las encuestas de Gestién de Recursos Humanos y de Remuneraciones (ER-
EIL) realizadas por el Ministerio de Trabajo” (Rojo y Tumini, 2009, p. 54).

Ademas, se intentan explicar las posibles causas relacionadas con las brechas salariales de género
mediante diferentes enfoques. Si tenemos en cuenta la teoria neoclésica, la cual se basa en mercados de
trabajo funcionando eficientemente, y los salarios siendo determinados por la productividad marginal del
trabajo, “las diferencias en la oferta de trabajo de varones y mujeres (habilidades y preferencias
individuales) seria la Unica justificacion tanto de las brechas salariales de género como de los distintos
patrones de insercion laboral que presentan varones y mujeres” (Rojo y Tumini, 2009, p.55). La teoria del
capital humano plantea la existencia de una relacion entre las ganancias salariales por el trabajo recibido y
las competencias y habilidades laborales que se adquieren a través de varios factores entre los que se
encuentran la experiencia, la educacion o la capacitacion. Las mujeres, que poseen una carga de
responsabilidades relacionadas con el cuidado familiar mayor, ven sus posibilidades de acumular capital
humano limitadas, lo que restringe su productividad de trabajo remunerado y en conclusion, su salario.
Sin embargo, segiin Rojo y Tumini (2009), la evidencia empirica en Latino América no parece respaldar
los supuestos de esta teoria sobre menor productividad agregada. Es mas, existen estudios especificos
sobre costes laborales realizados en Chile y Argentina que no encuentran ninguna diferencia significativa
entre hombres y mujeres (Berger y Szretter, 2002; Lerda y Todaro, 1996). Asi mismo, en un trabajo
realizado por Rodriguez y Camberos (2007), se realiza una estimacion de las tasas de rendimiento de
educacién en el mercado laboral en las areas mexicanas de Hermosillo y Sonora, y sobre las que se
procede a un analisis de la posible discriminacion laboral por area de estudio profesional y género. Los
resultados de este estudio concluyen que las diferencias salariales encontradas no son explicadas por
diferencias en capital humano, sino que se corresponden con razones de caracter discriminatorio.

Por otro lado, la llamada teoria de mercados segmentados aporta elementos interesantes a la hora de
comprender el razonamiento detrds de la desigualdad laboral de género. Esta teoria hace referencia a
“situaciones donde grupos de trabajadores con caracteristicas comparables estan compartimentados y
aislados (segregados) en segmentos principales y secundarios dentro de la estructura ocupacional de la
empresa” (Rojo y Tumini, 2009, p.56). El uso de tecnologia genera unas necesidades que, junto a una
mayor capacitacion laboral, originan un segmento principal que requiere trabajadores estables, a los
cuales se les ofrece unas condiciones laborales mas ventajosas en términos de salario para asegurar la
retencion laboral. “Las mujeres, a quienes se les atribuye una mayor movilidad laboral asociada a la
crianza de los nifos, tenderian a resultar excluidas del segmento principal de las empresas” (Rojo y
Tumini, 2009, p. 57). Por ello, esta teoria argumenta que tanto mujeres como varones son capaces de
acceder a los segmentos secundarios del mercado de trabajo, mientras que las los hombres tiene mas
posibilidades de acceder al segmento principal del mercado, que conlleva remuneraciones mas altas
(Piore, 1970; Rumberger y Carnoy, 1980).

Por Gltimo, y para concluir con esta caracteristica personal de los trabajadores, conviene mencionar el
trabajo realizado por Pefias (2002), en el cual se analizan las diferencias salariales por razones de género
en Espafia. Hay que tener en cuenta que el mercado laboral espafiol ha sufrido una gran transformacion
desde el final de la dictadura franquista. El porcentaje de actividad femenina entre 1977 y 1997 crecié de
un 29% a un 37%, mientras la tasa de actividad masculina sufria un descenso del 75% al 63% (Ayala et
al, 2000; Béarcenas et al, 2000).

Sin embargo, esta entrada al mercado laboral por parte de las mujeres se produce con unas caracteristicas
profesionales y unas condiciones laborales muy definidas. “el incremento de la tasa de actividad femenina



se debe a las mujeres de entre 25 y 54 afios, con niveles superiores de estudios y casadas, que trabajan
fundamentalmente en los servicios. EI empleo femenino presenta, en este sentido, una mayor
concentracion por ramas de actividad que el masculino” (Penas, 2002, p.181). Es por ello que los empleos
de las mujeres poseian unos altos niveles de contratacion temporal, abarcaban casi la totalidad del empleo
a tiempo parcial, y para las cuales el despido era la causa principal de abandono del empleo (Carrasco y
Mayordomo, 1997; Castafio et al, 1999; Duran, 1997; Moreno, Rodriguez y Vera, 1996).

En todo caso, después de haber analizado varios trabajos relacionados con la discriminacion salarial entre
hombres y mujeres, podemos incluir la variable género como una de nuestros factores que determinan el
salario en nuestra hipdtesis de cara a nuestro modelo de regresion.

2.1.2 Educacion

La educacion de los empleados también se debe tener en cuenta a la hora de analizar las diferencias en
salario percibido. Como afirma Salas (1997) en su ensayo “Economia y Educacion”, la educacion, que
permite al ser humano interaccionar con el mercado laboral en unas condiciones mas favorables, aumenta
el nivel de productividad del trabajador y, por tanto, le permite tener unos mayores ingresos. Debido a
ella, ha habido un aumento de la presion social por educacion por el valor que se da al “credencial
educativo” (Gomez,1981) como mecanismo de prestigio y movilidad.

En el caso de Argentina, durante la recuperacion econémica posterior a la crisis de 2011-2002, aquellos
individuos con estudios secundarios completos y aquellos que no se definian como amo/a de casa
aumentaron su participacion relativa en empleos asalariados del sector privado respecto a aquellos con
estudios primarios (Groisman, 2014). Del estudio de su trabajo, Groisman (2014), concluye que el cambio
tecnoldgico ha tenido un papel muy importante en el aumento de la desigualdad salarial en los paises
anglosajones durante los Gltimos 20 afios, ya que se ha producido un aumento en la demanda de empleo
calificado (Freeman et al., 1995; Acemoglu, 2002). En linea con esta argumentacion, el deterioro
distributivo es la evidencia de la polarizacién en los puestos de trabajo que tiene su origen principalmente
en “el sesgo de demanda de trabajo por mayores calificaciones” (Groissman, 2014, p. 65). Y por tanto, el
analisis llevado a cabo por Groissman (2014), ha resaltado que los cambios en la estructura salarial a
través de incentivos salariales a la educacion, habria impulsado la concentracion de los salarios.

Aungue no sea verdaderamente representativo para nuestro analisis de los factores mas determinantes,
debido a su antigliedad, existe un interesante articulo llevado a cabo por el Houthakker (1959), en el cual
se analizan los ingresos percibidos por individuos de diferentes edad y diferentes niveles de educacion. El
objetivo de este estudio era determinar como de rentable puede llegar a ser la inversion en una educacién
de mayor nivel para una persona.



TABLE 2.— MEAN INCOME AFTER TAX BY AGE AND YEARS oF ScHooL COMPLETED *

Years of school completed

Elementary High school College
Age o -4 5= 8 -3 4 -3 4 or more
14-15 $10% $125 $ 89 $119 $125 $v69
16-17 247 300 275 283 227 37 $352
18-19 366 b1g 737 8476 680 793 528 $855
20-21 619 904 1106 1452 1474 15604 860 904
22-24 w82 1149 1445 1756 2024 2158 156% 1663
25-29 994 1406 1756 2164 2443 2745 2655 2878
3034 1082 1585 2005 2448 2790 3zo2 3642 4461
35-44 1374 1714 2191 2750 3115 3614 4390 bo44
45-54 1575 1878 2351 2899 3296 4062 4842 6835
55-64 1670 1789 2170 2633 3027 3844 4374 6360
65-74 1037 1137 1455 1751 2132 2692 3080 4757
75— 583 682 837 1004 1373 1784 1996 3001

Figura 2: Ingresos medios después de impuestos por edad y afios de estudios terminados

Fuente: Houthakker (1959)

Del andlisis de la figura 2 se puede apreciar una clara relacion entre el ingreso percibido por un individuo
y su nivel educativo, especialmente a partir de la franja de edad 25-29 afios. Sin embargo, tal y como
apunta Houthakker (1959), hay que tener en cuenta que aquellos individuos que han completado cuatro o
mas afios de universidad posiblemente difieran del resto de la poblacion media en dos aspectos
fundamentales: es probable que tengan una mayor inteligencia natural o adquirida (antes de entrar en la
universidad), y que provengan de familias con unos ingresos mayores. Alguno de estos 0 ambos factores
juegan un papel determinante a la hora de estimar el salario y los ingresos percibidos por un individuo a
lo largo de su vida.

Gregorio y Lee (2002), en su trabajo titulado Education and income inequality: New evidence from cross-
country data, también intentan arrojar un poco mas de luz sobre la relacion entre el nivel de educacion y
las diferencias entre el salario percibido. Como ellos mismos apuntan, la literatura académica siempre ha
puesto la educacion en el punto de mira para explicar la desigualdad en el nivel de ingresos. Por otro lado,
también mencionan que varios estudios tedricos sobre este tema sugieren que la relacién entre educacion
e ingresos no es tan clara. Chiswick (1971), utilizando datos transversales de nueve paises, sugiere gque la
desigualdad de ingresos aumenta con la desigualdad educativa. Los resultado del estudio llevado a cabo
por Gregorio y Lee (2002) indican que los factores educativos (un mayor nivel de estudios y una
distribucién mas equitativa de la educacién) tienen un efecto en el cambio de la distribucion de ingresos.

Beckles and Truman (2011), en su estudio sobre Educacion e Ingresos en Estados Unidos entre 2005 y
2009, determinaron que la prevalencia de la pobreza estandarizada por edad era entre 15 y 20 puntos
porcentuales mas alta entre las personas que no habian completado la escuela secundaria que entre las que
tenian mas educacion que la secundaria.

El acceso a una educacion de mayor nivel se ve como una solucién para reducir la desigualdad de
ingresos que, como argumenta Benabou (1996), tiene un efecto negativo en el crecimiento econémico de
una region. Ademas, siguiendo con esta linea, Alesina y Perotti (1996), concluyeron que aquellos paises
con una mayor desigualdad de ingresos también sufrian una mayor inestabilidad politica. Tal y como
plantea Sylwester (2003) y he comentado anteriormente, una de las principales explicaciones para la
desigualdad de ingresos es la educacion. Chiswick (1987) explica como una mayor participacion en la



educacion superior podria cambiar la composicion de la mano de obra, pero no esta claro si la dispersion
de los ingresos aumentaria o disminuiria. Cuando son pocos los que tienen un alto nivel de formacion, el
aumento de la participacion en la ensefianza superior podria, en primer lugar, aumentar la desigualdad de
los ingresos, ya que un mayor nimero de individuos pasa del grupo no cualificado al cualificado. Sin
embargo, el aumento de la matriculacion en la ensefianza superior podria reducir la desigualdad de los
ingresos, ya que cada vez mas personas no cualificadas se convierten en cualificadas, con lo que la prima
salarial de los trabajadores cualificados disminuiria suficientemente. Finalmente, las conclusiones del
estudio llevado a cabo por Sylwester (2003) indican una relacion negativa entre la participacion en
educacion superior y un incremento de la desigualdad salarial

Tras haber analizado varios trabajos y estudios sobre la relacion entre el nivel educativo y el salario o las
diferencias salariales entre individuos, podemos concluir que se trata de un factor determinante.

2.1.3 Campo de educacion

Considero que también puede resultar de interés realizar un pequefio analisis sobre la importancia que
tienen los diferentes campos de educacion (en referencia especifica a los tipos de carreras universitarias) a
la hora de determinar el salario de un empleado.

Un estudio llevado a cabo por Carnevale, Cheah y Hanson (2015) a través de la Georgetown University
analizaba cual era el valor econémico de los diferentes tipos de carreras universitarias en términos de
sueldo y salario para el empleado. Las carreras estaban agrupadas en las siguientes categorias: STEM
(Ciencias, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas), Negocios, Educacion y Magisterio, Salud, Artes y
Humanidades y finalmente Ciencias Sociales. El estudio se centraba en dos fases en la carrera de un
trabajador: las ganancias para los recientemente empleados (21-24 afios) y para aquellos en la mitad de su
carrera profesional (25-59 afios). Los resultados presentados por los investigadores concluian que aquellas
carreras agrupadas dentro de las categorias de STEM y Negocios eran las que obtenian el mayor salario,
ademas de ser también las mas comunes. Por otro lado, las carreras relacionadas con Artes, Humanidades
y Educacién eran aquellas con los salarios mas bajos. Un dato interesante extraido de este estudio es que
los sueldos de los graduados de la universidad aumentan a lo largo de sus carreras mientras las diferencias
salariales entre carreras también aumenta paulatinamente.



Whatls It worth? FACT SHEET

Highest- and Lowest-Earning Majors

Almost all of the highest-paying majors are in engineering fields.

=]

Rank 540,000 580,000 $120,000
1 Petroleum Engineering $136,000

2 Pharmacy and Pharmaceutical
Sciences and Administration

3 Metallurgical Engineering 598,000

4 Mining and Mineral Engineering 597,000 .
Pharmacy, pharmaceutical

5 Chemical Engineering $96,000 sciences, and pharmaceutical

administration Bachelor's

degree holders have the

6  Electrical Engineering $93,000

ineer $90,000 - .
7 Aerospace Engineering 390,000 only non-engineering major

& Mechanical Engineering $87,000 among the top 10 majors

ranked by wages.
9  Computer Engineering $87,000 ywag

10 Geological and $87,000
Geophysical Engineering

----- The lowest-paying majors are in education, arts, and social work fields.

128  Family and Consumer Sciences $45,000
129 Drama and Theater Arts 545,000
130  Elementary Education $43,000

131 Theology and Religious Vocations

132 Visual and Performing Arts $42,000
133 Teacher Education: Multiple Levels 542,000 Early childhood education
majors earn $39,000 annually
134 Social Work $42,000 mid-career, the lowest among
135 Studio Arts $42,000 college graduates.
136 Human Services and 541,000
Community Organization

IIIIIIgIII

12 Early Childhood Education 539,000

Median annual wages of college-educated workers (ages 25-59) by major subgroup (20135)

Source: Georgetown University Center on Education and the Workforce analysis of U.S. Census Bureau, American Community Survey micro data, 2009-2013 pooled sample.

Figura 3: Carreras con mayores y menores ingresos
Fuente: Georgetown University (2015)

Para concluir con este apartado, tal y como podemos observar en la figura 3, la carrera con el sueldo mas
alto es la de Ingenieria Petrolera con un sueldo medio de $136.000 anuales mientras que la carrera con el
suelo medio anual mas bajo es Educacién Primaria ($39.000)



2.1.4 Raza

Otro factor de gran peso en la literatura académica sobre las diferencias entre salarios de los empleados es
la raza de las personas. Existen numerosos ensayos sobre la inequidad salarial en relacion a personas de
raza negra, de origen asiatico o hispanico en referencia a las personas de raza blanca. Darity (1982)
afirma que la persistencia de las diferencias salariales entre negros y blancos en Estados Unidos ha sido
un tema que ha recibido una gran atencion tanto en la investigacion tedrica como empirica en economia.
El diferencial de ingresos suele estar vinculado a las diferencias raciales en la acumulacion de capital
humano. Becker (1957) planted la teoria segun la cual existiria, en Estados Unidos, una situacion de
permanente discriminacion salarial que favorece a los individuos de raza blanca, que se basaba en tres
suposiciones iniciales: (1) los mercados laborales son competitivos y los empleadores estan animados por
motivos de maximizacion de beneficios; (2) los trabajadores negros y blancos son igualmente
productivos; y (3) los blancos tienen un "gusto por la discriminacion” adquirido "externamente", una
preferencia por contratar y trabajar con otros blancos Segun Darity (1982) partiendo de la base de que
tantos personas blancas como personas negras son igualmente productivos, para seguir generando una
diferencia salarial racial sostenida, las corrientes neoclasicas recurren a las imperfecciones del mercado.
La competencia imperfecta podria introducirse planteando, ya sea (1) que algunas empresas tienen un
monopolio en el mercado de productos y esas empresas prefieren contratar trabajadores blancos, (2) que
los trabajadores blancos tienen una posicion de monopolio en algunos mercados laborales, o (3) que hay
un acceso racialmente desigual al capital financiero.

Por otro lado, segun Zheng y Xie (2004), investigaciones anteriores han concluido que los asiatico-
americanos, y los inmigrantes asiaticos en particular, tienen unos ingresos inferiores a los de los blancos
dentro de los mismos niveles de educacion. En su trabajo, ambos investigadores se centran en las razones
por las cuales existe esa inequidad salarial, tomando como referencia los grupos de trabajadores blancos
nacidos en Estados Unidos, los trabajadores asiaticos nacidos en Estados Unidos, aquellos trabajadores
inmigrantes asiaticos con estudios en EE.UU, y por ultimo los trabajadores asiaticos sin estudios previos
en Estados Unidos. Hay que tener en cuenta que, tal y como apuntan, los trabajadores asiatico-americanos
gozan de una relativamente alta posicion socioecondmica en la sociedad americana. Un examen de las
estadisticas publicadas por la Oficina del Censo de Estados Unidos lo confirma. Por ejemplo, en el afio
2000, el 44% de los hombres y el 40% de las mujeres asiaticas mayores de 25 afios de edad habian
completado la educacion universitaria, en comparacion con el 28% y el 26% de los hombres y mujeres
blancos no hispanos. Ademas, una mayor proporcién de asiaticos-americanos que de blancos (39% frente
al 33%) trabajaban en profesiones profesionales y de direccion. En cuanto a los ingresos, si bien la renta
per capita de los asiatico-americanos era ligeramente inferior a la de los blancos, (22.352 ddlares frente a
23.415 dolares), su mediana de los ingresos familiares era considerablemente mayor (55.521 dolares
frente a 45.904 délares) (Oficina del Censo de EE.UU, 2001). Sin embargo, tal y como apuntan Hurh y
Kim (1989), la opinién popular derivada de este tipo de datos de que los asiatico-americanos son una
“model minority” (minoria modelo) es incompleta. Esto se debe a que se trata de un grupo racial
increiblemente heterogéneo, tal y como corrobora la Oficina del Censo de EE.UU (2002): En el afio 2000,
el 34,8% de las familias asiaticas (en comparacion con el 26,6% de las familias blancas) tenian ingresos
de 75.000 dolares o mas. Al mismo tiempo, el 10,2% de las familias asiaticas (en comparacion con el
7,8% de las familias blancas) vivian en la pobreza.

Las conclusiones sacadas del estudio llevado a cabo por Zeng y Xie (2004) son que (1) no hay diferencia
de ingresos entre los blancos nacidos en EE.UU., los asiatico-americanos nacidos en EE.UU. y los
inmigrantes asiaticos educados en EE.UU., y que (2) los inmigrantes asiaticos educados en el extranjero



ganan aproximadamente un 16% menos que los otros tres grupos de trabajadores. Por ello concluyen que
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Figura 4:

Note: The data for 2013 and beyond reflect the implementation of the redesigned income questions. The data points are placed at
the midpoints of the respective years. Median household income data are not available prior to 1967. For information on recessions,
see Appendix A. For information on confidentiality protection, sampling error, nonsampling error, and definitions,

see <SwWww2.census.gov/programs-surveys/cps/techdocs/cpsmar18.pdf>.

Source: U.S. Census Bureau, Current Population Survey, 1968 to 2018 Annual Social and Economic Supplements.

Renta media real de los hogares por raza y origen hispano: 1967 a 2017

Fuente: U.S Census Bureau (2018)

Por Gltimo, y continuando con el apartado anterior, en la figura 4 podemos apreciar las diferencias de
renta entre los diferentes grupos raciales en Estados Unidos en un espacio de 50 afios, lo que me lleva a
plantear la variable raza como un factor determinante en el salario de los trabajadores.



2.1.5 Edad

Aunque no exista una gran cantidad de trabajos académicos sobre la influencia de la edad de una persona
sobre su salario, segun la empresa de investigacion de remuneraciones PayScale (2018), los trabajadores a
tiempo completo con licenciatura tienden a ganar mas dinero entre los 40 y los 50 afios. PayScale también
descubrié que el momento en el que se gana mas durante la carrera depende del sexo: El crecimiento
salarial de las mujeres con estudios universitarios se detiene esencialmente en torno a los 40 afios. En el
caso de los hombres con estudios universitarios, los salarios siguen creciendo durante una década mas y
alcanzan su punto maximo a los 50 afios.

% Wage Growth vs. 22-year-old
By Gender
2018, US

100%
90%

609

2224 2628 3032 3436 384042 44 46 48 50 52 54 56 58 60 62 64 66

— Male Female

Figura 5: %% Crecimiento salarial frente a los 22 afios por género 2018, EEUU
Fuente: PayScale (2018)

En la figura 5, el grafico de PayScale muestra el porcentaje de crecimiento salarial por género desde los
22 hasta los 67 afios. Se puede apreciar, como he comentado previamente, un crecimiento en el salario en
el caso de los hombres hasta aproximadamente los 55 afios mientras que en el caso de las mujeres este
crecimiento se estanca en torno a los 40.



Median pay by age and gender for full-time workers with a Bachelor's degree

Median Median % Wage Growth vs. % Wage Growth vs.

Agev (prxle) ?fznale) 22-year-old (male)  22-year-old (female)
22 | $50,700 | $39,500 0% 0%
25 | $55,000 | $44,400 9% 12%
30 | $65,800 | $53,000 30% 34%
35 | $75,100 $58,100 48% 47%
40 | $82,900 | $60,600 64% 53%
45 | $88,600 | $61,600 75% 56%
50 | $92,500 | $61,800 82% 57%
55 | $94,700 | $62,100 87% 57%
60 | $91,400 $61,000 80% 54%
65 | $87,200 $58,900 72% 49%

Source: PayScale

Tabla 1: Mediana salarial por edad y sexo de los trabajadores a tiempo completo con licenciatura

Fuente: Payscale (2018)

En la Tabla 1 podemos observar con mas detalle lo comentado anteriormente v, tal y como apuntan desde
la empresa Payscale, aungue en el caso de las mujeres el estancamiento en el sueldo llega antes, en ambos
caso el sueldo percibido por los individuos alcanza su pico en torno a los 55 afios de edad, con un
aumento del 87% respecto al salario inicial con 22 afios en el caso de los hombres y un aumento del 57%
respecto al salario inicial en el caso de las mujeres.

Otra encuesta llevada a cabo por la empresa XpertHR en 2015 sobre 67.560 individuos empleados en el
sector de TI (Tecnologia de la Informacion) también revela que los profesionales de la tecnologia
obtienen menos ascensos, una menor valoracion del rendimiento y una reduccion de los aumentos
salariales una vez que alcanzan la edad de 50 afios. A su vez, los datos sobre 40.000 empleados de TI
incluidos en la encuesta muestran que tanto los aumentos de sueldo como los ascensos alcanzan su punto
méaximo al principio de la carrera profesional de las personas, a medida que se hacen competentes en su
trabajo y ascienden progresivamente en el escalafon de la organizacion. A partir de este punto, los
incrementos salariales comienzan a decrecer hasta llegar a los 60 afios donde se empieza a producir una
disminucién salarial hasta la edad de jubilacién.



2.1.6 Estado civil

El estado civil de un individuo también puede jugar un papel determinante en el salario percibido como
trabajador. En un interesante ensayo llevado a cabo por Ahituv y Lerman (2005) se analiza la relacion
entre el matrimonio y los ingresos de una persona al estimar los vinculos entre el matrimonio, el
compromiso laboral y las tasas salariales. Para ello, examinan cémo el estado civil y las transiciones
matrimoniales afectan a las horas trabajadas asi como las tasas salariales, teniendo en cuenta el efecto de
retroalimentacion sobre las tasas salariales y los ingresos asociados a los efectos del matrimonio sobre las
horas trabajadas. Ahituv y Lerman (2005) encuentran que el matrimonio aumenta los ingresos de los
hombres en aproximadamente un 20 por ciento y también encuentran que un aumento de los salarios y las
horas trabajadas aumentan las tasa de matrimonio. Estos resultados sugieren que tanto las politicas que
favorecen el matrimonio como las que mejoran los ingresos pueden desencadenar un circulo virtuoso, en
el que el matrimonio y los ingresos se refuerzan mutuamente a lo largo del tiempo. Los hombres solteros
que parecen incapaces de mantener una familia debido a sus bajos ingresos actuales tienen mas
probabilidades de ser capaces de sostener una familia adecuadamente una vez que se casen.

A su vez, aunque un poco anticuado, un estudio realizado por Hill (1979) y la University of Wisconsin
sobre el efecto del estado civil y el nimero de hijos sobre el salario de una persona apunta que los
trabajadores con mayor responsabilidad econdmica hacia sus familias reciben salarios mas altos. Bien es
cierto que el objetivo de este trabajo es analizar las diferencias y el impacto del estado civil sobre
hombres y mujeres. Fuchs (2004) considera el estado civil como un indicador de factores como la
vinculacion a la fuerza de trabajo, la inversion postescolar y la restriccion del lugar y el horario de trabajo.

Sobre este tema, algunos de los analisis, especialmente los de Fuchs (2004) y Polachek (1981), tienden a
confundir en lugar de aclarar el papel del estado civil en la determinacion de los salarios. Ambos se basan
en los efectos relativos agregados del estado civil. Fuchs (2004) utiliza los salarios femeninos como
porcentaje de los masculinos como variable dependiente. Polachek (1981) compara los coeficientes del
sexo en regresiones salariales separadas para personas casadas y solteras. Al hacerlo, llegan a
conclusiones que difieren de las de los analisis especificos por sexo de los efectos salariales del estado
civil, ya estos analisis especificos encuentran un efecto salarial positivo del matrimonio entre los
hombres, pero ningun efecto negativo del matrimonio entre las mujeres.

Madalozzo (2008) también afirma que la literatura empirica muestra que, mientras que la prima por
matrimonio se verifica en diferentes estudios para los hombres, el resultado para las mujeres no es
concluyente. Es por ello que la investigadora se centra en las mujeres y en las diferencias existentes entre
mujeres solteras, cohabitantes y casadas en términos de sueldo.

En su trabajo, el patron sobre los datos de ingresos indica que las mujeres solteras tienen sueldos y
salarios mas altos (18.701 dolares), seguidas por las cohabitantes (16.607 ddlares). Sin embargo, si se
considera sélo a las mujeres con ingresos positivos, es decir, aquellas que verdaderamente poseen un
ingreso por trabajo, las casadas tienen por término medio sueldos y salarios mas altos que las cohabitantes
(22.419 dolares y 20.281 ddlares, respectivamente).

Finalmente. los resultados empiricos del estudio llevado a cabo por Madalozzo (2008) muestran que las
mujeres casadas tienen un salario inferior al de las mujeres no casadas o que conviven. Sus estimaciones
indican una diferencia de ingresos estadisticamente significativa entre las mujeres casadas y las que
cohabitan, que oscila entre el 49% y el 53%. Al comparar las mujeres casadas con las solteras, esta
diferencia aumenta hasta un 25.6% favoreciendo a las mujeres solteras.



2.2 Caracteristicas del trabajo

Una vez analizados algunos de los atributos personales mas relevantes a la hora de determinar el salario,
también es importante tener en consideracion aquellas caracteristicas del trabajo que tienen influencia en
el sueldo percibido por una persona. Por ello, analizaré la literatura académica sobre la relacion entre los
ingresos de un empleado y factores como la profesion laboral (departamento y posicién dentro de la
empresa), la cantidad de tiempo de viaje por trabajo, el teletrabajo o la evaluacién del rendimiento por
parte de un superior.

2.2.1 Profesion laboral

La Oficina de Estadisticas Laborales de Estados Unidos (BLS) public6 en 2019 su lista de Estimaciones
Nacionales de Empleo y Salario Ocupacionales en la cual establecia un ranking de las 25 profesiones con
los salarios mas altos. Varios puestos de trabajo en el sector sanitario encabezan la lista de las
ocupaciones mejor pagadas; los 10 primeros puestos pertenecen todos a este sector. Los directores
generales de las empresas (CEOs) son la profesion mejor pagada fuera del ambito sanitario. Ademas,
segun la Oficina de Estadisticas Laborales (BLS) de Estados Unidos, se prevé que el empleo en el sector
sanitario crezca un 15% entre 2019 y 2029, lo que supondra unos 2,4 millones de nuevos puestos de
trabajo. Este crecimiento "se debe principalmente al envejecimiento de la poblacion, que conlleva una
mayor demanda de servicios sanitarios"”, segun la agencia.

Median Annual Salary

Anesthesiologists* $261,730
Surgeons* $252,040
Oral and Maxillofacial Surgeons $237,570
Obstetricians-Gynecologists* $233,610
Orthodontists $230,830
Prosthodontists $220,840
Psychiatrists* $220,430
Family and General Practice Physicians* $213,270
Physicians (other)* $206,500
Internal Medicine Physicians*® $201,440
Chief Executives $193,850
Pediatricians, General $175,310
Nurse Anesthetists $174,790
Dentists (general) $155,600
Dentists (all other specialties) $147,220
Airline Pilots, Co-Pilots and Flight Engineers $147,220
Computer and Information Systems Managers $146,360
Architectural and Engineering Managers $144,830
Petroleum Engineers $137,720
Judges, Magistrate Judges and Magistrates $136,910
Marketing Managers $136,850
Financial Managers $129,890
Natural Sciences Managers $129,100
Pharmacists $128,090
Sales Managers $126,640
All Occupations EEEG——— S53,490
SO0 $50,000 $100,000 $150,000 $200,000 $250,000 $300,000

* Denotes average salary for job rather than median salary

Source: Bureau of Labor Statistics.



Figura 7: Salario medio anual
Fuente: Oficina de Estadisticas Laborales (BLS) (2018)

Es interesante observar que la mayor parte del grafico esta ocupado por profesiones relacionadas con el
sector sanitario. Después de los CEOs, la siguiente profesion no relacionada con este ambito son los
pilotos de avion e ingenieros de vuelo y los gestores de sistemas informaticos y de informacion. Tal y
como apunta Sullivan (2018), los puestos de trabajo mejor pagados del pais tienden a ser puestos de alta
cualificaciéon y alta responsabilidad que suelen requerir credenciales de educacion mas allda de una
licenciatura. Suelen estar muy concentrados en los sectores de la tecnologia, los servicios profesionales y
la ingenieria. Por el contrario, los empleos con los salarios mas bajos suelen tener unos requisitos
minimos de formacion, si es que tienen alguno, y generalmente conllevan una responsabilidad mas
limitada. Ademas, Sullivan (2018) afiade que la demanda de mas trabajadores en los sectores de la
tecnologia y la sanidad es una de las razones por las que estamos viendo que hay una serie de puestos en
estos campos que ofrecen una remuneracion muy alta a los trabajadores cualificados. Los puestos de
trabajo en estos sectores suelen requerir una formacion avanzada o habilidades especializadas, que son
muy valoradas y pueden ayudar a aumentar el potencial de ingresos.

Otro informe de la Oficina de Estadisticas Laborales (BLS) (2017) se centraba en las posiciones con el
salario mas alto dentro de una misma empresa, en las cuales figuraban los CEOs en primer lugar , con un
salario anual estimado entre $62.900 y $137.020, seguidos de los directores de marketing, cuyo salario
anual oscila entre los $46.390 y los $119.290. Los siguientes puestos con mejores salarios del ranking
eran los directores de Recursos Humanos asi como los directores del departamento de Ventas. La lista la
cerraban los analistas de gestion, con una salario anual aproximado de entre $54.890 y $99.700.

2.2.2  Viaje por trabajo

La cantidad de tiempo invertido en viajes por trabajo por un empleado también tiene influencia en el
salario percibido por este individuo, teniendo en cuenta que no todos los tipos de trabajo requieren
necesariamente que el trabajador se desplace a otra localizacion. Como afirman Huang y Chen (2004),
aquellas posiciones relacionadas con ventas, las empresas deben descubrir formas de animar a los
vendedores a superarse. Un buen sistema salarial podria ser un medio eficaz para lograr este objetivo.
Existe la opinion de que un sistema salarial basado en el rendimiento es mas eficaz que otros sistemas
para lograr los objetivos de la empresa porque los salarios basados en el rendimiento reflejan el
desempefio del empleado y el logro de los objetivos de la empresa (Schuster & Zingheim, 1993). Es por
ello que, en su estudio, Huang y Chen (2004), hacen hincapié en el aumento salarial que supone para un
empleado aumentar sus horas de viaje por trabajo, ya que este aumento en la cantidad de tiempo viajando
por cuestion de negocios suele indicar un aumento en el rendimiento del trabajador. En su estudio, los
investigadores también se centran en el sacrificio que supone para los empleados una mayor carga de
viajes por trabajo. Existen aquellos casos en los que trabajadores renuncian a salario méas elevados por no
aumentar las horas que deben estar viajando lejos de su hogar.

Por otro lado, un estudio llevado a cabo por Holley, Jain y Lyons (2008) arroja unos resultados
completamente diferentes sobre la influencia de los viajes por trabajo en el salario de las personas. El
ensayo considera por qué el uso del tiempo de viaje estd cambiando potencialmente con el uso de las
tecnologias mdviles por un creciente nimero de personas y examina las pruebas existentes que indican
gue el uso del tiempo de viaje forma parte de un "taskscape” (en inglés juego de palabras entre “task”,



que significa tarea y “escape”, que en este caso significa eludir). Sin embargo, no solo considera el
rendimiento productivo material, sino que sugiere que el tiempo de viaje como "tiempo fuera” de las
actividades relacionadas con el trabajo también desempefia un papel fundamental para los empleados.
También sugiere que el uso del tiempo de viaje de negocios que no es de beneficio para el empleador no
deberia ser a coste del empleador. Ahora bien, teniendo en cuenta el mundo de la tecnologia en el que
vivimos, para estos investigadores, el tiempo de trabajo ya no se distribuye como en la época industrial
donde habia unos horarios fijos y todo aquel trabajo que no se realizaba en ese horario se consideraba una
pérdida de productividad, sino que la sociedad y muchas profesiones estan adoptando un concepto
preindustrial del tiempo orientado a las tareas. Es decir, no es el horario el que determina cuanto tiempo
trabaja el empleado sino la tarea asignada. La existencia de més de una perspectiva temporal tiene
implicaciones para el tiempo de viaje de las empresas debido a su potencial para desvincular el tiempo de
viaje (y su uso) de la tradicionalmente supuesta asociacion con lo que ocurre en el origen y el destino.
Esto sugiere que si el tiempo de desplazamiento no es automaticamente propiedad del empleador, no se
puede suponer automaticamente que sea. un obstaculo para la productividad.

Las pruebas empiricas sugieren que la mayor parte del tiempo que se dedica a viajar por motivos de
trabajo no se aprovecha para realizar las actividades que se consideran mas productivas. Asi lo ilustran los
resultados del otofio de 2004 de la Encuesta Nacional de Pasajeros de Ferrocarril (GB), que pregunt6 a
26.221 viajeros sobre el uso del tiempo en su viaje. A los individuos se les preguntd lo siguiente: "En
cuanto a su empleo remunerado, ¢hay algun trabajo que pueda realizarse facilmente en el tren? Y el 86%
de los viajeros de negocios que respondieron a la encuesta contestaron "Si". Segin Holley, Jain y Lyons
(2008), esto es un indicio del potencial para utilizar el tiempo de viaje con fines laborales. La figura 7
refleja el grado de realizacion de este potencial en términos de comportamiento real. Aunque el trabajo o
los estudios durante el viaje ocupan un lugar destacado, muchos viajeros de negocios no dedican (todo) su
tiempo a ello. Esto refleja que los individuos no consideran que el tiempo sea "propiedad del empleador”,
por lo que no se sienten obligados a realizar actividades laborales y, en cambio, utilizan el tiempo para
realizar actividades personales.

Percentage of business travellers who spent ‘some’/*most’ of their travel time
conducting each activity

Activity Spent some time (%)  Spent most time (%)
Sleeping/snoozing 13 3
Reading for leisure 47 25
Working/studying 51 31
Talking to other passengers 13 5
Window gazing/people watching 53 13
Listening to music/radio 5 1
Text messages/phone calls — work 22 2
Text messages/phone calls — personal 15 |
Eating/drinking 21 1
Entertaining children <1 <l
Playing games (electronic or otherwise) 1 <l
Being bored 9 1
Being anxious about journey 5 <l
Planning onward or return journey 9 <l
Other 13 7
Not answered 1 10
TOTAL 280 100

Note: Figures have been rounded.



Figura 7: Porcentaje de viajeros de negocios que pasaron "algo”/"la mayor parte” de su tiempo de viaje
realizando cada actividad

Fuente: Encuesta Nacional de Pasajeros del Ferrocarril (2004)

Segun Holley, Jain y Lyons (2008), se puede sugerir que una de las razones por las que se llevan a cabo
actividades no relacionadas con el trabajo mientras se viaja, y que se consideran valiosas, es que estan
(implicitamente) sirviendo una funcidn relacionada con el trabajo. Aunque el uso del tiempo de viaje no
se traduzca directamente en un resultado cuantificable (como el nimero de correos electronicos enviados,
Ilamadas realizadas o documentos editados), no se deduce necesariamente que este tiempo aparentemente
improductivo sea un coste para el empleador, incluso si se adopta una perspectiva de tiempo industrial.
Utilizando un enfoque de paisaje de tareas para entender la organizacion de la de la jornada laboral,
podemos argumentar que el "tiempo muerto” o la "anti actividad" (por ejemplo, mirar la ventana o
dormir) tiene un papel beneficioso tanto para el empleado como para el empresario.

Por tanto la conclusion de este estudio es que si bien la cantidad de tiempo que un empleado dedica a
viajar por negocios no se deberia traducir en un salario mas alto, ese tiempo de posible “improductividad”
tampoco deberia considerarse una razon para que el salario del individuo sea mas bajo.

2.2.3 Teletrabajo

Debido al avance de las nuevas tecnologias, el fendmeno del teletrabajo esta siendo adoptado por cada
vez mas empresas y empleados, a los cuales se les permite trabajar desde casa sin tener que estar
presencialmente en la oficina. Algo menos de un tercio de todos los trabajadores mayores de 15 afios
dicen que pueden trabajar desde casa, segun las estimaciones de la Oficina de Estadisticas Laborales de
Estados Unidos de la Encuesta sobre el Uso del Tiempo en Estados Unidos 2017-18. Muchos de los que
trabajan desde casa no tienen un acuerdo oficial de trabajo desde casa, sino que se llevan el trabajo a casa
(por ejemplo, por la noche o durante el fin de semana). Solo el 20% dijo que se les pagaba
ocasionalmente por trabajar desde casa, Yy solo el 12% trabajaba desde casa al menos un dia completo al
mes.



Higher earners work from home more

Prevalence of work from home in 2017-18, by earnings quartile

@ Could work from home Did paid work from home

Worked from home at least once per month
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) I I |
0% .
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Figura 8: Prevalencia del trabajo desde casa en 2017-18, por cuartil de ingresos

Fuente: Oficina de Estadisticas Laborales (2019)

Como podemos ver en la figura 7, segin un estudio llevado a cabo por la Oficina de Estadisticas
Laborales (2019) titulado “Resumen de flexibilidades y horarios de trabajo”, los que pueden teletrabajar
tienden a ser profesionales mejor pagados. Un poco menos de la mitad de los estadounidenses que
trabajan en el 25% superior de la distribucion de ingresos realizaron algln trabajo remunerado desde casa
en 2017 y 2018, en comparacion con el 4% en el cuartil inferior. Alrededor de un tercio de las personas en
el cuartil superior trabajaron desde casa al menos una vez al mes; el nimero equivalente para el cuartil
inferior fue una muestra demasiado pequefia para cumplir con las normas de informacion de BLS.

Bien es cierto que, previo a la pandemia, el nimero de empleados que trabajaban desde su hogar tampoco
era tan grande. Entre 2005 y 2015, la fraccion de trabajadores que trabajaban regularmente desde casa
s6lo aumentd entre 2 y 3 puntos porcentuales, segin Mas y Pallais (2020). Sin embargo, aquellas
personas en busqueda de empleo tienen en muy alta consideracion la posibilidad de teletrabajar. Mas y
Pallais (2017) ofrecieron a los solicitantes de empleo de un centro de llamadas de Estados Unidos la
posibilidad de elegir entre un trabajo estandar in situ o una alternativa seleccionada al azar, como un
horario flexible o la posibilidad de trabajar desde casa. Entre todas las posibles alternativas favorables a
los empleados, el trabajo desde casa fue el mas valorado: el solicitante medio estaba dispuesto a aceptar
un recorte del 8% del salario por hora con tal de trabajar desde casa. Del mismo modo, He et al. (2019)
descubrieron que los solicitantes de empleo en China eran mas propensos a solicitar puestos que ofrecian
trabajo a distancia y estaban dispuestos a aceptar un salario mas bajo.

Un nuevo estudio sobre los empleados de una empresa de servicios tecnolégicos de EE.UU llevado a
cabo por Golden et al. (2020). ha revelado que el teletrabajo extensivo se asocia a menos ascensos y a un
menor crecimiento salarial, pero que los teletrabajadores que pasan tiempo cara a cara con los directivos o



gue realizan trabajo suplementario fuera del horario normal obtienen mejores resultados. El trabajo
suplementario es una sefial de dedicacion al trabajo, pero también difumina la frontera entre la vida
laboral y la personal, lo que contribuye a la presion de estar "siempre activo".

Segun Bibby (2019), trabajar desde casa ya no se ve como una ventaja 0 una recompensa, Sino Como una
forma legitima de trabajar. Ademas, los trabajadores exigen flexibilidad y los empresarios deben
satisfacer esa demanda. Segun un estudio publicado por FlexJobs y Global Workplace Analytics (2017),
los ingresos medios anuales de la mayoria de los teletrabajadores son 4.000 délares més altos que los de
los no teletrabajadores. El estudio ademas sugiere que, ademas de estos mayores ingresos, casi todos los
trabajadores desde casa que tienen en cuenta los costes de los almuerzos, la guarderia y la ropa de trabajo
o de oficina suelen descubrir que pueden ahorrar miles de ddlares al afio con un trabajo desde casa. A
menudo, s6lo los costes de desplazamiento pueden suponer una gran parte del sueldo de los trabajadores
tradicionales.

Podemos observar que existen discordancias entre los diferentes tipos de trabajos académicos y estudios
sobre los efectos del teletrabajo en el salario de un individuo. A pesar de ello, parece ser una variable
relevante para nuestro estudio.

2.2.4 Horas extra de trabajo

Segun la Ley de Normas Laborales Justas (Fair Labor Standards Act), el pago de las horas extra es 1,5
veces el salario normal del empleado por hora. Si el empleado tiene derecho a ello y trabaja mas de 40
horas a la semana, debe abonarse esa tarifa en su siguiente némina por cada hora extra trabajada. Los dias
de vacaciones y de enfermedad no cuentan para el total de horas trabajadas en una semana en la mayoria
de los casos, aunque existen excepciones en algunas circunstancias dependiendo de la empresa.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que no todos los empleados pueden recibir ingresos por horas
extras. Como esta establecido por la FLSA (Ley de Normas Laborales Justas) en Estados Unidos, a partir
del 1 de diciembre de 2016, el limite maximo para el pago obligatorio de horas extras serd un salario de
913 ddblares semanales o 47.476 dolares anuales para los trabajadores de cuello blanco (clase de
asalariados cuyas funciones no exigen el uso de ropa de trabajo o de proteccion). Esto significa que
muchos -pero no todos- los empleados con un salario anual igual o inferior a 47.476 doblares tienen
derecho al pago obligatorio de horas extraordinarias por cualquier hora trabajada por encima de 40 en una
semana.

Por tanto, la variable trabajo en horas extra tendra efecto solamente en el salario de los empleados que
cumplan con los requisitos explicados anteriormente.



2.2.5 Evaluacién del rendimiento

Como afirma Ahmed (2020), el éxito de una empresa depende a menudo de sus empleados. Si estan muy
motivados para triunfar y son productivos en sus tareas, la empresa tiene mas posibilidades de alcanzar
sus objetivos. Los directivos y los lideres empresariales deben proporcionar a los empleados informacion
constructiva sobre su rendimiento para que sepan en qué punto se encuentran y qué areas deben mejorar.
Las evaluaciones del rendimiento tienen una serie de efectos positivos en los empleados y en toda la
empresa. Ademas, en su ensayo, Ahmed (2020) también opina que las evaluaciones del rendimiento son
una excelente oportunidad para que los empleados obtengan aumentos, bonificaciones y otros
incrementos de la remuneracién por méritos. Los empleados se sienten motivados e impulsados a cumplir
sus objetivos cuando saben que existe la posibilidad de ser recompensados por su rendimiento. Ademas
de aumentar la motivacion, la compensacion basada en el mérito ayuda a los empleados a sentirse
valorados por la empresa.

Segun los desarrolladores de software empresarial en KPI, disponer de un buen paquete retributivo es una
forma de atraer a los mejores talentos en las organizaciones. Si las empresas tienen objetivos de
crecimiento agresivos, necesitan empleados que tengan las habilidades y la experiencia necesarias para
alcanzar esos objetivos. Ofrecerles una retribucion competitiva y la posibilidad de ganar mas si tienen
éxito es algo que beneficia tanto a la empresa como al empleado.

Un interesante articulo de investigacion llevado a cabo por Ducharme et al. (2005) explora los vinculos
entre las evaluaciones de rendimiento y la satisfaccion salarial en organizaciones canadienses. Lo0s
investigadores opinan que la condicion bésica para que el vinculo entre la evaluacion del superior vy el
salario de un empleado sea efectiva es que se trate de un sistema que mida de forma justa y vincule
explicitamente el rendimiento de los empleados con su retribucion.

Como sefialan Ducharme et al. (2005), la remuneracion por rendimiento es uno de los métodos mas
tangibles y facilmente aceptados para alinear las practicas de gestion de recursos humanos (RH) con la
estrategia de la empresa. La remuneracién por rendimiento suele referirse a recompensas monetarias
proporcionadas a los empleados en forma de salario base, primas, diferenciales, bonificaciones a corto y
largo plazo, pago por méritos y determinadas asignaciones que dependen de la consecucion o superacion
de determinados requisitos del puesto de trabajo o de la mejora de la calidad de los servicios prestados.
Se ha demostrado que las précticas de remuneracion por rendimiento conducen a un aumento de la
productividad en determinados entornos y a menudo se citan entre las practicas de RRHH que se asocian
a un mayor rendimiento de la empresa. Ademas, la remuneracion por rendimiento es comun entre los
gjecutivos, por lo que lograr la aceptacién de la alta direccidn no suele ser un reto.

Estas razones hacen que no resulte sorprendente que la remuneracion por rendimiento se haya convertido
en una practica comdn en el lugar de trabajo norteamericano. En Estados Unidos aproximadamente el
47% de las empresas estadounidenses ofrecian planes de pago por resultados en 1988, principalmente en
forma de primas. Sin embargo, a finales del de siglo, esta cifra habia aumentado a cerca del 95%
(Ducharme et al., 2005). En Canad4, las cifras son similares. Segln una encuesta de Watson Wyatt a 429
empleadores canadienses, el 86% de las organizaciones tienen algln tipo de plan de incentivos a corto
plazo.

Por Gltimo, para concluir con este apartado, otro articulo escrito por Crowley (2017) sacaba las siguientes
conclusiones de la relacion entre la evaluacion por rendimiento y la compensacion econdmica de un
empleado: En su opinion, la remuneracion es mas una manta de seguridad que un motivador. Es posible



que la fijacion de salarios adecuados no mejore el rendimiento individual, pero ayuda al empleador a
atraer y retener a los mejores trabajadores. Ademés, Crowley (2017) también argumenta que la
remuneracion en funcion del rendimiento es méas eficaz en las funciones en las que el rendimiento se
puede medir facilmente. El pago de primas puede ser muy eficaz en funciones como las ventas, en las que
es facil vincular los pagos a los logros. Sin embargo, parece que esto sélo funciona como un refuerzo
temporal del rendimiento. Por ultimo, demasiado dinero puede reducir el rendimiento. La presion de
trabajar por un "premio” mayor puede conducir a menudo a un peor rendimiento y a un alto nivel de
abandono.

Podemos observar que la literatura académica establece una fuerte relacion entre la evaluacion sobre el
desempefio profesional y la compensacion econdmica percibida por un trabajador, por lo que
hipotéticamente se trata de una variable significativa.

3. Hipotesis

Los diferentes ensayos y trabajos académicos analizados en el apartado anterior consideran varios
factores como determinantes y con influencia en el salario percibido por un trabajador. En la siguiente
parte se realiza un analisis empirico sobre aquellas variables relacionadas con el sueldo de un individuo.
Para ello, antes de llevar a cabo el modelo, debemos establecer unas hipotesis respecto a las variables que
vamos a incluir.

Hay que diferenciar entre aquellas variables que vamos a considerar “de control”, es decir, las que son
mencionadas por los trabajos académicos pero no las consideramos significativas para nuestro analisis, y
las variables “experimentales”, que son aquellas que, no sélo son consideradas determinantes en la
revisién de la literatura académica, sino que también son incluidas como significativas en nuestras
hipétesis.

Por tanto, nuestra hipétesis es que las variables Edad, Género, Estado Civil, Posicién Laboral y Nivel de
Educacion son significativas y tienen un papel determinante en el salario de los trabajadores. Ademas
también consideramos que la variable Edad tiene un efecto cuadratico (los ingresos de un trabajador
aumentan conforme se hace mayor hasta un punto en el que comienzan a decrecer). Por otro lado, basado
en la revision de la literatura académica y en nuestras propias suposiciones, consideramos que existe una
interaccion entre las variables Género y Estado Civil, la cual incluiremos en el modelo. Como la variable
Género es dicotémica y la variable Estado Civil es categérica, no podemos multiplicar las variables (que
es lo que hariamos en un caso normal), sino que creamos una nueva variable llamada Género y Estado
Civil.

El resto de variables mencionadas anteriormente se incluyen en el modelo como variables de control, pero
no esperamos que sean altamente significativas.



4. Material y métodos

Como afirman Fernandez y Gallastegui (2005), “el objetivo de un estudio econométrico es comprender
mejor un fenébmeno econémico y, como resultado, poder realizar predicciones de la evolucién futura del
fendmeno de interés. El instrumento basico es el modelo, que ayuda a entender las relaciones entre
variables econdmicas y sirve para evaluar los efectos de distintas medidas o politicas econdmicas.”

Una vez realizada una revision de la literatura académica sobre los factores mas determinantes en el
salario de los empleados, el objetivo de este trabajo llevar a cabo un modelo de regresion utilizando la
base de datos de IBM y el software Gretl para estimar empiricamente cuales son aquellas variables
significativas en el sueldo percibido por un empleado. Para ello, contamos con una base de datos
proporcionada por la empresa IBM, que ha recopilado informacion sobre sus empleados, entre los que se
encuentran datos demogréaficos, nivel de satisfaccién, ingresos y antigliedad de sus empleados. Esta
muestra incluye a 1.470 individuos.

4.1 Material

Para el estudio empirico de los factores mas determinantes en el salario de un empleado, como hemos
comentado anteriormente, contamos con una base de datos de IBM con caracteristicas sobre 1.470
individuos. La base de datos contiene las siguientes variables:

o Edad (Age): Variable numérica discreta que toma valores entre 18 y 60, ambos inclusive.
o Edad centrada: Se trata de la variable Edad, a la cual se le resta la media de sus valores para poder
ser utilizada como variable cuadratica en el modelo sin incurrir en un error de multicolinealidad
o Viaje por trabajo (Business Travel): Variable categorica que toma los siguientes valores:
o Sin viaje (No travel)
o Viaje poco frecuente (Travel Rarely)
o Viaje frecuente (Travel Frequently)
o Departamento: Variable categdrica que toma los siguientes valores:
o Recursos Humanos (Human Resources)
o Investigacién y Desarrollo (R&D)
o Ventas (Sales)
e Educacion (Education): Variable numérica discreta que toma los siguientes valores:
o 1= Educacion inferior a la universitaria (Education below college)
o 2= Universidad (College)
o 3= Licenciatura (Bachelor)
o 4= Maéster (Master)
o 5= Doctorado (Doctor)
e Campo de educacién (Education Field): Variable categérica que puede tomar los siguientes
valores:
o Recursos Humanos (Human Resources)
Ciencias Sociales (Life Sciences)
Marketing
Ciencias de la Salud (Medical Sciences)
Grado Técnico (Technical Degree)

O O O O



o Otro (Other)

e Género y Estado Civil (Gender and Marital Status): Como hemos comentado en el apartado de
Hipotesis, vamos a incluir una interaccion entre estas dos variables. Por ello, los posibles valores
son:

Hombre soltero (Male Single)

Hombre casado (Male Married)

Hombre divorciado (Male Divorced)

Mujer soltera (Female Single)

Mujer casada (Female Married)

o Mujer divorciada (Female Divorced)
e Posicion laboral (Job Role): Variable categérica que puede tomar los valores:
o Recursos Humanos (Human Resources)

Técnico de laboratorio (Lab Technician)

Manager (Manager)

Director de fabricacién (Manufacturing director)

Director de investigacion (Research director)

Cientifico de investigacion (Research scientist)

Ejecutivo de ventas (Sales executive)

Representante de ventas (Sales representative)

o Representante sanitario (Healthcare representative)

e Horas extra (Overtime): Variable dicotomica que toma los valores 1y 0

e Ingresos mensuales: Es la variable dependiente y es numérica discreta que toma valores entre
1.009 y 19.999, ambos inclusive

O O O O O

O O O O O O O

4.2 Métodos

En este trabajo utilizamos un Modelo de Regresidn Lineal Multiple que, como explica Granados (2016),
“trata de ajustar modelos lineales o linealizables entre una variable dependiente y més de una variables
independientes”. Con este tipo de modelos es necesario testar la heterocedasticidad y la multicolinealidad.
El modelo de regresion lineal maltiple adopta una forma como esta:

¥j = bo + biXyj + baxoj + -+ + by xij + U

Donde vy es la variable dependiente (o enddgena), x las variables independientes, u los residuos y b los
coeficientes estimados del efecto marginal entre cada x e .

En este caso, la variable dependiente son los ingresos mensuales, medidos en dolares, y el resto de
variables presentadas anteriormente son las variables independientes.

Para que los resultados de nuestra regresion no sean sesgados, es necesario que la relacion entre las
variables sea lineal, y que las perturbaciones (aquellos efectos que no estan explicados por las variables
incluidas en el modelo) sean de media 0, homocedasticas y no autocorrelacionadas.



El método de estimacion utilizado para la regresion lineal es Minimos Cuadrados Ordinarios (MCO), que
consiste en resolver la ecuacion

b= (X'X)'X'y

Donde b es considerado el vector de estimacion de los coeficientes , X es la matriz de las variables
dependientes, X' la matriz traspuesta de X e y es el vector de las dependientes.

Para la aceptacion de los resultados, nos fijaremos en el nivel de significacion a, que mide la probabilidad
de cometer un error de tipo 1. Solo tomaremos como significativas aquella variables con un o inferior al
10%.

Por Gltimo, como hemos comentado, en los modelos de regresion lineal multiple, es importante prestar
atencion a problemas de heterocedasticidad y multicolinealidad. Para el primero Ilevaremos a cabo un test
de White y para el segundo analizaremos la matrices de correlacién y observaremos los indicadores VIF
(Variance Inflation Factor)

En el caso de que nuestro modelo tenga un problema de heterocedasticidad, utilizaremos estimaciones
tipicas robustas, que no cambian ni el ajuste ni los parametros [, sino que aumenta el error estandar
estimado (lo que aumenta el p-valor estimado).

5. Resultados y discusion

Utilizando el programa Gretl, llevamos a cabo un modelo de regresion lineal multiple para observar que
variables son significativas respecto a la variable dependiente “Ingresos mensuales” (Monthly Income).

5.1 Resultados

El modelo de regresion lineal maltiple estimado mediante Multiples Cuadrados Ordinarios incluye todas
las variables analizadas anteriormente. Sin embargo, tras comprobar mediante un contraste de White que
el modelo incurria en un problema de heterocedasticidad, realizamos una nueva regresién mediante
estimaciones tipicas robustas.



Contraste de heterocedasticidad de White -
Hipédtesiz nula: [No hay heterocedasticidad]
Eztadistico de contraste: LM = 534,427
con valor p = P(Chi-cuadrado(263) > 534,427) = 1,18818e-020

Como se ha comentado previamente, podemos observar que el modelo no cumple la hipotesis de
homocedasticidad, ya que el contraste de heterocedasticidad de White, cuya hipétesis nula es que no
existe heterocedasticidad, posee un p-valor de 1,88e-20 , por lo que se rechaza la hipdtesis nula y el
modelo incurre en un problema de heterocedasticidad. Por tanto, la regresion se debe realizar mediante
estimaciones tipicas robustas.

Factores de inflacidnm de warianza (VIF)
Minimo valor posible = 1.0
Valores mayores que 10.0 pueden indicar un problema de colinealidad

Lge 1,474

Travel Rarely 2,348
TravelFrequently 2,346
Dep Sales 14,755

Dep HumanResources 7,839
Education 1,050

Ed LifeSciences 5,003

Ed Medical 4,624

Ed Marketing 3,081

Ed HumanResources 2,048
Ed TechnicalDegree 2,424
Male Married 1,842

Male Diwvorced 1,552
Female Single 1,518
Female Married 1,675
Female Divorced 1,350
SalesExecutive 14,428
EesearchScientist 2,685
LaboratoryTechnician 2,543
ManufacturingDirector 1,811
HumanBResources 6,976
Manager 2,545
Salesrepresentative 5,281
EesearchDirector 1,544
CverTime 1,017

5q_Age Centered 1,211

Ademas, el andlisis de los VIF nos indica que existe un principio de multicolinealidad ya que dos
variables, “Departamento de Ventas” (Dep_Sales) y “Ejecutivo de ventas” (Sales Executive) poseen un
VIF superior a 10. Para solucionar este problema y puesto que la variable departamento no parece ser
significativa en su conjunto (ninguno de los posibles valores es significativo), la eliminamos.



Finalmente, tras solucionar los problemas de heterocedasticidad y multicolinealidad, la ecuacion del

modelo obtenido es el siguiente:

Monthlylncome=p: +p.Age + PsTravel_Rarely + pBsTravel_Frequently + psEducation +
BsEd_LifeSciences+ Ps Ed_LifeSciences + B;Ed_Medical + BsEd_Marketing + BsEd_HumanResources +
BioEd_TechnicalDegree + pi:Male_Married + piMale_Divorced + pisFemale_Single + pus
Female_Married + pBisFemale_Divorced +  BieSalesExecutive +  Pi7ResearchScientist  +
BisLaboratoryTechnician + pigManufacturingDirector + pxHumanResources + p.1Manager +
B2SalesRepresentative + BasResearchDirector + B24Overtime + PasAge_Centered? + u

Variable dependiente: MonthlyIncome
Desviaciones tipicas robustaz ante heterocedasticidad, wvariante HCL

coeficiente Desv. tipica Estadistico t© valor p

CONSt 4315, 56 422,947 14,20 1,17e-023 ***
Bge 78,9000 6,296259 12,53 2,84e-034 **%
Travel Rarely 324,87 173,081 1,877 0,0e07 o
TravelFrequently 483,334 204,683 2,264 Q,0237 e
Education —-40, 8656 50,4344 —-0,8103 00,4178

Ed LifeSciences -52,1258 218,153 —-0,238%9 00,8112

Ed Medical -52,3454 221,87 —-0,4162 00,6773

Ed Marketing 47,5055 283,209 00,1877 00,8668

Ed HumanEesources 278,111 S5le, 803 00,5383 0,5904

Ed TechnicalDegr~ 99,9211 263,043 00,3799 0,7041

Male Married -3,99527 144,003 —-0,02777 00,9778

Male Divorced -17,3206 172,857 —-0,1003 00,9201
Female Single —-59,0455 170,017 —-0,3473 00,7284
Female Married -185, 665 le9,61%9 -1,118 00,2837
Female Divorced -264,708 216,476 -1,223 00,2216
SalesExecutive 407,430 253,212 -1,60%5 0,1078
EesearchScientist —-3866,87 218,012 -17,74 T, Tle-064 **%
LaboratorylTechni~ —-3852,23 219,583 -17,54 1,28e-0g2 **
ManufacturingDir-~ -102,418 290,836 -0,3524 00,7246
HumanResources -3113,23 449, 025 -&6,833 6,18e-012 *%
Manager 5143,72 318,245 28,73 5,58e-144 *=*
Salesreprescentat-~ —-42249, 48 240,034 =17, 62 4,22e-063 **
EesearchDirector 8206,53 356,972 22,98 6, 34e-100 =%
CverTime 96,2312 115,286 00,8347 00,4040

5g _Age Centered -0,455973 0,543110 —-0,83%9&6 00,4013

Media de la wvkle. dep. 6502,931 D.T. de la vkle. dep. 4707 ,957
Suma de cuad. residucos 5,37e+08 D.T. de la regresidn 1927,411

R—cuadrado

F(24, 1445)
Log-—verosimilitud
Criterio de Schwarz

0,835134
302,536z
-131%2,21
26566,75

E-cuadrado corregido
Valor p (de F)
Criterio de Akaike
Crit. de Hannan-Quinn

0,832396
0, 000000
26434, 43
26483,77



5.2 Interpretacion de los resultados

Una vez realizado el modelo, vemos que posee un R-cuadrado corregido de 0,8324, es decir, el 83,24% de
la variacion en la variable dependiente Ingresos mensuales (Monthly Income) esta explicada por el
conjunto de las variables independientes.

Las Unicas variables significativas son la Edad (Age), Viaje poco frecuente (Travel Rarely), Viaje
frecuente (Travel_Frequently), Cientifico de investigacion (ResearchScientist), Técnico de Laboratorio
(LaboratoryTechnician), Recursos Humanos (HumanResources), Manager (Manager), Representante de
Ventas (SalesRepresentative) y Director de Investigacion (Research Director). Por ello, los coeficientes
estimados de estas variables seran los Unicos que podemos interpretar.

Utilizamos el término ceteris paribus para interpretar el efecto de una Unica variable manteniendo el resto
constante. Por tanto, la interpretacion de los coeficientes estimados es la siguiente:

e El coeficiente estimado B1=4.315,96 indica el salario medio en délares, de aquel individuo sin
experiencia laboral, ni viaje por trabajo, ni educacién, ni género y estado civil, ni posicién laboral
ni horas extra trabajadas.

o El coeficiente estimado (,=78,9

Ceteris paribus, por cada afio mas mayor que sea un trabajador, su ingreso mensual aumenta en 78,9
dolares.

e El coeficiente estimado P3=324,876

Ceteris paribus, respecto a “No viaje por trabajo”, aquel trabajador que viaja poco frecuentemente por
trabajo ve incrementado su ingreso mensual en 324,876 ddlares.

e El coeficiente estimado [(4=463,334

Ceteris paribus, respecto a “No viaje por trabajo”, aquel trabajador que viaja frecuentemente por trabajo
ve incrementado su ingreso mensual en 463,334 dolares.

o El coeficiente estimado P17=-3.866,87

Ceteris paribus, respecto a la posicion laboral “Representante sanitario”, una persona que trabaja como
Cientifico de investigacidn tiene un ingreso mensual 3.866,87 délares menor.

e El coeficiente estimado P18=-3.852,23

Ceteris paribus, respecto a la posicion laboral “Representante sanitario”, una persona que trabaja como
Técnico de laboratorio tiene un ingreso mensual 3.852,23 ddlares menor.

e El coeficiente estimado P2 =-3.113,23

Ceteris paribus, respecto a la posicion laboral “Representante sanitario”, una persona que trabaja como
Recursos Humanos tiene un ingreso mensual 3.113,23 délares menor.

e El coeficiente estimado [2:=9.143,72

Ceteris paribus, respecto a la posicion laboral “Representante sanitario”, una persona que trabaja como
Manager tiene un ingreso mensual 39.143,72 d6lares mayor.



o El coeficiente estimado P2,=-4.229,48

Ceteris paribus, respecto a la posicion laboral “Representante sanitario”, una persona que trabaja como
Representante de Ventas tiene un ingreso mensual 4.229,48 délares menor.

e El coeficiente estimado [23=8.206,53

Ceteris paribus, respecto a la posicion laboral “Representante sanitario”, una persona que trabaja como
Director de investigacion tiene un ingreso mensual 8.206,53 délares mayor.

5.3 Discusion

Los resultados arrojados por el analisis empirico de la base de datos no se corresponden del todo con lo
sugerido en la revision de la literatura académica sobre este tema ni tampoco con las hip6tesis planteadas
previas al modelo.

Es un poco desconcertante que una variable como el género, sobre el que existen muchisimos y muy
variados articulos, ensayos y trabajos de investigacion como factor clave en la determinacién del salario
de un trabajador, haya quedado como una variable no significativa. También hay que tener en cuenta que
no se ha incluido la variable Género como tal, sino que se ha introducido como una interaccién junto con
el estado civil, que venia sugerido por otros tantos articulos académicos. Seria interesante, en un estudio
futuro, plantear ambas variables independientemente, y ver si verdaderamente no son significativas o todo
ha sido producido por la interaccion entre ellas

Otra de las sorpresas de este estudio es que ni el nivel educativo ni el campo de educacion parecen ser
variables determinantes en el ingreso mensual de una persona. Especialmente sorprendente es la variable
nivel de educacidn, ya que los resultados extraidos del modelo de regresion en Gretl sugieren que no hay
verdadera diferencia entre el sueldo percibido por un individuo con estudios inferiores a los universitarios
y el de un trabajador con estudios de doctorado.

En cuanto a la variable Edad, se trataba de una de las variables planteadas como significativa tanto por la
revision de la literatura como por el apartado Hipdtesis. Esté claro que existe una relacion directa entre los
ingresos de un trabajador y su edad, ya que cuanto mas mayor sea la persona, mayor probabilidad tiene de
tener una experiencia laboral mas amplia, mayor nivel de estudios y mayor capacidad de promocién y
ascension en su puesto de trabajo.

Otro de los resultados que tampoco esperabamos es que la variable Viaje por trabajo tuviera influencia en
el salario. Si bien es cierto que no son significativas al 1%, tanto Viaje poco frecuente como Viaje
frecuente son significativas y resultan en un aumento de casi 500 dolares mensuales respecto a un
trabajador que no viaja por trabajo. En la revision de la literatura, este factor era bastante ambiguo, ya que
algunos trabajos consideraban el hecho de tener que viajar como un sacrificio del empleado por el cual
debia ser recompensado, otros ensayos consideraban el viaje por trabajo como un gasto en el que la
empresa pagaba a su trabajador por tiempo en el que este no era productivo (como por ejemplo mientras
dormia en el tren).

Finalmente, la variable posicién laboral tiene una enorme influencia en el ingreso mensual de un
trabajador, algo que se podia asumir l6gicamente y también habia sido comentado en la revision de la
literatura. Es una variable que de alguna manera agrupa al resto de variables ya que, en la mayor parte de



los casos, aquellos individuos con mayor experiencia laboral y mayor nivel de estudios suelen tener las
posiciones de responsabilidad mas altas dentro de la empresa. Al establecer Representante sanitario como
la variable base, todas las posiciones que no eran de alta responsabilidad quedaban por debajo en términos
de salario. De todas maneras, cabe resaltar que la posicion laboral Cientifico de investigacion tenga un
salario tan bajo en comparacion con el resto de trabajos, ya que normalmente es una posicion asociada a
altos niveles educativos y mayores sueldos. Sin embargo, en este modelo de regresion esa profesion tiene
un coeficiente estimado menor que el de técnico de laboratorio y sélo 400 dolares mas alto que el de
Representante de Ventas.

6. Conclusiones

Tras haber realizado tanto una revision de la literatura académica como un andlisis empirico de los
factores mas determinantes en el salario de los trabajadores, estas son las conclusiones.

En primer lugar, los trabajos y ensayos académicos ponen un gran énfasis en la variable género como
factor discriminante en el salario de un individuo. En 2020, las mujeres ganaron el 84% de lo que ganaron
los hombres, segin un analisis del Pew Research Center (2021) sobre la mediana de los ingresos por hora
de los trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial. Segln esta estimacion, las mujeres necesitarian
42 dias mas de trabajo para ganar lo mismo que los hombres en 2020. La Oficina del Censo de Estados
Unidos (2020) también ha analizado la brecha salarial entre hombres y mujeres, aungue su analisis solo
tiene en cuenta a los trabajadores a tiempo completo (a diferencia de los trabajadores a tiempo completo y
parcial). En 2019, las mujeres que trabajan a tiempo completo durante todo el afio ganaron el 82% de lo
gue ganaron sus homdlogos masculinos, segun el analisis mas reciente de la Oficina del Censo.

Esto son sélo dos ejemplos de lo que los estudios apuntan sobre la brecha salarial entre hombres y
mujeres pero la literatura académica sobre este factor es increiblemente extensa. A su vez, en el apartado
de revision de la literatura académica, otro de los factores que pesaban en el sueldo percibido por una
persona era su estado civil que, como apuntaban ensayos como el de Madolozzo (2008), estaba
intimamente relacionado con el género. Asi, la diferencia no se producia igualmente entre hombres y
mujeres. Por ejemplo, la literatura académica previa explicaba en detalle la prima por matrimonio en el
caso de los hombres pero no aclaraba las dudas existentes sobre la misma situacién en el caso de las
mujeres. Las conclusiones de ese estudio apuntaban que, si bien los hombres casados solian tener unos
ingresos mas altos, en el caso de las mujeres eran aguellas solteras las que méas ganaban.

Sorprendemente, la conclusidn alcanzada en el analisis empirico sobre estas dos variables es que no se
tratan de variables significativas si se miden como una interaccion entre ambas. Es decir, basado en los
datos obtenidos de la empresa IBM, la interaccion entre estos factores a los que tanta importancia le dan
anteriores estudios y ensayos académicos no tiene relevancia estadistica en el modelo de regresion.

En segundo lugar, una variable de gran importancia en el salario de un trabajador segin la literatura
académica es el nivel educativo. Numerosos estudios como el llevado a cabo por Beckles y Truman



(2011) afirman que un incremento en el nivel educativo de un individuo conlleva, en la mayoria de los
casos, un incremento en sus ingresos anuales. Otro estudio de la Oficina del Censo de Estados Unidos
(2017) explicaba que la mediana de los ingresos semanales en 2017 para aquellos con los niveles mas
altos de educacion -titulos de doctorado y profesionales- fue més del triple de los que tenian el nivel més
bajo, menos de un diploma de secundaria. Y los trabajadores con al menos una licenciatura ganaron mas
que la media de ingresos semanales de 907 dodlares para todos los trabajadores. Por estas razones, la
variable nivel educativo habia sido incluida como significativa en el apartado de hipétesis. Y nuevamente,
el analisis empirico de los datos de IBM concluye que no se trata de una variable estadisticamente
significativa. A pesar de lo que se pueda asumir I6gicamente, el modelo de regresién no considera ni la
variable nivel de educacion ni campo de educacion como significativas en los ingresos mensuales de un
trabajador.

La variable edad, sobre la que también se comenta en estudios y, sobre todo, en estadisticas publicadas,
como una variable fundamental en el salario de un empleado, ha resultado ser una variable con gran
importancia estadistica y un alto nivel de significacion. Sin embargo, la mayor parte de la literatura
académica apuntaba sobre este factor como una variable con un efecto cuadrético, ya que, aunque los
ingresos de un trabajador aumentaban conforme se hacia mayor, este relacién se hacia cada vez mas débil
hasta llegar un punto en que se tornaba en relacion inversa, es decir, al aumentar la edad disminuyen los
ingresos. La variable edad al cuadrado no resulta significativa en el modelo de regresion, por lo que el
efecto cuadratico de la edad no se confirma en el analisis empirico.

En cuanto a las variables relacionadas con el trabajo, la profesion laboral ha resultado ser la mas
importante a la hora de determinar el salario de una persona, algo que también apuntaban los estudios
presentados en el apartado de la literatura académica. Aquellos puestos con alta responsabilidad dentro de
la empresa (managers, directores) son los que poseen un salario méas elevado frente a aquellos en puestos
bajos relacionados con ventas, que tienen un salario menor. Por otro lado, el departamento dentro de la
empresa no parece ser una variable significativa a la hora de determinar los ingresos percibidos.

Otra de las sorpresas extraidas del analisis empirico de los factores mas determinantes es que la variable
viaje por trabajo, que se trataba de una variable sobre la que existia bastante ambigiedad en la literatura
académica, tiene un nivel de significacion estadistica relativamente alto. En el apartado de revision de la
literatura existian ensayos con opiniones opuestas sobre la relacion entre esta variable y el salario de un
trabajador por lo que la expectativa es que no resultara significativa en el modelo de regresion. Sin
embargo, el analisis empirico concluye que se trata de un factor determinante en el salario y que la
relacidn entre ambas variables es directa, lo que refuerza la teoria de la literatura académica de que viajar
por trabajo es un sacrificio para el empleado por el que se obtiene una recompensa econémica.

Por ultimo, la variable horas extra de trabajo, tal y como apuntaba la revision de la literatura académica,
no ha resultado ser una variable significativa, ya que, tal y como esté establecido por la FLSA (2016) sélo
aplica a aquellos trabajadores con ingresos anuales inferiores a 47.476 délares. Por tanto, es una variable
sin importancia estadistica en el modelo de regresion.

A pesar de ser mencionadas en la revision de la literatura académica, hay algunas variables como la raza,
el teletrabajo o la evaluacion del rendimiento que no han podido ser analizadas en el estudio empirico ya
gue no se encontraban presentes en la base de datos proporcionada por IBM. No obstante, considero
importante mencionarlas ya que estan presentes en una gran cantidad de trabajos académicos y juegan un
papel fundamental en el salario de los trabajadores.

Para concluir, es importante tener en cuenta que los factores con influencia sobre el salario de los
empleados cambian y evolucionan con el tiempo. No es lo mismo analizar qué factores eran



determinantes en el 1980 a realizar el andlisis sobre los mismos en 2020. Ademas, la evolucion de la
tecnologia no hace més que acelerar el proceso y alterar las condiciones del mercado laboral. Por un lado,
se produce la aparicién de nuevos puestos de trabajo con caracteristicas radicalmente distintas a las
existentes previamente. Por otro, en un mundo cada vez més interconectado y globalizado, variables que
antes podian jugar un papel discriminatorio (raza, género) en la determinacion del salario de un trabajador
se iran diluyendo progresivamente hasta convertirse en irrelevantes. Es poco probable que un anélisis de
los factores determinantes en el salario de un trabajador a dia de hoy sea de gran utilidad en los proximos
30-40 afios, pero nos sirve para poder identificar aquellas variables sobre las que poder actuar en el
presente, tratando de reducir la existencia de desigualdades salariales entre individuos, que tienen un
impacto negativo en la eficiencia o asignacion de recursos.
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