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RESUMEN

El objetivo de este articulo es estimar la contribucion de los distintos tipos de segregacion de género en la diferen-
cia salarial en la hosteleria. Se emplean datos emparejados trabajador-establecimiento. La base de datos incluye
informacion de 181 hoteles y 121 restaurantes de Andalucia. Estas repercusiones se obtienen suponiendo rendi-
mientos iguales de las variables observables para hombres y mujeres y rendimientos distintos para cada colectivo.
Entre los principales resultados cabe resaltar los siguientes. La segregacion industrial, vertical y de establecimiento
aumentan la diferencia salarial. La segregacion horizontal y de categoria contribuyen a disminuirla. Estas estima-
ciones son robustas a la especificacion empirica considerada.
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ABSTRACT

The aim of this article is to estimate the contribution of different types of gender segregation on the wage gap in
the hospitality sector. A matched employee-employer database is used. The data source includes information on
181 hotels and 121 restaurants in Andalusia. These contributions are obtained assuming both equal returns of the
observable variables for men and women and different returns. The main results are the following ones. Industrial,
vertical and establishment segregation increase wage differential. Horizontal and category segregation diminish it.
These estimations are robust to the empirical specification used.
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1. INTRODUCCION

La desigualdad salarial entre hombres y mujeres es un fenomeno generalizado en
la mayor parte del mundo, pero este problema es més importante en Espafia que en
el resto de paises europeos, con la excepcion de Irlanda (Simoén, 2006). Por esta
razon, han proliferado las investigaciones sobre las causas de la diferencia salarial
entre hombres y mujeres para el caso espafiol durante los ultimos afios (Hernandez,
1995; Garcia, et al., 2001; De la Rica, 2003; Gardeazabal y Ugidos, 2005).

En este contexto, este trabajo trata de evaluar en primer lugar, la repercusion re-
lativa de las diferencias de género en las caracteristicas personales, del estableci-
miento y del puesto de trabajo sobre la brecha salarial en la hosteleria. En segundo
lugar, se trata de cuantificar la contribucion de la discriminacidn por razén de sexo.
Por ultimo, las estimaciones presentadas permiten separar la repercusion relativa
de distintos tipos de segregacion de género, que constituye la principal contribu-
cion de esta investigacion. Las especificaciones empiricas empleadas difieren en
las variables de control y en la estructura salarial no discriminatoria tomada como
referencia, lo cual aporta estimaciones robustas.

Una de las principales ventajas de esta investigacion se deriva de la base de da-
tos utilizada. La muestra dispone de datos emparejados trabajador-establecimiento,
con un total de 3.211 empleados de hoteles y restaurantes de Andalucia'. Se cuenta
ademas con informacioén desagregada a nivel de puestos de trabajo en lugar de
ocupaciones. Tomaskovic-Devey y Skaggs (2002) obtienen evidencia del error de
medida cuando se analizan los salarios utilizando ocupaciones en lugar de puestos
de trabajo. Asimismo, estd ampliamente documentado que a medida que aumenta
la agregacién de ocupaciones, menor es el grado de la segregacion ocupacional
identificado (Hakim, 1992). Asi pues, la desagregacion ocupacional disponible
permite identificar mejor los distintos tipos de segregacion de género.

A nivel internacional, existe una amplia evidencia empirica de la repercusion de
la segregacion de las mujeres en industrias, establecimientos y ocupaciones de baja
remuneracion sobre la diferencia salarial para el conjunto de la economia (Petersen
y Morgan, 1995; Bayard et al., 2003 o Gupta y Rothstein, 2005, entre otros).

La investigacion sobre estos efectos también es abundante en Espafia. Asi por
ejemplo, Hernandez (1996) descompone la diferencia salarial entre hombres y mu-
jeres en la parte debida a diferencias de caracteristicas personales, la parte causada
por la diferente distribucion de hombres y mujeres entre ocupaciones y la parte
debida al género del individuo. A su vez la diferencia ocasionada por la segrega-
cioén ocupacional se descompone en la parte debida a diferencias en las caracteris-
ticas individuales y la parte no explicada, que se considera discriminacion. Este
autor obtiene que la mayoria de la diferencia salarial se debe a diferencias intra-

' Andalucia es uno de los destinos turisticos mas importantes del Mediterraneo. Ocupa la cuarta posi-
cion como Comunidad Auténoma (NUTS-2) de destino en Espaiia, que a su vez es el segundo pais
mas visitado a nivel mundial. Asi por ejemplo, Andalucia acapara el 14,6% de las llegadas de turis-
tas extranjeros a toda Espafia en el afio 2006 (IET, 2007).
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ocupacionales, pero una parte significativa se debe a la segregacion. Dentro de
ella, la mayor parte se debe a discriminacion y no a diferentes caracteristicas de
hombres y mujeres. Aldez y Ulibarri (1999) muestran que la segregacion ocupa-
cional y sectorial es el principal determinante de la diferencia salarial en el sector
privado. Ademas, Plasman y Sissoko (2004) obtienen que la segregacion ocupa-
cional contribuye mas a la diferencia salarial de género que la segregacion indus-
trial en Espana. Lago Pefias (2002) afiade evidencia novedosa a los resultados ante-
riores. Este autor utiliza dos variables ficticias que agrupan a las 5 ocupaciones
dominadas por mujeres y a las 5 ocupaciones dominadas por hombres, respectiva-
mente. Con este nivel de agregacion, obtiene que la concentracion de cada género
en distintos grupos de ocupaciones aumenta la diferencia salarial. No obstante, la
presencia de los hombres en las ocupaciones dominadas por mujeres reduce sus
ganancias mas que la de sus compafieras de trabajo, mientras que la presencia de
las mujeres en ocupaciones tradicionalmente masculinas aumenta su salario mas
que el de los varones. Asi pues, la diferencia de rendimientos de este tipo de ocu-
paciones contribuye a reducir la brecha salarial de género.

Algunas investigaciones han estimado un especialmente elevado efecto de la
segregacion en la desigualdad salarial de género en el caso espafiol. Asi por ejem-
plo, De la Rica (2003) y Hernandez (1995) obtienen que buena parte de la diferen-
cia salarial en Espafia se debe a la segregacion de las mujeres en las ocupaciones y
en los establecimientos con salarios bajos. Segin Amuedo-Dorantes y De la Rica
(2005), y De la Rica (2007), la segregacion industrial explica un 12,1% de la dife-
rencia salarial. La segregacion de establecimiento contribuye entre un 22,8% y un
24% y la segregacion entre puestos dentro del establecimiento lo hace entre un
28,4% y un 47%, dependiendo de la investigacion consultada. Simén (2006) obtie-
ne que las mujeres espafiolas se concentran en puestos de baja remuneracion.
Ademas, este autor constata que las mujeres predominan en establecimientos de
bajos salarios en mayor medida que en otros paises europeos. Ademads, la mayor
dispersion salarial entre establecimientos en Espafia agrava los efectos de este tipo
de segregacion. Pena-Boquete (2005) analiza este problema en Galicia y observa
que las mujeres alcanzan en menor medida que los hombres los puestos de mayor
responsabilidad. Ademas, las trabajadoras se concentran en el sector textil, mien-
tras que practicamente no estan presentes en diversas ramas del sector manufactu-
rero. Esta investigadora obtiene una elevada correlacion entre el grado de discrimi-
nacion salarial obtenido y el porcentaje de mujeres por ocupacion. Ahora bien, esta
correlacion no se observa a nivel industrial. Estos resultados sugieren la importan-
cia de la segregacion ocupacional en la explicacion de la diferencia salarial de gé-
nero en esta region.

Los resultados obtenidos en este tipo de investigaciones dependen de forma
crucial de la definicion de las ocupaciones y de la informacion disponible sobre el
trabajador, el establecimiento y el puesto de trabajo. La omisidon de variables expli-
cativas correlacionadas con la segregacion de género puede sesgar las estimacio-
nes. De hecho, De la Rica y Ugidos (1995) obtienen un resultado sorprendente,
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pues estiman un efecto negativo de la segregacidén ocupacional sobre la diferencia
salarial. No obstante, este resultado puede deberse a que utiliza ocupaciones muy
agregadas. Por otra parte, los resultados de Polavieja (2007) sugieren que el efecto
sobre el salario de la segregacion ocupacional de género, estaria relacionado con
diferencias entre hombres y mujeres en el capital humano especifico del puesto de
trabajo, en las actitudes respecto al papel de las mujeres en la sociedad, y en la
oferta de trabajo doméstico. Por tanto, no parece que la concentracion de las muje-
res en los puestos peor pagados se deba a las preferencias discriminatorias de los
empresarios segun este estudio. De igual forma, estos resultados ponen de mani-
fiesto que los estereotipos dominantes en la sociedad juegan un papel importante a
la hora de explicar la contribucion de la segregacion de género en la brecha sala-
rial. Igual que en la investigacion de Tam (1997), el coeficiente de la proporcion de
mujeres en la ocupacion deja de ser significativo al afadir la variable de capital
humano especifico del puesto de trabajo.

Sin embargo, este tipo de estimaciones no existen en turismo. La mayoria de los
estudios turisticos utilizan variables ficticias indicativas de la ocupacion como ex-
plicativas de la diferencia salarial (Skalpe, 2007; Delfim y Varejao, 2007; o Thra-
ne, 2008). Aunque la inclusion de estas variables aproxima los efectos de la segre-
gacion ocupacional, no permite aislar qué parte de la diferencia salarial se debe a
los distintos tipos de segregacion de género. Sparrowe e Iverson (1999) estiman el
efecto de la proporcion de mujeres en cada ocupacion sobre la brecha salarial de
género en la hosteleria. Estos autores obtienen que los salarios son menores en las
ocupaciones con mayoria de mujeres que en el resto.

La literatura precedente constata la existencia de distintos tipos de segregacion
de género en turismo, por lo que el estudio de sus efectos sobre la diferencia sala-
rial es especialmente interesante en este sector. Asi por ejemplo, Jordan (1997) y
Lee y Kang (1998) observan que la proporcion de mujeres empleadas en turismo
es mayor que en otros sectores. Las industrias con elevada proporcion de mujeres
ocupadas tienden a pagar en media salarios mas bajos (Lee y Kang, 1998). Asi-
mismo, la diferencia salarial en turismo es importante debido a que las mujeres
estan segregadas en establecimientos de menor tamafo relativo si se compara con
la industria manufacturera (Skalpe, 2007). La segregacion ocupacional en hostele-
ria estd ampliamente documentada (Crompton y Sanderson, 1990; Biswas y Cas-
sell, 1996; Doherty y Stead, 1998). Por tltimo, cabe destacar que las mujeres em-
pleadas en turismo estdn segregadas horizontal y verticalmente, como ponen de
manifiesto trabajos como Nebel III et al. (1995), Purcell (1996), Burrel et al.
(1997) y Doherty y Manfredi (2001). Estos trabajos muestran que las mujeres pre-
dominan en las areas de limpieza y recepcion, mientras los hombres se concentran
en cocina y bar. Asimismo, se pone de manifiesto que las mujeres ocupan los pues-
tos de menor responsabilidad.

Es importante reconocer que la segregacion ocupacional de género y sus efectos
en la diferencia salarial se puede abordar desde perspectivas diferentes. Asi por
ejemplo, la sociologia, la economia y la psicologia han sido algunas de las areas
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cientificas que han tratado de explicar este fendmeno complejo. En esta investiga-
cion se aborda su estudio desde un punto de vista econémico. Sin embargo, somos
conscientes que cualquier estudio unidimensional es muy limitado. Como puede
comprobarse, Tam (1997), Tomaskovic-Devey y Skaggs (2002) y Polavieja (2007)
utilizan algunos de estos enfoques alternativos.

Este articulo se organiza del siguiente modo. La seccion segunda desarrolla el
modelo tedrico. A continuacion, la seccidn tercera recoge las especificaciones em-
piricas utilizadas. La seccion cuarta describe la base de datos empleada. Los prin-
cipales resultados obtenidos se muestran en la seccion quinta. Para finalizar, la
seccion sexta presenta las conclusiones mas relevantes.

2. MODELO TEORICO

La literatura tedrica identifica la discriminacidén con la existencia de salarios de
hombres y mujeres distintos a los que tendrian en mercados no discriminatorios.
Siguiendo a Oaxaca y Ransom (1994), la diferencia salarial entre hombres y muje-
res se define como,

Wh

G, = [1]

Donde w, y w,, son los salarios de hombres (4) y mujeres (m) respectivamen-

te. Si no hay discriminacion, la diferencia salarial solo refleja diferencias de pro-
ductividad, que se denota como Oy,

Om=—¢-1 (2]

Donde w! y w' son los salarios de hombres y mujeres en ausencia de discri-

minacién. En consecuencia, la diferencia salarial por razéon de género se puede
descomponer en la parte debida a la desigual productividad y la parte debida a la
discriminacion. El coeficiente de discriminacion del mercado se define como,

0

W _ Wi
(G D= tD _w,, W,
Dhm = . 0 . = 0 [3]
Wh Wh
0 L0
Wm Wm

Este coeficiente recoge la proporcion de la brecha salarial de género no debida
a diferencias en productividad. Tomando logaritmos y operando, se obtiene una
descomposicion del coeficiente de discriminacion del mercado en dos partes,
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0
In(D, +1)=In [KQJ +1In (EJ =In (3, +)+In(5,,+1) [4]
w, w

h m

Por un lado, 6, es el coeficiente de discriminacion de los hombres, indicativo de
su ventaja salarial. Por otro lado, d,, es el coeficiente de discriminacion de las muje-
res, indicativo de su desventaja salarial. A partir de las ecuaciones anteriores, se des-
compone la diferencia salarial entre hombres y mujeres de la siguiente forma,

In(G,,+D=In(Q,, +)+In,,+1)+In(5,,,+1) [5]

hm m0

El lado izquierdo de la ecuacion [5] refleja la diferencia salarial total, mientras
que el lado derecho distingue la parte debida a diferencias de productividad, la
debida al nepotismo de los hombres y la debida a la discriminacion de las mujeres.

El modelo tedrico de Becker (1971) permite deducir varias formas de estima-
cion de la ecuacion [5], segiin la manera en que el empleo masculino y femenino se
incluyen en la funcidon de utilidad de los empresarios y en la funcion de produc-
cion. Se supone que todas las empresas son iguales y competitivas y que todos los
empresarios tienen preferencias discriminatorias. Asi pues, los empresarios estan
dispuestos a renunciar a parte de sus beneficios por contratar a menos mujeres. Su
objetivo es maximizar una funcion de utilidad del siguiente tipo,

U=R(n,M,H) [6]

Siendo = el beneficio de la empresa, M y H el nimero de mujeres y de hombres
contratados, respectivamente. Como es habitual, la maximizaciéon de la utilidad
estd sujeta a la restriccion de la obtencion de beneficios suficientes. Por tanto, la
restriccion es del siguiente tipo,

n=hM+H)-w,M-w,H [7]

Donde /% es la funcioén de produccion y se supone que el precio del producto es
igual a 1. Las condiciones de primer orden son las siguientes,

w, = —d, [8]
Wm = hrln - dm [9]

Donde %, y A/ son las productividades de cada género y d), y d,, son los costes

marginales de contratar a un trabajador mas en cada caso, es decir,
OR OR OR OR . .
,=———:—; d, =———:—"- Por tanto, d, y d,, son los coeficientes de dis-
OH on OM Orn
criminacion de hombres y mujeres respectivamente. Si d;, > 0, los hombres estan
sujetos a discriminacidn, pero si dj, < 0, se benefician de favoritismo. Igual ocurre

en el caso de las mujeres.
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Este modelo tiene importantes implicaciones para la estimacién de la diferencia
salarial. Si la utilidad del empresario s6lo depende del nimero de hombres y muje-
res contratados, pero no de sus caracteristicas personales, la repercusion de la dis-
criminacion sobre la diferencia salarial se estima incluyendo una variable ficticia
indicativa del género del trabajador en la ecuacion salarial conjunta. Si el empresa-
rio tiene preferencias diferentes sobre hombres y mujeres segiin sus caracteristicas
personales, hay que estimar separadamente las ecuaciones salariales para hombres
y mujeres.

3. ESPECIFICACION ECONOMETRICA

En este articulo se emplean dos tipos de especificaciones empiricas. Una de ellas
supone que la funcion de utilidad de los empresarios s6lo depende del nimero de
hombres y mujeres contratados, pero no de sus caracteristicas personales. La otra
tiene como punto de partida empresarios con preferencias respecto al género que
dependen de las caracteristicas personales.

3.1. Rendimientos iguales

En la especificacion primera se estima una estructura salarial conjunta para hom-
bres y mujeres, incluyendo una variable ficticia indicativa del género del trabaja-
dor. En términos generales, la ecuacion salarial es del siguiente tipo,

In (w,) = xB +OH, +, [10]

Donde In (w;) es el logaritmo del salario neto por hora de cada trabajador, x; es
el vector de caracteristicas personales, del establecimiento y del puesto que ocupa
el individuo 7, B es el vector de coeficientes a estimar asociados a dichas caracteris-
ticas, H; es una variable ficticia que toma valor 1 si el individuo es hombre y 0 en
caso contrario, ¢ es el pardmetro de discriminacion salarial por razén de género y &;
es el término de error asociado a cada individuo. A partir de la estimacion de la
ecuacion [10], la contribucidn de las variables explicativas a la diferencia salarial
media entre hombres y mujeres puede expresarse del siguiente modo,

In (,) - In (i,) = (%, - X,) p+ ¢ [11]

Donde w, y w, son las medias geométricas del salario para hombres y para

mujeres respectivamente, X, y X, son vectores que contienen las medias de las
caracteristicas observables para cada grupo, mientras que 3 y ¢ son los parame-

tros estimados de la ecuacion [10]. Asi pues, ¢ mide la repercusion de la discrimi-
nacion de género sobre la diferencia salarial.
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3.2. Rendimientos distintos

En la segunda especificacion se estiman por separado las ecuaciones salariales para
cada género,

In (w,) =x,B, +¢, [12]
ln (Wmi) = xr,niBm + 8m[ [13]

Donde x;; y x,,; son los vectores de caracteristicas de hombres y mujeres respec-
tivamente, B, v B, son los vectores de coeficientes a estimar para cada colectivo y
€ Y €m son los términos de error. La estimacion de las ecuaciones [12] y [13]
permite descomponer la diferencia salarial de la siguiente forma,

In (,) - In (i,) = (%, - X,,) B* %, (B, —B*) - X, (B,, — B*)] [14]

Donde B* representa el vector de coeficientes de la estructura salarial existente
en ausencia de discriminacion, mientras que 3, y [, son los vectores de coefi-

cientes estimados para las muestras de hombres y mujeres por separado. Los tres
componentes del lado derecho de la descomposicion salarial de la ecuacion [14] se
corresponden con los de la [5]. El primero refleja la parte de la diferencia salarial
debida a diferencias de productividad entre hombres y mujeres, el segundo la ven-
taja salarial de los hombres, y el tercero la desventaja salarial de las mujeres. Estos
dos ultimos elementos constituyen la medida de la discriminacion por razén de
género. La cuantificacion de los distintos componentes de la diferencia salarial
requiere la identificacion de B*, es decir, de la estructura salarial existente en au-
sencia de discriminacién. Oaxaca y Ransom (1994) proponen la siguiente
generalizacion,

B*=0p, + (I -Q)B, [15]

Donde Q es la matriz de ponderaciones de las estructuras salariales de hombres
y mujeres. La literatura empirica propone distintas posibilidades. Oaxaca (1973)
sugiere como estructura salarial no discriminatoria la de los hombres o la de las
mujeres. En el primer caso, Q = I, y en el segundo caso, Q2 = 0. Seglin este autor,
estas estimaciones aportan los limites inferior y superior de la estructura salarial no
discriminatoria. Reimers (1983) recomienda la media aritmética de la de hombres
y mujeres, es decir, Q = 0,5 - /, mientras Cotton (1988) elige la media ponderada
de la de hombres y mujeres, es decir, Q =/, - 1, siendo /, la proporcion de hombres
en la muestra. Finalmente, Neumark (1988) considera la estructura salarial deriva-
da de la estimacion para la muestra conjunta de hombres y mujeres, en cuyo caso,
Q=(XX)"'X,X,, siendo X la matriz de variables observables de la muestra con-

junta y X, la matriz de dichas variables para los hombres. En este articulo se apor-
tan los resultados derivados de las propuestas de todos estos autores. De esta for-
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ma, se analiza la robustez de las estimaciones a la estructura salarial no discrimina-
toria propuesta.

3.3. Descripcion de las variables utilizadas

La variable dependiente utilizada en las dos especificaciones anteriores es el loga-
ritmo del salario neto por hora efectiva trabajada. Por su parte, tal y como se reco-
ge en la tabla 1, las variables explicativas utilizadas se agrupan en caracteristicas
personales y de capital humano del trabajador, caracteristicas del establecimiento y
del puesto de trabajo, asi como diferentes medidas de segregacion de género. La
inclusion de estas variables explicativas vinculadas al individuo, al puesto que
ocupa o al establecimiento en el que desempefia su trabajo, estan justificadas por-
que permiten controlar la productividad de los trabajadores. La teoria del capital
humano de Becker (1964) y la ecuacion de salarios propuesta en este contexto por
Mincer (1974), consideran que las diferencias salariales estan motivadas por dispa-
ridades en la productividad marginal del trabajador. Estos autores consideran va-
riables de control individuales que explican dichas disparidades. Trabajos empiri-
cos posteriores, tales como Bayard, et al., (2003), Gupta y Rothstein (2005) o
Simoén et al. (2008), entre otros, consideran necesario incluir variables de control
adicionales relacionadas con el puesto de trabajo y con las caracteristicas del esta-
blecimiento. A continuacion se describen las variables explicativas utilizadas en
las estimaciones:

o Caracteristicas personales: se consideran el género y el estado civil. El co-
eficiente estimado de la variable ficticia indicativa del género del trabajador
refleja el efecto de la discriminacion salarial. El estado civil se incorpora
mediante una variable ficticia que toma el valor 1 si el individuo estd casado
y 0 en caso contrario. La evidencia empirica anterior muestra que los casados
suelen ganar mas que los solteros, pero en el caso de las mujeres no hay dife-
rencias salariales significativas o bien ocurre lo contrario (Thrane, 2008). La
edad del trabajador no se utiliza como variable explicativa por su alta corre-
lacion con la experiencia laboral, lo cual generaria problemas de multicoli-
nealidad.

o Capital humano del trabajador: se incluyen el nimero de afos de estudios
acabados, una variable ficticia para controlar si el trabajador posee formacion
profesional relacionada con el turismo, el nimero de afios de antigiiedad en
la empresa y ésta ltima variable elevada al cuadrado y dividida por 100. La
utilizacion de los afios de estudios acabados en lugar del nivel de estudios
tiene la ventaja de que permite estimar los rendimientos de un afio adicional
de educacion, lo que hace posible hacer comparaciones con los resultados
obtenidos en otras investigaciones en turismo, o para la economia en general.
La experiencia laboral puede medirse de formas distintas, tales como la expe-
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riencia tedrica, la antigiiedad en la empresa, la antigliedad en el puesto o in-
cluso la edad del trabajador. En nuestro caso, disponemos de la antigiiedad
en la empresa. Hemos preferido utilizar esta variable frente a la experiencia
laboral tedrica, dado que capta mejor las diferencias de experiencia entre
hombres y mujeres, ya que las mujeres abandonan el mercado laboral con
mas frecuencia que los hombres. EI motivo que justifica la introduccion de la
antigiiedad al cuadrado se debe a que la relacion entre la experiencia y los sa-
larios es concava segun los resultados de la literatura empirica en general (De
la Rica y Ugidos, 1995; Data Gupta et al., 2006) y en turismo en particular
(Bafiuls y Rodriguez, 2005; Marchante et al., 2005; Skalpe, 2007; o Thrane,
2008, entre otros). Por otro lado, siguiendo a Bayard et al. (2003), la expe-
riencia al cuadrado se incluye dividida por 100 para corregir el efecto de un
cambio en las unidades de medida.

Caracteristicas del establecimiento: se controlan a través de variables ficti-
cias indicativas de su tamafio y de la provincia de su localizacion. Los esta-
blecimientos se clasifican segin su tamafio en grandes (mas de 100 trabaja-
dores), medianos (entre 25 y 100 trabajadores) y pequefios (menos de 25). Se
espera que el salario percibido sea mayor en los establecimientos de mayor
tamafio. Por tanto, una menor presencia de las mujeres en los establecimien-
tos grandes contribuiria a aumentar la diferencia salarial. Las variables ficti-
cias indicativas de la localizacion recogen efectos especificos de cada pro-
vincia, tales como diferencias en el nivel de demanda, de competencia, asi
como caracteristicas especificas de los mercados de trabajo locales.

Caracteristicas del puesto de trabajo: el tipo de contrato laboral del indivi-
duo y el nimero de afios de estudios requeridos por los empleadores para
desempeifiar la ocupacion se afladen como caracteristicas de este tipo. Se dis-
tinguen trabajadores con contrato en practicas y de formacion, temporal, a
tiempo parcial, indefinido y fijo discontinuo. Las mujeres estan sujetas a con-
tratos temporales y a tiempo parcial en mayor medida que los hombres. Esta
situacion afectard a la diferencia salarial. Los afios de estudios requeridos
pueden ser un indicador de la complejidad de las tareas desempefiadas en el
puesto. Asimismo, permite controlar el efecto del desajuste educativo del
trabajador sobre la diferencia salarial y la posible endogeneidad de la segre-
gacion de género y la educacion.

Segregacion de género. se recogen variables de segregacion industrial, de es-
tablecimiento, ocupacional, de categoria, horizontal y vertical. En cada caso,
la variable de segregacion capta la distribucion de las mujeres entre indus-
trias, establecimientos, ocupaciones, categorias, areas funcionales o niveles
de responsabilidad. Un problema habitual a la hora de obtener la distribucion
ocupacional de cada género se deriva del tamafio reducido de las bases de da-
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tos utilizadas. Bayard et al. (2003) utiliza una base de datos de mayor tamafio
para calcular los porcentajes de mujeres en cada industria, en cada estableci-
miento, o en cada ocupacion dentro de cada establecimiento. Estos porcenta-
jes se utilizan como variables explicativas de sus regresiones salariales a par-
tir de una base de datos de menor tamafio muestral, pero con informacién
adicional. Como se pone de manifiesto con este procedimiento, un problema
crucial a la hora de analizar el efecto de la segregacion de género sobre la
brecha salarial, consiste en la estimacion insesgada de los porcentajes de mu-
jeres en cada grupo ocupacional. Por esta razon, cuando el numero de traba-
jadores en un grupo es muy reducido en la muestra, se trata de mejorar la re-
presentatividad del porcentaje de mujeres que trabaja en dicho grupo a través
del calculo para un conjunto de grupos similares. Las variables indicativas de
la segregacion de género consideradas son las siguientes:

1. Segregacion industrial: se construye como el porcentaje de mujeres em-
pleadas en la industria en que trabaja cada individuo. En este trabajo se
distinguen dos industrias: alojamiento y restauracion.

ii. Segregacion de establecimiento: indica el porcentaje de mujeres ocupadas
en el establecimiento en que trabaja cada individuo. En caso de hoteles con
10 o menos trabajadores en la muestra, se asigna a cada individuo el por-
centaje total de mujeres que trabajan en todos los hoteles de este tipo. De
forma equivalente, en caso de restaurantes con 5 o menos trabajadores, se
asigna a cada individuo el porcentaje total de mujeres empleadas en todos
los restaurantes de este tipo. De este modo, se corrige la falta de represen-
tatividad del porcentaje de mujeres obtenido en estos casos.

iii. Segregacion de categoria: representa el porcentaje de mujeres ocupadas
en la categoria’ correspondiente al hotel o restaurante donde trabaja cada
individuo.

iv. Segregacion ocupacional: refleja el porcentaje de mujeres que trabajan
en cada puesto dentro de la misma categoria de hoteles o restaurantes. De
esta forma, se supone que el patréon de segregacion ocupacional es igual
para todos los establecimientos de la misma categoria en cada industria.

v. Segregacion horizontal: asigna a cada individuo el porcentaje de mujeres
que trabajan en cada area funcional para cada nivel de responsabilidad,
dentro de los hoteles o restaurantes de cada categoria. Las areas funcio-
nales y niveles de responsabilidad considerados se definen més adelante
en la tabla 2. Hay que tener en cuenta que si se calculan estos porcentajes
para la muestra completa, la variable de segregacion horizontal resultante
incluye parte de la segregacion vertical, ya que los niveles de responsabi-
lidad no son homogéneos en todas las areas. En caso de que existan me-

% Se consideran hoteles de una a cinco estrellas y restaurantes de uno a cuatro tenedores.
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nos de 5 trabajadores en una celda dentro de una determinada categoria,
la variable de segregacion horizontal refleja el porcentaje de mujeres que
trabajan en cada area funcional para cada nivel de responsabilidad de la
muestra completa.

vi. Segregacion vertical: asigna a cada individuo el porcentaje de mujeres
que trabajan en cada nivel de responsabilidad para cada area funcional,
dentro de la misma categoria. De este modo, la variable de segregacion
vertical resultante no incluye parte de la segregacion horizontal. En el
caso de que existan menos de 5 trabajadores en una celda se procede de
forma analoga que en la variable de segregacion horizontal.

TABLA 1
Variables de explicativas y factores agrupados.
Factores agrupados Variables explicativas
Caracteristicas personales Estado civil
Género
Capital humano Numero de afios de estudios acabados

Formacién profesional relacionada con el turismo
Antiguedad en la empresa
Antigiiedad en la empresa al cuadrado y dividido

por 100
Caracteristicas del establecimien- | Tamafio
to y del puesto de trabajo Provincia de localizacion

Tipo de contrato
Numero de afos de estudios requeridos para el

puesto
Segregacion industrial Segregacion industrial
Segregacion de establecimiento Segregacion de establecimiento
Segregacioén ocupacional Segregacion ocupacional
Segregacion de categoria Segregacion de categoria
Segregacion horizontal Segregacion horizontal
Segregacion vertical Segregacion vertical

La construccion de las variables de segregacion horizontal y vertical requiere la
agrupacion de los puestos de trabajo en areas funcionales y niveles de responsabi-
lidad. La tabla 2 muestra la clasificacion de los puestos siguiendo el Acuerdo La-
boral de Ambito Estatal para el Sector de la Hosteleria’ y el Convenio Colectivo de
la Hosteleria a nivel provincial®. La aplicacién de este Convenio permite establecer

? Resolucion de 24 de junio de 1996 (Boletin Oficial del Estado de 2 de agosto de 1996) de la Direccién
General de Trabajo y Migraciones. Ministerio de Trabajo e Inmigracion del Gobierno de Espafia.

4 Expediente n° 059/06 (Boletin Oficial de la provincia de Mélaga de 28 de junio de 2006) de la Con-
sejeria de Empleo y Desarrollo Tecnologico de la Junta de Andalucia. Delegacion Provincial de
Malaga. Los convenios colectivos del resto de provincias de Andalucia son similares.
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los niveles de responsabilidad, con la excepcion del nivel 0 que se afiade para asig-
nar los puestos de direccion. En la fijacion de las seis areas funcionales, se sigue lo
estipulado en el Acuerdo, con la salvedad de que las areas de recepcion y adminis-
tracion son tratadas de forma independiente. Para clasificar los puestos de cada una
de estas areas, se prioriza la existencia de trato con el publico en el area de recep-
cion, mientras que en la de administracion se tiene en cuenta el peso de las tareas
de gestion. Las celdas de la tabla 2 que no disponen de puestos de trabajo en la
encuesta aparecen sombreadas en gris. Esta clasificacion de los puestos permite
identificar de forma separada la segregacion horizontal y vertical.

Estudios de Economia Aplicada, 2010: 1-30 e Vol. 28-1



IA

NVENIDO ORTEGA AGUAZA Y MIGUEL ANGEL ROPERO GARC

BIE

>

JUAN ANTONIO CAMPOS-SORIA

14

"2JUdUIBAII0RdSal ‘sa)uBINE)SRI A Sa[RloY Ip saJopeleqes) uealpul (Y) A (H)

[Liz'el [eg1] [906] [eze] [129] [9gg] [z 18] lejoL
[co3] [B€] [cLl] [68] [¥zzl [ag1]
elopeiduwn
EIS2US|-BIOpUBAE| ayauld sauojog
CJUSIWIUSIUBLL UOSd BI2INISOD olalewed JepPhAY BUDOY D)UephAyY uoldaa) sjuepniy G |9AIN
[20t"1] [£21 [962] [¥zol [egz] [6LL] [za]
lopeuw|uy
olslewe) |SEVIETEY
OJUIWIUSIUBW [BI21O sos|d ap eioiewe) uew.leg ©J2Uul20D) OAJJBJISIUIIPY sliasuo)d ¥ 19AIN
[£09] [16] [g6] [8¥] [es] [121 [sgz]
(y) elio)sodaua sjer uoloeWIUE 3431
opebiesu] ep|ued sjor BlERIISS sed|qnd ssuole|sy
ojuBIWIUBJUEL B3 EJUBLIBJ0D) loj08s-obuel sjer (4) ojewoucss ajer s|gejuoD ejsiuoiodassy € |BAIN
[goz] [18] [2] [zl [¢z]
(H) elia)sodal ajar
el (H) ojewoucaa jor
sjueinelsal-leg 3)9lgns BUIPOS 3pa[qns |e1313Woy) uoodssal spalgns Z IBAIN
[oo€] [gal [98] [e¥] [ro1l
|euosiad ajor SBAlasal sjor
SjueIneISDI-lBg D3N BUROY 991 OAlJBJISIUIWPE “I0)] uoladaoal spar L 19AIN
[e6] [91] (221
() sjuaisn) (H) susisD)
() Je10811pang (H) Joj08.11pgng
(y) |e10I2WOD "10)] (H) 1ela1Wo0 “I0)g
(¥) Joy02.410 (H) Jop2410 0 19AIN
fejoL S02|UJ2) SO|IAIRS ezajdwiq Ieq A ajueinejsay BUI20D ug|Iel}siuwpyY uogjadaday

"epleo epeo ua salopelegel} ap orswnu A sojsend ap uoESYISE|D

Zviavl

Estudios de Economia Aplicada, 2010: 1-30 e Vol. 28-1



DIFERENTES PATRONES DE SEGREGACION DE GENERO Y DIFERENCIA SALARIAL ENTRE HOMRES Y MUJERES... 15

4. DATOS

La base de datos utilizada en esta investigacion procede de una encuesta a trabaja-
dores y directivos de 181 hoteles y 121 restaurantes de mas de 7 trabajadores en
Andalucia en el afio 2000°. La muestra contiene informacién sobre salarios, carac-
teristicas socioeconomicas del trabajador, asi como caracteristicas del estableci-
miento y del puesto de trabajo que ocupa. El nimero de trabajadores encuestados
asciende a 3.211, de los cuales el 68% son hombres y el 32% restante son mujeres.

Esta base de datos presenta varias ventajas. En primer lugar, dispone de datos
emparejados empresa-trabajador, lo cual facilita informacion de las caracteristicas
de los empleados, del establecimiento donde trabajan y los puestos que ocupan. La
omision de estas variables en las ecuaciones salariales provoca sesgos importantes
en los resultados, como reflejan las estimaciones de Bayard et al. (2003). En se-
gundo lugar, recoge informacion referida a la hosteleria. Las caracteristicas propias
de esta industria propician la segregacion ocupacional y la discriminacion salarial,
por lo que su analisis es especialmente relevante. En tercer lugar, los trabajadores
encuestados se clasifican en 44 puestos de trabajo. Es especialmente destacable la
desagregacion ocupacional existente en la muestra, lo cual permite medir la segre-
gacion de género mejor que en fuentes estadisticas nacionales con escaso grado de
desagregacion. Por ejemplo, si los hombres estan sobre-representados en el puesto
de cocinero y las mujeres estan sobre-representadas en el puesto de ayudante de
cocina, la medicion de la segregacion de género en una ocupacion mas agregada de
“personal de cocina” estaria infravalorada. Por otra parte, la desagregacion ocupa-
cional disponible permite distinguir los patrones de segregacion horizontal y verti-
cal con mayor precision.

El andlisis descriptivo de la muestra permite deducir que las mujeres estan se-
gregadas en hoteles, mientras que los hombres se concentran mas en los restauran-
tes. En concreto, el 84,4% de las mujeres trabajan en hoteles, frente al 72,2% de
los hombres, lo cual implica que los hombres son mayoria en restaurantes, con el
27,8% del total de trabajadores de este género, frente al 15,6% de las mujeres. Por
otro lado, los hombres estan segregados en los hoteles de cuatro y cinco estrellas,
mientras que las mujeres estan sobre-representadas en los de menor categoria. En
el caso de los restaurantes, no se observa un patron diferencial de segregacion por
categoria. En relacion a la segregacion ocupacional, las mujeres predominan en la
mayoria de los puestos relacionados con la atencion al cliente, limpieza y auxiliar
de direccion. Por su parte, los hombres estan mas representados en puestos de co-
cina, restauracion y mantenimiento.

En la tabla 3 se presentan los estadisticos descriptivos de las variables utilizadas
en esta investigacion. Asimismo, se contrasta si la diferencia de medias de cada
variable entre hombres y mujeres es estadisticamente significativa. Se observa que
los hombres ganan en media un 13,7% mas que las mujeres en la hosteleria anda-

> Una descripcion mas completa de esta base de datos puede encontrarse en Marchante et al. (2005 y
2006).
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luza. Hay mas hombres casados y mds mujeres solteras en la muestra. Los hombres
tienen mas formacion especifica en turismo y mas experiencia que las mujeres. Las
empleadas de este sector sufren mas la temporalidad y desempefan tareas mas
complejas.

Ademas, resulta especialmente interesante destacar que las diferencias observa-
das en todas las variables de segregacion de género son estadisticamente significa-
tivas. En este caso, las medias de las variables de segregacion deben interpretarse
de la siguiente forma. Por ejemplo, la casilla de la segregacion ocupacional para
hombres indica que en media éstos trabajan en ocupaciones donde el porcentaje de
mujeres es del 4,52%. La casilla de esa misma variable para mujeres indica que en
media éstas trabajan en ocupaciones donde el porcentaje de mujeres es del 12,17%.
Las medias del resto de variables de segregacion se interpretan de manera analoga.
Se observa que las mujeres estan segregadas en ciertas actividades turisticas, esta-
blecimientos, categorias y puestos de trabajo. Asimismo, tanto la segregacion hori-
zontal como la vertical, son significativas.

TABLA 3
Estadisticos descriptivos.
. - Contraste
. . Media Media
Variables Media Hombres Mujeres Igua_lda(si)
Medias
Ln salario por hora 1,8851 1,9341 1,8060 13,856**
(0,2707) (0,2811) (0,2325)
Estado civil 0,5969 0,6548 0,5004 8,604**
(0,4906) (0,4755) (0,5002)
Afos de estudios acabados 9,3210 9,2446 9,4525 -1,424
(3,9227) (3,6941) (4,2679)
FP turismo 0,3191 0,3377 0,2888 2,963**
(0,4649) (0,4731) (0,4534)
Experiencia 7,8231 8,7743 6,2841 8,256**
(8,4927) (8,9444) (7,4106)
Experiencia® / 100 1,3350 1,5695 0,9436 7,387
(2,4492) (2,6678) (1,9584)
Tamafio mediano 0,5595 0,5587 0,5610 -0,124
(0,4965) (0,4967) (0,4965)
Tamario grande 0,1755 0,1732 0,1794 -0,439
(0,3801) (0,3785) (0,3839)
Contrato formacion 0,0245 0,0181 0,0350 -2,810**
(0,1544) (0,1332) (0,1839)
Contrato temporal 0,2821 0,2442 0,3436 -5,979**
(0,4500) (0,4297) (0,4751)
Contrato parcial 0,0413 0,0376 0,0472 -1,299
(0,1986) (0,1903) (0,2122)
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TABLA 3 (Continuacion)
Estadisticos descriptivos.

. . Contraste
. . Media Media
Variables Media Hombres Mujeres Igua_lda(ﬁi)
Medias
Contrato discontinuo 0,1415 0,1349 0,1523 -1,358
(0,3489) (0,3417) (0,3594)
Cérdoba® 0,0864 0,1008 0,0628 3,975
(0,2804) (0,3012) (0,2428)
Huelva® 0,0600 0,0494 0,0772 ~3,106**
(0,2371) (0,2168) (0,2670)
Afos de estudios requeridos 11,0731 10,6449 11,7690 -9,861**
(3,3410) (3,4745) (2,9843)
Segregacion industrial 49,2555 44,1109 57,6169 —20,698**
(19,4879) (18,5940) (17,9580)
Segregacion de establecimiento 0,9217 0,8466 1,0438 —4,750**
(1,1517) (1,1414) (1,1681)
Segregacion ocupacional 7,4356 4,5207 12,1732 -20,777**
(9,7139) (6,3878) (12,0586)
Segregacion de categoria 42,3154 42,9600 41,3442 2,023*
(20,5268) (21,2802) (19,2160)
Segregacion horizontal 35,6808 29,1631 46,0667 -17,898**
(28,1785) (28,1966) (24,9449)
Segregacion vertical 43,7115 39,3147 50,5987 -10,533**
(31,4668) (33,2182) (27,1680)

Las desviaciones estandar aparecen entre paréntesis.

(1) Estadistico-t para el contraste de igualdad de medias asumiendo muestras independientes y va-
rianzas distintas. (*) Nivel de significacion al 5%. (**) Nivel de significacion al 1%.

(2) Se han eliminado de la tabla aquellas ficticias provinciales en las que no se observan diferencia de
medias significativa entre hombres y mujeres.

Una aproximacion descriptiva de la segregacion horizontal y vertical se presen-
ta en las tablas 4 y 5. En el caso de la segregacion horizontal, se calcula el porcen-
taje de personas de un mismo género que trabaja en cada area dentro de cada nivel
de responsabilidad. Una vez realizados estos calculos, se obtiene para cada area
una media ponderada de los porcentajes anteriores asociados a cada nivel. Las
ponderaciones utilizadas son el nimero de individuos de un mismo género em-
pleados en cada nivel dentro del area de referencia. En el caso de la segregacion
vertical, se calcula el porcentaje de individuos de un mismo género que trabaja en
cada nivel de responsabilidad dentro de cada area funcional. Una vez realizados
estos calculos, se obtiene para cada nivel de responsabilidad una media ponderada
de los porcentajes anteriores asociados a cada area. Las ponderaciones utilizadas
son el nimero de personas de un mismo género empleadas en cada area dentro del
nivel de referencia.

Estudios de Economia Aplicada, 2010: 1-30 e Vol. 28-1



18 JUAN ANTONIO CAMPOS-SORIA; BIENVENIDO ORTEGA AGUAZA Y MIGUEL ANGEL ROPERO GARCIA

TABLA 4
Segregacion horizontal.
Area funcional LCbles LIS
(%) (%)
Recepcion 33,45 39,28
Administracion 33,04 28,62
Cocina 29,19 27,45
Restaurante y bar 49,46 16,60
Limpieza 2,56 46,04
Mantenimiento 11,12 0,85

La tabla 4 permite determinar cuales son las areas funcionales donde se concen-
tra el empleo femenino. Se observa que el empleo femenino esta especialmente
segregado en los puestos del area de limpieza y en menor medida, en los del area
de recepcion. Las areas de mantenimiento y de restaurante y bar estan dominadas
por el empleo masculino y en menor medida, el area de administracion. El area de
cocina no presenta diferencias significativas en relacion al peso de cada género.

La tabla 5 presenta los resultados para la segregacion vertical. Cabe sefialar que
el empleo femenino se concentra en términos relativos en los puestos de menor
responsabilidad, mientras que las ocupaciones de maxima responsabilidad y las
asociadas a los cuadros intermedios estan dominadas por el empleo masculino.

TABLA 5
Segregacion vertical.

Nivel responsabilidad H0|(1:Ab)res Ml#,zl)'es
Nivel 0 28,23 10,25
Nivel 1 14,72 12,78
Nivel 2 11,08 7,29
Nivel 3 30,28 35,50
Nivel 4 53,66 55,50
Nivel 5 20,87 37,53

5. RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES

Como se indica en el tercer apartado, se presentan dos tipos de resultados. En pri-
mer lugar, se asume una estructura salarial comin para la muestra conjunta de
hombres y mujeres. En segundo lugar, se suponen rendimientos de las variables
distintos para cada género. Todos los coeficientes obtenidos son robustos a hete-
roscedasticidad, para lo cual se utiliza el célculo iterativo de los errores estandar de
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White (1980)°. A partir de estas estimaciones, las tablas 6 y 7 incluyen las contri-
buciones de las diferencias de caracteristicas y de los rendimientos de las mismas
sobre la diferencia salarial por grupos de variables. Ahora bien, si la diferencia
media entre hombres y mujeres para una variable o el coeficiente estimado no son
estadisticamente distintos de cero, como minimo al 10% de significacion, se asigna
un cero a su repercusion relativa. De igual forma, si el coeficiente estimado de una
variable para la muestra de hombres no es significativamente distinto del estimado
para las mujeres, se asigna un cero a la contribucion de la diferencia de rendimien-
tos de esa variable.

5.1. Estimaciones bajo el supuesto de rendimientos iguales

A continuacidn, se analizan los resultados obtenidos suponiendo que las preferen-
cias discriminatorias de los empresarios sdlo dependen del nimero de hombres y
mujeres contratados. Bajo este supuesto de rendimientos iguales para hombres y
mujeres, se obtienen las contribuciones de la tabla 6. Segun Oaxaca (1973), la es-
timacion de la discriminacion depende de las variables de control utilizadas. Por
esta razon, se afladen en sucesivas etapas los distintos grupos de variables para
comprobar la robustez de los resultados a las variables incluidas. La columna A de
la tabla 6 muestra la contribucion relativa de cada grupo de variables a la diferen-
cia salarial de género cuando se controla s6lo por las caracteristicas personales y
de capital humano. En este caso, el 69% de la diferencia salarial se debe a la dis-
criminacién por razén de género. Por otro lado, el déficit de capital humano de las
mujeres en comparacion con los hombres aumenta también de forma significativa
la diferencia salarial, debido principalmente a su menor experiencia laboral. Fi-
nalmente, la menor presencia de trabajadoras casadas en el mercado laboral en
comparacion con los hombres con ese estado civil es responsable del 9,7% de la
brecha salarial, pues los casados ganan mas que los solteros.

® No se incluyen las regresiones estimadas para no extender este articulo en exceso. No obstante, los
autores ponen a disposicion de cualquier investigador interesado esta informacion. Los rendimien-
tos estimados de la experiencia al cuadrado, de la segregacion de establecimiento y de la de catego-
ria son significativos al 10%. El resto de los coeficientes estimados son distintos de cero con un ni-
vel de significacion del 1% o del 5%, excepto los de las variables ficticias de los establecimientos
de tamafio mediano, de la provincia de Granada y de los trabajadores con contrato a tiempo parcial.
Los signos de los coeficientes son los previstos en la literatura.
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TABLA 6
Repercusiones relativas sobre la brecha salarial de género (rendimientos iguales).

Factores Agrupados (A) (B) () (D)™ (E)@
Caracteristicas personales(s) 9,77 7,37 5,68 5,34 4,35
Capital humano 21,20 13,23 15,16 12,89 8,29
y dol puesto de wrabajo | = | 137 | 482 | 811 | 310
Segregacion industrial - - 23,05 23,94 17,51
Segregacion de establecimiento - - 1,44 1,48 1,16
Segregacion ocupacional - - 12,06 12,15 9,27
Segregacion de categoria - - -0,65 -0,67 -0,50
Segregacion horizontal - - —29,64 -29,80 -23,73
Segregacion vertical - - 15,78 15,74 12,51
Discriminacion 69,03 80,77 61,74 64,04 74,25
Total 100 100 100 100 100

(1) Todos los modelos se estiman por minimos cuadrados ordinarios, excepto el presentado en la colum-
na (D) que se estima por variables instrumentales.

(2) La repercusion relativa de la discriminacién por razon género en el modelo recogido en la columna (E)
incluye las interacciones del capital humano con el género del individuo.

(3) Sin considerar el género del trabajador.

La columna B de la tabla 6 ilustra las contribuciones relativas cuando se afiaden
las caracteristicas del establecimiento y del puesto de trabajo. De nuevo, la mayor
parte de la diferencia salarial se debe a la discriminacion por razon de género, que
explica el 80,7% a expensas de reducir el peso del resto de factores explicativos.
Las diferencias en las caracteristicas del establecimiento y del puesto de trabajo
contribuyen a reducir la diferencia salarial s6lo un 1,37%, debido a que la mayor
complejidad media de las tareas desempefiadas por las mujeres se ve compensada
en parte por su mayor precariedad laboral.

En la columna C de la tabla 6 se afiaden las variables de segregacion de género.
Una vez mas, la discriminacion por razon de género es la principal responsable de
la diferencia salarial, si bien su repercusion se reduce al 61,74%. Esta reduccion al
anadir las variables de segregacion es coherente con los resultados obtenidos por la
literatura empirica precedente’. En cuanto a los efectos de estas variables adiciona-
les, destacan los siguientes. Por una parte, la segregacion de las mujeres en la in-
dustria hotelera, en puestos de trabajo y en niveles de responsabilidad de menor
remuneracién media contribuye en mas de un 50% a la diferencia salarial. Sin em-
bargo, la mayor presencia de las mujeres en areas funcionales de mayor remunera-
cion contribuye a reducir la brecha salarial. Asi pues, no parece que la segregacion

7 Véase por ejemplo Bayard et al. (2003).
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horizontal y vertical® de las mujeres contribuyan igualmente a aumentar la diferen-
cia salarial en el sector de la hosteleria, como sugieren otras investigaciones mas
descriptivas. Ademas, la segregacion de las mujeres en establecimientos de meno-
res salarios aumenta la brecha salarial, mientras que su segregacion en las catego-
rias de hoteles o restaurantes con menor remuneracion media, la reducen. No obs-
tante, la magnitud de estas repercusiones es escasa.

Por tultimo, en la tabla 6 se aportan dos tipos de resultados adicionales. Por una
parte, en la columna D se instrumentan los afios de estudio de cada empleado con
los de su padre para controlar la posible endogeneidad de la educacion. La repercu-
sion relativa de las variables de capital humano disminuye, lo cual aumenta la con-
tribucion relativa de la discriminacidon por razoén de género de forma similar. La
reduccion del coeficiente estimado de la experiencia laboral explica estos pequefos
cambios. La comparacion de las columnas C y D permite comprobar que el sesgo
ocasionado por la posible endogeneidad de la educacion no afecta practicamente a
la magnitud del resto de repercusiones’.

Por otra parte, en la columna E se afiaden las variables de capital humano en in-
teraccion con el género del empleado para descomponer en mayor medida los efec-
tos de la discriminacion. Cualitativamente, los resultados obtenidos son similares a
los ya comentados. Ahora bien, es necesario resaltar el aumento de la contribucion
de la discriminacion de género, mientras se reducen las repercusiones del resto de
variables. La diferencia significativa de rendimientos del capital humano entre
hombres y mujeres explica estos cambios de magnitud y justifica la necesidad de
estimar el modelo bajo el supuesto de rendimientos distintos.

5.2. Estimaciones bajo el supuesto de rendimientos distintos

A continuacion, se exponen los resultados suponiendo que los rendimientos de
cada variable son diferentes para hombres y mujeres, es decir, a partir de las regre-
siones salariales separadas para cada género. Las repercusiones dependen de la
forma de estimar la estructura salarial existente en ausencia de discriminacion. En
la tabla 7, se presentan las contribuciones a partir de las propuestas de Neumark
(1988), Oaxaca (1973), Cotton (1988) y Reimers (1983). La primera columna de
cada propuesta contiene las repercusiones relativas de las diferencias de caracteris-
ticas entre hombres y mujeres, la segunda columna incluye las repercusiones de las

¥ La estimacion de las repercusiones de la segregacion horizontal y vertical puede ser sensible a la
manera de agrupar las ocupaciones en distintas areas funcionales y en distintos niveles de responsa-
bilidad. Por esta razon se calculan las contribuciones relativas considerando diferentes criterios de
agrupacion. Los resultados no presentan cambios significativos en relacion a los de esta investiga-
cion, por lo que no se incluyen en la misma. Los autores ponen estas estimaciones a disposicion de
cualquier lector interesado.

? Otros posibles instrumentos de la educacion del trabajador son los afios de estudios de la madre o el
nimero de afios de estudio que el trabajador considera adecuados para desempeiiar las tareas del
puesto. Los resultados obtenidos con estos otros instrumentos son similares.
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diferencias de rendimientos, y la tercera la suma de ambas, es decir, la repercusion
total. Para cada una de las propuestas anteriores, las repercusiones absolutas de las
diferencias de caracteristicas entre hombres y mujeres son idénticas a las contribu-
ciones absolutas que ocasionan los resultados presentados en la columna C de la
tabla 6. No obstante, si se comparan las tablas 6 y 7, se aprecia que las contribu-
ciones relativas son distintas, como cabe esperar. Asi pues, solo se comentan los
efectos relativos de las diferencias de rendimientos y los efectos totales.
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Cabe senalar que los resultados de las distintas propuestas de la tabla 7 son si-
milares, lo cual refleja la robustez de la evidencia empirica a la especificacion de la
estructura salarial no discriminatoria. Ademas, las repercusiones obtenidas con las
propuestas de Oaxaca (1973) aportan los limites inferior y superior de las contri-
buciones relativas. Por ello, se comentan los resultados de la descomposicion de
Neumark (1988) a modo de ejemplo.

Siguiendo a este autor, en la tabla 7 se observa que el 40,76% de la brecha sala-
rial se debe a diferencias en los rendimientos de las caracteristicas observables. Si
se afiade la repercusion especifica del género del individuo, se obtiene que el
77,34% se debe a discriminacion por razon de género. Solo el 22,66% se debe a
diferencias en la productividad.

Las diferencias de rendimientos permiten extraer conclusiones interesantes por
grupos de variables. El matrimonio aumenta el salario de los hombres méas que el
de las mujeres, lo cual explica la mayor parte de la contribucion positiva de esta
caracteristica personal. El capital humano contribuye a disminuir la brecha salarial
debido al mayor rendimiento educativo de las mujeres'’. Lo mismo ocurre en el
caso de las caracteristicas de la empresa y de los puestos de trabajo, que la reducen
un 2,30%.

Por ultimo, cabe destacar los efectos de los diferentes rendimientos de las va-
riables de segregacion. Trabajar en industrias con predominio de mujeres reduce su
salario mas que el de los hombres. En concreto, el 33,11% de la diferencia salarial
se debe a esta causa. La reduccion salarial ocasionada por trabajar en puestos con
dominio femenino es mayor para hombres que para mujeres, por lo que la diferen-
cia de rendimientos de la variable de segregacion ocupacional contribuye a reducir
la brecha salarial en un 13,82%, superando la repercusion positiva de la segrega-
cion de las mujeres en puestos de menor salario.

Para finalizar, resta comentar los efectos de la segregacion horizontal y vertical.
No se observa diferencia de rendimientos de la segregacion horizontal. Asi pues,
las mujeres se concentran en areas funcionales mejor remuneradas que los hom-
bres, pero el cambio de area afecta al salario de ambos géneros por igual. En cam-
bio, la diferencia de rendimientos de la segregacion vertical causa un 18,61% de la
diferencia salarial, es decir, la mayor parte de la repercusion de la segregacion ver-
tical. Por lo tanto, las mujeres se concentran en niveles de responsabilidad peor
remunerados y ademas, el ascenso profesional aumenta menos su salario que el de
los hombres. Una vez mas, estos resultados ponen de manifiesto el efecto de distin-
to signo de la segregacion horizontal y vertical en la diferencia salarial.

La evidencia presentada esta sujeta a las limitaciones propias de una base de da-
tos de corte transversal, que no permite controlar los efectos individuales, de la
evolucion temporal o del ciclo economico. El sesgo de seleccion muestral puede
generar estimaciones inconsistentes de los pardmetros de las ecuaciones salariales.

19 Estos resultados son coherentes con los de Thrane (2008), al estimar que el rendimiento de la edu-
cacion de las mujeres es mayor que el de los hombres en turismo. No obstante, Bafiuls y Rodriguez
(2005) obtienen justo lo contrario.
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Algunos articulos corrigen este sesgo a través del método propuesto por Heckman
(1979). Por ejemplo, Hernandez (1995) obtiene que el sesgo derivado de la selec-
cion de la muestra de participantes en el mercado laboral no es significativo. Por el
contrario, De la Rica y Ugidos (1995) muestran que la incidencia de este tipo de
seleccion muestral es significativa, pero sus resultados cualitativos y cuantitativos
sobre los efectos de la discriminacion de género estan en consonancia con los pre-
sentados en este articulo. Finalmente, la segregacion de género puede ser endoge-
na, ya que la distribucion ocupacional de ambos géneros es el resultado de las de-
cisiones de trabajadores y empresarios. Hernandez (1996) controla por esta posible
endogeneidad y obtiene que la segregacion ocupacional contribuye de forma signi-
ficativa a la diferencia salarial.

6. CONCLUSIONES

Este articulo cuantifica de forma separada la contribucion de la segregacion de
industria, de establecimiento, de categoria de establecimiento, ocupacional, hori-
zontal y vertical sobre la diferencia salarial de género en la hosteleria andaluza.
Para ello, se utilizan dos especificaciones empiricas. La primera supone rendimien-
tos iguales de las caracteristicas observables para hombres y mujeres, mientras que
la segunda permite rendimientos distintos. Los resultados obtenidos son robustos a
la especificacion econométrica y a la estructura salarial no discriminatoria conside-
rada. La evidencia presentada ayuda a extraer conclusiones con implicaciones re-
levantes de politica economica.

Los resultados obtenidos sugieren que el modelo de rendimientos distintos se
ajusta de forma mas apropiada a los datos analizados, pues los rendimientos de las
caracteristicas observables son significativamente distintos para hombres y muje-
res. Por otra parte, esta especificacion empirica permite descomponer las repercu-
siones de cada tipo de segregacion de género sobre la brecha salarial en sus dos
componentes. En primer lugar, se estima la contribucion de la desigual distribucion
de cada sexo entre industrias, establecimientos, categorias de establecimientos,
puestos dentro de cada establecimiento, areas funcionales y niveles de responsabi-
lidad. En segundo lugar, se obtiene la repercusion de la diferencia de género en el
efecto salarial del cambio de grupo ocupacional, es decir, la contribucioén de la
diferencia de rendimientos de las variables indicativas de la segregacion.

La ventaja salarial de los hombres se situa entre el 7,9 y el 11,1%. Estos resul-
tados son compatibles con la literatura empirica a nivel internacional. Asi por
ejemplo, Marchante et al. (2005) la estiman en un 10,5%, Delfim y Varejao (2007)
en un 8,4%, mientras que Thrane (2008) obtiene un 19,8%'". En general, se puede
afirmar que en turismo estas cifras son inferiores a las obtenidas para el resto de

11 s et . s L . . [ rs .
Este ltimo autor muestra una estimacién superior al resto porque su especificacion empirica solo
controla los efectos de variables demograficas y de capital humano.
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actividades economicas, como sefialan los trabajos precedentes de Lee y Kang
(1998) y Delfim y Varejao (2007). Entre el 76,6% y el 77,8% de la brecha salarial
se debe a la discriminacion. Sin embargo, Delfim y Varejao (2007) estiman una
repercusion de s6lo un 55%, ya que su base de datos no permite controlar los dis-
tintos tipos de segregacion de género.

Entre los tipos de segregacion de género, destacan las contribuciones de la se-
gregacion industrial, ocupacional, horizontal y vertical. En primer lugar, la segre-
gacion de las mujeres en hoteles frente a restaurantes aumenta la diferencia sala-
rial. Ademas, trabajar en industrias dominadas por mujeres hace que su salario se
reduzca mas que el de los hombres, lo cual aumenta también la desigualdad sala-
rial. En segundo lugar, la mayor presencia de las mujeres en los puestos peor re-
munerados aumenta de forma significativa la brecha salarial. Trabajar en puestos
dominados por mujeres reduce su remuneracion menos que la de los hombres, por
lo que este aspecto de la segregacion ocupacional contribuye a reducir la diferencia
de salarios. En tercer lugar, la segregacion horizontal contribuye a reducir la dife-
rencia salarial, mientras que la segregacion vertical la aumenta. La repercusion
positiva de la diferencia de rendimientos de la segregacion vertical se debe a que el
ascenso profesional de las mujeres aumenta menos su salario que el de los hom-
bres. Todos estos resultados son robustos a las variables explicativas consideradas,
asi como a la posible endogeneidad de la educacion.

Sin embargo, estudios precedentes sugieren que la segregacion horizontal y ver-
tical afectan positivamente a la brecha salarial de género, a partir de la repercusion
positiva de la segregacion ocupacional (véase por ejemplo Hakim (1992) y Delfim
y Varejao (2007), entre otros). A diferencia de otras investigaciones, la base de
datos utilizada permite separar adecuadamente los efectos de la segregacion hori-
zontal y vertical, debido a la desagregacion de puestos de trabajo disponible. Por
tanto, la contribucion positiva de la segregacion ocupacional puede ocultar reper-
cusiones de distinto signo de la segregacion horizontal y vertical'*. La carencia de
informacion impide que investigaciones previas en turismo, como Ng y Pine
(2003), Skalpe (2007), Delfim y Varejao (2007) o Thrane (2008), puedan estimar
las contribuciones de estos tipos de segregacion de género.

Las consecuencias de la segregacion vertical justifican la necesidad de politicas
que reduzcan las dificultades de las mujeres para acceder a los puestos de mayor
responsabilidad. A pesar de la repercusion negativa de la segregacion horizontal
sobre la diferencia salarial, es necesario fomentar la igualdad de ambos géneros en
el acceso a todas las areas funcionales para mejorar la eficiencia econdmica.

12 Véase por ejemplo Delfim y Varejao (2007).

Estudios de Economia Aplicada, 2010: 1-30 e Vol. 28-1



DIFERENTES PATRONES DE SEGREGACION DE GENERO Y DIFERENCIA SALARIAL ENTRE HOMRES Y MUJERES... 27

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

ALAEZ, R. y ULLIBARRI, M. (1999): “Discriminacion salarial por sexo: Un analisis del sector
privado y sus diferencias regionales en Espafia”. Documento de Trabajo N° 9912, Uni-
versidad Publica de Navarra. Pamplona.

AMUEDO-DORANTES, C. y DE LA RICA, S. (2005): “The impact of gender segregation on
male-female wage differentials: Evidence from matched employee-employer data for
Spain”. IZA Discussion Paper N° 1742.

BANULS, A.L. and RODRIGUEZ, A.B.R. (2005): “Returns on education in the Spanish tou-
rism labour market”. Tourism Economics, 11, pp. 119-132.

BAYARD, K.; HELLERSTEIN, J.; NEUMARK, D. y TROSKE, K. (2003): “New evidence on
sex segregation and sex differences in wages from matched employee-employer data”.
Journal of Labor Economics, 21 (4), pp. 887-922.

BECKER, G. (1964): Human Capital. National Bureau of Economic Research, Nueva York.

BECKER, G. (1971): The Economies of Discrimination. 2a ed. Chicago: Chicago University
Press.

BISWAS, R. y CASSELL, C. (1996): “Strategic HRM and the gendered division of labour in
the hotel industry”. Personnel Review, 25 (2), pp. 19-34.

COTTON, J. (1988): “On the descomposition of wage differentials”. Review of Economics
and Statistics, 70, pp. 236-243.

CROMPTON, R. y SANDERSON, K. (1990): Gendered jobs and social change. London:
Unwin Hyman.

DATA GUPTA, N.; OAXACA, R.L. y SMITH, N. (2006): “Swimming upstream, floating dows-
tream: Comparing women'’s relative wage progress in the United States and Denmark”.
Industrial & Labor Relations Review, 59 (2), pp. 243-266.

DE LA RICA, S. (2003): “Decomposing the effect of gender wage gap: The effects of firm,
occupation and job stratification”. University of California Berkeley Center for Labor Eco-
nomics Working Paper, 64.

DE LA RICA, S. (2007): “Segregacion ocupacional y diferencias salariales por género en
Espafa: 1995-2002”. Documento de trabajo. FEDEA. Noviembre.

DE LA RICA, S. y UGIDOS, A. (1995): “; Son las diferencias en capital humano determinan-
tes en las diferencias salariales observadas entre hombres y mujeres?”. Investigaciones
Econdémicas, 19, pp. 395-414.

DELFIM, L.D. y VAREJAO, J. (2007): “Employment, pay and discrimination in the tourism
industry”. Tourism Economics, 13 (2), pp. 225-240.

DOHERTY, L. y MANFREDI, S. (2001): “Women’s employment in ltalian and UK hotels”.
International Journal of Hospitality Management, 20, pp. 61-76.

DOHERTY, L. y STEAD, L. (1998): “The gap between male and female pay: What does the
case of hotel and catering tell us?”. The Service Industries Journal, 18 (4), pp. 126-144.

GARCIA, J.; HERNANDEZ, P.J. y LOPEZ, A. (2001): “How wide is the gap? An investiga-
tion of gender wage differences using quantile regression”. Empirical Economics, 26, pp.
149-168.

GARDEAZABAL, J. y UGIDOS, A. (2005): “A measure of gender wage discrimination at
quantiles”. Journal of Population Economics, 18, pp. 165-179.

GUPTA, N.D. y ROTHSTEIN, D. (2005): “The Impact of worker and establishment-level
characteristics on male-female wage differentials: Evidence from Danish matched em-
ployer-employee data”. Review of Labour Economics and Industrial Relations, 19 (1),
pp. 1-34.

Estudios de Economia Aplicada, 2010: 1-30 e Vol. 28-1



28 JUAN ANTONIO CAMPOS-SORIA; BIENVENIDO ORTEGA AGUAZA Y MIGUEL ANGEL ROPERO GARCIA

HAKIM, C. (1992): “Explaining trends in occupational segregation: The measurement, cau-
ses, and consequences of the sexual division of labour”. European Sociological Review,
8 (2), pp. 127-152.

HECKMAN, J. (1979): “Sample selection bias as a specification error”. Econometrica, 47,
pp. 153-161.

HERNANDEZ, P.J. (1995): “Anélisis empirico de la discriminacion salarial de la mujer en
Espafna”. Investigaciones Econémicas, 19, pp. 195-215.

HERNANDEZ, P.J. (1996): “Segregacion ocupacional de la mujer y discriminacion salarial”.
Revista de Economia Aplicada, 11 (4), pp. 57-80.

IET (2007): Movimientos Turisticos en Fronteras (FRONTUR). Informe Anual 2006. Instituto
de Estudios Turisticos.

JORDAN, F. (1997): “An occupational hazard? Sex segregation in tourism employment”.
Tourism Management, 18 (8), pp. 525-534.

LAGO PENAS, I. (2002): “La discriminacion salarial por razones de género: Un analisis
empirico del sector privado en Espafia”. Revista Espafiola de Investigaciones Sociologi-
cas, 98, pp. 171-196.

LEE, C. y KANG, S. (1998): “Measuring earnings inequality and median earnings in the
tourism industry”. Tourism Management, 19 (4), pp. 341-348.

MARCHANTE, A.J.; ORTEGA, B. y PAGAN, R. (2005): “Educational mismatch and wages
in the hospitality sector”. Tourism Economics, 11 (1), pp. 103-117.

MARCHANTE, A.; ORTEGA, B. y PAGAN, R. (2006): “Determinants of skills shortages and
hard-to fill vacancies in the hospitality sector’. Tourism Management, 27 (5), pp. 791-
802.

MINCER, J. (1974): Schooling, Experience and Earnings. Columbia University Press, Nue-
va York.

NEBEL lll, E.C.; LEE, J. y VIDAKOPIC, B. (1995): “Hotel general manager career paths in
the United States”. International Journal of Hospitality Management, 14 (3/4), pp. 245-
260.

NEUMARK, D. (1988): “Employer’s discriminatory behaviour and the estimation of wage
discrimination”. Journal of Human Resources, 23, pp. 279-295.

NG, C.W. y PINE, R. (2003): “Women and men in hotel management in Hong Kong: Per-
ceptions of gender and career development issues”. International Journal of Hospitality
Management, 22, pp. 85-102.

OAXACA, R. (1973): “Male-female wage differentials in urban labor markets”. International
Economic Review, 14 (3), pp. 693-709.

OAXACA, R.L. y RANSOM, M.R. (1994): “On discrimination and the decomposition of wage
differentials”. Journal of Econometrics, 61, pp. 5-21.

PENA-BOQUETE, Y. (2005): “Gender wage discrimination in Galicia”. ERSA Conference
Papers N° 668.

PETERSEN, T. y MORGAN, L. (1995): “Separate and unequal: Occupation-establishment
sex segregation and the gender wage gap”. American Journal of Sociology, 101, pp.
329-365.

PLASMAN, R. y SISSOKO, S. (2004): “Comparing apples with oranges: Revisiting the gen-
der wage gap in an internacional perspectiva”. IZA Discussion Paper, 1449.

POLAVIEJA, J.G. (2007): “The effect of occupational sex-composition on earnings: Job-
specialization, sex role attitudes and the division of domestic labour in Spain”. European
Sociological Review, 24 (2), pp. 199-213.

Estudios de Economia Aplicada, 2010: 1-30 e Vol. 28-1



DIFERENTES PATRONES DE SEGREGACION DE GENERO Y DIFERENCIA SALARIAL ENTRE HOMRES Y MUJERES... 29

PURCELL, K. (1996): “The relationship between career and job opportunities: Women'’s
employment in the hospitality industry as a microcosm of women’s employment”. Wo-
men in Management Review, 11 (5), pp. 17-24.

REIMERS, C. (1983): “Labor market discrimination against Hispanic and black men”. Re-
view of Economics and Statistics, 65, pp. 570-579.

SIMON, H.J. (2006): “Diferencias salariales entre hombres y mujeres en Espafia: Una com-
paracion internacional con datos emparejados empresa-trabajador”. Investigaciones
Econémicas, XXX (1), pp. 55-87.

SIMON, H.J.; RAMOS, R. y SANROMA, E. (2008): “Evolucion de las diferencias salariales
por razén de sexo”. Revista de Economia Aplicada, XVI, 48, pp. 37-68.

SKALPE, O. (2007): “The CEO gender pay gap in tourism industry- Evidence from Norway”.
Tourism Management, 28, pp. 845-853.

SPARROWE, R.T. e IVERSON, K.M. (1999): “Cracks in the glass ceilings? An empirical
study of gender differences in income in the hospitality industry”. Journal of Hospitality
and Tourism Research, 23 (1), pp. 4-20.

TAM, T. (1997): “Sex segregation and occupational gender inequality in the United States:
Devaluation or specialized training?”. American Journal of Sociology, 105, pp. 1752-
1761.

THRANE, C. (2008): “Earnings differentiation in the tourism industry: Gender, human capital
and socio-demographic effects”. Tourism Management, 29 (3), pp. 514-524.

TOMASKOVIC-DEVEY y SKAGGS, S. (2002): “Sex segregation, labor process organization
and gender earnings inequality”. American Journal of Sociology, 108 (1), pp. 102-128.

WHITE, H. (1980): “A heteroskedasticity-consistent covariance matriz estimator and a direct
test for heteroskedasticity”. Econometrica, 48, pp. 817-830.

Estudios de Economia Aplicada, 2010: 1-30 e Vol. 28-1







<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


