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a. TÌTULO 

DETERMINANTES ECONÓMICOS Y ESPACIALES EN LOS SALARIOS 

EN ECUADOR: UN ENFOQUE ECONOMÉTRICO. 
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b. RESUMEN 

     La desigualdad salarial es un fenómeno de gran magnitud a nivel global, debido 

a que la remuneración que pagan las empresas, algunas veces no compensa la alta 

calificación de mano de obra que las mismas exigen; el género, la etnia y el nivel 

de educación son factores que agudizan aún más esta brecha salarial, ya que son 

variables que fluctúan para determinar la compensación monetaria que debe recibir 

el trabajador.  

      El objetivo de la presente investigación, es evaluar los determinantes 

económicos y espaciales en los salarios en Ecuador, mediante regresiones de datos 

de panel y técnicos espaciales. La población de estudio la constituyen 21 provincias 

del Ecuador clasificadas por el nivel del Valor Agregado Bruto no petrolero 

provincial. La información proviene de la Encuesta Nacional de Empleo, 

Desempleo y Subempleo (ENEMDU, 2019) y del Directorio de Empresas y 

Establecimientos (DIEE, 2019), la que nos brinda la suficiente información para el 

desarrollo y cumplimiento de la investigación. Los resultados principales 

manifestaron una relación positiva entre el tamaño de la empresa y los salarios, cuya 

relación mejora si los trabajadores cuentan con un mayor grado de escolaridad y 

trabajan en el sector de actividad terciario. Esto refuerza la idea que las decisiones 

de política para reducir la desigualdad salarial no solo deben de ir enfocadas en 

reforzar las calificaciones de los trabajadores, sino también adoptar medidas que 

puedan disminuir la desigualdad del salario medio entre las empresas y la existente 

en su interior. 
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c. INTRODUCCIÓN 

 En los últimos años se viene reconociendo cada vez más la necesidad de 

controlar las tendencias de los salarios y aplicar políticas salariales sostenibles que 

paren el estancamiento de los salarios, acrecienten los niveles de remuneración de 

los millones de trabajadores y trabajadoras pobres del mundo, certifiquen una 

distribución justa, reduzcan las monstruosas desigualdades de los salarios y de la 

renta y fortalezcan el consumo como pilar fundamental de una economía 

sostenible. El asunto de los salarios es importante por diferentes motivos. En 

primer lugar, representan una fuente concluyente de ingresos para los hogares y en 

efecto tienen una enorme influencia en el nivel de vida de la población. En el 

Informe Mundial sobre Salarios precedente (OIT, 2015a) se calcula que, en las 

economías desarrolladas, los salarios suelen significar entre un 70 y un 80 por 

ciento del total de ingresos después de la aplicación de impuestos y transferencias 

correspondientes a los hogares que cuentan con al menos un miembro en edad de 

trabajar. En el caso de la clase media de estos países, la contribución salarial en la 

renta familiar total suele sobresalir el 80 por ciento, mientras que en el caso de los 
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hogares de bajos ingresos las transferencias sociales desempeñan un papel 

importante como complemento de los ingresos salariales. En los países emergentes 

y en desarrollo, la contribución de los salarios a la renta de los hogares es más 

pequeña y oscila entre un 50-60 por ciento en la Argentina y el Brasil y un 40 por 

ciento en el Perú y un 30 por ciento en Viet Nam; a su vez, los ingresos procedentes 

del empleo independiente suelen figurar una proporción mayor de la renta familiar 

que en los países desarrollados. Aun así, en los casos de aumento de los ingresos y 

reducción de la desigualdad de la renta, a menudo ello se ha logrado gracias a una 

mezcla de más puestos de trabajo en el empleo remunerado para los hogares de 

bajos ingresos y una repartición salarial más justa. La función de los mercados de 

trabajo y los salarios para reducir la pobreza y la desigualdad también se puso 

visible en la última edición del informe insignia anual del Banco Mundial, la 

pobreza y la prosperidad compartida (Banco Mundial, 2016). En segundo lugar, 

los salarios son trascendentales por motivos económicos y políticos. En el ámbito 

de las empresas, los salarios de la plantilla simbolizan un costo, sin embargo, a 

nivel macroeconómico, el crecimiento salarial sostenible es crucial para optimizar 

la demanda agregada. Si bien el aumento excesivo de los salarios puede provocar 

la inflación de los precios y la caída de las exportaciones o la inversión, un 

incremento débil puede constituir un atasco para el consumo de los hogares y la 

demanda interna, una perspectiva especialmente pertinente en el actual contexto 

económico mundial, caracterizado por el crecimiento. 

En el Ecuador el Instituto Nacional de Estadística y Censos (INEC, 2016) 

registra que los empleados del sector agrícola tienen una remuneración equivalente 

al 65,8% del promedio de la economía, mientras que los trabajadores del sector 
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minero (con especial énfasis en el sector petrolero) tienen remuneraciones 95,8% 

mayores al promedio de la economía. El segundo sector con mayores 

remuneraciones es la manufactura con un salario promedio 6,3% superior al 

promedio de la economía. Le siguen los servicios (3,4% mayor al promedio), el 

comercio (1,8% menor al promedio) y la construcción con un salario 10,7% menor 

al promedio del sector productivo. Las brechas salariales, no obstante, no 

solamente se pueden evidenciar a nivel de rama de actividad sino también por 

tamaño de empresa. Así, en relación al promedio de la economía, un trabajador de 

una microempresa gana un 40,7% menos, mientras uno de la grande empresa gana 

26,1% más que el promedio del sector productivo nacional. De hecho, hay una 

relación directa entre el tamaño de la empresa y el nivel salarial. Algo que llama la 

atención es que son únicamente los trabajadores de la gran empresa los que ganan 

sobre el promedio de la economía. Esto se explica por la alta participación de las 

grandes empresas en el empleo. 

Los economistas han mostrado un gran interés por la influencia del tamaño de 

la empresa en los salarios. La relación positiva entre salarios y el tamaño de la 

empresa fue puesta en evidencia por Moore (1911) y posteriormente ha sido 

confirmada por estudios de diversos autores en diferentes economías. Lester 

(1967), encuentra que las empresas con 2.500 trabajadores o más tienen un nivel 

combinado de salarios y prestaciones de al menos un 20% más alto, en promedio, 

que el de las empresas con entre 20 y 100 empleados de la misma manera las 

desigualdades salariales según el tamaño de la empresa siguen existiendo después 

de haber tenido en cuenta la influencia de la competencia en el mercado y la 

sindicalización (Masters, 1969). Bajo este mismo tema Oi &Idson (1999), resaltan 
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que la prima de salario por tamaño es mayor para los hombres y varía en todas las 

industrias. Es más grande en los EE. UU. Que en otros países industrializados.  

Por otro lado, se destacan también los trabajos empíricos en relación a las 

diferencias salariales entre zonas geográficas, aplicando técnicas de Ahamdanech 

dominancia estocástica de Lorenz, García y Simón (2010), realizan una 

comparación entre las distribuciones salariales completas entre regiones y la 

metodología de Juhn, Murphy y Pierce, con la creación de escenarios contractuales, 

identifican a la composición del mercado laboral, las características de los puestos 

de trabajo y de las firmas son los principales determinantes de las diferencias 

regionales en la distribución del salario. 

     Vos y Niek (2001), específicamente para Ecuador, realizan un estudio de la 

variación de la desigualdad de los ingresos y la pobreza en la liberalización 

económica y la crisis identificando causas micro y macroeconómicas. Los 

resultados apuntan a un incremento de la desigualdad producto de la liberalización 

comercial, pues con ello se incrementó la demanda de trabajadores calificados. No 

obstante, no se han identificado estudios que aborden el problema de la desigualdad 

salarial desde una perspectiva territorial. 

La existencia de estas brechas salariales, lleva entonces a la pregunta, si estas 

diferencias son explicadas ¿Por qué las características de los trabajadores mejor 

pagados son mejores que aquellas de los trabajadores menos remunerados? o ¿por 

qué intrínsecamente sus empleadores pagan mejor? El objetivo de la presente 

investigación es encontrar la relación entre el tamaño de las empresas y nivel de 

salarios de los trabajadores en Ecuador durante el periodo 2009 -2019, para lo cual 
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planteamos la hipótesis que mientras más grande es la empresa mayor es el salario, 

apoyados en la teoría y evidencia empírica recopilada. Si bien este efecto ha sido 

ampliamente estudiado y constatado en economías de otros países, la evidencia 

para la economía ecuatoriana es escasa y parcial. El hecho de que, en el mercado 

ecuatoriano, el número de pequeñas empresas sea más significativo que en otros 

países, proporciona un marco institucional diferente para el análisis de ese efecto. 

Considerando como referente inicial los trabajos tradicionales en la literatura 

internacional alrededor del efecto salario-tamaño de empresa, este trabajo plantea 

un análisis con técnicas espaciales para determinar el derrame espacial que puede 

existir entre la cercanía de las provincias y su incidencia en los salarios. Zambrano 

y Sánchez,(2014) realizan un análisis similar para Ecuador, pero no utilizan 

técnicas espaciales  y toman como referencia únicamente la provincia del Guayas, 

a diferencia, el presente trabajo se lo realiza desde un enfoque nacional y 

clasificando a las regiones por niveles del Valor Agregado Bruto provincial no 

petrolero, por lo cual este tema llena el vacío existente sobre esta problemática, 

además se analizó un conjunto de variables de control como género, etnia, rama de 

actividad, escolaridad y permanencia en el trabajo. 

Del proyecto de investigación se derivará una mayor comprensión de, en qué 

proporción las brechas salariales son un tema de características de los trabajadores 

y qué parte responde a las capacidades intrínsecas de cada sector y tamaño de 

empresa para pagar mejores salarios. Esto es, si los trabajadores de la gran empresa, 

por ejemplo, tienen mejor educación que aquellos de la microempresa. 
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En este contexto, los objetivos específicos para llevar a cabo el presente trabajo 

son: 1) Analizar el tamaño de las empresas y los salarios de los trabajadores en el 

Ecuador durante el periodo 2009-2019. 2) Estimar la relación entre el tamaño de la 

empresa y los salarios en Ecuador durante el periodo 2009-2019 usando técnicas 

de datos de panel. 3) Determinar la dependencia espacial del tamaño de la empresa 

en los salarios de los trabajadores en Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

Metodológicamente el trabajo investigativo se elabora teniendo en cuenta los 

siguientes componentes: d) presenta la revisión de literatura, e) se describen los 

materiales, métodos, técnicas e instrumentos, utilizados para desarrollar el trabajo, 

tomando en cuenta la recolección de datos. f), se hace referencia a los resultados, 

de la estimación, los que se presentarán en tablas, gráficos, análisis e 

interpretaciones, g) se detalla la discusión, h) se exponen las conclusiones, en el 

apartado i) se exponen las recomendaciones de la investigación planteada para cada 

una de las conclusiones formuladas. En el apartado j), se presenta la bibliografía, 

donde se muestra las referencias bibliográficas que permitieron obtener 

información necesaria. Finalmente, en el apartado k), se registran los anexos, 

cuadros que sirvieron de apoyo para el desarrollo de la investigación. 

d. REVISIÓN DE LITERATURA 

1. ANTECEDENTES 

1.1. Explicaciones teóricas de las desigualdades salariales según el tamaño 

de la empresa 
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Las explicaciones de las desigualdades salariales por tamaño de la empresa 

pueden incluirse en dos clases: las explicaciones competitivas y las no 

competitivas. Según estas últimas, las características institucionales endógenas de 

las empresas de cada tamaño específico dan lugar a remuneraciones desiguales para 

trabajadores con capacidades y experiencia comparables, según el tamaño de la 

empresa. En el caso de las primeras explicaciones, se supone que las empresas de 

distinto tamaño brindan escenarios laborales diferentes o solicitan diversos niveles 

de calidad de la mano de obra. Los trabajadores deben ser compensados por estas 

diferencias (de condiciones laborales o de calidad de la mano de obra) y se origina 

las desigualdades salariales observadas, dependiendo del tamaño de la empresa. 

1.1.1. Explicaciones competitivas 

 El resumen paradigmático de la teoría de las diferencias compensatorias se 

encuentra en Smith (1904), quien en 1776 atestiguaba que el salario del trabajador 

se transforma con la facilidad o la dificultad, la limpieza o la suciedad y lo honroso 

o deshonroso del trabajo. En la teoría de las diferencias compensatorias, por lo 

tanto, se sostiene que las desigualdades salariales según el tamaño de la empresa 

existen a raíz de las desigualdades en los escenarios laborales o en la calidad de la 

mano de obra. 

Las explicaciones fundadas en las condiciones laborales, que no se examinan en 

este estudio debido a restricciones relacionadas con los datos, se concentran en los 

aspectos menos llamativos de trabajar en grandes empresas, como un entorno 

centrado en las normas y la falta de revisión sobre el horario y las propias 

actividades (Masters, 1969; Duncan y Stafford, 1980. En la explicación fundada 



 

 10 

en la calidad de la mano de obra se afirma que las empresas de mayor tamaño 

buscan de forma activa mano de obra de más calidad, en comparación con otras 

empresas. Una posible motivación para esta forma de proceder consiste en la 

tendencia por parte de las empresas de mayor tamaño a utilizar tecnologías más 

intensivas en capital y en el hecho de que la mano de obra altamente calificada y 

el capital son complementarios (Hamermesh y Grant, 1979). Por consiguiente, la 

complementariedad entre el capital y la valoración de la mano de obra hace que las 

empresas de mayor tamaño y más intensivas en capital utilicen a trabajadores de 

mayor calificación, que perciben un salario superior determinado por el mercado. 

Rosen (1982) propuso una motivación diferente, que no se fundamenta en la 

valoración del trabajador típico, sino más bien en la valoración de las posiciones 

de alta dirección de las empresas de mayor tamaño, en comparación con las de 

menor tamaño. Rosen mantiene que el aumento de productividad consiguiente del 

nombramiento de personas con una calificación superior para que desempeñen 

posiciones de alta dirección es mayor que el incremento de sus capacidades, debido 

a los filtros de valoración a lo largo de toda la cadena de mando inferior. En un 

escenario de este tipo, el mercado competitivo de gerentes y supervisores se 

equilibrará incurriendo en que los puestos de alta dirección de las grandes empresas 

sean desempeñados por personas con un elevado nivel de valoración, quienes 

recibirán una mayor remuneración, mientras que los puestos más altos de las 

empresas de menor tamaño son desempeñados por personas con menor valoración 

y con una menor remuneración. 
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En la hipótesis del costo de monitoreo de Oi (1983) se propone otra posible 

motivación. Los empresarios tienen similar capacidad para monitorear a los 

trabajadores, pero diferente capacidad para coordinar la producción. Por lo tanto, 

la limitación del tiempo disponible da lugar a un costo sombra relativamente alto 

vinculado al monitoreo por parte de los empresarios con más valoración, que suelen 

dirigir empresas de mayor tamaño. Los empresarios de grandes empresas 

pretenden minimizar el elevado costo sombra de monitorear a los trabajadores 

contratando mano de obra de mayor calidad, que es más productiva, necesita un 

menor grado de monitoreo por unidad de eficiencia y demanda una mayor 

remuneración fijada por el mercado, debido a su calidad más alta. 

Quienes defienden las explicaciones de las desigualdades salariales según el 

tamaño de la empresa fundada en la calidad de la mano de obra señalan que esa 

calidad está formada por características medidas, como la educación y la 

experiencia y características no medidas. Las primeras se evidencian fácilmente 

utilizando series de datos transversales fácilmente accesibles, mientras que 

comprobar la importancia de la calidad no medida suele requerir datos 

longitudinales más costosos y menos accesibles (Brown y Medoff, 1989). 

1.1.2. Explicaciones no competitivas 

Existen algunas explicaciones no competitivas de las desigualdades salariales 

según el tamaño de la empresa. A grandes rasgos, pueden dividirse en las que son 

coherentes con la suposición de que las empresas maximizan los beneficios (y 

minimizan los costos) y las que no lo son. Entre estas últimas, posiblemente la más 

popular sea la hipótesis de poder de mercado del producto, en que se asevera que 
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las empresas con poder monopolístico (es decir, aquellas de mayor tamaño) utilizan 

parte de su exceso de beneficios para participar en alguna medida sus ingresos con 

sus trabajadores (Brown y Medoff, 1989). Uno de los problemas vitales de la 

hipótesis de poder de mercado del producto es su incapacidad para explicar por qué 

la competencia por estos empleos mejores no da lugar a una fuerza de trabajo con 

mayor calificación, pero sin una mayor remuneración (Brown y Medoff, 1989). 

Entre las explicaciones relacionadas con la maximización de beneficios, 

tenemos los modelos de salariales de eficiencia y las explicaciones fundados en las 

diferencias en los perfiles salariales y de permanencia en el empleo según el tamaño 

de las empresas.  

Riveros y Bouton (1994) especifican los modelos de salariales de eficiencia 

como una familia de teorías conceptualmente diferentes con las que, en gran parte, 

se intenta brindar una explicación (endógenamente determinada) de las persistentes 

inflexibilidades de los salarios reales en presencia de desempleo involuntario. La 

hipótesis fundamental de estas teorías es que unos salarios reales más altos pueden 

dar lugar a una mayor productividad laboral, a través de diversos mecanismos. 

Existen tres modelos principales de salarios de eficiencia: a) el modelo de 

monitoreo e incumplimiento de los deberes; b) el modelo de costo de rotación del 

personal y c) el modelo sociológico. A continuación, se detallan cada uno de estos 

modelos (adaptado de Mounsey y Polius, 2011). 

a) Shapiro y Stiglitz (1984) señalaron que, en condiciones de monitoreo 

imperfecto, el paradigma competitivo básico de la economía neoclásica logra el 

equilibrio en el punto en que el incumplimiento de los propios deberes es común a 
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todos los trabajadores. Para lograr que los trabajadores batallen más, las empresas 

pagan salarios por sobre el salario de equilibrio, creando así una penalización para 

los empleados que no cumplen sus deberes y son despedidos. Bulow y Summers 

(1986), mostraron cómo trabajadores igualmente productivos pueden ser asignados 

arbitrariamente, en el punto de equilibrio, a un sector con salarios altos o a uno con 

salarios bajos, de manera que las empresas con salarios elevados son aquellas para 

las que el incumplimiento de los empleados de sus deberes resulta más costoso o 

en las que es más difícil monitorear la conducta de los empleados. En relación con 

el tamaño de las empresas, los defensores de este modelo afirman que el monitoreo 

es más difícil y probablemente el incumplimiento de deberes resulta más costoso 

en las empresas de mayor tamaño. 

b) El modelo de costo de rotación del personal plantea que el abandono de la 

empresa por los empleados hace que el empleador incurra en costos irrecuperables 

relacionados a la contratación y formación de nuevos trabajadores, así como un 

desgaste de productividad mientras esos nuevos empleados avanzan a lo largo de 

la curva de aprendizaje. En las empresas se intenta disminuir estos costos de 

rotación del personal pagando un salario más alto, para promover la estabilidad de 

los trabajadores (Salop, 1979). Los defensores de este modelo sostienen que, para 

cualquier empleo concreto, puede haber una relación positiva entre los costos de 

rotación de personal y el tamaño de la empresa, ya que las empresas de mayor 

tamaño suelen utilizar técnicas de producción más especializadas y, por lo tanto, 

invierten más en la formación de cada trabajador. En consecuencia, la distribución 

de salarios también se relaciona positivamente con el tamaño de la empresa. 
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c) Akerlof (1982 y 1984) sostiene que las costumbres o normas sociales en el 

entorno laboral tienen un fuerte efecto en la actitud de los trabajadores. Los 

empleados se ven motivados a trabajar duro por un sentimiento de fidelidad con 

respecto a los demás empleados y a la empresa. A cambio de su compromiso, los 

trabajadores esperan recibir un salario justo. Este salario justo depende del grupo 

salarial de referencia y de los salarios anteriores, entre otras cosas. Según el modelo 

sociológico básico, la lealtad de los empleados recibe como contrapartida un 

salario mayor y esta lealtad puede transformarse, por medio de una administración 

eficaz, en un alto nivel de productividad (Akerlof, 1984, pág. 80). Las 

desigualdades salariales entre distintas empresas (o distintos sectores) pueden 

deberse a la diversa capacidad de las empresas (o sectores) para transformar la 

fidelidad de sus empleados en una mayor productividad. 

Otra explicación de la relación positiva entre los salarios y el tamaño de las 

empresas se basa en las diferencias en el perfil de permanencia en el empleo de las 

grandes empresas, en comparación con las pequeñas. Según esta explicación, las 

grandes empresas invierten más en formación específica del sector que las 

pequeñas empresas. De este modo, las grandes empresas manifiestan un especial 

interés en conservar a sus empleados. Una manera de conservarlos consiste en el 

uso de las primas por antigüedad, gracias a las cuales el salario del trabajador es 

mayor cuando ha trabajado más años para la empresa (Lazear, 1979 y 1981). De 

esta forma, se crea un perfil salarial de permanencia en el empleo y se introduce un 

elemento de compensación diferida, casi equivalente a que el trabajador deposite 

una fianza en la empresa. Por lo tanto, se modifica la estructura de incentivos a los 

empleados estimulando el trabajo duro y la honradez, como formas de alcanzar 
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finalmente el período de reembolso del depósito (Zwick, 2009). En consecuencia, 

el interés de las grandes empresas da lugar a perfiles más altos de permanencia en 

el empleo en firmas de mayor tamaño y podría explicar las desigualdades salariales 

según el tamaño de la empresa. 

Existe evidencia para corroborar que el tamaño de la empresa afecta 

positivamente a los salarios de los trabajadores. En el presente trabajo investigativo 

se propone la agrupación de las provincias por niveles del Valor Agregado Bruto 

(VAB) no petrolero de cada provincia. Sin embargo, se presenta escasa evidencia 

con el enfoque que se realiza nuestra investigación en función de las provincias 

agrupadas por el VAB no petrolero. A diferencia de diversas investigaciones sobre 

el tema se va a utilizar estimaciones en datos de panel espacial, esto para capturar 

y comprobar la relación económica y la dependencia espacial entre las provincias 

analizadas. Esta investigación se realizó a nivel provincial, con el fin de contribuir 

con evidencia para futuras investigaciones y para la elaboración de política 

económica regional.    

1.2. Evidencia empírica   

A continuación, se presentan varios estudios de discriminación salarial y sus 

principales resultados acerca de la descomposición de ingresos por género, etnia y 

nivel educativo. Entre los que se encuentra el realizado por Camargo y Serrano 

(1983). En este trabajo, se estima las ecuaciones de salarios para hombres y mujeres 

en el sector de la industria se incluyeron, además, de los años de estudio, variables 

de mercado tales como el tamaño del establecimiento, la intensidad de capital en 

el sector y la proporción de trabajadores en cargos administrativos. Se concluyó 
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que los procesos de determinación de salarios de hombres y mujeres son bastante 

distintos. La escolaridad influenciaría más a las mujeres mientras que, para los 

hombres, las variables relacionadas al mercado de trabajo serían más importantes. 

Por su parte, Blinder (1973) a través de estimaciones por MCO mostró: (i) las 

diferencias entre los salarios de los hombres blancos y negros que fue cercana a 

51%, el porcentaje de las diferencias explicadas por las diferencias en dotaciones 

fue de un 15,2% en tanto que la diferencia correspondiente a la discriminación 

significó el 35,5%; aproximadamente el 81% de las diferencias en las dotaciones 

fueron atribuidas a la región de residencia y a la educación de los padres de los 

hombres blancos, en tanto que las diferencias en las productividades se debieron 

básicamente a las ventajas en la experiencia de los hombres blancos; (ii) al analizar 

las diferencias de ingresos por género en la raza blanca éstas fueron del 45,4%, 

pero el porcentaje atribuido a las dotaciones fue menor que cero (-0,3%), y la parte 

del diferencial correspondiente a la discriminación representó un 45,8%. Con lo 

que se concluyó que las regresiones no atribuyeron ninguna diferencia en el salario 

de hombres y mujeres blancos para las diferencias en sus dotaciones y la mayor 

parte de las diferencias fueron atribuidas a la discriminación. 

Oaxaca (1973) en su trabajo encontró que  las diferencias en los ingresos por 

género entre los blancos fue 0.43 puntos logarítmicos en contra de las mujeres y 

para los mismos grupos de la raza negra fue de 0.39; la discriminación en contra 

de las mujeres fue del 58,4% en el grupo de los blancos, en tanto que en el de los 

negros fue 55,6%; la proporción atribuida a las diferencias en las dotaciones por 

género fue de 41,6% en los blancos, en tanto que, en la población negra esta misma 
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fue del 44,4%; la industria en donde trabajaron, la clase de trabajador y ocupación 

tanto en hombres como mujeres blancos(as) y negros(as) aportaron a la reducción 

de las diferencias de los salarios por género; el estado de salud del trabajador y 

migración fueron claves para el aumento de las brechas de ingresos por género en 

los blancos; la migración y el tiempo parcial de trabajo marcaron una desventaja 

en contra de las mujeres negras respecto de los hombres lo que provocó que la 

diferencia salarial aumente y por último que en el grupo de raza negra las 

diferencias de educación afectaron para que sus diferencias salariales aumente. 

Psacharopoulos y Tzannatos (1992) encontraron que, los hombres tienen una 

ventaja en su salario que va de 15% al 55% sobre los ingresos de las mujeres (en 

Ecuador la diferencia salarial fue del 41%), lo que significó un promedio no 

ponderado de alrededor del 30%. Entre el 17% al 20% de las brechas de ingresos 

por género fue por las diferencias en las dotaciones en tanto que el porcentaje 

asociado a la discriminación en contra de las mujeres estuvo entre el 82% y el 79% 

(para el caso de Ecuador la discriminación salarial estuvo entre el 62% y 42%). En 

términos de las dotaciones, las mujeres parecieron tener desventaja con respecto a 

las horas de trabajo y la experiencia (alrededor del 50% de las diferencias de pago 

se debieron a estos dos factores), pero diferencias en la escolaridad favorecieron a 

las mujeres. Por otra parte, en términos de las diferencias atribuidas a los factores 

no observables las mujeres tuvieron ventaja en las horas y la educación, pero no 

pudieron mitigar los efectos de las diferencias por el pago de la experiencia. 

En la misma línea de investigación, entre sus principales resultados Altonji y 

Blank (1999) dadas las ecuaciones de ingresos controladas sólo por género y raza 
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encontraron que, los negros tuvieron una pérdida del 21% en sus salarios, los 

hispanos perdieron un 38% y las mujeres un 28%; utilizando la descomposición de 

Oaxaca: la brecha de ingresos entre negros y blancos fue de 0,21 puntos 

logarítmicos en contra del grupo minoritario, el 0,11 correspondió a las diferencias 

en las dotaciones y 0,098 a la discriminación; casi el 93% de las diferencias en las 

dotaciones fue por la experiencia y la ocupación de los blancos, por lo cual casi el 

83% de la discriminación fue por la educación alcanzada por los negros (que les 

favoreció), pero fue descompensada por su experiencia; la brecha entre los 

hispanos y blancos fue 0,31 puntos logarítmicos en contra del grupo minoritario, 

el componente de las dotaciones fue de 0,226 y la discriminación fue de 0,08 ; y la 

brecha por género fue de 0,28 puntos logarítmicos, en contra de la mujer; la parte 

de las dotaciones fue de 0,07 y la discriminación fue de 0,21; controlando por todas 

las características las brechas de ingresos se redujeron (no significativo). 

Ñopo, Saavedra y Torero (2004) considerando a los grupos blancos e indígenas 

asalariados, se mostró que la diferencia entre sus salarios fue de 38,2% a favor de 

los blancos, de los cuales el 63,8% le correspondió al componente asignado a las 

dotaciones individuales, en tanto el porcentaje adicional (36,1%) fue asignado al 

componente discriminatorio; las características laborales tales como actividad 

económica, ocupación y tamaño de la firmas fueron las variables que mayormente 

explicaron el componente de las dotaciones (72%); considerando a los grupos 

blancos e indígenas auto empleados, se mostró que la diferencia entre sus salarios 

fue de 39,4% a favor de los blancos, de los cuales el 52,4% le correspondió al 

componente asignado a las dotaciones y el porcentaje adicional (47,5%) fue 

asignado al componente discriminatorio. 
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En lo que respecta a García, Aracil y Winter (2006) encuentran que la brecha de 

ingresos entre la población no indígena/indígena fue del 104,2%; utilizando a la 

estructura de pagos de los indígenas como no discriminatoria la contribución a las 

brechas salariales por parte de las dotaciones fue del 63,7% y el porcentaje 

asignado a discriminación fue del 36,3%; al considerar a la estructura de ingresos 

de la población no indígena como no discriminatoria el porcentaje imputado a las 

diferencias en las dotaciones fue del 43,7% y el correspondiente a la discriminación 

fue del 56,3%; respecto de las dotaciones, la gran mayoría de las ventajas del 

salario de la población no indígena en contra de la indígena pudo ser explicada por 

la escolaridad y la residencia urbana. 

Larrea (2004) utilizando las ecuaciones de ingresos las que se  controló por 

género, se mostró que las mujeres ganan un 14,3% menos que los hombres; 

utilizando las mismas ecuaciones de ingresos pero estimando para cada uno de los 

grupos (hombres y mujeres) se obtuvo que el diferencial de ingresos promedio 

entre los hombres y mujeres fue de 22%; a través de la descomposición de Oaxaca-

Blinder (1973) se mostró que el 54% de los diferenciales salariales por género fue 

atribuido a la discriminación en contra de la mujer; así mismo el porcentaje 

adicional (46%) de las diferencias entre los ingresos de los dos grupos se asignaron 

a las diferencias en las dotaciones. 

Por su parte Yamada y Castro (2006) relacionan el logaritmo del ingreso laboral 

con los años de educación a través de una especificación “minceriana” tradicional. 

En este punto la conclusión de los autores va relacionada a las relaciones de los 

ingresos laborales con los años de educación y la experiencia a través de 
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especificaciones más flexibles, encontrando que cada año adicional de educación 

puede provocar un incremento en salarios que fluctúa entre 3.5% y casi 30%, 

dependiendo de si hablamos de la instrucción básica o superior. 

Así mismo, Galvis (2010), en su investigación plantea la descomposición de 

Blinder-Oaxaca en el contexto de regresión por cuantiles para el análisis del 

fenómeno, obteniendo como resultado central que las brechas salariales se explican 

por el efecto de las diferencias en la remuneración a los atributos tales como la 

educación y a elementos no observados. Por otro lado, se concluye que hay una 

mayor brecha salarial en las ciudades periféricas. 

Isaza (2014) en su trabajo advierte que es importante tener en cuenta que, debido 

a la mejora de los niveles de educación entre las mujeres, les ha sido posible una 

mayor participación en el empleo formal, mientras que la población femenina con 

menor educación ha sido relegada a ocupaciones marginales, principalmente en la 

economía informal. También sugiere que un cambio en la composición de la oferta 

de trabajo femenino en los términos de capacidad y motivación, juega un papel 

determinante en la reducción dramática de la brecha salarial observada. 

Por último, se presenta el trabajo realizado por Alfonso (2014) quien investiga 

los efectos de la educación en la distribución de los ingresos laborales en Paraguay, 

tomando como variable dependiente el logaritmo natural de los ingresos y como 

variables independientes los años de educación, años de experiencia, perturbación 

aleatoria, tasa de retorno promedio de educación y aplicando la ecuación de 

Mincer. La conclusión a la que llega el autor es que el ingreso promedio horario 

generado por la actividad principal aumenta en promedio en 6% por cada año de 
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estudio primario, en 9% por cada año de estudio secundario y en 12% por cada año 

de estudio universitario. 

2. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA 

     En la presente sección, se define las variables a utilizar en el trabajo de 

investigación. 

2.1.  LOS SALARIOS 

Los Salarios son el pago que recibe periódicamente los trabajadores por la 

realización de sus tareas. La remuneración de este trabajo es el resultado 

del compromiso entre empleado y empleador mediante la formalización de 

un contrato, por el cual el empleador paga un salario a cambio del trabajo y del 

esfuerzo de sus empleados, ya sea en la creación de un bien o de una prestación de 

servicio (José Banda, 2016). Dependiendo de las condiciones del contrato, el 

salario puede incluir remuneración en especie y puede abonarse diariamente, 

semanalmente o mensualmente. Asimismo, puede incluir a parte primeras, pagas 

extraordinarias, pago por horas extras, remuneraciones especiales por trabajo 

nocturno o peligrosidad del puesto de trabajo, etc.  

2.1.1. Definición de salario mínimo. 

Según Gerencie, Mercado laboral (2016), menciona que el salario mínimo 

también garantiza el cubrimiento de las necesidades básicas en cuanto 

alimentación, educación salud, vivienda, vestido y recreación de un trabajador, 

http://www.modelocontrato.net/?utm_source=economiasimple.net&utm_medium=Network&utm_campaign=post_link
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puesto que el valor del salario mínimo se denomina como lo esencial para que el 

hombre pueda vivir”.  

De acuerdo a Campos, R., Esquivel, G. y Santillán, A. (2015), para al momento 

de establecer los salarios, se deben considerar la capacidad económica de las 

empresas como un factor determinante a la hora de la fijación de salario mínimo, 

permite que este pueda ser fijado en común acuerdo entre empresarios y sindicatos, 

puesto que la filosofía de la norma ha sido lograr que los intereses de las partes 

involucradas y que se afectan de una u otra forma con la fijación del salario 

mínimo, confluyan en un punto que permita el equilibrio y deje a todos contentos. 

En síntesis, el salario mínimo hace referencia, al ingreso mínimo que requiere una 

persona para solventar o cubrir sus necesidades humanas básicas como la 

alimentación, vivienda, transporte, vestido, educación, salud, recreación entre 

otras. Se recibe en términos monetarios fijada mediante un decreto por una ley 

vigente en una economía. 

2.1.2. Tipos de salarios 

Según Barro, (2010) la clasificación tradicional de los salarios es la siguiente: 

2.1.2.1. Según su forma de causación: 

 Variable: El salario del trabajador dependerá de la actividad que lleve adelante 

y de la eficiencia con la que la lleve a cabo.  

 Fijo: En oposición al salario variable, en el fijo, el trabajador cobrará siempre 

la misma suma de dinero, previamente acordada, más allá de la eficiencia con 

la que realice su trabajo.  
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 Mixto: En este caso, el trabajador cobrará un monto fijo y otro variable. La 

sumatoria de ambos representará su salario total. De esta forma, el trabajador 

se garantiza una suma mínima y dependerá de su esfuerzo y eficacia cuánto la 

podrá incrementar. 

 

2.1.2.2. Tomando como referencia los factores que compensan al trabajador: 

 Ordinario: Hace alusión a aquel monto de dinero que percibe el trabajador 

cuando la suma se limita a compensar una jornada ordinara de trabajo. 

 Integral: En este caso, al salario ordinario se le suman los agregados por haber 

trabajado horas extras, fin de semana, en horario nocturno o por haber realizado 

tareas que no corresponden con el cargo que ocupa. Por último, a esto se le 

agregan todas las prestaciones sociales que le corresponden, ya sea aguinaldo, 

bono, antigüedad, entre otros recargos 

 

2.1.2.3. Tomando como referencia las limitaciones legales vinculadas con los 

montos percibidos por los trabajadores: 

 Mínimo: Se entiende bajo este nombre a aquel monto mínimo que un trabajador 

puede cobrar a cambio de ofrecer su mano de obra a un empleador durante un 

determinado período de tiempo. Esta limitación mínima es establecida por los 

gobiernos nacionales o locales. Para ello, toman en cuenta distintos índices e 

indicadores, tales como la pobreza, los precios y la inflación, para que 

necesariamente la suma de dinero que perciba el empleado sea suficiente para 

que el trabajador y su familia puedan tener una vida digna. En caso de que el 
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salario se encuentre por debajo del mínimo, el empleador se encontraría 

violando una norma, por lo que podría ser sancionado. Generalmente, el salario 

mínimo es revisado por las autoridades competentes y en caso de que alguno 

de los indicadores antes mencionados variara, el sueldo será actualizado. 

 Máximo: En oposición al salario mínimo, este es el monto máximo que una 

persona puede percibir por ocupar un determinado puesto de trabajo, ya sea un 

cargo público o bien en alguna empresa o entidad, o incluso trabajando de 

forma independiente. Por lo general, para establecer cuál será el salario máximo 

se toma como referencia al mínimo y se establece un determinado cálculo. 

 

2.1.2.4. Dependiendo del lapso que se considere para el pago del salario: 

 Jornal: también denominado salario diario, como su nombre indica, es el monto 

que una persona percibe por el trabajo realizado a lo largo de un día o de una 

jornada laboral. 

 Salario quincenal: este es el salario que una persona recibe luego de haber 

trabajado durante 15 días. 

 Sueldo: también conocido como salario mensual, como su nombre indica, es el 

que el trabajador cobra luego de haber ofrecido sus servicios durante todo un 

mes. Por lo general, esta forma de salario es la más común. 

 

2.1.2.5. Teniendo en cuenta al salario, en relación a determinados factores 

 Reyes Ponce, (2004) los clasifica en:  
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 Real: Se denomina de esta manera a la cantidad de servicios y productos 

que el trabajador puede comprar con el monto de dinero que percibe a 

cambio de ofrecer su servicio. Por ejemplo, se puede tomar como referencia 

un kilo de pan o un litro de leche y calcular cuántos de estos se pueden 

adquirir con un determinado monto. Esta forma de calcular los salarios es 

muy útil en aquellos países en los que existe mucha inflación o devaluación. 

Así, se puede comparar, con el paso de los años, el poder adquisitivo de los 

trabajadores y ver si perdieron o no poder de compra como consecuencia de 

las problemáticas económicas.  

 Nominal: En este caso, el salario se expresa en dinero. Es decir, equivale a 

la suma total de dinero que la persona cobra a cambio de su fuerza de 

trabajo.  

 Promedio: Este salario expresa, como su nombre indica, el promedio de los 

montos percibidos por los trabajadores en un determinado ámbito ya sea una 

empresa, un sector de la empresa, un determinado cargo, entre otros 

ejemplos.  

 Relativo: Este salario hace alusión a la proporción que el trabajador recibe 

con relación al monto total que acumula el empleador como capital, también 

denominado ganancia. 

 

2.1.3. Fijación del salario en el mercado de trabajo 

Según Martinez, (2013), menciona que, en cualquier modelo de competencia 

perfecta, los vendedores y compradores del mercado trabajo en el modelo de 



 

 26 

competencia perfecta es decir toman el precio relativo del mercado, el salario real, 

como un precio fijado previamente a su actuación. 

Es así que los ofertantes del mercado de trabajo son los trabajadores, porque 

ofertan el servicio de trabajar a las empresas. Los demandantes del mercado de 

trabajo son las empresas, porque adquieren ese servicio. Por eso y siguiendo la 

costumbre de cualquier mercado, la oferta de trabajo agregada la componen todos 

los trabajadores dispuestos a trabajar a un determinado salario real, mientras que la 

demanda de trabajo agregada la componen todas las empresas dispuestas a contratar 

trabajadores a un determinado salario real. 

 En síntesis, tanto la oferta como la demanda de trabajo son relaciones, no 

cantidades fijas. Por ejemplo, si el salario es muy alto, esperaríamos que muchos 

trabajadores estén dispuestos a vender sus servicios de trabajo. Por el contrario, si 

el salario fuese bajo, el número de trabajadores sería menor. Es esta relación entre 

salario real y cantidades de trabajo lo que entendemos por la oferta de trabajo. 

 Respecto a la demanda de trabajo, esperaríamos que cuanto mayor es el salario 

real la demanda de trabajo es mayor. Esta relación entre salario real y cantidades 

de trabajo demandadas por las empresas es lo que entendemos por demanda de 

trabajo. Es importante recordar que esta relación se determina por la productividad 

del trabajo para cada nivel de contratación. 

2.2. EMPRESA 

2.2.1. Definición 
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     Empresa es la unidad organizativa que realiza actividades económicas en uno o 

varios lugares, con autonomía en la toma de decisiones de mercadeo, 

financiamiento e inversión (Milgrom, Roberts y Jimeno, 1993). 

2.2.2. Tipos de empresas  

     Los criterios más habituales para establecer una tipología de las empresas son 

los siguientes1: 

2.2.2.1. Según el Sector de Actividad 

Se clasifican en: 

 Empresas del Sector Primario: También denominado extractivo, ya que el 

elemento básico de la actividad se obtiene directamente de la naturaleza: 

agricultura, ganadería, caza, pesca, extracción de áridos, agua, minerales, 

petróleo, energía eólica, etc.   

 Empresas del Sector Secundario o Industrial: Se refiere a aquellas que 

realizan algún proceso de transformación de la materia prima. Abarca 

actividades tan diversas como la construcción, la óptica, la maderera, la 

textil, etc.  

 Empresas del Sector Terciario o de Servicios: Incluye a las empresas cuyo 

principal elemento es la capacidad humana para realizar trabajos físicos o 

intelectuales. Comprende también una gran variedad de empresas, como las 

                                                           
1 Del libro: «Introducción a la Administración de Organizaciones», Segunda Edición, de 

De Zuani Rafael Elio, Editorial Maktub, 2003, Págs. 82 al 86 
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de transporte, bancos, comercio, seguros, hotelería, asesorías, educación, 

restaurantes, etc.  

 

2.2.2.2. Según el Tamaño de empresa  

El tamaño de empresa se define de acuerdo con el volumen de ventas anuales 

(V) y el número de personas ocupadas (P). (INEC 2019) 

Tabla 1. Clasificación de las empresas 

 

Fuente: Tomado de INEC 2019 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

 Grandes Empresas: Se caracterizan por manejar capitales y financiamientos 

grandes, por lo general tienen instalaciones propias, sus ventas son de varios 

millones de dólares, tienen miles de empleados de confianza y sindicalizados, 

cuentan con un sistema de administración y operación muy avanzado y pueden 

obtener líneas de crédito y préstamos importantes con instituciones financieras 

nacionales e internacionales (Jack Fleitman, 2000). 

 Medianas Empresas: En este tipo de empresas intervienen varios cientos de 

personas y en algunos casos hasta miles, generalmente tienen sindicato, hay 

áreas bien definidas con responsabilidades y funciones, tienen sistemas y 

procedimientos automatizados. 

Clasificación de las empresas Ventas anuales (dólares) Personal ocupado 

Micro empresa  Menor a 100.000  1 a 9 

Pequeña empresa  De 100.001 a 1´000.000  10 a 49 

Mediana empresa "A"  De 1´000.001 a 2´000.000  50 a 99 

Mediana empresa "B"  De 2´000.001 a 5´000.000  100 a 199 

Grande empresa  De 5´000.001 en adelante  200 adelante 
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 Pequeñas Empresas: En términos generales, las pequeñas empresas son 

entidades independientes, creadas para ser rentables, que no predominan en la 

industria a la que pertenecen, cuya venta anual en valores no excede un 

determinado tope y el número de personas que las conforman no excede un 

determinado límite. 

 Microempresas: Por lo general, la empresa y la propiedad son de propiedad 

individual, los sistemas de fabricación son prácticamente artesanales, la 

maquinaria y el equipo son elementales y reducidos, los asuntos relacionados 

con la administración, producción, ventas y finanzas son elementales y 

reducidos y el director o propietario puede atenderlos personalmente. 

2.2.2.3. Según la Propiedad del Capital 

     Según Thompson (2007), la propiedad del capital está en poder de los 

particulares, de organismos públicos o de ambos. En ese sentido, se clasifican en: 

 Empresa Privada: La propiedad del capital está en manos privadas. 

 Empresa Pública: Es el tipo de empresa en la que el capital le pertenece al 

Estado, que puede ser Nacional, Provincial o Municipal. 

 Empresa Mixta: Es el tipo de empresa en la que la propiedad del capital es 

compartida entre el Estado y los particulares. 

2.2.2.4. Según la Forma Jurídica                                                                                                  

La legislación de cada país regula las formas jurídicas que pueden adoptar las 

empresas para el desarrollo de su actividad. La elección de su forma jurídica 

condicionará la actividad, las obligaciones, los derechos y las responsabilidades de 
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la empresa. En ese sentido, las empresas se clasifican en términos generales en 

(Arturo R, 2018): 

 Unipersonal: El empresario o propietario, persona con capacidad legal para 

ejercer el comercio, responde de forma ilimitada con todo su patrimonio ante las 

personas que pudieran verse afectadas por el accionar de la empresa. 

 Sociedad Colectiva: En este tipo de empresas de propiedad de más de una 

persona, los socios responden también de forma ilimitada con su patrimonio, y 

existe participación en la dirección o gestión de la empresa. 

 Cooperativas: No poseen ánimo de lucro y son constituidas para satisfacer las 

necesidades o intereses socioeconómicos de los cooperativistas, quienes también 

son a la vez trabajadores y en algunos casos también proveedores y clientes de la 

empresa. 

 Comanditarias: Poseen dos tipos de socios: a) los colectivos con la característica 

de la responsabilidad ilimitada, y los comanditarios cuya responsabilidad se 

limita a la aportación de capital efectuado. 

 Sociedad de Responsabilidad Limitada: Los socios propietarios de éstas empresas 

tienen la característica de asumir una responsabilidad de carácter limitada, 

respondiendo solo por capital o patrimonio que aportan a la empresa. 

 Sociedad Anónima: Tienen el carácter de la responsabilidad limitada al capital 

que aportan, pero poseen la alternativa de tener las puertas abiertas a cualquier 

persona que desee adquirir acciones de la empresa. Por este camino, estas 

empresas pueden realizar ampliaciones de capital, dentro de las normas que las 

regulan. 
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2.3. SECTOR DE ACTIVIDAD 

Un sector de actividad es un conjunto de actividades económicas creadas 

artificialmente de acuerdo con la esencia de las tareas o actividades realizadas. Por 

lo tanto, será parte de un mismo sector de actividad de todas las instituciones que 

producen bienes o servicios del mismo “tipo”, es decir, mostrando entre sí un cierto 

número de similitudes. El mismo, permite clasificar al establecimiento, dentro de 

un sector de la economía, según la clase de bienes o servicios que 

produce.  Básicamente se refiere a las características del establecimiento (INEC 

2019). 

Tradicionalmente, la actividad económica en cada país se divide en tres sectores 

principales (Nunes Paulo, 2016): 

 Sector primario: se refiere a todas las actividades relacionadas con la 

naturaleza, como la agricultura, la ganadería, la pesca y la minería y canteras; 

 Sector secundario: incluye toda la producción manufacturera industrias, la 

construcción y la energía; 

 Sector terciario: servicios de cobertura en general, el comercio, la educación, 

el turismo, el transporte y las actividades financieras. 

A menudo, el nivel de desarrollo de un país se mide por la distribución de su 

plantilla en tres subsectores. De hecho, cuanto mayor sea el porcentaje de 

población activa en el sector primario de trabajo, más pequeño tenderá a ser el 

grado de desarrollo y en este país que se continúa desarrollando, hay una tendencia 
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a que parte de la fuerza de trabajo se ha ido transfiriendo a los otros dos sectores 

(industria y servicios). 

A pesar de la división de las actividades económicas en tres sectores de actividad 

principales, cada uno de los cuales puede a su vez dividirse en otras industrias más 

pequeñas. Por ejemplo, el sector secundario se puede dividir en ingeniería civil y 

obras públicas, la producción y la fabricación de energía transformadora; la 

industria transformadora puede ser dividida en varios sub-sectores como la 

industria química, la ingeniería, la cerámica, el procesamiento de alimentos, entre 

muchos otros 

2.4. ESCOLARIDAD 

Número promedio de años lectivos aprobados en instituciones de educación 

formal en los niveles primario, secundario, superior universitario, superior no 

universitario y postgrado de las personas. Es decir que el indicador de grado 

promedio de escolaridad nos permite conocer el nivel de educación de una 

población determinada. (INEC 2019) 

Niveles de escolaridad: 

 Preescolar 

 Educación Básica 

 Bachillerato 

 Educación Superior 

 

2.5. GÉNERO                                                                                                                                                                                     

http://www.siise.gob.ec/siiseweb/PageWebs/glosario/ficglo_medida.htm#Promedio
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Se refiere al un conjunto de características biológicas, físicas, fisiológicas y 

anatómicas que definen a los seres humanos como hombre y mujer. 

2.6. ETNIA 

Etnia se refiere a los valores y prácticas culturales que distinguen a los grupos 

humanos. Los miembros de un grupo étnico se ven a sí mismos como diferentes a 

otros grupos. El concepto alude, en general, a dos dimensiones: un conjunto 

compartido de características culturales y sociales (lengua, fe, residencia, etc.) y 

un sentido compartido de identidad o tradición. (INEC 2019) 

Para captar la etnicidad de las personas a partir del Censo 2001 y en el proceso 

de homologación que realizó con el INEC para definir a la variable étnica, se ha 

establecido utilizar el concepto de auto identificación. Esto significa que las 

personas autocalifican su pertenencia étnica, a partir de los siguientes grupos 

étnicos: 

 Mestizos 

 Indígenas 

 Afro ecuatorianos 

 Blancos 

 Montubio   
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3. FUNDAMENTACIÓN LEGAL 

La presente investigación se apoyará en los artículos de la Constitución de la 

República del Ecuador (2008), Código de trabajo (2019) y el Código Orgánico de 

la producción (2018). 

     De la Constitución de la República del Ecuador se tomarán los Artículos: 

     Art. 328 que expresa: la remuneración será justa, con un salario digno que cubra 

al menos las necesidades básicas de la persona trabajadora, así como las de su 

familia; será inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos. 

     El Estado fijará y revisará anualmente el salario básico establecido en la ley, de 

aplicación general y obligatoria. 

     El pago de remuneraciones se dará en los plazos convenidos y no podrá ser 

disminuido ni descontado, salvo con autorización expresa de la persona trabajadora 

y de acuerdo con la ley. 

     Lo que el empleador deba a las trabajadoras y trabajadores, por cualquier 

concepto, constituye crédito privilegiado de primera clase, con preferencia aun a 

los hipotecarios. 

     Las personas trabajadoras del sector privado tienen derecho a participar de las 

utilidades líquidas de las empresas, de acuerdo con la ley. La ley fijará los límites 

de esa participación en las empresas de explotación de recursos no renovables. En 

las empresas en las cuales el Estado tenga participación mayoritaria, no habrá pago 
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de utilidades. Todo fraude o falsedad en la declaración de utilidades que perjudique 

este derecho se sancionará por la ley. 

     También se considera ciertos artículos del Código Orgánico de la Producción: 

     Art. 8.- El salario digno mensual es el que cubre al menos las necesidades 

básicas de la persona trabajadora, así como de su familia y corresponde al costo de 

la canasta básica familiar dividido para el número de perceptores del hogar. 

     Del Código de trabajo 

     Art. 35 El trabajo es un derecho y un deber social. Gozará de la protección del 

Estado, el que asegurará al trabajador el respeto a su dignidad, una existencia 

decorosa y una remuneración justa que cubra sus necesidades y las de su familia.  

e. MATERIALES Y MÉTODOS 

1. MATERIALES 

   Para la presente investigación se utilizaron los siguientes materiales:  

- Computadora portátil e impresora, materiales de oficina (cuaderno, carpeta, 

calculadora, etc.), proyector. 

TIPO DE INVESTIGACIÓN 

2.1. EXPLORATORIA 

En la investigación se procedió a recolectar información sobre el tema en 

diversas fuentes de información relevantes, principalmente de la ENEMDU, y en 
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el Directorio de Empresas y Establecimientos (DIEE). Se llevó a cabo varios 

cálculos para mejorar la veracidad de los resultados.  

2.2. DESCRIPTIVA 

En la investigación se buscó describir y analizar mediante gráficos y tablas el 

efecto entre el salario y el tamaño de la empresa, además, especificar las 

propiedades y las características espaciales de 21 provincias sometidas a análisis. 

La descripción fue profunda, y se basó en la medición de los atributos propios 

del país como: género, etnia, sector de actividad, escolaridad y permanencia en el 

trabajo. 

2.3. CORRELACIONAL 

     La investigación se orientó a estimar y analizar el efecto entre las variables 

propuestas durante 7 años, en las 21 provincias de las que se dispone de datos. Se 

evaluó cómo se puede comportar los salarios conociendo el comportamiento de 

otras variables relacionadas.  

2.4. EXPLICATIVA 

     El estudio explicó las razones de la correlación existente entre el salario y el 

tamaño de la empresa, además buscó encontrar las causas y las consecuencias.  

     Para el desarrollo del presente trabajo de investigación se aplicó los siguientes 

métodos y técnicas: 
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3. MÉTODOS 

     La presente investigación se llevó a cabo bajo los lineamientos del método 

científico. De sus modalidades o expresiones se utilizaron las siguientes 

3.1. INDUCTIVO 

     La investigación llevada a cabo según el método inductivo se basó en la 

obtención de conclusiones a partir del comportamiento de las variables a través de 

la observación y estimación de los datos recolectados a lo largo del tiempo.  

3.2. DEDUCTIVO 

     El siguiente método se basó en el estudio de la realidad y la búsqueda de 

verificación o nulidad de las premisas básicas establecidas por la teoría y evidencia 

empírica que hemos considerado en la investigación. A partir de los resultados 

generales de este estudio se logró intuir lo que ocurrirá en una situación particular. 

3.3. ANALÍTICO 

     Se consideró este método con el fin de determinar las causas y efectos de las 

variables en estudio. 

3.4. ESTADÍSTICO 

     Este método ayudó a procesar los datos y realizar cálculos adicionales, 

principalmente utilizando programas informáticos como Excel, Geoda y Geoda 

Space, así se logró extraer resultados verificables y presentados mediante tablas, 

gráficos o mapas. 
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4. TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN E INSTRUMENTOS DE 

RECOLECCIÓN DE DATOS 

4.1. TÉCNICAS 

4.1.1. Bibliográficas 

     La investigación fue bibliográfica, por tanto, se utilizó información de fuentes 

secundarias como internet, libros, revistas, publicaciones, bibliotecas virtuales la 

misma que fue tomada de fuentes confiables, actualizadas y legalmente aceptadas, 

nos permitirá recoger la suficiente información necesaria para desarrollar el 

presente trabajo investigativo. La importancia de esta técnica consistió en 

recolectar la necesaria información teórica referente al tema, para así poder analizar 

su realidad. 

4.1.2. Estadística 

     Esta técnica fue utilizada para analizar los datos encontrados de la investigación, 

para transformarlos en información y extraer conclusiones y recomendaciones. 

4.1.3. Correlación 

     El uso de la correlación y sus pruebas de evaluación se utilizó para ver el grado 

de asociación entre la variable dependiente y las variables independientes.  

5. TRATAMIENTO DE LOS DATOS 

5.1.ANÁLISIS DE LOS DATOS 

La presente investigación pretende analizar el efecto del tamaño de la empresa 

en los salarios de los trabajadores, se trabajó con información tomada de la 
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Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo y Subempleo (ENEMDU) a partir del 

año 2009-2019 y con el Directorio de Empresas periodo 2009-2019. En este estudio 

se considera como variable dependiente el salario medido en dólares y la variable 

independiente el tamaño de la empresa que siendo una variable categórica se le 

aplicó tasas de participación (ver Tabla 2). También se realizó el test de correlación 

para determinar el grado de asociación de las variables, la relación fue de -6,8% es 

estadísticamente significativa. Finalmente, se incluyó un conjunto de variables de 

control que capturan las principales características de las provincias del Ecuador 

(ver Tabla 2). 

 

Tabla 2. Variables 

VARIABLE                          DEFINICION     CATEGORÌA MEDIDA 

 DEPENDIENTE 

Salario  Ingreso que se obtiene por concepto de sueldos y salarios   dólares 

INDEPENDIENTE 

Tamaño de 

empresa 

Estratificación que se da a cada empresa, de acuerdo con el 

volumen de ventas anuales 

    

Grande  ventas anuales  van de 5´000.001 en adelante    1-100 

Mediana B ventas anuales  van de 2´000.001 a 5´000.000    1-100 

Mediana A ventas anuales  van de 1´000.001 a 2´000.000    1-100 

ventas anuales  van de 100.001 a 1´000.000    1-100 
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Pequeña 

empresa 

Micro 

empresa 

ventas anuales  son menores a 100.000    1-100 

DE CONTROL 

Género Indica la participación de cada uno de los géneros, respecto a 

la población total. 

Hombre 1-100 

Mujer 1-100 

Etnia Indica la participación de cada una de las etnias analizadas, 

respecto a la población total. 

Indígena 1-100 

Afro – Negro 1-100 

Mestizo 1-100 

Blanco 1-100 

Rama de 

actividad 

Indica la participación del empleo de cada una de las ramas 

de actividad, respecto a la rama de actividad total. 

Primario 1-100 

Manufacturero 1-100 

Servicios 1-100 

Escolaridad  Indica el número de años aprobados dentro del nivel 

académico cursado. 

  1-100 

Permanencia 

en el trabajo 

 Indica el número de años que lleva en el trabajo   1-100 

Fuente: Instituto Nacional de Estadísticas y Censos (INEC)  &DIEE, 2019. 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

5.2. METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 

Con el propósito de cumplir con los 2 y 3 planteados en la investigación, se 

utilizó la metodología econométrica detallada a continuación:          

Para el desarrollo del objetivo 2, en donde se estimó el efecto del tamaño de la 

empresa en los salarios tanto a nivel nacional como en las provincias clasificadas 

por los niveles del Valor Agregado Bruto se estimó dos regresiones de línea base 

en donde se planteó las siguientes funciones la ecuación 1 indica la función con la 

variable dependiente e independiente y la ecuación 2 incluye además las variables 

de control:   

𝑆𝑎𝑙𝑖,𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝛽1 𝑡𝑎𝑚𝑖,𝑡 + 𝜀𝑖𝑡    (1)                                                                           
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𝑆𝑎𝑙𝑖,𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝛽1 𝑡𝑎𝑚𝑖,𝑡 + 𝛽2𝑋𝑖,𝑡 + 𝜀𝑖𝑡   (2)  

Donde, la ecuación (1) indica el salario 𝑆𝑎𝑙𝑖,𝑡 dela provincia i (𝑖 = 1,2, … 1) en 

el período t (𝑡 = 2009,2010, … 𝑇), está en función del tamaño de la empresa 

𝑡𝑎𝑚𝑖,𝑡Por su parte, la ecuación (2) indica el salario  𝑆𝑎𝑙𝑖,𝑡 de la provincia i (𝑖 =

1,2, … 1) en el periodo t (𝑡 = 2009,2019, … 𝑇), está en función del tamaño de la 

empresa 𝑡𝑎𝑚𝑖,𝑡 y de las variables de control 𝑋𝑖,𝑡como género, etnia, rama de 

actividad, escolaridad y permanencia en el trabajo, por provincia y por año; y 

finalmente 𝜀𝑖𝑡representa el error de la estimación.  

 

Posteriormente se lleva a cabo la estimación del test de Hausman (1978) en 

donde se determina el modelo entre los efectos fijos (FES) y efectos aleatorios 

(RES), en nuestro caso los modelos se estimaron por efectos fijos. Posteriormente 

se procedió a verificar los problemas de heterocedasticidad y autocorrelación en el 

modelo. Mediante las pruebas de autocorrelación de Wooldridge (2002) y 

heteroscedasticidad de Wald (2000), respectivamente, se detectó que existen estos 

problemas en el modelo. Problemas que fueron resueltos mediante el 

planteamiento de un modelo de Mínimos Cuadrados Generalizados (MCG). 

Para el desarrollo del objetivo 3, se desarrolló la metodología con técnicas 

espaciales. Moreno y Vayá (2000) indican que en los procesos espaciales es 

permitido incorporar relaciones mutuas entre variables que especifican los 

fenómenos estudiados. Además, todos los modelos espaciales se caracterizan por 

su interdependencia, es decir deben incorporarse relaciones mutuas entre las 

observaciones de las variables económicas, sociales, demográficas. 
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En las siguientes ecuaciones 𝑆𝑎𝑙𝑖,𝑡−𝑗representa el rezago espacial de la variable 

dependiente; 𝑡𝑎𝑚𝑖𝑡−𝑗representa el rezago espacial de la variable independiente; 

𝛿𝑖𝑡−𝑗 representa el rezago espacial del error; 𝜌 𝑦 ⋋son los parámetros “espaciales” 

de la variable dependiente y del término de error, respectivamente; W representa 

la matriz de pesos espaciales; i representa las provincias (𝑖 = 1, … 𝑁) y T es el 

tiempo en años (𝑡 = 1, … 10). 

     La ecuación (3) representa el modelo auto regresivo espacial (SAR). Este 

modelo trata de explicar la variación que produce las actividades de unidades 

vecinas sobre una unidad específica. Es uno de los modelos más comúnmente 

utilizados para determinar correlación espacial. La idea de los modelos SAR es 

capturar dependencias espaciales importantes como los efectos externos o 

interacciones espaciales. Se supone que tales dependencias se manifiestan en el 

retardo espacial Wy de la variable dependiente. En su forma más simple, el modelo 

SAR tiene expresión: 

𝑆𝑎𝑙𝑖,𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝜌𝑊𝑆𝑎𝑙𝑖,𝑡−𝑗 + 𝛼1𝑡𝑎𝑚𝑖𝑡 + 𝛽1𝑋𝑖,𝑡 + 𝜀𝑖𝑡                                    (3) 

Luego se presenta el modelo de Error Espacial (SEM), en el cual la correlación 

espacial es tratada como una molestia, es decir al igual que muchos enfoques 

estadísticos trata a la correlación serial espacial como algo que debe eliminarse. 

Así mismo, incluyen en su estructura el rezago de la dependencia espacial del error, 

por lo que pueden presentar un mejor ajuste (Ward y Gledistsch, 2007). 

𝑆𝑎𝑙𝑖𝑡 = (𝛽0 + 𝛼0) + 𝛽1𝑡𝑎𝑚𝑖𝑡 +⋋ 𝑊𝛿𝑖𝑡−𝑗 + 𝛽2𝑋𝑖,𝑡 + 𝜀𝑖𝑡                                                   (4) 



 

 43 

Finamente estimamos el modelo de autocorrelaciòn espacial (SAC o SARMA) 

que es una combinación del modelo SAR y SEM. 

𝑆𝑎𝑙𝑖𝑡 = (𝛽0 + 𝛼0) + 𝛽1𝑡𝑎𝑚𝑖𝑡 + 𝜌𝑊𝑠𝑎𝑙𝑖𝑡−𝑗 +⋋ 𝑊𝛿𝑖𝑡−𝑗 + 𝛽2𝑋𝑖,𝑡 + 𝜀𝑖𝑡                   (5) 

Estos modelos se aplican para verificar la relación económica y la dependencia 

espacial entre las provincias analizadas. 

f. RESULTADOS 

     En el presente trabajo investigativo se planteó un objetivo general, basado en 

tres objetivos específicos diferentes cuyos resultados son analizados en este 

apartado.  

1. PARA EL OBJETIVO 1 

     Analizar el tamaño de las empresas y los salarios de los trabajadores en el 

Ecuador durante el periodo 2009 -2019. 

Para dar respuesta al primer objetivo planteado, se realizó un análisis de la 

concentración y evolución del tamaño de las empresas y los salarios en las 21 

provincias del Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

1.1. TAMAÑO DE LA EMPRESA POR PROVINCIAS EN ECUADOR 

PERIODO 2009-2019 

 

Tomando en consideración los datos obtenidos del Directorio de Empresas y 

Establecimientos (DIEE 2019) del Instituto Nacional de Estadísticas y Censos del 

Ecuador (INEC 2019), las empresas en Ecuador están clasificadas de la siguiente 
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manera: Grande, Mediano A, Mediano B, Pequeño y Microempresa, en la Figura 

1 se puede apreciar la concentración de dichas empresas según su tamaño por 

provincia durante el periodo 2009-2019, tomando como base 21 provincias. 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: DIEE, 2019 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela  

En el gráfico 1, se muestra la distribución territorial de las empresas de acuerdo 

a las diferentes provincias del Ecuador durante el periodo analizado. Las provincias 

que presentan mayor número de Microempresas son: Guayas con un 23,93%, 

seguido de Azuay con 19,77% y Pichincha con 17,07%, la mayoría de empresas se 

concentraron en estas provincias para aprovechar los encadenamientos productivos 

mejorar su producción y comercialización, además de ser conocidas históricamente 

como sectores de mayor desarrollo económico del Ecuador, puesto que ahí se 

encuentra la capital del país y los puertos internacionales de mayor importancia. 

Por su parte, el 71,4% de las pequeñas empresas se encuentran concentradas en 

provincias Pichincha, El Oro, Azuay, Manabí, Los Ríos, Loja, Imbabura y 

Chimborazo. 
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Gráfico 1. Porcentaje tamaño de la empresa por provincia en Ecuador 
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En lo que respecta a las medianas empresas de tipo “A”, las provincias más 

representativas son Cañar, Bolívar, Tungurahua, Carchi, Sucumbíos, Napo, 

Orellana, Morona Santiago y Zamora Chinchipe debido a que las ventas de estas 

empresas van en relación con el territorio y el movimiento económico que se 

genera en las mismas. Con un bajo porcentaje están Loja, Chimborazo, Esmeraldas 

y Cotopaxi. Por su parte, las medianas empresas tipo “B” están más concentradas 

en las provincias de Pichincha, Guayas, Azuay, El Oro, Manabí, Loja, Cotopaxi y 

Los Ríos, de las cuales El Oro es la provincia con el mayor porcentaje, con 

aproximadamente el 53% seguido de Pichincha con el 48,4%. Por último, las 

provincias en donde se encuentran concretadas las grandes empresas son Pastaza y 

Manabí con el 80% y 64% respectivamente. 

1.3.  EVOLUCIÓN DE LAS EMPRESAS SEGÚN SU TAMAÑO EN 

ECUADOR PERIODO 2009-2016. 

El siguiente gráfico nos muestra la evolución del tamaño de las empresas en 

Ecuador durante el periodo 2009-2019. 
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Gráfico 2. Evolución de las empresas según su tamaño en Ecuador 

Fuente: DIEE, 2019 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela  
 

     En el gráfico 2, de acuerdo a la clasificación de las empresas según su tamaño, 

muestra que en 2009 la microempresa mantenía una representación de 10,88% 

respecto al total de las empresas en el Ecuador, para el siguiente año se incrementó 

moderadamente ubicándose en aproximadamente 11,32%, sin embargo, para el 

2011, la concentración de las microempresas se reduce significativamente 

alcanzando una participación de 8,10%. Para el año 2012 tras la implementación de 

incentivos para los emprendedores, la tasa de participación se incrementó a 8,79% 

si bien este crecimiento no fue significativo, marcó una tendencia positiva para los 

años posteriores. En el 2013, la participación de las microempresas se ubicó en 

9,21%, esto a raíz de la implementación de programas encaminados a desarrollar 

mecanismos de apoyo a las empresas asociativas rurales, fortalecimiento de las 

cadenas productivas en varias comunidades tanto en la sierra como en la costa. Por 

último, durante el periodo de 2014 al 2019, la tendencia positiva se mantuvo 

0

10

20

30

40

50

60

2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020

GRD MED A MED B PEQ MICRO



 

 47 

obteniendo tasas de concentración de microempresas entre 10,21 y 11,03% 

respectivamente. 

Con respecto a las pequeñas empresas, durante el periodo analizado ha 

mantenido un crecimiento significativo, así, para el año 2009 la tasa de 

participación de las pequeñas empresas en el Ecuador fue de 11,86%, 

manteniéndose una tendencia creciente durante el periodo de 2010 al 2012 

obteniendo un crecimiento de 13,12% y 16,60% respectivamente, sim embargo, 

para el año 2013, se produce una reducción de las pequeñas empresas en varias 

provincias como Pichincha, El Oro, Azuay, Manabí, ubicándose en 15,64% del 

total de las empresas en el Ecuador, posterior a ello, para 2019 las pequeñas 

empresas nuevamente se incrementan aunque no en gran proporción con un 

participación de 26,01%, sin embargo durante 2015 y 2016 una nueva reducción 

se produce tras el cierre de varias empresas en las provincias de Manabí, Los Ríos, 

Loja y especialmente en Pichincha, ubicando la concentración empresarial en 

15,35% y 17,05% durante estos años. 

De igual forma, para las empresas medianas de tipo “B” para el año 2009  su  

tasa de participación  fue de 20,60%, manteniéndose una tendencia creciente 

durante el periodo de 2010 al 2013, obteniendo un crecimiento de 21,93% y 

26,23% respectivamente, esto debido al incremento significativo de la empresas en 

las provincias de Guayas, Azuay, El Oro, Manabí y Loja, sin embargo, para el año 

2014, se produce una reducción de las pequeñas empresas en varias provincias 

como Pichincha y Guayas, ubicándose en 25,07% del total de las empresas en el 

Ecuador, posterior a ello, para 2015 las medianas empresas de tipo “B” se mantuvo 
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constante sin incrementos significativos, con una participación de 25,13%, en el 

año 2016 se da un nuevo incremento, debido a la creación de varias empresas en 

las provincias de Manabí, Los Ríos y Loja, ubicando la concentración empresarial 

en 25,69%. 

Por su parte, las empresas medianas de tipo “A” para el año 2009 muestran una 

tasa de concentración del 51,49%,  sin embargo, durante el periodo de 2009 al 2013 

la concentración de este tipo de empresa se redujo considerablemente obteniendo 

el 47,24% y 36,26% respectivamente, esto debido reducción significativa de las 

empresas en las provincias de Sucumbíos, Napo, Orellana, Morona Santiago y 

Zamora Chinchipe, a pesar de ello, para el año 2014 al 2016, se produce un 

incremento de empresas en varias provincias como Napo, Orellana, empresas 

dedicadas especialmente al sector petrolero, ubicando la concentración de dichas 

empresas en 36,50% y 40,57% respectivamente. Por último, las grandes empresas  

en nuestro país, experimentaron un enorme crecimiento durante el periodo de 2009 

a 2011 con tasas de5,15% a 11,29%, dado el enorme crecimiento que tuvieron las 

grandes empresas en las provincias de Pastaza y Manabí, para los años posteriores 

la concentración se mantuvo en una tasa de aproximada de 12% con respecto al 

total de las empresas en el Ecuador. 

1.4. LOS SALARIOS POR PROVINCIA EN ECUADOR PERIODO 2009-

2019     

El gráfico a continuación nos muestra el salario por provincia en el Ecuador 

para el periodo 2009-2019                                                      
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Gráfico 3. Salario por provincia en Ecuador 

Fuente: ENEMDU, 2019                                                                                   
Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela  

En el gráfico 3, se muestra el ingreso promedio por provincia durante el periodo 

2009-2016, las provincias con mayor salario promedio por hora son Pastaza (2,86); 

Cañar (2,73); Loja (2,72); Pichincha (2,84); Azuay (2,64) y Morona Santiago 

(2,73), esto debido a que, en la provincia de Pichincha y Pastaza, los salarios 

promedio del sector secundario son 1,6 veces superiores al del sector primario, 

mientras que la remuneración en las actividades terciarias supera en 14% al sector 

secundario. Por su parte, en las provincias de la sierra austral (Azuay, Cañar y Loja) 

se presentan los incrementos más altos entre el sector primario y secundario, junto 

con Morona Santiago, provincia en la que el salario del sector secundario es 2,15 

veces superior al de actividades primarias. 

Entre las provincias con ingresos medios promedio por hora tenemos a 

Chimborazo (2,52); Tungurahua (2,48); Orellana (2,57) y Zamora Chinchipe 

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

IN
G

R
ES

O



 

 50 

(2,52), estas diferencias son atribuidas a la predominancia de ciertas actividades en 

cada área geográfica, pues el nivel de especialización de cada economía incide en 

los niveles de las remuneraciones, así en las provincias de Chimborazo y 

Tungurahua, registra que el 59% de las personas se concentra en las actividades 

del sector primario, básicamente, actividades agrícolas, mientras que apenas el 8% 

corresponde a la actividad secundaria. Por su parte, la región amazónica (Orellana 

Y Zamora Chinchipe) presenta una estructura concentrada en las actividades 

primarias, más específicamente, en las actividades de explotación de minas y 

canteras, en la que se incluye la extracción de petróleo, lo que se refleja en los 

salarios percibidos por hora de trabajo. 

Sin embargo, la baja remuneración a las actividades primarias persiste, aunque 

de manera heterogénea entre las provincias. Esta característica vinculada a la 

estructura del mercado laboral por sectores económicos, puede ser identificada 

como uno de los factores determinantes de las diferencias salariales, donde 

provincias como El Oro, Bolívar, Esmeraldas, Manabí, Carchi y Los Ríos 

presentan salarios promedio de entre 1,95 y 2,3 dólares por hora de trabajo. 

1.5. EVOLUCIÓN DE LOS SALARIOS EN ECUADOR PERIODO 2009-

2019 

     En el presente gráfico se observa como ha evolucionado el salario en los 

últimos años. 
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Gráfico 4. Evolución de los salarios en Ecuador 

Fuente: ENEMDU, 2019 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

En el gráfico 4, se puede observar que el salario promedio por hora en el ecuador 

presenta una tendencia creciente, Entre los años 2009 y 2011 el salario por hora 

pasa de 1,60 dólares a un crecimiento de 2,31 dólares por hora de trabajo, esto 

originado por los incrementos de la productividad media laboral en el mismo 

período, un promedio del 5% aproximado en la mayoría de las empresas en el 

Ecuador, este comportamiento se mantuvo estable hasta el año 2012, en el que 

dicho salario crece a 2,52 dólares por hora de trabajo. De la misma manera, para el 

siguiente año el salario crece ubicándose en aproximadamente 2,76 dólares para el 

2016. Así mismo para el 2017 el salario por hora de trabajo se incrementó 

nuevamente y se ubicó en 2,83 dólares, esto tras la implementación de políticas 

salariales, que permitieron que los ingresos se equiparen a los niveles de 

productividad que generaban las grandes empresas. Finalmente, en el año 2019 

vuelve a incrementarse el salario a 3,03 dólares por cada hora de trabajo realizado. 

0

0,5

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

2008 2010 2012 2014 2016 2018 2020

In
gr

es
o

Año



 

 52 

1.6. CONCENTRACIÓN DE LAS EMPRESAS POR TAMAÑO Y 

PROVINCIA EN ECUADOR PERIODO 2009-2019 

1.6.1.  Pequeña empresa en Ecuador periodo 2009-2019 

La ilustración a continuación nos muestra la relación entre la concentración 

promedio de las pequeñas empresas y el salario promedio por hora en las 

provincias del Ecuador. 

Ilustración 2. Salario y las empresas pequeñas a nivel provincial en Ecuador 

  
Fuente: ENEMDU, 2019 

Elaborado: Davila Rojas, Gennina Gabriela 

     En la ilustración 2, se muestra la relación gráfica entre la concentración promedio 

de las pequeñas empresas y el salario promedio por hora durante el periodo 2009-
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2019, de acuerdo a la distribución provincial, se pudo evidenciar que provincias 

como Loja, El Oro, Azuay, Manabí, Los Ríos, Pichincha e Imbabura, presentan una 

concentración promedio de entre 23,87% y 30,62% de pequeñas empresas, donde 

la mayoría presenta salarios promedio por hora de entre 1,95 a 2,35 dólares, con 

excepción de Loja y Pichincha donde los salarios promedio se encuentran entre 2,65 

y 2,86 dólares por hora. Por su parte, provincias como Chimborazo, Cotopaxi y 

Esmeraldas mantienen una concentración promedio de entre el 6,97% y 23,86% de 

empresas, con salarios de 2,01 y 2,35 dólares por hora.  

Además, provincias como Cañar, Tungurahua, Bolívar, Napo, Orellana, 

Morona Santiago y Zamora Chinchipe, presenta un nivel de concentración de 

1,08% a 5,26%, con salarios promedio que oscilan entre 2,19 y 2,64 dólares por 

hora, a excepción de Morona Santiago y Napo que presentan un salario por hora 

de 2,65 a 2,86 dólares. Por último, se encuentra la provincia de Pastaza con una 

concentración promedio de 1,95% a 2% de pequeñas empresas, con salarios por 

hora de 2,65 a 2,86 dólares. 

Dados estos resultados, se puede establecer que existe un comportamiento 

directamente proporcional entre el ingreso por hora y la concentración de las 

empresas, dado los bajos niveles de productividad de las pequeñas empresas, los 

ingresos por hora percibidos por los trabajadores son inferiores pues oscilan entre 

2,01 y 2,35 dólares. Sin embargo, provincias como Loja, pichincha, Morona 

Santiago, Napo y Pastaza, no presentan una relación lógica con el tamaño de las 

empresas y el ingreso, ya que las mismas poseen un ingreso medio mayor a 2,25 

dólares por hora, en comparación con otras provincias.  
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1.6.2.  Microempresa en Ecuador periodo 2009-2019 

     En la siguiente ilustración podemos observar la relación entre la concentración 

promedio de las Microempresas y el salario promedio por hora en las provincias 

del Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

 

 

Fuente: ENEMDU, 2019 

Elaborado: Davila Rojas, Gennina Gabriela 

 

Ilustración 3. Salario y las microempresas a nivel provincial Ecuador 
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En la ilustración 3, se puede apreciar que provincias como Azuay, Guayas, Los 

Ríos y Manabí, presentan una mayor concentración promedio de microempresas 

entre 17,66% y 23,94%, donde la mayoría presenta salarios promedio por hora de 

entre 2,01 a 2,35 dólares, con excepción de la provincia de Los Ríos donde los 

salarios promedio para este tipo de empresas oscila en 1,95 y 2 dólares por hora. 

Por su parte, provincias como Loja, El Oro, Pichincha e Imbabura concentra entre 

13,10% y 17,85% de microempresas, con salarios promedio de 2,36 a 2,86 dólares 

por hora. 

Además, provincias como Chimborazo, Cotopaxi y Esmeraldas, concentran 

entre 3,76% y 13,09% de microempresas, con salarios promedio de 2,19 a 2,64 

dólares por hora. De igual forma, provincias como Zamora Chinchipe, Cañar, 

Morona Santiago, Bolívar, Tungurahua Napo, Orellana, Sucumbíos y Carchi, 

concentran entre 0,93% y 3,75% de microempresas, con salarios promedio de 2,19 

a 2,86 dólares por hora, con excepción de Carchi que presenta un salario por hora 

promedio de 2,19 y 2 dólares. Por último, se encuentra la provincia de Pastaza con 

una concentración promedio de 0,92% de pequeñas empresas, con salarios por hora 

de 2,65 a 2,86 dólares. 

Dados estos resultados, se puede establecer que existe un comportamiento 

lógico entre el ingreso por hora y la concentración de las microempresas, si bien 

las empresas de menor tamaño son más numerosas, estas se encuentran inmersas 

el sector de los servicios, por lo que sus niveles de ventas no les permite pagar 

salarios altos, donde ingresos promedio percibidos por los trabajadores oscilan 

entre 1,95 y 2,65 dólares por hora.  
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1.6.3.  Empresas medianas tipo “A” en Ecuador periodo 2009-2019 

 

     A continuación, observamos la relación entre la concentración promedio de las 

empresas de tamaño medianas “A” y el salario promedio por hora en las provincias 

del Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

 

Ilustración 4. Salario y las empresas medianas “A” a nivel provincial Ecuador 

 

Fuente: ENEMDU, 2019 

Elaborado: Davila Rojas, Gennina Gabriela 

 

 

En la ilustración 4, se puede apreciar que la provincia de Cañar, presenta una 

mayor concentración promedio de medianas empresas tipo “A” 83,22% y 91,59%, 
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donde presenta salarios promedio por hora de entre 2,65 a 2,86 dólares, Por su 

parte, provincias como Zamora Chinchipe, Morona Santiago, Bolívar, 

Tungurahua, Napo, Orellana, Sucumbíos y Carchi, concentran entre 30,93% y 

83,21% de medianas empresas tipo “A”, con salarios promedio de 2,36 a 2,86 

dólares por hora. 

Por otro lado, provincias como Chimborazo, Cotopaxi y Esmeraldas concentran 

entre 11,42% y 30,92% de medianas empresas tipo “A”, con salarios promedio de 

2,19 a 2,64 dólares por hora, con excepción de Esmeraldas que presenta un salario 

por hora promedio de 2,01 a 2,18 y 2 dólares. De igual forma, provincias como 

Loja, Guayas y Pastaza, concentran entre 0,54% y 11,41% de empresas tipo “A”, 

con salarios promedio de 2,65 a 2,86 dólares por hora, con excepción de Guayas 

que presenta un salario por hora promedio de 2,19 y 2,35 dólares. Por último, se 

encuentra las provincias de El Oro, Azuay, Los Ríos, Manabí, Pichincha e 

Imbabura con una concentración promedio de 0,32% a 0,53% de medianas 

empresas tipo “A”, con salarios por hora de 1,95 a 2,35 dólares. 

Dados estos resultados, se puede establecer que existe un comportamiento 

lógico entre el ingreso por hora y la concentración de las medianas empresas tipo 

“A”, ya que dichas empresas aprovechan los encadenamientos productivos para 

mejorar su producción y comercialización en las ramas del cuero, lácteos, 

metalmecánica, madera y muebles, paja toquilla, joyerías, turismo y textiles, por 

lo que sus niveles de productividad les permite pagar salarios altos, donde los 

ingresos promedio percibidos por los trabajadores oscilan entre 2,01 y 2,86 dólares 

por hora.  
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1.6.4. Empresas medianas tipo “B” en Ecuador periodo 2009-2019 

En la siguiente ilustración observamos la relación entre la concentración 

promedio de las empresas de tamaño medianas “B” y el salario promedio por hora 

en las provincias del Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

 

Fuente: ENEMDU, 2019 

Elaborado: Davila Rojas, Gennina Gabriela 

 

 

En la ilustración 5, se puede apreciar que las provincias de El Oro, Azuay, Los 

Ríos, Manabí, Pichincha e Imbabura, presenta una mayor concentración promedio 

de medianas empresas tipo “B” de 39,22% y 51,04%, donde presenta salarios 

Ilustración 5. Salario y las empresas medianas tipo “B” a nivel provincial Ecuador 
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promedio por hora de entre 2,01 a 2,64 dólares, Por su parte, provincias como Loja 

y Chimborazo, concentran entre 36,65% y 39,21% de medianas empresas tipo “B”, 

con salarios promedio de 2,36 a 2,86 dólares por hora. 

Por otro lado, provincias como, Cotopaxi y Esmeraldas concentran entre 

10,90% y 36,64% de medianas empresas tipo “B”, con salarios promedio de 1,95 

a 2,18 dólares por hora. De igual forma, provincias como Loja, Guayas y Pastaza, 

concentran entre 0,54% y 11,41% de empresas tipo “B”, con salarios promedio de 

2,65 a 2,86 dólares por hora, con excepción de Guayas que presenta un salario por 

hora promedio de 2,19 y 2,35 dólares. Por último, se encuentra las provincias de 

Zamora Chinchipe, Morona Santiago, Pastaza, Orellana, Tungurahua, Napo, 

Sucumbíos, Carchi y Bolívar, con una concentración promedio de 1,14% a 1,48% 

de medianas empresas tipo “B”, con salarios por hora de 2,36 a 2,86 dólares. 

Se puede establecer, que no existe un comportamiento lógico entre el ingreso 

por hora y la concentración de las medianas empresas tipo “B”, ya que dichas 

empresas poseen mayores niveles de productividad, con elevadas ventas, lo que les 

permite pagar salarios altos, sin embargo, se observa lo contrario, donde los 

ingresos promedio percibidos por los trabajadores, en las provincias de mayor 

concentración de este tipo de empresas oscilan entre 1,95 y 2,65 dólares por hora.  

1.6.5.  Grandes empresas en Ecuador periodo 2009-2019 

En la presente ilustración, observamos la relación entre la concentración 

promedio de las grandes empresas y el salario promedio por hora en las 

provincias del Ecuador durante el periodo 2009-2019. 
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Ilustración 6. Salario y las empresas grandes a nivel provincial Ecuador 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: ENEMDU, 2019 

Elaborado: Davila Rojas, Gennina Gabriela 

 

 

En el ilustración 6, se puede apreciar que las provincias de Guayas y Pastaza, 

presenta una mayor concentración promedio de grandes empresas de 7,91% y 

85,11%, donde presenta salarios promedio por hora de 2,19 a 2,64 y 2,65 a 2,86 

dólares respectivamente. Por su parte, provincias como Loja, Chimborazo, 

Cotopaxi, pichincha, Imbabura y Manabí, concentran entre 4,67% y 7,90% de 

grandes empresas, con salarios promedio de 2,01 a 2,35 dólares por hora, con 



 

 61 

excepción de Loja y Pichincha que posee un salario promedio de 2,65 a 2,86 

dólares por hora. 

Por otro lado, provincias como El Oro, Azuay, Los Ríos y Esmeraldas, 

concentran entre 2,43% y 4,66% de grandes empresas, con salarios promedio de 

2,01 a 2,64 dólares por hora. De igual forma, provincias como Cañar, Bolívar, 

Napo, Sucumbíos y Orellana, concentran entre 1,39% y 2,42% de grandes 

empresas con salarios promedio de 2,19 a 2,86 dólares por hora. Por último, se 

encuentra las provincias de Zamora Chinchipe, Morona Santiago, Tungurahua y 

Carchi, con una concentración promedio de 0,89% a 1,38% de grandes empresas, 

con salarios por hora de 2,36 a 2,86 dólares. 

Ante lo mencionado, se puede establecer que existe un comportamiento lógico 

entre el ingreso por hora y la concentración de las Grandes empresas, ya que dichas 

empresas poseen mayores niveles de productividad dadas sus economías de escala, 

con elevadas ventas, lo que les permite pagar salarios más altos que el resto de 

empresas, salarios que van de 2,19 a 2,86 dólares por hora, sin embargo, en algunas 

provincias, los ingresos promedio percibidos por los trabajadores, pese a tener una 

mayor concentración de este tipo de empresas, este oscilan entre 1,95 y 2,18 

dólares por hora, tales como Carchi, Manabí, Esmeraldas, Los Ríos, e Imbabura. 

2. PARA EL OBJETIVO 2 

     Estimar la relación entre el tamaño de la empresa y los salarios en ecuador 

durante el periodo 2009-2019 usando técnicas de datos de panel. 
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Para dar cumplimiento con el objetivo 2, se estimó del modelo base planteado 

en la ecuación 1, tomando en consideración la agrupación de provincias por niveles 

del Valor Agregado Bruto (VAB) no petrolero (VAB alto, VAB medio y VAB 

bajo) cuyos resultados se presentan en la siguiente tabla. 

Tabla 3. Modelo Basico 

EMPRESA NACIONAL  VAB ALTO VAB BAJO VAB MEDIO 

GRANDE 0.0211 0.0179 15.26*** 1.211* 
 (0.85) (0.68) (5.51) (2.25) 

Constante 2.357*** 2.583*** 1.348*** 2.243*** 
 (55.78) (35.48) (10.12) (23.22) 

P- Value 0,001 0,000 0,000 0,000 

MEDIANA "A" -0.973*** -1.265* -0.625 -0.928 
 (-3.88) (-3.18) (-1.67) (-1.75) 

Constante 2.758*** 3.059*** 2.159*** 2.963*** 
 (25.18) (19.07) (22.47) (8.63) 

P- Value 0,003 0,000 0,010 0.002 

MEDIANA "B" 1.477** 1.962* 0.497 2.005 
 (2.72) (2.22) (0.64) (1.72) 
 2.003*** 2.107*** 1.841*** 2.155*** 

Constante (14.51) (9.19) (5.95) (14.22) 

P-value 0,000 0,000 0,000 0,000 

PEQUEÑA 3.011*** 3.924** 1.327 2.991 
 (3.45) (3.04) (0.90) (1.65) 

Constante 1.914*** 1.969*** 1.732*** 2.172*** 
 (14.09) (9.14) (5.06) (14.70) 

P- value 0,000 0,022 0,000 0,000 

MICRO -0.189 9.616*** 5.326** -0.715 
 (-0.43) (3.96) (3.45) (-1.47) 

Constante 2.381*** 1.747*** 1.295*** 2.434*** 
  (39.53) (7.86) (5.85) (28.34) 

P-Value 0,002 0,000 0,000 0,003 

Observaciones 147 56 42 49 

Efectos 
fijos(provincia) 

Si Si Si Si 

Efectos fijos 
(tiempo) 

Si Si Si Si 

 
t statistics in parentheses 
 * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

La Tabla 3 muestra los resultados del modelo base tomando en consideración 

los salarios y el tamaño de las empresas, se puede destacar que  las empresas 

grandes presentan un efecto positivo en los ingresos de los trabajadores para todos 

los niveles de VAB, tienen un efecto significativo en las provincias con un nivel 
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del VAB no petrolero bajo y medio, a diferencia de las empresas medianas tipo 

“A”, donde se presenta un efecto negativo y no significativo, en lo que respecta a 

las empresas medianas tipo “B”, presentan un efecto positivo en los ingresos de los 

trabajadores en todos los niveles, con mayor participación en el grupo de provincias 

con un nivel del VAB no petrolero alto. Por último, en lo que respecta a las 

pequeñas empresas presentan un efecto positivo para todos los niveles de VAB no 

petrolero, pero significativo únicamente en la de VAB alto y las microempresas 

son las que mayor participación tienen sobre los solarios, presentan un mayor 

efecto en los salarios en las provincias con un VAB alto y medio. 

Continuando con el desarrollo del objetivo 2, se presentamos los resultados del 

modelo planteado en la ecuación (2) que muestra la relación entre los salarios de 

los trabajadores y las grandes empresas con las variables de control agregadas, a 

nivel nacional y para cada nivel del VAB provincial no petrolero. Las variables de 

control que se incluyó son: el género para recoger la participación relativa del 

género en la distribución de los salarios; asimismo, la etnia para determinar su 

incidencia en el nivel de salarios; la rama de actividad para relacionar los efectos 

de la especialización del empleo y su repercusión en el salario de cada trabajador. 

Tabla 4. Impacto de las grandes empresas en los salarios 

 NACIONAL VAB ALTO VAB BAJO VAB MEDIO 

Grande 0.00283 0.00142 5.217*** -0.329* 

 (0.32) (0.14) (4.99) (-2.15) 

Primario 0.00990 2.544*** -1.090* -0.298 

 (0.03) (3.70) (-2.29) (-0.33) 

Secundario -2.348*** -3.769*** -4.036*** -3.179*** 

 (-4.61) (-3.88) (-4.59) (-3.83) 

Indígena 5.220*** 9.075*** 4.187*** 5.429*** 

 (7.24) (5.23) (3.96) (3.93) 

Negro 5.395*** 12.90*** 4.890*** 3.439 
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ststatistics in parentheses, *p< 0.05, **p< 0.01, ***p< 0.001 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

La Tabla anterior muestra a las empresas grandes, las mismas que presentan un 

efecto positivo y significativo en los ingresos de los trabajadores para casi todos 

los niveles, con una mayor participación en provincias con un VAB no petrolero 

bajo, de igual forma se pudo establecer que cuando dichas empresas se ubican en 

el sector de actividad terciario los salarios de los trabajadores son altos y 

competitivos, en comparación con el sector secundario donde los salarios son 

menores. De acuerdo a la etnia se observa que las personas negras e indígenas 

reciben mejores salarios en provincias con un VAB alto en comparación a las 

personas blancas, así mismo los salarios percibidos por las mujeres son superiores 

con excepción de las provincias con un VAB alto donde sus salarios están por 

encima del de los hombres. 

En lo que respecta, a la escolaridad muestra que las grandes empresas cuyos 

trabajadores cuentan con mayor escolaridad y tienen mayor grado de 

especialización reciben mayores salarios, lo que demuestra que la educación es la 

 (6.10) (4.97) (4.27) (1.38) 

Mestizo 4.339*** 8.682*** 4.065*** 6.121*** 

 (6.52) (5.35) (4.36) (4.44) 

Mujer -0.205 2.231* -0.135 -1.426 

 (-0.34) (2.30) (-0.13) (-1.45) 

Escolaridad 0.546*** 0.530*** 0.366*** 0.617*** 

 (11.67) (6.56) (7.05) (7.66) 

Permanencia en el 
trabajo 

-0.00204 -0.0518** -0.00261* -0.000861 

 (-1.64) (-2.84) (-2.10) (-0.29) 

Constant -7.188*** -11.86*** -4.903*** -8.770*** 

 (-8.64) (-5.95) (-4.60) (-6.09) 

Observations 147 56 42 49 
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variable más significativa para explicar los ingresos. Por último, la permanencia en 

el trabajo presenta un efecto negativo sobre los salarios. 

La Tabla 5, muestra los resultados del modelo planteado entre los salarios de 

los trabajadores y las medianas las empresas de tipo “A” con las variables de 

control agregadas, a nivel nacional para cada nivel del VAB provincial no 

petrolero.  

Tabla 5. Impacto de las medianas empresas tipo “A” en los salarios 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 
 

En la Tabla 5 se analizó el impacto de las empresas medianas tipo “A”, donde 

se presenta un efecto negativo y no significativo en los ingresos de los trabajadores 

en todos los niveles, a excepción del grupo de provincias con un nivel del VAB no 

petrolero bajo, que es significativo. De igual forma se puede evidenciar que los 

salarios en el sector secundario son menores con relación al sector terciario 

(servicios). Además, se pudo evidenciar que las personas indígenas en este tipo de 

 NACIONAL VAB ALTO  VAB BAJO VAB MEDIO 

Mediana “A” -0.125 -0.205 -0.327* -0.0968 
 (-1.84) (-1.55) (-2.40) (-0.59) 
Primario -0.0216 2.666*** -2.017*** -0.151 
 (-0.06) (3.87) (-3.93) (-0.15) 
Secundario -2.508*** -3.884*** -6.006*** -2.860*** 
 (-4.79) (-3.87) (-5.91) (-3.32) 
Indígena 5.206*** 8.729*** 5.986*** 6.291*** 
 (7.20) (5.06) (5.66) (3.81) 
Negro 5.447*** 11.22*** 6.903*** 5.491 
 (6.17) (4.23) (5.76) (1.80) 
Mestizo 4.387*** 7.974*** 5.807*** 6.661*** 
 (6.57) (4.93) (6.03) (3.97) 
Mujer 0.0677 1.957* -0.446 -0.489 
 (0.11) (2.04) (-0.32) (-0.46) 
Escolaridad 0.532*** 0.469*** 0.289*** 0.559*** 
 (11.17) (5.30) (3.37) (6.98) 
Permanencia en el trabajo -0.00202 -0.0586** -0.00270 -0.000279 

 (-1.53) (-3.18) (-1.88) (-0.08) 
Constant -7.124*** -10.31*** -4.962*** -9.151*** 
 (-8.50) (-4.85) (-3.89) (-5.64) 

Observations 147 56 42 49 
2     
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empresas, son las que reciben mayores salarios con un mayor efecto en provincias 

con un VAB alto, seguido de las personas negras y mestizas que mantienen una 

participación mayor sobre los salarios con relación a las personas blancas. 

También, se aprecia que la participación de la mujer en los salarios en este tipo de 

empresas no es tan significativa como en las empresas grandes. Por último, la tasa 

de escolaridad ejerce un efecto positivo, lo que significa que por cada año de 

escolaridad los salarios de los trabajadores se incrementan, teniendo un mayor 

efecto en provincias con un VAB medio, caso contrario ocurre con la permanencia 

en el trabajo que tiene un efecto negativo originado por la pérdida de productividad 

de los trabajadores con el paso de los años. 

En la Tabla 6 muestra los resultados del modelo planteado entre los salarios de 

los trabajadores y las medianas las empresas de tipo “B” con las variables de 

control agregadas, a nivel nacional y para cada nivel del VAB provincial no 

petrolero.  

Tabla 6. Impacto de las medianas empresas tipo “B” en los salarios 

 NACIONAL VAB ALTO VAB BAJO VAB MEDIO 

Mediana “B” 0.220 0.286 0.461 1.368** 

 (1.78) (1.05) (1.55) (3.22) 

Primario -0.124 2.296** -2.146*** -1.025 

 (-0.34) (3.19) (-3.96) (-1.11) 

Secundario -2.536*** -4.213*** -5.736*** -2.867*** 

 (-4.85) (-3.93) (-5.06) (-3.59) 

Indígena 4.977*** 8.466*** 6.662*** 4.037** 

 (6.86) (4.73) (6.42) (2.88) 

Negro 5.145*** 11.28*** 7.346*** 4.002 

 (5.85) (4.10) (5.90) (1.65) 

Mestizo 4.176*** 7.835*** 6.191*** 4.485** 

 (6.27) (4.65) (6.20) (3.20) 

Mujer -0.228 2.034* -1.396 -1.601 

 (-0.38) (2.10) (-0.97) (-1.59) 

Escolaridad 0.546*** 0.483*** 0.336*** 0.620*** 

 (11.66) (5.47) (3.67) (8.42) 

Permanencia en el trabajo -0.00219 -0.0599** -0.00275 0.000590 
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 (-1.58) (-3.06) (-1.92) (0.19) 

Constante -7.018*** -10.38*** -5.729*** -7.302*** 

 (-8.39) (-4.78) (-4.43) (-5.06) 

Observations 147 56 42 49 

     

t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 
 

En la Tabla 6 se puede observar el impacto de las empresas medianas tipo “B”, 

donde se observa un efecto positivo, con mayor influencia en las provincias con 

VAB no petrolero medio. Se pudo establecer que las empresas medianas tipo “B” 

del sector servicios, tanto en provincias con un VAB medio y bajo pagan a sus los 

trabajadores salarios son altos. De acuerdo a la etnia en este tipo de empresas se 

observa que las personas negras reciben mejores salarios en provincias con un 

VAB alto en comparación a las personas indígenas y blancas, de igual forma los 

salarios percibidos por las mujeres son menores con excepción de las provincias 

con un VAB alto donde sus salarios están por encimas del de los hombres que en 

el resto de grupos de provincias. 

En lo que respecta, a la escolaridad muestra que las medianas empresas de tipo 

“B” establecidas en provincias con un VAB medio, los trabajadores cuentan con 

más escolaridad y mayor especialización por lo que reciben mayores salarios en 

relación al resto de provincias, lo que se confirma con la permanencia en el trabajo 

presenta un efecto positivo, ya que gracias a la capacitación constante y 

especialización en su trabajo se obtiene mayores salarios. 

A continuación, en la Tabla 7 se muestran los resultados del modelo planteado 

entre los salarios de los trabajadores y pequeñas empresas con las diferentes 
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variables de control agregadas, a nivel nacional y para cada nivel del VAB 

provincial no petrolero.  

Tabla 7. Impacto de las pequeñas empresas en los salarios 

t statistics in parentheses 
* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 
 

En la Tabla 7, se puede apreciar el impacto de las pequeñas empresas en los 

salarios, las mismas que presenta un efecto positivo, con mayor influencia en las 

provincias con VAB no petrolero medio. De igual forma se pudo establecer que 

cuando las pequeñas empresas se ubican en el sector servicios tanto en provincias 

con un VAB medio y bajo los salarios de los trabajadores son altos, sin embargo, 

en aquellas empresas que se ubican en provincias con un VAB alto y mantienen 

sus operaciones dentro del sector primario pagan menores salarios en comparación 

al resto de sectores. En lo respecta al grupo étnico al que pertenecen los 

trabajadores se evidencio que en las pequeñas empresas. De igual forma los salarios 

 NACIONAL VAB ALTO VAB BAJO VAB MEDIO 

Pequeña empresa 0.301 0.549 0.122 2.070** 
 (1.49) (1.35) (0.22) (3.14) 
Primario -0.0841 2.232** -2.163*** -1.063 
 (-0.23) (3.11) (-3.80) (-1.15) 
Secundario -2.487*** -4.254*** -4.866*** -2.846*** 
 (-4.76) (-4.03) (-3.77) (-3.56) 
Indígena 5.022*** 8.286*** 7.301*** 4.358** 
 (6.86) (4.66) (6.45) (3.09) 
Negro 5.180*** 10.70*** 7.441*** 3.813 
 (5.83) (3.85) (5.81) (1.56) 
Mestizo 4.183*** 7.549*** 6.237*** 4.775*** 
 (6.22) (4.48) (6.07) (3.36) 
Mujer -0.227 1.976* -2.969* -1.676 
 (-0.38) (2.05) (-2.02) (-1.67) 
Escolaridad 0.545*** 0.465*** 0.431*** 0.618*** 
 (11.58) (5.18) (4.38) (8.30) 
Permanencia en el trabajo -0.00221 -0.0625** -0.00264 -0.000247 
 (-1.62) (-3.15) (-1.89) (-0.08) 
Constante -7.024*** -9.875*** -6.143*** -7.509*** 
 (-8.30) (-4.48) (-4.36) (-5.13) 

Observations 147 56 42 49 
2     
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percibidos por las mujeres son superiores únicamente de las provincias con un 

VAB alto donde sus salarios están por encimas del de los hombres. 

En lo que respecta, a la escolaridad muestra que las pequeñas empresas 

establecidas en provincias con VAB medio, los trabajadores cuentan con más 

escolaridad y mayor especialización por lo que reciben mayores salarios en 

relación al resto de provincias, por último, en lo que respecta a la permanencia en 

el trabajo en las pequeñas empresas presentan un efecto negativo en todas las 

provincias. 

Por último, en la Tabla 8 se muestran los resultados del modelo planteado entre 

los salarios de los trabajadores y las microempresas con las diferentes variables de 

control agregadas, a nivel nacional y para cada nivel del VAB provincial no 

petrolero.  

 

Tabla 8. Impacto de las micro empresas en los salarios 

 NACIONAL VAB ALTO VAB BAJO VAB MEDIO 

Micro empresa 0.171 1.522 2.233*** 0.111 
 (1.16) (1.86) (4.97) (0.42) 
Primario 0.0110 2.145** -1.699*** -0.219 
 (0.03) (3.02) (-4.14) (-0.23) 
Secundario -2.394*** -4.612*** -5.763*** -2.999*** 
 (-4.72) (-4.26) (-8.28) (-3.42) 
Indígena 5.611*** 8.210*** 5.335*** 6.581*** 
 (7.28) (4.68) (6.14) (3.65) 
Negro 5.874*** 10.10*** 6.385*** 5.457 
 (6.20) (3.61) (6.18) (1.76) 
Mestizo 4.724*** 7.318*** 5.389*** 7.059*** 
 (6.59) (4.37) (6.48) (3.79) 
Mujer -0.143 1.961* 0.624 -0.676 
 (-0.23) (2.04) (0.62) (-0.66) 
Escolaridad 0.547*** 0.430*** 0.265*** 0.557*** 
 (11.71) (4.58) (4.41) (7.19) 
Permanencia en el trabajo -0.00206 -0.0604** -0.00168 -0.000296 
 (-1.65) (-3.16) (-1.18) (-0.09) 
Constante -7.616*** -9.325*** -5.164*** -9.474*** 
 (-8.56) (-4.21) (-5.10) (-5.13) 

Observations 147 56 42 49 
     

t statistics in parentheses 
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* p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 
 

En la Tabla 8, se analizó el impacto de las micro empresas, donde se presenta 

un efecto positivo en los salarios, siendo más significativo para grupo de provincias 

con un nivel del VAB no petrolero bajo. De acuerdo a la etnia en este tipo de 

empresas se observa que las personas negras reciben mejores salarios en provincias 

con un VAB alto en comparación a las personas indígenas y blancas, de igual forma 

los salarios percibidos por las mujeres son superiores con excepción de las 

provincias con un VAB medio donde sus salarios están por debajo del salario de 

los hombres. 

En lo que respecta, a la escolaridad muestra que las micro 

empresas cuyos trabajadores cuentan con más escolaridad y tienen mayor grado 

de especialización reciben mayores salarios, siendo más significativo en provincias 

con un VAB medio. Por último, la permanencia en el trabajo presenta un efecto 

negativo sobre los salarios, la permanencia limita el derecho del trabajador a la 

libre elección de profesión y reduciendo a largo plazo su productividad y por ende 

los salarios que reciben los trabajadores son cada vez menores. 

3. PARA EL OBJETIVO 3 

     Determinar la dependencia espacial del tamaño de la empresa en los salarios de 

los trabajadores en Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

 

En la tabla 9 presenta El test de dependencia espacial, donde presente el IMoran 

que es un coeficiente que mide la auto-correlación espacial general de su conjunto 



 

 71 

de datos. En otras palabras, mide cómo un objeto es similar a otros que lo rodean. 

La presencia de auto-correlación hace que la mayoría de las pruebas estadísticas 

no sean válidas, por lo que es importante probarlo. La I-Moran es una forma de 

probar la auto-correlación. 

En este análisis presenta las siguientes hipótesis: 

H0: No existe dependencia espacial 

H1: Existe Dependencia espacial 

 Tabla 9. Test de dependencia espacial 

TEST MI/DF  VALUE  PROB 

Moran's I (error) 1,24 3,01 0,00 

Lagrange Multiplier (lag) 1 181,33 0,00 

Robust LM (lag) 1 3,95 0,04 

Lagrange Multiplier (error) 1 1 0,00 

Robust LM (error) 1 1 0,00 

Lagrange Multiplier 

(SARMA) 2 1 0,00 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

La tabla 9 muestra los resultados del test de dependencia espacial. El I-Moran señala 

que existe dependencia espacial, es decir las características de las provincias 

vecinas en materia de salarios inciden en los salarios de una provincia determinada. 

Además, la versión robusta de la prueba LM para la variable endógena 

espacialmente retardada rechaza la hipótesis nula de no dependencia espacial, al 

igual que la versión robusta de para Autocorrelación espacial residual aceptan la 

hipótesis alternativa. 

Por lo tanto, los tres modelos espaciales SAR, SEM Y SARMA son 

especificaciones correctas. Para confirmar la dependencia sugerida, se consideró el 

test robusto del modelo LM, estos resultados sugirieron que se debe estimar el 

modelo SAR SEM y SARMA. 
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    Para determinar la dependencia espacial se tomó en consideración únicamente 

21 provincias por falta de información, siguiendo la metodología de la prueba de 

Hausman del modelo base lineal de datos de panel se estimaron modelos de panel 

espacial (SAR y SEM) con efectos fijos. 

Tabla 10. Estimación de modelos espaciales por efectos fijos de la relación entre los salarios de 

los trabajadores y el tamaño de la empresa, en el periodo 2007-2016 

EMPRESA GRANDE MEDIANA "A" MEDIANA "B" PEQUEÑA MICRO 

 SAR SEM SAR SEM SAR SEM SAR SEM SAR SEM 

Coeficiente 0.0338 0.403 0.728 0.621 -3.901** -4.384** -3.901** -4.554** 4.601 4.105 
 (0.05) (0.56) (1.18) (0.83) (-2.64) (-2.88) (-2.64) (-3.28) (1.02) (0.85) 

Primario -0.203 -0.0128 -0.220 0.0160 -0.204 -0.178 -0.204 -0.0189 -0.222 -0.0113 
 (-0.34) (-0.02) (-0.40) (0.03) (-0.37) (-0.31) (-0.37) (-0.03) (-0.36) (-0.02) 

Secundario -2.66** -1.644 
-

2.600** 
-1.566 -2.929** -2.046* -2.929** -1.972 -2.534** -1.531 

 (-2.71) (-1.62) (-2.79) (-1.42) (-3.19) (-2.07) (-3.19) (-1.91) (-2.63) (-1.44) 

Indígena 2.823* 1.896 3.022* 2.119 2.873* 1.765 2.873* 2.065 2.731* 1.909 
 (2.03) (1.39) (2.27) (1.54) (2.39) (1.39) (2.39) (1.79) (2.16) (1.47) 
Negro 2.650 0.870 2.644 0.755 2.574 1.151 2.574 0.821 2.491 0.663 
 (1.93) (0.45) (1.87) (0.37) (1.93) (0.62) (1.93) (0.45) (1.83) (0.32) 

Mestizo 2.394* 1.303 2.479* 1.372 2.424* 1.265 2.424* 1.410 2.304* 1.264 
 (2.10) (1.05) (2.21) (1.06) (2.30) (1.07) (2.30) (1.22) (2.16) (1.01) 

Mujer 0.857 0.889 0.890 0.927 1.134 0.833 1.134 1.184 0.756 0.739 
 (1.10) (1.20) (1.22) (1.33) (1.55) (1.26) (1.55) (1.72) (0.98) (1.04) 
Escolaridad 0.313*** 0.337*** 0.305*** 0.324*** 0.292*** 0.353*** 0.292*** 0.314*** 0.306*** 0.329*** 
 (4.62) (3.66) (4.67) (3.54) (4.35) (3.93) (4.35) (3.63) (4.43) (3.55) 

Permanencia 

en el trabajo 
-0.001* -0.0004 

-

0.001** 
-0.0004 -0.001** -0.0008 -0.001** -0.0003 -0.0007 -0.0007 

 (-2.37) (-0.70) (-3.12) (-0.71) (-5.14) (-1.83) (-5.14) (-0.35) (-1.40) (-0.10) 

Spatial rho 0.588***  0.590***  0.589***  0.589***  0.584***  
 (7.98)  (7.90)  (8.18)  (8.18)  (7.81)  

Lambda  0.805***  0.804***  0.800***  0.810***  0.803*** 

    (12.06)   (11.42)   (11.77)   (12.33)   (11.26) 

sigma2_e  0.0369* 0.0335* 0.0368* 0.0328** 0.0358*** 0.0328*** 0.0352*** 0.0335*** 0.0367*** 

    (4.65) (4.55) (4.93) (4.38) (4.90) (4.38) (4.75) (4.64) (5.02) 

Observaciones  147 147 147 147 147 147 147 147 147 

Fuente: DIEE & INEC (2019) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

     La Tabla 10 muestra, los resultados del modelo SAR y SEM, el signo de las 

variables independientes de las empresas grandes” y microempresas es positivo se 

mantiene igual que en el modelo de datos de panel, contrario a las empresas 

medianas tipo A, B y las pequeñas empresas que fue negativo. En el modelo SAR 

al tomar en consideración el tamaño de la empresa, el coeficiente Rho es positivo y 

estadísticamente significativa para todos los grupos de empresas lo cual indica que 
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existe dependencia espacial, es decir, todas las empresas inciden en promedio un 

0,58% en el aumento de los salarios no solo de su provincia, sino también en las 

provincias vecinas, en otras palabras los salarios de una provincia depende del capital 

humano, de la especialización que tenga esa provincia y de lo que tengan las provincias 

vecinas a nivel nacional. Por ejemplo, en provincia de Loja los salarios de los trabajadores 

dependen mucho de la especialización de las empresas y de las características que tienen 

las provincias de El Oro, Zamora Chinchipe y Azuay, con las cuales limita. Para el modelo 

SEM se encuentra un valor de lambda estadísticamente significativo y positivo, lo 

cual deduce la existencia de dependencia espacial residual. 

     En el modelo planteado añadiendo las variables de control en los modelos SAR 

y SEM, se ha podido establecer que cuando dichas empresas se ubican en el sector 

servicios, los salarios de los trabajadores son altos y competitivos, en comparación 

con el sector primario donde los salarios son menores. Los salarios percibidos por 

las mujeres son superiores al de los hombres en todos los grupos de empresas.  

En lo que respecta, a la escolaridad, muestra que las grandes empresas cuyos 

trabajadores cuentan con más escolaridad y tienen mayor grado de especialización 

reciben mayores salarios, con un incremento promedio de 0,30% para todos los 

grupos de empresas, lo que demuestra que la educación es la variable más 

significativa para explicar los ingresos tanto en las provincias donde se ubica las 

empresas como en las provincias vecinas. Los hombres y las mujeres tienden a 

concentrarse según ciertas profesiones o dentro de la misma, implicando la 

existencia de empleos discriminatorios debido a la existencia de obstáculos para 

las mujeres a la hora de acceder a ciertas ocupaciones ya que muchas veces quedan 

relegadas actividades con menor responsabilidad. Este hecho de concentración 
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puede ser causa de las diferencias en capital humano o a decisiones basadas en 

normas sociales, pero también a discriminación por parte de los empleadores. 

Por último, la permanencia en el trabajo presenta un efecto negativo sobre los 

salarios, la permanencia es un acuerdo entre trabajador y empresario donde el 

trabajador se compromete a quedarse en la empresa por un tiempo determinado, 

así la empresa  asegura de que su inversión en la formación y especialización de 

sus trabajadores sea rentable , lo que limita el derecho del trabajador a la libre 

elección de profesión y reduciendo a largo plazo su productividad y por ende se 

pagan menores salarios. 

      En general, los resultados señalan que existen beneficios dependiendo del 

tamaño de la empresa, es decir, las empresas influyen en los salarios a través de la 

especialización productiva, ya que gracias a dicha especialización estas generan 

mayores ingresos lo que les permite pagar salarios más altos. En consecuencia, 

cuanto más desarrolladas estén las actividades de las empresas mayor serán los 

salarios de los trabajadores en la provincia y por ende los salarios de las provincias 

vecinas. 

g. DISCUSIÓN 

1. PARA EL OBJETIVO 1 

     Analizar el tamaño de las empresas y los salarios de los trabajadores en el 

Ecuador durante el periodo 2009 -2019. 

En la presente investigación, las provincias que presenta mayor número de 

Microempresas son, Guayas, Azuay y Pichincha. En lo que respecta a las empresas 
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medianas tipo “A”, las provincias más representativas son Cañar, Bolívar, 

Tungurahua, Carchi, Sucumbíos, Napo, Orellana, Morona Santiago y Zamora 

Chinchipe debido a que las ventas de estas empresas van en relación con el territorio 

y el movimiento económico que se genera en las mismas. Con un bajo porcentaje 

están Loja, Chimborazo, Esmeraldas y Cotopaxi. Por su parte, las empresas 

medianas tipo “B” están más concentradas en las provincias de Pichincha, Guayas, 

Azuay, El Oro, Manabí, Loja, Cotopaxi y Los Ríos.  Datos que coinciden con los 

mencionados por Flores (2013), quien expone que la concentración de la industria 

manufacturera más competitiva y representativa se localiza en las provincias más 

desarrolladas del país (Guayas, Pichincha, Azuay, Tungurahua y Manabí). En otra 

investigación para Ecuador, Ortega (2015), muestra que tras la liberalización del 

comercio se generaron cambios en la especialización de las provincias de la 

actividad industrial, y esto provocó importantes impactos en la economía del país.  

Como consecuencia la apertura comercial disminuyó los niveles de 

especialización de la actividad manufacturera en las provincias con mayor 

desarrollo, relacionado con lo manifestado por Sarango (2016), quien destaca que 

la industria manufacturera está asociada con los niveles de desarrollo y dotación 

que estas provincias poseen en los diferentes factores que determinan la 

competitividad.  

En lo que respecta al salario, entre los años 2009 y 2011 el salario por hora pasa 

de 1,60 dólares a un crecimiento de 2,31 dólares por hora de trabajo, esto originado 

por los incrementos de la productividad media, este comportamiento se mantuvo 

estable hasta el año 2012 en el que dicho salario crece a 2,52 dólares por hora de 
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trabajo. Cerrando en el año 2019 donde vuelve a incrementarse a 3,03 dólares por 

cada hora de trabajo realizado. Lo que concuerda con lo expuesto por Blanco y 

Grier (2009) donde menciona que el ingreso bajo en cada una de las provincias es 

explicado por el poco uso de tecnologías y mano de obra cualificada, lo cual 

ocasiona bajos niveles de productividad. Además, las actividades que están 

relacionadas a los productos agrícolas no tienen un valor agregado y están 

propensos a estar afectados por las condiciones climáticas, por lo tanto, sus precios 

son muy bajos y por ende los salarios también son bajos. Además, Astorga (2003), 

menciona que varias empresas del Ecuador están dedicadas a la explotación de 

petróleo y sus derivados, los costos del petróleo son vulnerables a los precios del 

mercado internacional, por lo tanto, no es un recurso que garantiza ingresos altos.  

Lo anterior indica que las actividades productivas en el Ecuador, en su mayoría, 

se orientan a la compra y venta de bienes o servicios y al turismo, es decir, el aparato 

productivo ecuatoriano no genera grandes cantidades de productos con valor 

agregado. Además, se observa un incremento en el número de empresas en los 

sectores terciario y primarios, y una fuerte disminución del número de empresas 

que se dedicaban al sector secundario, disminución que fue causada, por las 

políticas económicas y restricciones del gobierno. 

2. PARA EL OBJETIVO 2 

     Estimar la relación entre el tamaño de la empresa y los salarios en Ecuador 

durante el periodo 2009-2019 usando técnicas de datos de panel. 

Las grandes empresas, tienen un efecto positivo en los ingresos de los 

trabajadores, para casi todos los niveles de VAB no petrolero, a excepción del grupo 
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de provincias con un nivel del VAB no petrolero medio, teniendo mayor efecto en 

las provincias con un nivel del VAB no petrolero bajo, con un incremento en los 

salarios de 5,21%. Lo que se relaciona con lo expuesto por Torrico (2009), quien 

menciona que, la gestión salarial en las grandes empresas en aplicación al concepto 

de los “salarios de eficiencia”, establecen incentivos a fin de lograr recursos 

humanos más productivos y retener sus talentos. Estas empresas, además, se 

otorgan pagos no monetarios con el fin de generar una percepción salarial mayor 

entre sus empleados “impulsándolos” a procurar mayor nivel de rendimiento. En 

este sentido, Herderson (1998) menciona que este comportamiento se debe a la 

mayor productividad observa en ciudades grandes, ya que las mismas son 

consideradas como economías de urbanización, por lo que los recursos son más 

eficientes en este tipo de entornos; ello permite ofrecer salarios más elevados.  

Por otro lado, las empresas medianas tipo “A” presentan un efecto negativo y no 

significativo en los ingresos de los trabajadores en todos los niveles, a excepción 

del grupo de provincias con un nivel del VAB no petrolero bajo. Esto se relaciona 

a lo manifestado por OIT (2012) donde los bajos salarios se deben a menores 

prestaciones no salariales debido a que su productividad es comparativamente 

menor. Sin embargo, teniendo en cuenta la gran contribución que aportan las PYME 

al empleo, en particular, el hecho de que muy a menudo emplean a grupos 

prioritarios como jóvenes, trabajadores de edad y trabajadores menos calificados. 

Para la OCDE (2012) la escasez de habilidades y conocimientos puede afectar 

el crecimiento de manera adversa a través de los efectos negativos que genera en la 

productividad laboral, mientras que a nivel empresa esta escasez conlleva mayores 
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costos de contratación puesto que los pocos trabajadores con habilidades tienen 

mayor poder de mercado, sin embargo, los salarios son bajos en relación a las 

grandes empresas. 

Las empresas medianas tipo “B”, presentan un efecto positivo en los ingresos de 

los trabajadores en todos los niveles, teniendo un mayor efecto en las provincias 

con un nivel de VAB no petrolero medio, donde el ingreso de los trabajadores se 

incrementará en 1,36%. Este efecto positivo sobre los salarios de este tipo de 

empresas se debe a lo que Jacobs (1970), Glaeser y Redlick (2008) y Glaeser (2011) 

mencionan como una herramienta de supervivencia, que hace referencia a su 

capacidad de cambio, mismo que constituye el potencial de las medianas empresas 

para adquirir habilidades y conocimientos mediante los cuales es posible la 

aplicación de métodos y técnicas de producción que permitan mantener economías 

de escala, o en su defecto reduzcan el impacto en el crecimiento y que permita 

mantener salarios competitivos sin afectar los recursos de la empresa. 

Por último, tanto las pequeñas y micro empresas por su parte, presenta un efecto 

positivo en los ingresos de los trabajadores en todos los niveles, teniendo un mayor 

efecto en las provincias de VAB no petrolero medio, con un incremento de más de 

2%. Lo que contrasta con lo expuesto por Werther y Davis (2003) y Alakoski y 

Ojasalo (2012) quienes mencionan que las empresas pequeñas tienen por su 

naturaleza, ventajas importantes respecto a las grandes, que les permiten gestionar 

la calidad de sus servicios eficazmente y mantener salarios competitivos, dado que 

existe un mejor conocimiento de los deseos de los clientes. La comunicación es más 

directa entre la primera línea y la dirección y se conoce hacia adentro, todo lo que 
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pasa con los clientes, lo que favorece a la productividad de la empresa y por ende a 

los salarios que reciben los trabajadores. 

Tomando en consideración las variables de control añadidas al modelo, son 

estadísticamente significativas, a excepción, del sector primario (agrícola) y de las 

mujeres. De acuerdo a las variables significativas, el sector secundario es 2,34% 

menor con relación al sector terciario (servicios) dentro de la participación en los 

salarios de los trabajadores. Por su parte, las personas negras, indígenas y mestizas 

mantienen una participación positiva de superior al 7% sobre los salarios con 

relación a las personas blancas. Por último, la tasa de escolaridad ejerce un efecto 

positivo en los salarios de los trabajadores. Se explica con lo manifestado por Rice 

(2018), quién indica que las economías de los países menos desarrollados tienden a 

enfocarse en los servicios y las materias primas, aunque en el mundo real cada país 

produce una variedad diversificada de productos para exportar y para abastecer su 

propia demanda. De igual forma, Cuadrado y Maroto (2012) y Hernández (2007), 

los cuales destacan la importancia de la especialización en los servicios y la 

manufactura para acelerar el desarrollo regional en los países en desarrollo.  

En lo que respecta, al nivel educativo Oi y Idson (1999) mencionan que las 

empresas grandes están dirigidas por trabajadores con mayores habilidades, lo que 

se traduce en beneficios más elevados que en parte repercuten en los salarios, por 

lo que se ven incentivados a contratar trabajadores de alto nivel educativo. 

Concuerda con lo dicho por Alonso (2014), el ingreso promedio horario generado 

por la actividad principal aumenta en promedio en 6% por cada año de estudio 

primario, en 9% por cada año de estudio secundario y en 12% por cada año de 
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estudio universitario, mismo que refleja la importancia de nivel educativo en la 

remuneración de los trabajadores. 

De lo anterior, se puede establecer que las empresas tienden a concentrarse 

espacialmente en lugares determinados, lo que obedece a que existen beneficios o 

ventajas que incentivan las aglomeraciones, surgiendo así las economías de 

urbanización, que son todos aquellos efectos externos que provienen de las ventajas 

que se originan en el lugar, lo que favorece a la productividad y se ve reflejado en 

los salarios que pagan a sus trabajadores.  

3. PARA EL OBJETIVO 3 

Determinar la dependencia espacial del tamaño de la empresa en los salarios de 

los trabajadores en Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

Los resultados del modelo SAR y SEM, el signo de las variables independientes 

de las empresas grandes” y microempresas es positivo se mantiene igual que en el 

modelo de datos de panel, contrario a las empresas medianas tipo A, B y las 

pequeñas empresas que fue negativo. En el modelo SAR al tomar en consideración 

el tamaño de la empresa, el coeficiente Rho es positivo y estadísticamente 

significativa para todos los grupos de empresas lo cual indica que existe 

dependencia espacial, es decir, el tamaño de una empresa incide en el aumento de 

los salarios no solo de su provincia, sino también en las provincias vecinas. Para el 

modelo SEM se encuentra un valor de lambda estadísticamente significativo y 

positivo, lo cual conduce a la existencia de dependencia espacial residual. En 

consecuencia, cuanto más desarrolladas estén las actividades de las empresas mayor 
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serán los salarios de los trabajadores en la provincia y por ende los salarios de las 

provincias vecinas. Lo antes mencionado coincide con lo mencionado por Martori 

y Oller (2012) quienes expresan que el aumento salarial es fuertemente relacionado 

con las zonas de mayor especialización productiva, dado que la cercanía de las 

grandes empresas obliga a las más pequeñas a incrementar sus salarios evitando la 

fuga de mano de obra. 

 Los resultados obtenidos en este trabajo, guardan relación con lo expuesto por 

Larraz, Beatriz y Herrera (2016),para reducir la desigualdad salarial a escala 

provincial, se debe fomentar la implantación de pequeñas y medianas empresas, en 

detrimento de las grandes, del sector servicios frente al de la construcción, así como 

incrementar las empresas reguladas por convenios colectivos de ámbito provincial 

o sectorial y la contratación de trabajadores con estudios profesionales frente a los 

superiores reduciendo la dependencia espacial de las grandes ciudades. 

Así mismo, Goméz y Santana (2016), encontraron evidencia estadística a favor 

de la existencia de dependencia espacial entre los salarios y la especialización de 

las empresas. Los autores demostraron que es causado por un proceso de factores 

espaciales no observables, los que dieron una transición hacia el crecimiento de las 

provincias. Además, se mantienen constantes en el tiempo en provincias con un 

VAB alto y bajo. En este sentido, Cardoso (2016) determinó que las provincias 

influyen entre sí, en el nivel de ingresos de los trabajadores a nivel provincial, se 

realizó un modelo SAR y SEM, en donde el coeficiente de lambda resultó 

estadísticamente significativo; por ende, el capital humano y la especialización de 
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las empresas en las diferentes provincias influyen en los salarios de las provincias 

vecinas.  

Contrario a los resultados presentados, Álvaro (2018), tomando en cuenta el 

sector industrial, de la construcción, agricultura y de servicios, menciona que los 

resultados de esta estimación han permito ver que el sector que más influencia tiene 

sobre la dispersión salarial es la agricultura y además con una influencia 

significativa porque el efecto que produce es una reducción de las diferencias 

salariales. 

De acuerdo a la evidencia empírica analizada, han sido muy pocos los estudios 

que realizan un análisis de la relación entre los salarios y el tamaño de las empresas 

aplicando técnicas econométricas espaciales. Por lo cual, la presente investigación 

aporta resultados significativos sobre la existencia de dependencia espacial entre 

las variables en las provincias del Ecuador, contribuyendo a la limitada evidencia 

empírica existente. 

h. CONCLUSIONES 

Para terminar el presente trabajo investigativo se especificaron las siguientes 

conclusiones: 

 Las provincias que presenta mayor número de Microempresas son: Guayas, 

seguido de Azuay con y Pichincha, la mayoría de empresas se concentraron en 

estas provincias para aprovechar los encadenamientos productivos para 

mejorar su producción y comercialización.  



 

 83 

 Las provincias con mayor salario promedio por hora son Pastaza, Cañar, Loja, 

Pichincha, Azuay y Morona Santiago. 

 

 Las grandes empresas presentan un efecto positivo en los ingresos de los 

trabajadores, teniendo un mayor efecto en las provincias con un nivel del VAB 

no petrolero bajo. Por último, en lo que respecta a las pequeñas y micro 

empresas son las que mayor participación tienen sobre los salarios en las 

provincias con un VAB alto. 

 La escolaridad es la variable más significativa para explicar los ingresos de los 

trabajadores, ya que indistintamente el tamaño de empresa, los trabajadores que 

cuentan con más escolaridad y tienen mayor grado de especialización reciben 

mayores salarios.  

 

 El tamaño de las empresas y los salarios presentan una clara dependencia 

espacial por lo que se puede deducir que la dispersión salarial se ve influencia 

por las provincias vecinas, es decir, por aquellas provincias que comparten 

frontera, por lo que las diferencias salariales tienen una clara dependencia 

geográfica a nivel provincial. 

i. RECOMENDACIONES 

Luego de formular las conclusiones de la presente investigación, se sugieren 

ejecutar las siguientes recomendaciones: 

 Implementar políticas encaminadas a facilitar el ajuste de los mercados de 

trabajo, entre ellos la movilidad laboral, con el objetivo de que los 
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trabajadores, a través de la relocalización, pueden encontrar mayores 

oportunidades de desarrollo. 

 Impulsar el establecimiento de actividades manufactureras que aprovechen 

las ventajas comparativas de las diferentes provincias. Frente a la desventaja 

de localización, en cuanto acceso al mercado de insumos, las provincias que 

se encuentren en esta situación deberían orientar sus actividades 

comerciales hacia aquellas que presentan bajo costo de transporte, además 

de promover la integración provincial para generar productos con un alto 

valor agregado. 

 Se recomienda al Ministerio de educación intensificar campañas de 

motivación e incentivo educativo a las personas que continúan sus estudios 

secundarios especialmente en las provincias Cotopaxi, Chimborazo y 

Tungurahua, con esto se pueda llegar a una convergencia regional en tema 

educativo que contribuya a mejorar los salarios de la población. 

 Que becas completas nivel primario, secundario y superior (Manutención, 

transporte y matrícula) destinado a familias de recursos limitados, además 

otorgar becas para postgrados en universidades nacionales y extranjeras, 

para lograr que un mayor porcentaje de la población con un título de cuarto 

nivel siendo más competitivos en el mercado laboral. 
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k. ANEXOS 

PROYECTO DE TRABAJO DE TITULACIÓN 

a. TEMA 

DETERMINANTES ECONÓMICOS Y ESPACIALES EN LOS SALARIOS EN 

ECUADOR: UN ENFOQUE ECONOMÉTRICO 

Gennina Gabriela Dávila Rojas 

Carrera de Economía, Universidad Nacional de Loja. Loja, Ecuador 

 

b. PROBLEMÁTICA 

     Los economistas han mostrado un gran interés por la influencia del tamaño de la 

empresa en los salarios. La relación positiva entre salarios y el tamaño de la empresa 

fue puesta en evidencia por Moore (1911) y posteriormente ha sido confirmada por 

estudios de diversos autores en diferentes economías teniendo en cuenta una gran 

variedad de sectores y ocupaciones. 

     En Ecuador se distingue que, en número, las pequeñas empresas son las que 

mayor presencia tienen, seguidas por las microempresas. Entre micro y pequeñas 

empresas se aglomera el 83,7% de empresas en 2014, mientras que las grandes 

representan el 3,7% del total de empresas. En comparación al 2009, la participación 

de las micro y pequeñas empresas incluso ha aumentado. No obstante, a pesar del 

número importante de empresas de corta envergadura, su relevancia económica es 

corta tanto en ventas como en empleo. Las microempresas aglomeraron el 5,4% de 

empleo registrado y el 0,7% de ventas, a la vez que las pequeñas acumularon el 

24,2% de empleo registrado y el 10,8% de ventas. Por su parte, las grandes 

empresas, a pesar de representar solo el 3,7% del número de firmas, acumulan el 

73,3% de las ventas y el 47,8% del empleo. Es términos de relevancia económica, 

las grandes empresas han amentado incluso su participación en ventas (1,6%) y 

empleo (2,2%). Así, en relación al promedio de la economía, un trabajador de una 

microempresa gana un 40,7% menos, mientras uno de la grande gana 26,1% más 

que el promedio del sector productivo nacional. De hecho, hay una relación directa 

entre el tamaño de la empresa y el nivel salarial. Algo que llama la atención es que 

son únicamente los trabajadores de la gran empresa los que ganan sobre el promedio 
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de la economía. Esto se explica por la alta participación de las grandes empresas en 

el empleo. INEC (2016) 

     A pesar de décadas de investigación y análisis, no existe una explicación 

concluyente que justifique la relación positiva entre salarios y tamaño de la 

empresa. Brown y Medoff (1989) y Troske (1999) consideran diversas hipótesis 

basadas en la calidad de los trabajadores y en las condiciones laborales, pero sólo 

encuentran evidencia empírica que apoye a algunas de ellas. Después de controlar 

por diferentes características de los trabajadores, como la edad, el género, la raza, 

el estado civil, la pertenencia a sindicados, sectores y ocupación, aún queda sin 

explicar una gran parte del efecto salario-tamaño. 

    Una justificación para este éxito limitado a la hora de explicar la relación positiva 

entre salario y tamaño se puede encontrar en las limitaciones de las bases de datos 

utilizadas. Mientras la mayoría de las premisas teóricas para explicar el efecto 

salario-tamaño se basan en el emparejamiento de empleados y empleadores como 

fuerza básica detrás de este proceso, la mayoría de los trabajos empíricos 

disponibles han utilizado datos referidos a trabajadores que contienen poca o 

ninguna información sobre sus empleadores, o datos para empresas o 

establecimientos casi sin información sobre las características de los trabajadores. 

No obstante, en los últimos años han aparecido en la literatura trabajos que utilizan 

bases de datos con información de los empleados y de los empleadores. La 

disponibilidad de estas bases de datos ha permitido determinar cuál es la 

importancia de las características de los empleados y de los empleadores en la 

explicación del efecto salario-tamaño. Abowd et al (1999) encuentran que la 

heterogeneidad individual de los trabajadores tiene un papel más importante que la 

heterogeneidad de las empresas en la variación de los salarios entre categorías de 

tamaño empresarial. Concretamente, según estos autores, las características 

personales explican el 90% de las diferencias salariales intersectoriales y el 75% 

del efecto salario-tamaño, mientras que las características del establecimiento 

explican un porcentaje relativamente bajo de dichas diferencias. 
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c. JUSTIFICACIÓN 

1. JUSTIFICACIÓN ACADÉMICA 

    La investigación planteada consiente articular los conocimientos alcanzados en 

las diferentes materias impartidas en la carrera de economía, para obtener un 

proyecto integral, que sirva de soporte teórico para futuras investigaciones. 

Logrando así cumplir con el requisito previo a la obtención del grado de Economista 

 

2. JUSTIFICACIÓN ECONÓMICA 

     El presente trabajo tiene como objetivo básico la constatación de la existencia 

de un efecto salario-tamaño para el mercado de trabajo ecuatoriano. Si bien este 

efecto ha sido ampliamente estudiado y constatado en economías de otros países, la 

evidencia para la economía ecuatoriana es escasa y parcial. El hecho de que en el 

mercado ecuatoriano el número de pequeñas empresas sea más significativo que en 

otros países, proporciona un marco institucional diferente para el análisis de ese 

efecto. Considerando como referente inicial los trabajos tradicionales en la 

literatura internacional alrededor del efecto salario-tamaño, este trabajo plantea la 

aplicación de técnicas que permiten avanzar en el análisis empírico de este efecto. 

Así se aplican técnicas econométricas con datos de panel para estudiar el efecto del 

tamaño empresarial sobre el conjunto de la distribución de los salarios. Los 

principales resultados indican que al considerar las características de la mano de 

obra y las características de la empresa en que labora, se descubre que las empresas 

con menos de 10 empleados y aquellas con 50 o más pagan primas estimadas de 

0,86% y 5,5% respectivamente. 

 

d. OBJETIVOS 

 

1. OBJETIVO GENERAL 

     Encontrar la relación entre el tamaño de las empresas y nivel de salarios de los 

trabajadores en Ecuador durante el periodo 2009 -2019. 
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2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

- Analizar el tamaño de las empresas y los salarios de los trabajadores en el 

Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

- Estimar la relación entre el tamaño de la empresa y los salarios en Ecuador 

durante el periodo 2009-2019 usando técnicas de datos de panel.  

- Determinar la dependencia espacial del tamaño de la empresa en los 

salarios de los trabajadores en Ecuador durante el periodo 2009-2019. 

 

e. MARCO TEÓRICO 

1. ANTECEDENTES 

     Se han propuesto diversas hipótesis en la literatura para explicar la existencia de 

una supuesta prima salarial relacionada con la dimensión empresarial, a la vez que 

contribuciones empíricas se han centrado en constatar su presencia en diversas 

economías, añadiendo progresivamente sofisticaciones en las técnicas empleadas 

con el objetivo de acomodarlas a los supuestos teóricos formulados. Para situar el 

análisis que realizamos en las posteriores secciones de este trabajo, a continuación, 

vamos a exponer brevemente las principales hipótesis formuladas para tratar de 

explicar por qué las empresas de mayor tamaño tienden a pagar un mayor salario a 

un trabajador en relación al que el mismo trabajador percibiría en una empresa de 

menor dimensión. 

     Según algunas investigaciones en países desarrollados, se plantea la idea de que 

la calidad del trabajo y las condiciones laborales son distintas entre las empresas 

grandes y las pequeñas (Brown i Medoff, 1989). Por ejemplo, se ha relacionado el 

efecto salario-tamaño con la complementariedad entre el capital físico y las 

habilidades de los trabajadores (Schmidt y Zimmerman, 1991; Hamermesh, 1980), 

en el sentido de que las empresas grandes tienden a ser más intensivas en capital, 

lo que hace crecer por su parte la demanda del imput complementario, en este caso 

los trabajadores con más habilidades. Otras explicaciones se basan en la necesidad 

de las empresas grandes de reducir los costes de aprendizaje y control de sus 

trabajadores (Oi, 1983) y en la mayor capacidad de las empresas grandes por hacer 

frente a los costes fijos asociados a equipos de trabajadores con más habilidades 
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(Kremer y Maskin, 1996). Por su parte, las hipótesis relativas a las condiciones 

laborales asumen la percepción de peores condiciones laborales en las grandes 

empresas2. 

     Investigaciones en países en desarrollo, hacen referencia a la estructura del 

mercado de trabajo y al poder de mercado de las empresas. Las explicaciones 

centradas en la estructura del mercado de trabajo utilizan la idea de que el grado de 

sindicación aumenta con la dimensión empresarial (Brown i Medoff, 1989; Oi y 

Idson, 1999). Alternativamente se ha sugerido que los empresarios prefieren pagar 

salarios más altos con el fin de no recibir presión sindical (Kwoka, 1988; Geroski 

et al, 1995). Respecto al poder de mercado, se ha sugerido que las grandes empresas 

tienden a disfrutar de situaciones monopolistas, lo que les permite obtener rentas 

extraordinarias parte de las cuales reparten en forma de salarios entre sus empleados 

(Kwoka, 1988 y Nickell y Vainiomaki, 1994). 

     Además de las investigaciones agrupadas en las anteriores categorías se han 

formulado otras hipótesis alternativas. Entre ellas, la de la productividad sugiere 

que los trabajadores de las empresas grandes son más productivos debido a la mejor 

organización, mayor calidad del factor capital, y al mayor nivel de formación 

específica que reciben los trabajadores en esas empresas (Oi y Idson, 1999). Por 

otra parte, se ha sugerido que las empresas grandes acostumbran a estar dirigidas 

por directivos con mayores habilidades, lo que se traduce en beneficios más 

elevados que en parte repercuten en los salarios, a la vez que tienen incentivos a 

contratar a trabajadores de elevada calidad (Oi, 1983). Finalmente, hay un conjunto 

de explicaciones que se basan en la capacidad de las empresas grandes para cubrir 

sus puestos de trabajo de forma eficiente y en su dificultad para controlar a los 

trabajadores en la realización eficiente de sus tareas (por ejemplo, Green, 1988 y 

Green et al, 1996). 

     Respecto a la evidencia empírica, cabe indicar en primer lugar que las 

aportaciones iniciales constataron la existencia del efecto salario-tamaño en el 

contexto de una ecuación de Mincer ampliada en la que se incluía el tamaño 

empresarial como factor determinante de los salarios. Para contrastar las diversas 
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hipótesis o explicaciones la estrategia seguida ha consistido en comprobar si el 

coeficiente asociado al tamaño disminuía su valor y perdía su significación al 

incluir variables que aproximaban los factores subyacentes a la explicación 

sugerida. De forma muy breve, existe en amplio consenso en la literatura a favor de 

la existencia de una prima salarial asociada a la dimensión empresarial en un amplio 

conjunto de economías, que sólo parcialmente puede ser explicada recurriendo a las 

hipótesis teóricas sintetizadas anteriormente (Brown y Medoff, 1989; Davis y 

Haltiwanger, 1996; Dunne y Schmitz, 1995 para USA; Main y Reilly, 1993 para 

Reino Unido; Crossley, 1998 para Canadá; Reebick, 1993 para Japón; Winter-

Ebmer y Zweimuller, 1999 para Suiza; Winter-Ebmer, 2001 para Austria; Albæk, 

1998 para los países nórdicos). Un factor a destacar es que la gran mayoría de las 

aportaciones se han basado en muestras obtenidas de encuestas que contienen 

información exhaustiva de características de los trabajadores o de los empleadores. 

En un número todavía escaso de aportaciones se ha conseguido combinar 

simultáneamente información de ambos tipos de características (Abowd et al, 1999; 

Troske, 1999; Belfield y Wei, 2004). 

 

     Desde una perspectiva complementaria, Idson y Feaster (1990) sugirieron 

analizar el efecto tamaño en el marco de la descomposición de Oaxaca. Aplicando 

la misma estrategia, Brunello y Colussi (1998) llegan a la conclusión de la no 

significación del efecto tamaño en Italia cuando se controla por el sesgo de 

selección asociado al tamaño de la empresa en la que prestan sus servicios los 

trabajadores. 

 

     Para el caso de la economía ecuatoriana, aparte de aquellos trabajos que se han 

centrado en el análisis de algún determinante salarial concreto y que controlan 

adicionalmente por el tamaño empresarial, se puede aceptar que la evidencia 

disponible es aún escasa y parcial. Así, Huguet y Sánchez (2001), obtienen 

evidencia favorable a la existencia de una prima salarial asociada al tamaño 

empleando una descomposición de Oaxaca. Dicha prima parece ser debida a la 

mayor retribución al capital humano y a una mayor proporción de contratos 

indefinidos en las empresas grandes. Por su parte, Camacho (2003) utilizando 
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información procedente del INEC también obtiene evidencia favorable a la 

existencia del efecto tamaño para Ecuador. Sus resultados indican que parte del 

efecto es debido a características de los establecimientos, tales como la 

productividad, el poder de mercado y el esfuerzo en I+D. 

     Según los estudios realizados por varios autores existe evidencia suficientes para 

confirmar la relación positiva entre los salarios y el tamaño empresarial, sin 

embargo hasta la fecha no existen investigaciones suficientes en Ecuador, es por 

esto que en este documento verificaremos si la relación es positiva y significativa 

como lo sugiere la evidencia empírica previa, realizando una estimación en datos 

de panel  a nivel nacional durante el periodo 2009-2015, además trataremos de dotar 

de evidencia empírica robusta que sirva de  apoyo teórico para futuras 

investigaciones y se deriven importantes implicaciones de política económica. 

f. DATOS Y METODOLOGÍA 

1. DATOS 

     Con el fin de determinar el efecto del tamaño empresarial en el ingreso laboral 

en Ecuador, utilizamos información estadística compilada en de la Encuesta 

nacional de empleo desempleo y subempleo (ENEMDU) y del directorio de 

Empresas del periodo 2009-2015, mismas que son elaboradas y publicadas por el 

Instituto Nacional de Estadísticas y Censos del Ecuador (INEC). 

      Este estudio estima el ingreso laboral como variable dependiente, que se 

entiende como cualquier retribución a las actividades productivas en forma de 

pagos en dinero, en especie o en servicios descontando el monto por cuenta de 

impuestos directos y los aportes a la seguridad social. La variable independiente es 

el tamaño de la empresa que corresponde a la estratificación que se da a cada 

empresa, de acuerdo con el volumen de ventas y/o el número de personas ocupadas, 

para lo cual debemos considerar los siguientes parámetros: 

Tabla 1. Clasificación de las empresas 
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Clasificación de las empresas  Ventas anuales (dólares)  Personal ocupado  
Micro empresa  Menor a 100.000  1 a 9  
 
Pequeña empresa  

 
De 100.001 a 1´000.000  

 
10 a 49  

 
Mediana empresa "A"  

 
De 1´000.001 a 2´000.000  

 
50 a 99  

 
Mediana empresa "B"  

 
De 2´000.001 a 5´000.000  

 
100 a 199  

 
Grande empresa  

 
De 5´000.001 en adelante  

 
200 en adelante  

Fuente: INEC (20176) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

     Clasificación emitida por la Comunidad Andina de Naciones (CAN). Es 

importante señalar que el primer criterio para determinar el tamaño de una empresa 

son las ventas y en segundo lugar el personal ocupado. 

     Finalmente incluimos un conjunto de controles que capturan las características 

de los trabajadores y de las empresas. La Tabla 1 resume las variables dependientes, 

independientes y los controles utilizados en las estimaciones. 

 

        Tabla 2. Definición de las variables del modelo econométrico 

Variables Definición Categoría Medición 

 Dependiente 

Ingreso laboral 

Ingreso que se obtiene por 

concepto de sueldos y salarios  tasa 

       Expresadas en  porcentaje 

Independientes 

 

Tamano de empresa 

estratificación que se da a cada 

empresa, de acuerdo con el 

volumen de ventas y/o el 

número de personas ocupadas 

Micro empresa 1 

Pequeña empresa 2 

Mediana empresa "A" 3 

Mediana empresa "B" 4 

 

Grande empresa 

5 

Rama de actividad Indica la actividad del trabajo 

que realiza 

Primario 1 

Manufacturero 2 

De servicios 3 

Área Se refiere a la ubicación donde 

reside 

Rural 1 

Urbano 2 

Sexo Es el sexo de los miembros del 

hogar  

Hombre 1 

Mujer 0 
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     Étnia Se refiere a como se identifican 

las personas según sus culturas 

y costumbres. 

Indígena 1 

Afro ecuatoriano 2 

Negro 2 

Mulato 3 

Montubio 3 

Mestizo, otro 3 

Blanco 4 

Fuente: DIIE & INEC (2017) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

     Una vez obtenidos los datos, realizamos una agrupación de las provincias 

considerando el nivel de ingreso laboral; de esta manera tenemos grupos de 

provincias de ingresos altos, de ingresos medios y de ingresos bajos para los cuales 

realizamos las respectivas estimaciones y posteriores análisis. 

 

Figura1. Evolución del ingreso laboral por horas y el tamaño de las empresas en Ecuador 

2009-2016 

 
Fuente: INEC (2017) 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 
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     La ilustración 2, muestra la relación entre el salario y el tamaño de la empresa, 

los colores más suaves muestran los niveles concentración de las empresas según 

du tamaño, el tono se torna más fuerte conforme aumente el número de empresas 

con mayor tamaño. La desigualdad de salarios está representada por los círculos de 

color verde, los más pequeños constituyen un nivel de salario más bajo.  

Fuente: INEC  

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

Ilustración 7. Salario por hora y el tamaño de la empresa 
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     La figura 3, muestra en el primer panel   el salario por hora, como se observa 

existe alguna diferencia significativa en los tres niveles de ingresos (IA provincias 

de ingresos altos, IM provincias de ingresos medios, IB provincias de ingresos 

bajos), sin embargo, en el segundo panel donde se muestra el tamaño empresarial 

se puede evidenciar que no existe una marcada diferencia entre los niveles de 

ingresos. 

 

Figura 3.  El salario por hora y el tamaño de la empresa en tres niveles 

  

Fuente: INEC 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

     La Figura 4, muestra la correlación entre las variables, como observamos estas 

variables presentan una relación positiva lo que confirma la evidencia, previo al 

análisis econométrico podemos afirmar que existe una conexión importante entre 

las variables analizadas. 
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Figura 4. Correlación el salario por hora y tamaño empresarial en Ecuador 2009-201 

Fuente: INEC  

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

     La figura 5, muestra la correlación entre el ingreso laboral por horas y el tamaño 

de la empresa según el nivel de ingresos de las provincias, para ello hemos dividido 

las provincias en tres grupos, según sus ingresos promedio; en el primero grupo se 

encuentran las provincias de ingresos altos, el grafico muestra que existe una 

relación positiva aunque no muy marcada entre las variables, en el segundo grupo 

analizamos las provincias de ingresos bajos, esta vez se observa una relación 

positiva mucho más marcada entre las variables, sin embargo en el grupo de 

ingresos medios esta relación presenta una ligera relación positiva. 
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Figura 5. Correlación de las variables según el nivel de ingresos de las provincias. 

Fuente: INEC  

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

2.METODOLOGIA 

 

     En la tabla 3 presentamos los estadísticos descriptivos de las variables, podemos 

concluir que la mayor variación existe entre provincias, que dentro de ellas en todas 

las variables analizadas, cabe resaltar que en este estudio analizamos 21 provincias 

denotado por n, mientras que el número de observaciones son 147 simbolizado por 

N y el t-bar es 7. 

 

Tabla 3 . Estadísticos descriptivos 

Variable   Mean    Std. Dev. Min Max Observations 

salario overall 2.361    0.540 0.932 3.561 N =     147 

 

between      0.272 1.868 2.803 n =      21 
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within      0.470 1.025 3.184 T =       7 

Grande overall 0.102    0.226 0.003 0.877 N =     147 

 

between      0.215 0.008 0.846 n =      21 

 

within      0.081 -0.483 0.348 T =       7 

Mediano A overall 0.406    0.401 0.002 0.851 N =     147 

 

between      0.376 0.003 0.828 n =      21 

 

within      0.158 0.058 1.101 T =       7 

Mediano B overall 0.242    0.199 0.001 0.533 N =     147 

 

between      0.188 0.011 0.510 n =      21 

 

within      0.075 -0.055 0.429 T =       7 

Pequeno overall 0.148    0.124 0.001 0.342 N =     147 

 

between      0.118 0.007 0.306 n =      21 

 

within      0.046 -0.074 0.278 T =       7 

Hombre overall 0.658    0.064 0.469 0.8 N =     147 

 

between      0.058 0.578 0.780 n =      21 

 

within      0.028 0.527 0.741 T =       7 

Blanco overall 0.032    0.033 0 0.202 N =     147 

 

between      0.023 0.014 0.116 n =      21 

 

within      0.024 -0.004 0.173 T =       7 

Negro overall .038    0.081 0 0.430 N =     147 

 

between      0.078 0.006 0.370 n =      21 

 

within      0.028 -0.046 0.307 T =       7 

Mestizo overall .832    0.144 0.009 0.986 N =     147 

 

between      0.123 0.499 0.965 n =      21 

 

within      0.079 0.089 1.106 T =       7 

Secundario overall .073    0.054 0 0.271 N =     147 

 

between      0.048 0.021 0.208 n =      21 
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within      0.026 -0.001 0.144 T =       7 

Terciario overall .662    0.118 0.335 0.938 N =     147 

 

between      0.111 0.389 0.865 n =      21 

 

within      0.044 0.481 0.784 T =       7 

Fuente: INEC  

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

     Para cumplir con los objetivos del trabajo se hará uso de la econometría aplicada 

a datos de panel, en la cual se asume una relación lineal entre la variable 

independiente y las variables dependientes. La ventaja de estos modelos frente a 

otros es que tienen la ventaja de incluir tanto datos de corte transversal como 

dinámicos y para evaluar la solidez de los resultados se propusieron diversas 

metodologías, tanta metodología para paneles estáticos como para paneles 

dinámicos, además, se realiza un modelo de Panel espacial, debido al número 

limitado de observaciones.  

Partimos del siguiente modelo: 

𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 = 𝛼0𝑖𝑡 + 𝛼𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖𝑡 + 𝜀𝑖𝑡   (1) 

Modelo ampliado: 

𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 = 𝛼0𝑖𝑡 + 𝛼𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖𝑡 + 𝛼𝑥𝑖𝑡 + 𝜀𝑖𝑡  (2) 

     Donde i representa los provincias (i= 1,…N)  y t es el tiempo en años (t=1,...7). 

ymean (horas) es el ingreso por horas, 𝑥𝑖𝑡 corresponde al conjunto de variables de 

control como: el tamaño de las empresas, sexo, etnia, rama de actividad, 𝛼, es el 

coeficiente, finalmente  𝜀𝑖𝑡 es el término de perturbación, 𝜀𝑖𝑡 representa el error. 

     A continuación, agrupamos efectos fijos (FES) y efectos aleatorios (RES), para 

evaluar la técnica óptima para el presente estudio utilizamos el test de 

especificación de Hausman (1978). 

     De acuerdo con Cliff & Ord (1981), los modelos espaciales SAR, SEM y 

SARMA se desarrollaron en primera instancia en modelos de datos de corte 
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trasversal, con la introducción de estimaciones en datos de panel, estos métodos 

fueron adaptados a la nueva generación de datos, Anselin (1988) contribuyó con las 

notaciones básicas de estos modelos, las cuales hemos empleado en nuestro estudio. 

     Para las regresiones específicas del modelo de datos de panel espacial utilizamos 

regresiones  

𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝜌 𝑊𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡=1
𝛼1𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜 +

𝑣𝑖𝑡+𝜀𝑖𝑡

𝛿𝑖𝑡
                 (3)  

                

𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝛼1𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖𝑡 + 𝜆 𝑊𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖,𝑡−𝑗 +  𝑣𝑖𝑡 + 𝜀𝑖𝑡                (4)      

                    

𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝛼1𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖𝑡 + 𝜆𝑊𝛿𝑖,𝑡−𝑗 +  𝑣𝑖𝑡 + 𝜀𝑖𝑡                             (5)      

                                   

 𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝜌 𝑊𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡=1
+ 𝛼1𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖𝑡 +

    𝜆 𝑊𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖,𝑡−𝑗 + 𝑣𝑖𝑡 + 𝜀𝑖𝑡                                                                                                   (6)

                      

   𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 = (𝛼0 + 𝛽0) + 𝜌 𝑊𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡=1
+ 𝛼1𝑡𝑎𝑚𝑎𝑛𝑜𝑖𝑡 +

𝜆𝑊𝛿𝑖,𝑡−1 +  𝑣𝑖𝑡 +  𝜀𝑖𝑡                       (7)    

 

                                                                                                                                                              

     Donde i representa las provincias (i= 1, N) y t es el tiempo en años (t=1,7). El 

ingreso laboral esta denotado como 𝑦𝑚𝑒𝑎𝑛(ℎ𝑜𝑟𝑎𝑠)𝑖𝑡 , 𝜌 y λ representa el 

coeficiente de auto-regresión espacial, los elementos 𝑊𝑦𝑡 y 𝑊𝑦𝑡−1  son espaciales, 

los pesos W se asumen conocidos. 

     En presente modelo de análisis experimentamos una serie de especificaciones 

estáticas y dinámicas, e incluimos determinantes adicionales a nuestras ecuaciones. 

Antes de empezar las estimaciones básicas y específicas del modelo planteado, 

iniciamos probando el Test de especificación Hausman (1978), con el fin de 

comparar los 𝛽 obtenidos por medio del estimador de efectos fijos y efectos 
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aleatorios, de esta manera identificamos si las diferencias entre ellos son o no 

significativas, finalmente elegimos el estimador adecuado para nuestro modelo.  

3. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE 

DATOS 

3.1. TÉCNICAS  

3.1.1. Bibliográfica  

     Los datos serán recopilados del instituto Nacional de Estadísticas y Censos 

(INEC, 2017). Abordaremos varias teorías principalmente de Mincer (1958) sobre 

la inversión en capital humano y la distribución del ingreso personal, además nos 

apoyaremos en la evidencia empírica proporcionada por Rodríguez-Pose & Tselios 

(2009), entre potras investigaciones relevantes Latidex y Scopus. El tema que se va 

a analizar ha sido poco estudiado y el valor reside en que permite familiarizarse con 

temas de amplio interés en la coyuntura actual del país. 

 3.1.2. Estadística  

     Esta técnica se utilizará para analizar los datos obtenidos de la presente 

investigación, para transformarlos en información y de esta manera extraer 

conclusiones y recomendaciones.  

3.2. INSTRUMENTOS  

     Para la realización de la siguiente investigación se utilizará los siguientes 

instrumentos:  

3.2.1. Microsoft Excel 

     Es un programa que contiene una hoja de cálculo; este, será utilizado para 

realizar el procesamiento de los datos obtenidos.  

3.2.2. Geoda y Geoda Space  

     Es un programa SIG para entorno Windows, con una interfaz relativamente 

sencilla, que nos ayudará a realizar análisis de datos espaciales.  
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3.2.3. Ficha Bibliográfica 

     Se la aprovechará con el objetivo de ubicar, registrar y localizar fuentes de 

información 

g. ESQUEMAS DE CONTENIDO 

     La Tesis será efectuada mediante el siguiente esquema: 

a. TEMA 

b. RESUMEN 

c. INTRODUCCIÓN 

d. REVISIÓN DE LITERATURA 

e. MATERIALES Y MÉTODOS 

f. RESULTADOS 

g. DISCUSIÓN 

h. CONCLUSIONES 

i. RECOMENDACIONES 

j. BIBLIOGRAFÍA 

k. ANEXOS 
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h. CRONOGRAMA 

 

 

 

 

 

 

 

Nº 

 

Actividades programadas 

Meses 

Octubre 

2019 

Noviembre 

2019 

Diciembre 

2019 

Enero 

2020 

Febrero 

2020 

Semanas 

1 Elección del tema X                    

2 Elaboración del proyecto  X                   

3 Corrección del proyecto   X                  

4 Aprobación del proyecto   X X                 

5 Revisión de literatura     X X               

6 Elaboración del instrumento       X X             

7 Recolección y elaboración de base de 

datos, de acuerdo a las variables de estudio 

        X X           

8 Análisis de resultados           X X         

9 Redacción de conclusiones y 

recomendaciones 

            X X       

10 Sustentación privada               X  X    

11 Corrección de la tesis                X X    

12 Presentación de la versión final de la tesis                  X X  

13 Disertación de la tesis publica                    X 
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i. PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO 

1) PRESUPUESTO 

      La presente investigación tendrá un costo de $ 730,75 el mismo que se detalla 

continuación:  

Detalle  Unidad de 
Medida 

 
Cantidad 

 Valor 
Unitario  

Valor 
Total 

Elaboración del proyecto       200 

Anillados Unidad 10 1,5 15 

Impresión de borradores Hojas 500 0,1 50 

Empastados Unidad 5 12 60 

CD Unidad 2 1,6 3,2 

Pen drive Unidad 1 15 15 

Servicio de internet Mes 5 23,41 117,05 

Papel bond Resmas 7 5 35 

Trámites legales       120 

Otros       50 

total       665,25 

Elaborado: Dávila Rojas, Gennina Gabriela 

 

2) FINANCIAMIENTO  

     La siguiente investigación, será financiada en su totalidad por la autora de la 

misma. 
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