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Resumen

La presente investigacion, muestra el efecto del atractivo fisico en los
procesos de seleccion de personal para las ciudades de Cuenca, Guayaquil
y Quito. Se utiliz6 la metodologia experimental Audit Study como
mecanismo alterno de recoleccion de informacién en cuanto a procesos
discriminatorios en los mercados laborales de las tres ciudades. En primer
lugar, se conté con la participacién de 8 ojeadores quienes clasificaron 50
fotografias de acuerdo a su nivel de atractivo fisico. A continuacion, se
procedi6 a construir hojas de vida con equivalencia en su contenido,
alternando las fotografias seleccionadas de manera aleatoria. Dentro de
este marco, las hojas de vida (HVs) fueron enviadas por correo electronico
hacia los anuncios de empleo. Adicionalmente, y debido a que en este
estudio se tuvo el control de ciertas variables, el efecto de las mismas fue
medido en funcién de la tasa de respuesta de la hoja de vida (HV). Los
resultados obtenidos muestran una intencion de contratacion mayor para
individuos (sea hombre y mujer) con niveles de atractivo fisico alto. En
cuanto al sexo, los reclutadores optaron por preferir a individuos del sexo
masculino. En relacion con la interaccion de estas dos variables se muestra
qgue el atractivo fisico es mas influyente para las mujeres. Finalmente, se
encontr6 evidencia de una mayor intencion de contratacion para

ocupaciones laborales no profesionales.

Palabras Clave: DISCRIMINACION, ATRACTIVO FiSICO,
CONTRATACION, MERCADO LABORAL, OJEADORES, SEXO,
SELECCION DE PERSONAL.
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Abstract

The present investigation, demonstrates the effect of the physical attraction
in the selection processes of employees for the cities of Cuenca, Guayaquil,
and Quito. The experimental methodology Audit Study was used as an
alternative mechanism for collecting information regarding discriminatory
processes in the labor markets of the three cities. First, there was the
participation of 8 observers who classified 50 photographs according to their
level of physical attractiveness. Next, we proceeded to build resumes with
equivalence in their content, alternating the selected photographs in a
random way. Within this framework, the curriculum vitae were sent by email
to job advertisements. Additionally, and because this study had control of
certain variables, the effect of these variables was a function of the response
rate of the curriculum vitae. The results obtained show a greater intention of
hiring for individuals (male and female) with levels of high physical
attractiveness. Regarding sex, recruiters chose to prefer male individuals. In
relation to the interaction of these two variables, it is shown that physical
attractiveness is more influential for women. Finally, there was evidence of a

greater intention to hire for non-professional work occupations.

Keywords: DISCRIMINATION, PHYSICAL ATTRACTIVENESS, HIRING,
LABOR MARKET, OBSERVERS, SEX, PERSONNEL SELECTION.
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1. INTRODUCCION

El problema de la discriminacion laboral alun sigue omnipresente en la
sociedad. Los tratos y distinciones fundamentadas en caracteristicas fisicas,
biologicas y culturales han sido motivo para que los estados democraticos

tomen algunas acciones para frenar este fenémeno.

Actualmente, si bien la mayoria de estados democraticos garantizan la
no discriminacion en sus sistemas legales y juridicos, nos surge la pregunta
¢Porque aun persiste este problema? Segun Medina (2010), este
inconveniente radica en lo complicado que resulta probar tal comportamiento
ya que en la mayoria de casos se encuentra oculto en las intenciones de los
individuos. Uno de los fendmenos en los cuales se podria palpar este
comportamiento es en los procesos de seleccion de personal en su primera
fase, ya que la decisién de considerar a un individuo para una entrevista laboral
dependera de quién evalle la hoja de vida. Sin embargo, el inconveniente
surge cuando los mecanismos de seleccion fallan al considerar individuos

basados en caracteristicas no relacionadas a sus capacidades y habilidades.

Segun un informe del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC,
2018), para marzo, se puede corroborar diferencias en el tiempo de espera
para individuos que buscaron empleo. Los datos muestran que, el 18,4% de los
trabajadores tardaron mas de 6 meses para incorporarse al mercado laboral, el
30,8% de entre 2 y 6 meses, el 20,6% de entre 1y 2 meses; y el 30,2% menos

de un mest.

Esta diferencia en los tiempos de espera puede llegar a estar asociada a
los procesos de seleccion de personal ya que implica la toma de una decision
racional y objetiva. Sin embargo, las personas reclutadoras no estan exentas
de presentar sesgos en funcibn de sus experiencias biograficas, los
estereotipos culturales o bien por un mandato explicito de las empresas.
(Ruvalcaba-Coyaso y Vermonden, 2015; Horcajo, Brifiol, y Becerra, 2009). Asi

gue, las desigualdades en el acceso a las oportunidades laborales puede ser el

1 Esta informacién no debe ser considerada como concluyente ya que las diferencias en el tiempo de
espera pueden depender de otros factores, por ejemplo, las condiciones en las que se encuentre el
mercado laboral, el exceso de mano de obra, las crisis politicas, etc.
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reflejo de prejuicios en contra de determinados grupos con un cierto tipo de

caracteristicas (raza, sexo, etc.) que no deberian reflejar distincion alguna.

Si bien la raza y sexo histéricamente han sido las caracteristicas por las
cuales las personas han sufrido discriminacién (Galarza y Yamada, 2012), hay
que tener en consideracion que, el mercado laboral deja un campo abierto de
posibilidades. En la actualidad, el atractivo fisico asociado a los individuos ha
tomado fuerza, siendo asi, que hoy en dia dedicamos mas tiempo al cuidado
de nuestro cuerpo y rostro (Bravo y Giusti, 2007). Esta caracteristica en
muchos de los casos puede promover discriminacién entre personas y de esta
manera se puede intuir de su presencia en los procesos de seleccion de

personal.

La importancia del papel que toman los reclutadores en los procesos de
seleccion de personal es de vital importancia, ya que, al tener una vision
erronea sobre la realidad conduce a una defectuosa toma de decisiones,
descartando a candidatos Optimos y en consecuencia, seleccionando a

candidatos inadecuados ( Horcajo, Brifiol y Becerra, 2009).

Segun Vera (2006):

La discriminacion en el mercado de trabajo resulta importante porque el
empleo, ademas de ser un medio de generacion de ingresos, es un medio de
desenvolvimiento de la persona. Asi, el ser excluido de las oportunidades
laborales no soélo restringe la libertad de las personas para poner en practica
sus potencialidades profesionales, sino que también limita su desarrollo
personal y genera un campo abierto a actividades que tienen efectos sociales

negativos. (p.5)

El propésito de esta investigacion es estimar la incidencia del atractivo
fisico y el sexo en los procesos de seleccion de personal para las ciudades de
Cuenca, Guayaquil y Quito. Adicionalmente, se evalué la intenciébn de

contratacion para las ocupaciones laborales profesionales y no profesionales.

El presente trabajo se estructura de la siguiente manera: en la primera
parte se sefiala la revision de literatura acerca del fendmeno de interés, la
segunda parte detallamos el marco tedrico guia de la investigacion, la tercera

parte contiene la metodologia donde se detalla las estrategias para el
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cumplimiento de los objetivos, la cuarta parte contiene los principales
resultados estadisticos y econométricos obtenidos. Finalmente, la quinta parte

contiene principales conclusiones y recomendaciones obtenidas en este

estudio.

2. REVISION DE LA LITERATURA

Galarza y Yamada (2012), en Lima, evaltan el impacto que juega la belleza, la
raza y el sexo del postulante en la primera etapa de seleccion. Encontraron que
las brechas raciales y por belleza son mas grandes en empleos profesionales
frente a no profesionales. Sus resultados muestran evidencia que personas con
mayor atractivo fisico tienen una tasa de llamada del 83% mayor a los
postulantes no tan atractivos; de estos candidatos, el 55% correspondia a una
etnia blanca y de estos, el 34% se decidieron por postulantes de sexo
masculino. Esta investigacion utilizé la metodologia experimental Audit Studies
(estudios de auditoria) la cual consiste en experimentos de campo en donde el
investigador posee auditores con similares caracteristicas a excepcion a la
objeto de estudio, en este caso el investigador controla la variable que se
piensa causa el efecto discriminador. Esta metodologia consta de dos
procedimientos: el primero en un enfoque personal, donde se envian individuos
a entrevistas de trabajo. La segunda, consiste en el envio de hojas de vida

falsas para vacantes de trabajos reales.

Siguiendo la misma linea de investigacion, Bravo y Giusti (2007)
investigaron el efecto que tiene la belleza del individuo en el instante que
decide introducirse al mercado laboral chileno, utilizando un disefio
experimental en el cual se construy6 un indice de belleza por individuo basado
en la percepcidon de un grupo de personas quienes serian capaces de dar un
resultado general del atractivo de los postulantes. Sus conclusiones mostraron
que la belleza premia a los individuos en los primeros afios de incursionar en el
mercado laboral. La retribucion fue del 33% para las mujeres que se
encontraban arriba del promedio de belleza y un castigo para los hombres con
el 36% por encontrarse bajo el promedio. Los autores aseguran que este efecto

se disipa con mayor rapidez para los hombres que para las mujeres a medida
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gue ganan experiencia en el mercado laboral. Ademas, este efecto es mas

palpable en el sector privado que publico.

Solano y Smith (2017) basa su estudio en el impacto de atractivo y el
sexo de posibles candidatos para un puesto de trabajo? poniendo total énfasis
en atribuciones de calidez y habilidades®La metodologia utilizada fue del tipo
experimental, participaron 153 reclutadores (120 mujeres y 33 hombres) con
edades de entre 22 y 56 afios quienes contaban con una experiencia de 2
meses a 20 afios. El experimento consistia en medir la intencion de
contratacion por parte de los reclutadores basados Unicamente en la foto del
postulante®.Se encontrd, segln el andlisis de varianza, un efecto significativo
del sexo y atractivo de las fotografias sobre la intencion de contratacion a un
nivel de significancia del 1% y 10% respectivamente, cabe mencionar que cada
uno de estos efectos se veia restringido en funcion del sexo de la persona que
reclutaba. Para los hombres, los estimulos fotograficos resultaron ocasionar los
efectos principales llegando a ser los Unicos significativos obteniendo una
intencion de reclutamiento significativo mayor para los estimulos atractivos que
para los estimulos no atractivos, no teniendo un claro sesgo hacia elegir su
sexo contrario. En el caso de las mujeres, se obtuvo un efecto principal tanto
para el sexo de la fotografia, como para el atractivo de la fotografia,
destacando que la intencion de reclutamiento fue mayor ante los estimulos

masculinos que los femeninos.

Agthe, Spoérrle y Maner (2010) evaluan los sesgos provocados por
favoritismos hacia las personas mas atractivas. Esta investigacion muestra que
la naturaleza de este evento dependera de si se esta evaluando a un miembro
del mismo sexo o del sexo opuesto. Se realizaron dos experimentos, en el
primero se investigd a un grupo de solicitantes de becas. Sus resultaron

mostraron que existe un sesgo pro-activo a favor de los solicitantes del sexo

2 En este estudio se realizé una evaluacién por parte de reclutadores a un total de 21 puestos de trabajo,
estos no tenian como requisito un contacto directo con personas. Los resultados indicaron que el puesto
menos asociado al atractivo fisico o al sexo fue el “Agente de Call Center”

3 Seglin Solano y Smith (2017), “Muchos de los atributos contenidos en los estereotipos de lo bello es
bueno y de los roles sexuales pueden subsumirse en estas dos dimensiones basicas de atribucién. La
calidez, implica la atribuciéon de caracteristicas como cordialidad, simpatia, sinceridad y amistad;
mientras que la habilidad hace referencia a la atribucién de caracteristicas como competencia, destreza,
seguridad y capacidad”.

4 La foto es considerada el estimulo incluido a las hojas de vida.
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opuesto. En el segundo experimento se investigd las evaluaciones de posibles
aspirantes para cierto puesto. Sus resultados mostraron evidencia de un sesgo
pro-activo para los aspirantes del sexo opuesto. En conclusién, se puede

aseverar que existe cierto perjuicio en el instante que evaluador y aspirante

sean del mismo sexo y posean un nivel de atractivo alto.

Davila (2016) en Ecuador, utilizando datos experimentales para
reconocer el efecto de la discriminacion en el mercado laboral, basa su analisis
en tres dimensiones: el género, apellido y lugar de procedencia. Utilizando
metodologia similar a Galarza y Yamada (2012), envia hojas de vida con
equivalente capital humano hacia ofertas laborales reales (pero diferentes en
las caracteristicas objeto de estudio). A través de una regresion logistica logra
probar la existencia de discriminacién positiva a favor de los hombres, es decir,
una propension mayor a ser contratados frente al de las mujeres. En lo
referente a etnia, se encontrd evidencia a favor de las personas con apellidos

mestizos.

Siguiendo la misma linea de investigacion, Mullainathan y Bertrand
(2004), en EE.UU, analizan la discriminacion racial en el mercado laboral. Su
estudio se fundamenta en un experimento de campo el cual consistia en
responder con hojas de vida ficticias las ofertas laborales de las ciudades de
Boston y Chicago, la variable de control fue la raza la misma que era
sustentada en el apellido y nombre contenido en la hoja de vida, este caso,
afroamericano o muy blanco. También se consideraron aspectos como lugar de
residencia conjuntamente con la raza. Sus resultados muestran que curriculos
con nombres blancos tienen un 50% de respuesta mayor en comparacion a su
contraparte, en cuanto al lugar de residencia, quienes viven en lugares mas
présperos y tranquilos reciben mas llamadas independientemente de su raza,
por ultimo, los nombres blancos con mejores hojas de vida reciben un 30% mas

de llamadas en comparacion a nombres afroamericanos.

Vera (2006), en Lima, explica que aunque la discriminacion vy
desigualdad de oportunidades no deberia de estar presente en todos los
ambitos, no siempre se da esta situacion. Estas diferencias son atribuidas al

fruto de arbitrariedades y distinciones improcedentes que deben ser
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consideradas por las instituciones publicas y privadas para su eliminacion. En
esta investigacion se trata al empleo como una variable que logra mostrar un
proceso discriminatorio en el mercado laboral ya que al ser un medio de
desenvolvimiento del individuo donde es capaz de generar ingresos se podrian
generar inconvenientes con efectos sociales negativos en el instante que su
acceso sea restringido o negado. Los objetivos de este estudio es dar a
conocer las variables discriminatorias que intervienen en el proceso de
seleccion de personal, asi como también la de servir como un diagndstico para
la elaboracién de politicas publicas respecto a este tema. Ademas, se hace
mencion a tres instrumentos: las fichas de busqueda de seleccion de personal,
base de datos y vacantes publicas. Para obtener variables que permitan
capturar criterios discriminatorios en los procesos de seleccién de personal, su
investigacion emplea el primer instrumento por ser la fuente primaria de registro
de las ofertas laborales por parte de las empresas, siendo una herramienta
principal de intermediacion donde acuden los postulantes para obtener una
vacante y ser ubicados de acuerdo a sus perfiles laborales. Los resultados
muestra que las vacantes exigian en un 78% sean hombres y solo un 22%
mujeres, en cuanto a la edad, se encontrd6 que el 68% presentaba alguna
restriccion prefiriendo a gente mas joven cuando ofrecen vacantes para
mujeres, en cuanto al aspecto fisico, se encontr6 que los factores mas
buscados son que el postulante posea tez blanca, buena imagen, buena
condicion fisica, entre otras, de este modo se afirma que las variables que
tienen mas peso para los empleadores en el proceso de seleccidén son la edad
y el sexo. Siendo importante personal femenino, de buena presencia y joven en

puestos operativos relacionados con la atencién al publico.

Finalmente, mediante la estimacion de ecuaciones mincerianas de
ingresos, Torresano (2009), en Ecuador, propone la metodologia de
composicién de las brechas salariales de Oaxaca (1973) y Neuwark (1988) y
corrigiendo el problema de sesgo de seleccion muestral, plantea que la
poblacion femenina e indigena han presentado desigualdades de ingreso
respecto a la poblacidon masculina y no indigena respectivamente, reportando
gue parte de estas diferencias salariales es resultado del sexo y etnia de las

personas.
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Para esta investigacion el autor utiliza la Encuesta de Empleo y
Desempleo en el area Urbana y Rural (ENEMDUR), tomando un total de 19
394 hogares (78 742 personas). Sus resultados presentaron indicios de la
existencia de discriminacion salarial en contra de las mujeres e indigenas con
una reduccion en sus ingresos del 18% y 22% respectivamente, ademas se
obtuvo una relacion positiva entre los afios de educacidon y experiencia

respecto al nivel de ingresos.

3. MARCO TEORICO

3.1 Conceptos
e Discriminacion
Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola (2017), discriminar significa,

“‘Dar trato desigual a una persona o colectividad por motivos raciales,

religiosos, politicos, de sexo, etc”.

e Discriminacion Laboral
La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en su articulo 1 del
convenio 111, el término “discriminacion” comprende:

(a) Cualquier distincion, exclusion o preferencia basada en motivos de raza,
color, sexo, religién, opinién politica, ascendencia nacional u origen social que
tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el
empleo y la ocupacion;
(b) Cualquier otra distincion, exclusion o preferencia que tenga por efecto
anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacién que podra ser especificada por el miembro interesado previa
consulta con las organizaciones representativas de empleadores y de
trabajadores, cuando dichas organizaciones existan, y con otros organismos

apropiados.

e Belleza

Segun la Real Academia de la Lengua Espafiola (2017), el término “belleza”
es conocido como “una cualidad de una persona, animal o cosa capaz de
provocar en quien los contempla o los escucha un placer sensorial, intelectual o
espiritual”. Segun Hamermesh (2011), en su articulo Beauty Pays: Why

Attractive People are more Successful, sostiene que; “la belleza tiene un efecto
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sustancial en los ingresos, en el trabajo y en la eleccion de pareja. La belleza

influye en muchos de los factores del éxito”.

e Atractivo Fisico
La Real Academia de la Lengua Espafiola (2017), el término atractivo fisico
se refiere “a las caracteristicas fisicas de una persona que hacen que la misma

sea percibida como agradable o bella desde un punto de vista estético”.

e Capital Humano
Segun Madrigal (2009), “El Capital Humano es el conocimiento que posee,
desarrolla y acumula cada persona en su trayectoria universitaria o de

formacion, asi como la laboral y organizacional”.

3.2 Estandares de Belleza

El término utilizado por Daniel Hamermesh “belleza™ puede causar problemas
de interpretacion al ser considerada una cualidad subjetiva, en otras palabras,
dependera del ojo del observador (Zakas, 2005). En el presente apartado nos
permitimos presentar investigaciones que muestran como llegar a un consenso
de opiniones y tener una idea de lo que es y no es atractivo, dicho de otra
manera, lo que se pretende es transformar esta cualidad subjetiva en objetiva
tratando de asignar “valores de belleza” Hamermesh y Biddle (1993), y de esta
manera identificar fotografias con rostros atractivos, promedio y poco

atractivos.

Hamermesh y Biddle (1993), utilizaron fotografias de estudiantes de
ingreso pertenecientes a la facultad de derecho durante los afios 1969 a 1974 y
1979 hasta 1984. Su estudio consistia en reunir un panel de cuatro personas (1
hombre y 1 mujer mayor a 35 afios y 1 hombre y 1 mujer menor a 35) diferente
para cada afio, el mismo que evalué cada fotografia dandole una calificacion
individual que al final seria una nota promediada de entre los miembros del
panel. En total se evaluaron 4400 fotografias, sus resultados mostraron que las

calificaciones entre todos los afios variaron levemente.

5 Si bien Daniel Hamermesh utiliza este término en todas sus investigaciones creemos necesario utilizar
el término “atractivo fisico” con el fin de evitar errores de conceptualizacién.
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Solnick y Schweitzer (1999), tomaron en consideracion 70 fotografias
que fueron evaluadas por un panel de 20 personas, el mismo que seria el
encargado de asignar una calificacion comprendida entre el rango de +5 (para
el mas atractivo) a -5 (para el menos atractivo). Sus resultados mostraron

calificaciones cercanas entre los miembros del panel.

3.3 Metodologia Audit Studies

Es una de las herramientas de la economia experimental que usa la
recoleccion de datos para medir discriminacion (Galarza y Yamada, 2012).
Existen dos tipos; en la primera metodologia se da la creacion de identidades
ficticias para individuos que deben asistir a entrevistas de trabajo reales. Las
identidades de los postulantes y sus respectivas hojas de vida (en adelante
HVs) seran ajustadas de acuerdo a los requerimientos de la oferta laboral
buscando una equivalencia entre identidades y capacidades, pero con
diferencias en las caracteristicas de interés. Adicionalmente, los postulantes
seran capacitados a modo de evitar problemas capaces de generar sesgo, Sin
embargo, esto no garantiza el control de sentimientos y emociones del
entrevistado (nervios, angustia, miedo) generando inconvenientes. El segundo
proceso, consiste en la creacion de carpetas ficticias con equivalente capital
humano con el objetivo de recolectar informacién de acuerdo a caracteristicas
de interés capaces de promover discriminacion laboral en la primera fase de
seleccion de personal. Los procesos de discriminacion laboral se mediran a
través la tasa de contratacion en el primer caso y la tasa de respuesta de la

hoja de vida para el segundo.

4. METODOLOGIA

4.1 Disefio del experimento

Para constatar procesos discriminatorios en los procesos de seleccion de
personal se procedera a la metodologia Audit Study utilizada por Galarza y
Yamada (2012). Este proceso consiste en la creacion de hojas de vida ficticias
gue deben estar debidamente modificadas y ajustadas a los requerimientos
gue busquen los empleadores. Se enviaran en total seis HVs (tres hombres y

tres mujeres) los cuales deben contener los tres niveles de atractivo propuesto
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(poco atractivo, promedio, atractivo). Por lo tanto, las ofertas laborales a las
cuales se enviaran las hojas de vida seran aquellas que se encuentren en
diversos medios de difusion de empleo. Es decir: publicaciones en clasificados
de periddicos (tanto en papel como virtuales®), y otras plataformas virtuales
donde requieren que la HV sea enviada via email. El proceso discriminatorio

sera medido a través de la tasa de respuesta que tengan los postulantes.

4.2 Definicion de la demografia

Para lograr los objetivos de esta investigacion se tomaron en consideracion las
ofertas laborales de las ciudades de Cuenca, Guayaquil y Quito debido a la
gran concentracién de sectores industriales y comerciales capaces de proveer
una gran cantidad de empleo a la poblacién. Todo esto se vio reflejado en los
anuncios laborales tanto en papel como virtuales provenientes de las tres
ciudades. Es importante destacar que la presente investigacion no cuenta con

un muestreo del tipo probabilistico al ser considerado un estudio exploratorio.

4.3 Vacantes Laborales

Las hojas de vida fueron dirigidas hacia las ofertas laborales que cumplan con
los requisitos que esta investigacion requiere, es decir, el anuncio no debe
proveer ningun tipo de preferencia (salarial, sexo, edad, complexion fisica, etc.)
capaz de generar sesgo. Las ofertas laborales que se consideraron fueron las
gue Unicamente requerian las hojas de vida via e-mail, descartando todas
aguellas en las cuales el postulante deba dejar su hoja de vida personalmente.
Finalmente, las ofertas laborales fueron divididas en dos grupos ocupacionales:
profesionales y no profesionales.

4.4 Hojas de Vida (HV)

Uno de los primeros pasos en esta investigacion fue la creacion de plantillas

para las hojas de vida. Por este motivo, el proceso fue muy detallado con la

6 Periddico virtual “El Diario” http://www.eldiario.ec/cms-clasificadosempleos
Peridédico virtual “El Universo” https://www.eluniverso.com/clasificados/empleos
Periddico virtual “El Comercio”_http://edicionimpresa.elcomercio.com

Periddico virtual “El Mercurio” https://ww2.elmercurio.com.ec/
https://ecuador.elclasificado.com/quito/empleo
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finalidad de crear hojas de vida realistas capaces de generar credibilidad para

quienes los receptan.

Las HVs se dividen en tres partes: 1) Datos personales 2) Formacion
académica 3) Experiencia. En la primera parte se tomaron en consideracion
varios nombres dnicos que rotarian alrededor de 15 dias y de este modo evitar
posibles confusiones cuando empiecen a tener respuesta estos envios. Luego,
para los apellidos, se consideraron los mas comunes entre la poblacion
ecuatoriana’ y en cuanto al lugar de residencia se incluyeron las direcciones de
lugares céntricos correspondiente a cada ciudad. Para la segunda parte, la
informacion de primaria y bachillerato, las HVs contenian informacion de
acuerdo a su ciudad®. En cuanto a formacién académica de tercer nivel se
consideré el ranking de universidades de excelencia propuesto por la
Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion
(SENESCYT). En cuanto a la experiencia, las hojas de vida fueron modificadas

de acuerdo al anuncio de empleo encontrado.

4.5 Clasificacién de Atractivo fisico y objetividad

Al ser el atractivo fisico una cualidad considerada subjetiva, se reunié a un
grupo de individuos capaces de dar una percepcion general de atractivo fisico y
de esta manera lograr convertir esta caracteristica considerada subjetiva en
objetiva. Este procedimiento es similar al utilizado por Bravo y Giusti (2007), y
consistié en reunir la opinion de 8 ojeadores (4 hombres y 4 mujeres); las
edades fueron tomadas de acuerdo al utilizado por Hamermesh (1998); 4
personas (2 hombres y 2 mujeres) mayores a 35 afios y 4 (2 hombres y 2

mujeres) menores de 35 afios.

4.5.1 Percepcion del nivel de Atractivo Fisico

Para esta investigacion se reunié un numero considerable de fotografias que

cumplan con los requisitos necesarios® para su desarrollo. A cada uno de los

7 Investigacién: Xavier Gémez Mufioz, Afio:2013,informacidn: Direccidn General del Registro Civil

& No se tomd en consideracidn los colegios mejores puntuados en funcién de la prueba ENES ya que las
edades de los postulantes ficticios oscilan entre los 23 y 29 afos. Los nombres de colegios que
integraron las hojas de vida fueron los mds representativos para cada ciudad.

9las fotografias debian contener caracteristicas similares a una foto estilo carnet, el objetivo fue
presentar hojas de vida que denoten formalidad.
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postulantes ficticios se le asigné una fotografia que anteriormente fue
clasificada segun los estandares de belleza establecidos. De este modo, los
ojeadores fueron los encargados de evaluar 50 fotografias (25 hombres y 25
mujeres) en una escala de 10 puntos, ademas se realizé una sub clasificacién
de esta escala obteniendo tres categoriasi®: “Poco Atractivo”, “Promedio” y

“Atractivo”. Los resultados se muestran en la tabla 1.

Tabla 1. CLASIFICACION DE FOTOGRAFIAS SEGUN EL NIVEL DE ATRACTIVO FISICO

MUJERES HOMBRES TOTAL
Clasificacion | Cantidad | Porcentaje | Cantidad | Porcentaje | Cantidad | Porcentaje
Atractivo 8 32% 6 24% 14 28%
Promedio 12 48% 10 40% 22 44%
Poco atractivo 5 20% 9 36% 14 28%
TOTAL 25 100% 25 100% 50 100%

Elaborado por: los autores

A continuacion, se tomoO la media aritmética de las respuestas
obteniendo el vector de atractivo fisico promedio de la muestra y
consecuentemente la matriz de correlaciones entre los 8 ojeadores, como se
aprecia en la tabla 2. Cada una de las correlaciones son significativas al 5%,
revelando la existencia de un parametro objetivo de atractivo, en otras
palabras, los puntos de vista de los ojeadores son similares respecto a la

percepcion de las 50 fotos calificadas.

Tabla 2. MATRIZ DE CORRELACIONES DE ATRACTIVO FiSICO

OJEADOR| Oj.1 | Oj.2 | 0j.3 | 0j.4 | 0j.5 | 0j.6 | Oj.7 | O].8
0.1 |1
0j.2 |0,901% [1
0j.3 |0,857* |0,852% |1
Oj.4 |0,819* (0,827 |0,85* |1
0j.5 |0,784* [0,795* [0,832* |0,772* |1
0j.6 |0,790% [0,812* [0,74* |0,715* |0,667* |1
0j.7 |0,855 [0,873* |0,851* |0,841* |0,869** |0,829** |1
0j.8 |0,848 (0,867 |0,817* |0,824* |0,819** |0,699** |0,804* |1

Nota: ** Indica significancia estadistica al 5%
Elaborado por: los autores

Adicionalmente a esta clasificacion se le aplico un ultimo filtro

considerando fotografias con minima varianza, dicho de otra manera, las

10 La sub clasificacidn se dio de acuerdo a criterios propios dividiendo la escala de 10 puntos en rangos
equivalentes, de esta manera tenemos: “Poco Atractivo” puntuaciones entre 1-4 puntos “Promedio”
puntuaciones entre 4.1 - 7 puntos “Atractivo” puntuaciones entre 7.1 - 10
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fotografias que integraron las hojas de vida fueron las de medias mas

homogéneas?!!.

4.6 Nivel de Respuesta

La intencidn de contratacion fue medida a través de la acogida que tenga la HV
enviada, para esto se tomé en consideracion cualquier respuesta escrita via e-

mail o llamada telefénica.

5. RESULTADOS

5.1 Estadisticas descriptivas

Los resultados presentados a continuaciéon se encuentran en funcion de la tasa
de respuesta de los anuncios laborales. El anexo 2 sefala las principales
caracteristicas de la muestra (sexo, atractivo fisico, edad, ciudad y categoria
laboral). Asi mismo el anexo 3 detalla las principales ocupaciones de acuerdo a
las categorias profesional y no profesional, toda esta estructura se encuentra
sujeta a criterios de seleccion de cdmo estaba constituida la demanda de

empleo durante el periodo de analisis.

Entre febrero y mayo de 2018, se tuvo respuesta a un total de 534
ofertas laborales, es decir, si a cada oferta laboral le correspondian seis hojas
de vida en total, entonces se enviaron 3204 HVs. Para datos validos se tomé
en consideracion los criterios expuestos por Galarza y Yamada (2012),
investigacion en la cual consideraban una oferta valida mientras tenga una o
mas respuestas hacia cualquiera de los postulantes, los demas anuncios de
empleo no eran considerados para su investigacién. En nuestro caso, de las
534 ofertas, se validaron 123 anuncios laborales correspondientes a 738 hojas

de vida, dicha descripcion de detalla en la tabla 3.

Los estadisticos presentados a continuacion fueron elaborados Unicamente en
funcion de la tasa de respuesta de las HVs (379 hojas de vida), es importante
notar que a cada oferta laboral le corresponde algun tipo de respuesta, es
decir, a cada oferta laboral le corresponde un numero distinto de respuesta (de

entre 1 a 6 respuestas).

1Ver anexo 1
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La tabla 4, muestra como resultado una tasa de respuesta global del
11,8% (Guayaquil, Quito y Cuenca con 11,6%, 11.1% vy 14,5%
respectivamente) cercanas a las encontrada por Galarza y Yamada (2012) con
una tasa de respuesta del 13,95% en Lima, Bravo (2009) con un 16,76% en
Chile, Ruffle y Shtudiner (2010) para Israel con 14,50% y Bertrand y
Mullainathan (2004) con un 8,05% para EE.UU.

Tabla 3. TOTAL, DE HOJAS DE VIDA
RANGO BELLEZA

LLAMADO Atractivo Promedio  No atractivo | Total
No 71 117 171 359
Si 175 129 75 379
Total 246 246 246 738

Elaborado por: los autores

En la tabla 4, se puede observar la tasa de respuesta global por sexo y
categoria de empleo, se encontré una respuesta mayor para los postulantes en
ofertas profesionales (12,3%) en comparacion a las no profesionales (11,5%).
Ademas de poseer una preferencia por el sexo masculino (panel A) en las dos
categorias de empleo, lo cual revela una mayor propensién (postulante
masculino) de ser elegidos en términos de seleccidbn de personal, dicha
informacion se contrasta con los resultados expuestos por Galarza y Yamada
(2012) determinando que los hombres poseen mayores tasas de respuestas en
cada una de las categorias de empleo (Profesional 14,95%, técnico 15,25% y
No calificado 17,56%).

Por otro lado, analizando el Panel B, podemos notar que, en las
ciudades de Cuenca y Quito, las tasas de llamado fueron mayores para las
categorias de empleo profesional, mientras que en Guayaquil se tuvo una
mayor respuesta para ocupaciones no profesionales con un 12% a

comparacion de un 11% en las profesionales.
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Tabla 4. TASA DE RESPUESTA POR SEXO, CATEGORIA DE EMPLEO Y CIUDAD

N° de CV enviados Tasa de respuesta (%)
Categoria de A. Por Sexo y Categoria Empleo
empleo : Mujer Hombre Total
Mujer Hombre Total % NE % N %
Profesional 660 660 1320 (72 0,11 90 0,14 162 0,123
No Profesional |942 942 1884 1101 0,11 116 0,12 217 0,115
Total 1602 1602 3204 (173 0,11 206 0,13 379 0,118
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%)
B. Categoria de Empleo y Ciudad
Ciudad : No Profesional NO. Total
Profesional ; Total Profesional
Profesional
N° % N° % N° %
Cuenca 240 132 372 (35 0,15 19 0,14 54 0,145
Guayaquil 726 1458 2184 (83 0,11 170 0,12 253 0,116
Quito 354 294 648 |44 0,12 28 0,10 72 0,111
Total 1320 1884 3204 (162 0,12 217 0,12 379 0,118

Elaborado por: los autores

Por otra parte, en la tabla 5 (Panel C) se analiz6 el efecto del atractivo
fisico, dando como resultado que la tasa de respuesta de las hojas de vida con
la categoria de atractivo fue del 16,4%, mientras que en la categoria promedio
se obtuvo un 12,1% y por ultimo en la categoria de no atractivo se dio un 7%.
Por consiguiente, se supone que el haber incluido en las hojas de vida fotos de
los postulantes atractivos infiere en las decisiones de seleccién de personal.
Analizando el panel C se puede evidenciar que existe mayor indice de
respuesta para los postulantes atractivos en un 18% y los promedios en un
15% para ocupaciones profesionales, mientras que para los postulantes poco
atractivos existe mayor indice de respuesta (8%) en los empleos no

profesionales.

En el Panel D, se realizé una diferenciacion del atractivo fisico respecto
al sexo, los datos muestran que los hombres tienen una mayor tasa de
respuesta en las tres categorias de atractivo frente al de las mujeres con un

0,2%, 2% y 4% respectivamente.

Finalmente, en el Panel E, se puede observar que los postulantes
atractivos son los que tienen mayor indice de respuesta con un 24,2% para la

ciudad de Cuenca, un 15,5% para Guayaquil y un 14,8% para Quito. De esta
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forma, se encontré evidencia, aunque no concluyente que existe preferencia

para los mas atractivos sin importar la ciudad de procedencia del anuncio.

Tabla 5. TASA DE RESPUESTA POR CLASIFICACION DE ATRACTIVO FiSICO

N° de CV enviados Tasa de respuesta (%)
, C. Por Atractivo y Categoria de Empleo
Categoria
. . Poco
de empleo Poco Atractivo Promedio ) Total
Atractivo Promedio ) Total Atractivo
Atractivo
N° % N° % N° % N° %
Profesional | 440 440 440 1320 |80 0,18 55 0,13 27 0,06 162 0,12
No
. 628 628 628 1884 |95 0,15 74 0,12 48 0,08 217 0,12
Profesional
Total 1068 1068 1068 3204 (175 0,164 129 0,121 75 0,070 379 0,12
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%)
D. Por Atractivo y Sexo
Sexo . . Poco
Poco Atractivo Promedio ) Total
Atractivo Promedio . Total Atractivo
Atractivo
N° % N° % N° % N° %
Hombre 534 534 534 1602 (88 0,165 69 0,13 49 0,09 206 0,13
Mujer 534 534 534 1602 |87 0,163 60 0,112 26 0,05 173 0,11
Total 1068 1068 1068 3204 1175 0,16 129 0,12 75 0,07 379 0,12
N° de CV enviados Tasa de respuesta (%)
E. Por Atractivo y Ciudad
Ciudad ) . Poco
Poco Atractivo Promedio ) Total
Atractivo Promedio i Total Atractivo
Atractivo
N° % N° % N° % N° %
Cuenca 124 124 124 372 (30 0,242 15 0,121 9 0,073 54 0,145
Guayaquil | 728 728 728 2184 (113 0,155 90 0,124 50 0,069 253 0,116
Quito 216 216 216 648 (32 0,148 24 0,111 16 0,074 72 0,111
Total 1068 1068 1068 3204 (175 0,164 129 0,121 75 0,070 379 0,118

Elaborado por: los autores

El anexo 4, presenta las diferencias de proporciones para las tasas de
respuesta referente a las variables utilizadas en las tablas 4 y 5. Como
resultado, se concluye la existencia de una relacién significativa entre la tasa
de respuesta respecto al sexo, tipo de ocupacion, clasificaciéon de atractivo
fisico y nivel de atractivo para un nivel de significancia del 5%. Por
consiguiente, estas variables afectan la decisién en la seleccién del personal,
asimismo, se encontro la no existencia de una relacion significativa entre el

llamado y la ciudad de procedencia del anuncio de empleo.
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5.2 Resultados Econométricos

Para la presente investigacion se partio de la siguiente ecuacion logistica para

todas las estimaciones.
LLAMADA = a + B;NIVELATRACTIVO + B,X; + &;
Dondel?;

“LLAMADA” = Representa la variable ficticia que toma el valor de 1

para cualquier respuesta.

By = Parametro de interés que estd asociada a la variable
‘NIVELATRACTIVO” que se encuentra en una escala de 1 a 10 puntos
representando el coeficiente que refleja discriminacion laboral por

atractivo fisico.

X; = es el conjunto de variables de control:
EDAD= Edad de los postulantes
PROF= Variable Dummy que toma el valor de 1 si representa una

ocupacioén profesional y 0 caso contrario.

UIOYCUE '3 =Variable Dummy que con el valor de 1 que
representa un anuncio de proveniente de la ciudad Cuenca y

Quito; y 0 si es Guayaquil.

NVATR_MUJER= Término de interaccion entre el nivel de

atractivo y sexo de los postulantes.

NVATR_PROF= Término de interaccion entre el nivel de atractivo

y el tipo de ocupacion.

MUJER_PROF= Término de interaccion entre el sexo y el tipo de

ocupacion.

ATRACTIVO= Variable Dummy que representa a las HVs con

fotografias en una escala de atractivo.

12 as descripciones de las variables se encuentran en el anexo 14.

13 De acuerdo al nimero de anuncios laborales bajo la modalidad de recepcidn de HVs via e-mail, se
optd por unificar las ciudades de Quito y Cuenca por su bajo numero respecto a Guayaquil esta
informacion se encuentra detalla en el anexo 12 y 13.
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PROMEDIO= Variable Dummy que representa a las HVs con

fotografias en una escala de Promedio.
g; = Término de error
5.2.1 Planteamiento de Estimaciones?*
Estimacion 1:

LLAMADA = « + B;NIVELATRACTIVO + B,MUJER + B3PROF + B,EDAD +
BsUIOYCUE+¢;

Tabla 6. RESULTADOS DE LAS ESTIMACIONES 1Y 2

Variables Estimaciones
Explicativas ) 2)
dy/dx Std. Err. | P-value dy/dx Std. Err. | P-value

NIVELATRACTIVO| 0,1013*** |(0,0113)( 0,000 | 0,0711*** |(0,0165)| 0,000
MUJER -0,1405*** ((0,0396)| 0,000 | -0,3661*** | (0,1177)| 0,003
PROF -0,1444*** {(0,0404)| 0,000 -0,1969 | (0,0391)| 0,134
EDAD 0,0181 (0,0174) | 0,297

UIOYCUE -0,0358 [(0,0358)| 0,403

NVATR_MUJER 0,0458* | (0,0228) | 0,045
NVATR_PROF 0,0111 (0,0228) | 0,626
MUJER_PROF -0,0424 | (0,0815) | 0,603
Obs 738 738
Predict 0,516 0,511

Nota 1: **Denota el nivel de significancia del 1%,

Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5%

Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10%

Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.

En la tabla 6, se puede observar los efectos marginales de nuestra primera
estimacion, en la columna 1, se tomaron variables que no se controlaron con
excepcion de la edad, que, si bien es similar para todos los individuos en una
misma oferta, esta varia de acuerdo a los anuncios de empleo. Con los
resultados obtenidos se verific6 la no existencia de significancia de las
variables EDAD y UIOYCUE, ya que estas variables superan el 10% de p-
value, asimismo, la variable EDAD no esta aportando informacién determinante
en la seleccion de personal debido al limitado rango que se tomoé para la
presente investigacion, no se pudo considerar distintos rangos de edad debido

a lo complejo que resulta una investigacion de este tipo.

14 Todos los resultados presentados en sus respectivas tablas son los efectos marginales de las
estimaciones. Los resimenes de todas las estimaciones se encuentran en el anexo 5 y sus efectos
marginales en el anexo 6.
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Para terminar, la variable UIOYCUE carece de significancia estadistica
dentro del modelo, debido que supera al 10% del p-value, por ende, la
probabilidad de ser contratado es similar en las tres ciudades. Por estos
motivos estas variables fueron omitidas de los modelos para posteriores

estimaciones.
Estimacion 2:

LLAMADA = « + B;NIVELATRACTIVO + B,MUJER + B3PROF +
B,NVATR_MUJER + BsNVATR_PROF+B;MUJER_PROF + g, )

En la estimacion relativa a la tabla 6 de la columna 2, se incluyé tres términos
de interaccién, donde las variables NVATR_PROF y MUJER_PROF carecen
de significancia de acuerdo al p-value, esto indica un efecto similar segun el
nivel de atractivo para la seleccion de personal, independientemente de si es
profesional o no profesional. Para concluir, en la interaccion entre el sexo y el
tipo de ocupacién se afirma que, el ser hombre o mujer influye en igual medida

en la seleccion de personal indiferente a la categoria de empleo.
5.2.2 Efecto Atractivo Fisico®®
Estimacion 3:

LLAMADA = « + B;NIVELATRACTIVO + B,MUJER + B;PROF +
B,NVATR_MUJER+¢; ©)

5En el Anexo 7, se observa el grifico de densidad de la tasa de respuesta. Como resultado tenemos
que, a una mayor calificacién en el nivel de atractivo fisico, este fue mds llamado a una entrevista
laboral. Por otro lado, en el Anexo 8, referente a la no respuesta de las observaciones, se muestra que, a
medida de una calificaciéon baja, menor es el nimero de postulantes que fueron considerados para la
entrevista laboral.
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Tabla 7. RESULTADOS DE LA ESTIMACION 3

Estimacion
Variables Explicativas 3)
dy/dx Std. Err. P-value
NIVELATRACTIVO 0,0771*** (0,0165) 0,000
MUJER -0,3764*** (0,1177) 0,001
PROF -0,1537*** (0,0391) 0,000
NVATRAC_MUJER 0,0444* (0,0227) 0,051
Obs 738
Predict 0,513

Nota 1: **Denota el nivel de significancia del 1%,

Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5%

Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10%

Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.

En la tabla 7, presenta los principales resultados para el conjunto de
observaciones de la muestra, una vez excluidas las variables que no aportan
significancia al modelo, como resultado se tiene que los candidatos poseen una
mayor tasa de respuesta a medida que incremente su calificacion de atractivo,
cada punto adicional en su nivel de atractivo, incrementa la probabilidad que
sea seleccionado en un 7,71%. En la tabla 8, se observa una brecha del 69,39
puntos porcentuales entre el postulante mejor puntuado respecto al menor
puntuado, revelando una diferencia significativa presentando un efecto

discriminatorio hacia los postulantes menos atractivos.

En cuanto a las mujeres, se reduce la probabilidad de ser seleccionadas
para la entrevista en un 37,64% respecto a los hombres, concluyendo de esta
manera que existe mayor preferencia hacia los postulantes del sexo
masculino, esto se podria atribuir a mdltiples factores ya sean sociales,

politicos o culturales?®.

Por otro lado, segun el tipo de ocupacion se percibe problemas para el
grupo de profesionales, esta probabilidad muestra que el ser llamado a una

entrevista laboral se reduce en un 15,37% respecto a las ocupaciones no

16 La contratacién de una mujer podria suponer costos adicionales para las organizaciones, un claro
ejemplo son las licencias de maternidad que afectan de manera directa a las empresas, ya que estas
deben emplear a una persona para suplir el puesto temporalmente lo que ocasiona el incremento en
capacitaciones, sueldos, beneficios sociales, entre otros generando asi mayores gastos en los cuales
debe incurrir una entidad para lograr el normal funcionamiento de sus actividades.
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profesionales!’. Por ltimo, en la interaccién entre la variable nivel de atractivo
y sexo de los postulantes (NVATRAC_MUJER) se obtuvo una significancia al
1%, la cual refleja que el ser mujer y atractiva favorece la posibilidad de ser

llamada a una entrevista laboral en un 4,44% mas que los hombres.

Tabla 8. PROBABILIDADES DE ACUERDO AL NIVEL DE ATRACTIVO

Probabilidad de ser Seleccionado

Calificacion segun el % Calificacion segun el %
nivel de Atractivo Fisico nivel de Atractivo Fisico
1 7,71% 6 46,26%
2 15,42% 7 53,97%
3 23,13% 8 61,68%
4 30,84% 9 69,39%
5 38,55% 10 77,10%

Elaborado por: los autores
5.2.3 Impacto del Sexo en la Seleccion de Personal

En la tabla 9, respecto al sexo, se encontr6 que el atractivo tiene mayor
influencia en las mujeres con un 12,14% en comparacion a los hombres con un
7,57%, confirmando los resultados obtenidos en el cuadro 2. El atractivo en el
sexo femenino es mas influyente en la seleccién de personal, por otro lado, los
hombres tienen una mayor influencia de ser seleccionados para las
ocupaciones laborales profesionales que requieren mano de obra calificada

(minimo titulos de tercer nivel).

Tabla 9. ESTIMACION SEGUN EL SEXO DEL POSTULANTE
Variabl Estimacién por sexo
ariabies MUJERES HOMBRES
Explicativas = z
dy/dx Std. Err. | P-valué dy/dx | Std. Err. [ P-valué
NIVELATRACTIVO | 0,1214** |(0,0157) 0.000 [ 0,0757*** | (0,0161) 0,000

PROF -0,1712*** [ (0,0567) 0.003 | -0,1354** | (0,0528) 0,010
Obs 369 369
Predict 0,461 0,564

Elaborado por: los autores
5.2.4 Impacto del Nivel de Ocupacion en la Seleccion de Personal

Segun el nivel de ocupacion se puede observar que el atractivo fisico influye en

empleos profesionales (10,41%) frente a no profesionales (9,38%), de manera

17 Se puede afirmar, seglin nuestra investigacién que existe una mayor facilidad para incorporarse a la
mano de obra no calificada.
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analoga, las mujeres presentan menos probabilidades de ser seleccionadas

para una ocupacion profesional (-15,17%) frente a un hombre.

Tabla 10. ESTIMACION SEGUN EL TIPO DE OCUPACION

: Estimacién por ocupacién
Variables

" NO PROFESIONALES (0) PROFESIONALES (1)
Explicativas = z
dy/dx Std. Err. | P-valué dy/dx | Std. Err. | P-valué
NIVELATRACTIVO | 0,0938*** [(0,0151) 0,000 | 0,1041*** | (0,0158) 0,000
MUJER -0,1227 |(0,0538) 0,023 -0,1517** | (0,0554 0,006
Obs 369 369
Predict 0,594 0,433

Elaborado por: los autores
5.2.5 Categorizacion De Atractivo

LLAMADA = a + B;ATRACTIVO + B,PROMEDIO + B;MUJER + B,PROF
(4)

Tabla 11. ESTIMACION SEGUN NIVEL DE ATRACTIVO FiSICO

Estimacion
Variables (4)
dy/dx Std. Err. P-value
ATRACTIVO 0,4080%** (0,0392) 0,000
PROMEDIO 0,2314*** (0,0443) 0,000
MUJER -0,1030*** (0,0393) 0,009
PROF -0,1601*** (0,0389) 0,000
Obs 738
Predict 0,515

Elaborado por: los autores

Como se pudo observar anteriormente el nivel de atractivo de un individuo
tiene gran influencia al momento de ser considerado para una entrevista
laboral, con el objetivo de realizar un andlisis mas detallado se opto por realizar
una estimacion (tabla 11) en la cual el nivel de atractivo se categorizd en:
postulantes atractivos, promedios y poco atractivos, con el fin de obtener
diferencias mas puntales entre estas clases, los resultados son similares a los
presentados en estimaciones anteriores. De esta manera, nuevamente las
mujeres tienen menos probabilidades de ser de ser llamadas para una
entrevista laboral (-10,30% respecto a los hombres). Ademas, se sigue
presentando una mayor aceptacion para empleos no profesionales, con lo cual
se argumenta la dificultad de acceder a las plazas que exigen una mayor
preparacion académica. Finalmente, respecto a las variables categorizadas es

posible observar que las hojas de vida con fotos de individuos atractivos/as
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tienen un 40,80% mas de ser considerados/as a una entrevista laboral y los
postulantes con un atractivo promedio en un 23,24% respecto a la categoria

base que es referente a los postulantes poco atractivos.
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6. CONCLUSIONES

La presente investigacion busca identificar y medir la discriminacién por
atractivo fisico en los proceso de seleccion de personal en las ciudades de
Cuenca, Guayaquil y Quito. Para esto se combiné medidas validas de atractivo

fisico y un disefio experimental, denominado metodologia Audit Study.

En la primera etapa de este estudio se clasificaron fotografias mediante
ocho ojeadores independientes de diferente edad y sexo. Las clasificaciones
referidas presentaron altos y significativos indices de correlacion mostraron
evidencia de una evaluacion objetiva. Es importante mencionar que la variable
atractivo fisico considera las calificaciones de todas las fotografias (hombres y

mujeres) en un rango de 1 a 10 puntos.

En una segunda etapa se plantearon estimaciones en donde el nimero
de respuesta del anuncio laboral estara en funcion del nivel de atractivo, sexo y
tipo de ocupaciéon. Para el estudio se consideraron postulantes ficticios con

edades que oscilan entre 23 a 29 afios.

Los resultados muestran que los reclutadores, al tener un numero
considerable de HVs de hombres y mujeres muestran preferencia por
seleccionar HVs con fotografias de rostros atractivos. Encontrando que, un
individuo con una puntuacién de uno (1/10) en la escala de atractivo tiene una
desventaja de 30,84 puntos porcentuales en comparacion con uno con
calificacion media (5/10) y del 69,39 puntos porcentuales en comparacion a uno
con la calificacion mas alta (10/10). Uno de los efectos mas interesantes en
este punto, fue el encontrar una mayor predisposicion de los reclutadores para
seleccionar candidatos de sexo masculino. Estos resultados son similares a los
encontrados por Davila (2006) donde prueba la existencia de discriminacion

positiva a favor de los hombres.

Para este punto se considero la intencion de seleccion de acuerdo al tipo
de ocupacion. Tomando en consideracién todas las respuestas globales de los
a anuncios de empleo, existiendo evidencia de una mayor intencién de llamado

para empleos no profesionales, indistintamente del sexo.

Christian Javier Fernandez Ocafa
Julio Eduardo Gordillo Zhinddn



‘,‘..;Q Universidad de Cuenca
&

En una tercera etapa, se clasificd los datos de acuerdo al sexo. Como
resultado se mostré una preferencia por seleccionar HVs con rostros atractivos
tanto para mujeres como para hombres. Sin embargo, los resultados reflejan un

efecto mas visible para las mujeres con uno 4,57 puntos porcentuales en

comparacion a los hombres.

Finalmente, en una cuarta etapa, se clasifico los datos de acuerdo al tipo
de ocupacién, encontrando que el atractivo fisico es mas influyente para
ocupaciones profesionales con 1,03 puntos porcentuales respecto a las no
profesionales. Asimismo, se observa que las mujeres tienen una menor

intencion de llamado en las ocupaciones profesionales.

Todos los resultados presentados nos dan una muestra clara de la
presencia de discriminacién laboral en la primera fase de seleccion de
personal, donde el atractivo fisico y el sexo de un individuo tienen incidencia en

las intenciones de contratacion.

Las conclusiones presentadas con anterioridad ponen en
evidencia un claro problema de discriminacién laboral para ciudades las
ciudades de Cuenca, Guayaquil y Quito. Si bien no es parte del objetivo de este
estudio el buscar medidas que logren disminuir este inconveniente, lo que se
pretende es poner en evidencia la existencia de una problematica latente en
nuestro entorno con el fin de concientizar a la sociedad siendo un tema de

discusion.
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7. LIMITACIONES
La presente investigacion mostro las siguientes limitaciones:

e Dado que no se puede saber el sexo de la persona que selecciona el
personal, no podemos determinar si las diferencias entre hombres y
mujeres en las tasas de respuesta se deben a un favoritismo al sexo
opuesto.

e Los resultados no son necesariamente representativos de todo el
mercado laboral de las ciudades de Cuenca, Guayaquil y Quito, por el
motivo de no considerar el universo de empresas existentes en dicho
mercado, sino solo aquellas que publican avisos de empleos en
plataformas virtuales y fisicas (peridédicos) que requieran una respuesta
via correo electronico.

e Al no existir ningun patrén sistemético hacia algiin empleo en particular,
no deberia esperarse que esto produzca un sesgo que afecte las tasas
de respuestas.

e No se puede dar una clasificacion mas detallada entre las categorias de
profesional y no profesional, los resultados son generalizados debido a
los mecanismos que estan presentes en la busqueda de empleo.

¢ No se pudo considerar rangos mas amplios de edad. Una investigacion
mas a fondo nos permitiria observar la incidencia del sexo y nivel de
atractivo para rangos de edades superiores.

e En nuestro estudio uno de los principales problemas fue el numero

limitado de nuevas ofertas laborales cada semana.
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8. RECOMENDACIONES

e A pesar que analizamos uUnicamente la primera fase de reclutamiento
laboral, concluimos que los resultados son de suma importancia para dar
indicios de los comportamientos discriminatorios en los mercados
laborales analizados. Sin embargo, en una segunda fase referida a la
entrevista personal con el reclutador no se puede llegar a conocer la
magnitud de esta discriminacion. Por esta razon, se recomienda realizar
un estudio complementario enfocado a esta fase de reclutamiento. Sin
embargo, se tiene sospechas que la discriminacién se acentlla mas en
la entrevista personal.

e Se espera que la investigacién contribuya a la discusiéon del temay a la
creacion de alternativas que solucione los problemas de discriminacién
laboral o al menos lo reduzca.

e Se necesita mas estudios, que tomen en cuenta mas caracteristicas
desde el punto de vista de la empresa y no Unicamente del postulante.

e Al ser un estudio en el cual se enviaron hojas de vida ficticias y a pesar
de tener la mayor rigurosidad de su contenido, para las presentes
investigaciones se plantea considerar mas aspectos que mejoren las
HVs, es decir, considerar -certificados de trabajo, cursos extra
curriculares, etc.

e Las fotografias que formaron parte de las hojas de vida no tuvieron un
patréon uniforme en su apreciacion, para posteriores trabajos se
recomienda considerar fotografias que muestren a los postulantes con
ropa formal y con similares caracteristicas.

e Todo empleador, entidades publicas y cualquiera que se relacione con la
seleccion de personal debe tener presente que su decision debe estar
fundamentada en criterios de destrezas y habilidades, fomentando la
igualdad de oportunidades llegando a un beneficio mutuo entre

empleado y empleador.
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10. ANEXOS
Anexo 1. SELECCION DE FOTOGRAFIAS
Clasificacion ; Promedio
Foto ; : ; ; : ; ; ; Varianza .
0.1 |0j.2 |0j.3 |0.4 |Oj.5 |0.6 [(O).7 |0j.8 Atractivo

4 6 4 5 5 4 6 4 5 0,70

4,8750

5 55 6 6 6 5 8 6 5 0,89

5,9375
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48 | a5 | 4 | 5 | 5 | 6 | 4 | a4 | 5 | os | 4aes75]
49 5 6 5 5 6 5 5 7 0,57 5,5000
Atractivo Nota:
Promedio
No atractivo
Elaborado por: los autores
Anexo 2. CARACTERISTICAS DE LA MUESTRA
Sexo Masculino 369 | 50%
Femenino 369 | 50%
Nivel Atracti Escala 1-10(1=N tracti
ive ' _rac ivo | Escala 1-10( . ada atractivo 738 | 100.0%
Fisico y 10 muy atractivo)
Atractivo 246 | 33,3%
e e Atractivo Fisico | Promedio 246 | 33,3%
Poco Atractivo 246 | 33,3%
23 afos 6 1%
25 afos 48 7%
26 afos 192 | 26%
Edad
27 afos 312 | 42%
28 afos 72 10%
29 afios 108 | 15%
Cuenca 120 (16,26%
. Ciudad Origen | Guayaquil 468 | 63,41%
Caracteristicas de las 9 .y 9 0
. Quito 150 20,33%
Ocupaciones Laborales — -
Ocupacion Profesional 366 |50,41%
Laboral No Profesional 372 |49,59%

Elaborado por: los autores

Anexo 3. COMPOSICION POR OCUPACION LABORAL (ANUNCIOS DE EMPLEO

ENVIADAS)

Ventas y Marketing 97 | 44,1%

Ramas Culinarias 4 | 1,8%

Profesionales Administracién de Negocios y Finanzas | 25 | 11,4%
Contabilidad 58 | 26,4%

Otros 36 | 16,4%
Total 2201]100,0%

No Profesionales | Atencion al Cliente y Call Center 74 | 23,6%

Christian Javier Fernandez Ocafa
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Servicio de Limpieza 7 | 2,2%
Ventas y marketing 130( 41,4%
Otros 103 | 32,8%
Total 314 | 100%

Elaborado por: los autores

Anexo 4. PRUEBAS CHI CUADRADO DE VARIABLES

Test Chi2 Pearson p-value
Sexo

59068 | 0,015

Tipo de Ocupacién

14,6217 | 0,000
Clasificacién atractivo

LLAMADO
81,5341 | 0,000
Ciudad
39864 | 0,136
Nivel de atractivo
117,8199 | 0,000

Elaborado por: los autores. Calculos realizados en Stata
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Anexo 5. RESUMEN DE ESTIMACIONES MEDIANTE MODELO LOGIT

ESTIMACIONES

VARIABLE (1) (2) (2a) 3) 4)
BELLEZA 0,4053*** | 0,2846*** | 0,4057*** | 0,3088***
(0,0452) (0,0808) (0,0452) (0,0659)
MUJER -0,5662*** | -1,5366*** | -0,5651*** [ -1,5846*** |-0,4137***
(0,1618) (0,5613) (0,1616) (0,5487) [(0,1591)
PROF -0,5822*** -0,7983 -0,6163*** | -0,6198*** | -0,6464***
(0,1650) ’(0,5470) (0,1596) (0,1601) |[(0,1596)
QUIYCUE -0,1431
(0,1713)
EDAD 0,0724
(0,0695)
BELL_MUJER 0,1833 0,1776*
(0,0914) (0,0908)
BELL_PROF 0,0446**
(0,0913)
MUJER_PROF -0,1697
(0,3264)
ATRACTIVO 1,7856***
(0,2019)
PROMEDIO 0,9538***
(0,1919)
Constante -3,6130* -1,0695** | -1,6979*** | -1,1664*** |-0,3253*
(1,8935) (0,4650) (0,2760) (0,3834) [(0,1739)
Obs 738 738 738 738 738
LR chi2 110,73 112,4 114,99 114,56 107,24
Pseudo R2 0,1083 0,1099 0,1125 9,112 0,1049
Prob 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000 0,0000
Nota 1: ***Denota el nivel de significancia del 1%,
Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5%
Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10%
Nota 4: () standard errors

Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.

Anexo 6. RESUMEN DE EFECTOS MARGINALES

ESTIMACIONES (EFECTOS MARGINALES)

VARIABLE (1) 2) (2a) (3) (4)
BELLEZA 0,1012% | 0,0711** | 0,1013** | 0,0771**
(0,0113) | (0,0202) (0,1128) (0,0165)
MUJER -0,1405*** | -0,3661*** | -0,1402*** | -0,3764*** | .0 ,1030***
(0,0396) | (0,1215) | (0,0396)*** | (0,1177) |(0,0393)
PROF -0,1444% | .0,1969 -0,1527 | -0,1537*** | -0,1601***
(0,0404) | "(0,1314) | (0,0389)*** | (0,0391) |(0,0389)
QUIYCUE -0,0358
(0,0428)
EDAD 0,0181
(0,0174)

Christian Javier Fernandez Ocafa
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BELL_MUJER 0,0458** 0,0444*
(0,0228) (0,0227)
BELL_PROF 0,0111
(0,0228)
MUJER_PROF -0,0424
(0,0815)
ATRACTIVO 0,4080%***
(0,0392)
PROMEDIO 0,2314%
(0,0443)
Predict 051555 | 0,51557 | 051146 | 0,51279 0,51511

Nota 1: ***Denota el nivel de significancia del 1%,

Nota 2: **Denota el nivel de significancia del 5%

Nota 3: *Denota el nivel de significancia 10%

Nota 4: () standard errors

Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.

Anexo 7. GRAFICO DE DENSIDAD DE LA TASA DE RESPUESTA

Kernel density estimate
o |
(S
L)
W
|
a
(]
1 -
T T T T T
2 4 [5] a8 10
NIVELATRACTIVO
kernel = epanechnikov, bandwidth = 0.4855

Elaborado por: los autores
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Anexo 8. GRAFICO DE DENSIDAD DE NO RESPUESTA

Kernel density estimate
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Elaborado por: los autores

Anexo 9. RESULTADOS DE ACIERTOS EN LA ESTIMACION 3

- eatat claas

Logistic model for LLAMBDOG

True
Claggified D ~ Total
251 115 370
= 128 240 368
Total 373 3593 T38

Claggified + if predicted Pr (D) >= _5

True D defined as LLAMAD = 0

Sengitivity Pci{ +| D) 66 _23%
Specificity Br{ —|~D) 66 .85%
Positiwve predictiwve walue Pr{ DI +) 67 .84%
HNegative predictiwve walue Bri{~DIl —) 65 .22%
False + rate for true ~D Bri{ +|~D) 33.15%
False — rate for true D BPr{ —| D) 33.7T7T2
False + rate for classified + Bri{~DIl +) 32.16%
False — rate for classified - Pc{ DI —) 34.T78%
Correctly classified 66 . 53%

Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.
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Anexo 10. RESULTADOS DE ACIERTOS EN LA ESTIMACION 4

aeatat claaa

Logistic model for LLAMAT

True
Clagaified D ~D Total
+ 2459 121 370
= 130 238 368
Total 375 359 738

Claggified + if predicted Pri{D) > _5

True D defined as LLAMADD I= 0

Sensitivity Pr{ +| D) a5 _T0%
Specificity Pr{ —|~D) a6 ._30%
Positiwve predictiwve walue Pri{ D| +) a7 _30%
Megative predictiwve walue Pri{~D| -1 64 _67%
False + rate for true -~D Pr{ +|~D) 33.70%
False — rate for true D Pr{ —| D} 34 _30%
False + rate for classified + Pri{~D| +) 32 _70%
False — rate for classified — Pr{ DIl - 35_33%
Correctly clagaified 65 .99%

Elaborado por: los autores a partir de estimaciones realizadas por Stata.

Anexo 11. EVALUACION DE LINEALIDAD VARIABLE NIVELATRACTIVO

- lintrend LLAMAND NIVELATRACTIVO, group(l0) plot(log)

The proportion and log odds of LLAMRADD by categories of NIVELATRACTIVD

(Hote: 10 NIVELATRACTIVO categories of equal sample size;
Uses mean HIVELATRACTIVO walue for each category)

NIVELA-~O min masx d total LLAMATIO logodds
3.27 3.1875 3.3125 18 B1 0.22 —1_25
3.74 3.6875 3.75 33 75 0.44 -0.24
3.86 3.85 3.875 24 S0 0.27 -1.01
5.07 4_ 6875 5.25 43 78 0.55 0.21
5.60 5.375 5.8128 15 46 0.41 -0.35
5. 94 5_875 & 48 8z 0.52 0.0%
T.12 615 T.6875 54 79 0.68 o.77
T7.85 7.75 &8 57 79 o.72 0.55
8.20 8.06 8.375 31 50 0.62 0.4%
8.50 2.5 8.5 52 L3 0.76 1.18

1ear predcbon

Mean of NVELA

Assessing Linearity Ass

Elaborado por: los autores en Stata.
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Anexo 12. TOTAL DE ANUNCIOS DE EMPLEO
ARCHIVO ENVIADAS RESPUESTA %
RESPUESTA
NO PROF PROF TOTAL NO PROF PROF | TOTAL
GUAYAQUIL 243 121 364 46 32 78 0,21
CUENCA 22 40 62 7 13 20 0,32
QUITO 49 59 108 8 17 25 0,23
TOTAL 314 220 534 61 62 123 0,23

Elaborado por: los autores

Anexo 13. TOTAL DE HOJAS DE VIDA ENVIADAS Y VALIDADAS

ENVIADAS VALIDAS
ARCHIVO
NO PROF PROF [ TOTAL | NO PROF |[PROF | TOTAL
GUAYAQUIL 1458 726 2184 276 192 468
CUENCA 132 240 372 42 78 120
QUITO 294 354 648 48 102 150
TOTAL 1884 1320 3204 366 372 738

Elaborado por: los autores

Anexo 14. VARIABLES INDEPENDIENTES

Variables independientes

Variable Nomenclatura Descripcién
Variable dicotomica que
representa el sexo de los MUJER 0= Hombre;1=Mujer

postulantes

Descrita en una escala de 1 a 10, valores
mas cercanos a uno hara referencia a un
menor atractivo y valores méas cercanos a
10 un mayor atractivo fisico del individuo.

Variable que representa la
calificacion de los NIVELATRACTIVO
postulantes

Categoria base= "POCO ATRACTIVO"

Clasificacion del atractivo fisico de acuerdo
a laescala 1-10, representado por una
puntuacion equivalente a los rangos de 1 a
4

POCOATRACTIVO

Variables dummies que Variable Dummy: "PROMEDIO

categorizan al atractivo fisico
en 3 grupos: (obtenida de la [ PROMEDIO
escala de diez puntos)

Clasificacion del atractivo fisico de acuerdo
a la escala 1-10, representado por una
puntuacion equivalente a los rangos de 4,1
a’

Variable Dummy: "ATRACTIVO"

ATRACTIVO Clasificacion del atractivo fisico de acuerdo
a la escala 1-10, representado por una
puntuacion equivalente a los rangos de 7.1

Christian Javier Fernandez Ocafa
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alo

Variable que representa la
edad de los postulantes

EDAD

Rango de 23 a 29 afios

Variable dummy que
representa la ciudad de
procedencia del anuncio de
empleo

UIOYCUE

0= Guayaquil ; 1= Quito y Cuenca

Variable dummy que
representa el tipo de
ocupacion laboral dividida en
dos grupos

PROF

profesional

1= ocupacién profesional; 0= ocupacion no

Elaborado por: los autores

Anexo 15. RESULTADOS DEL TEST MACFADDEN
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION 1)

- Fitatat
Measures of Fit for logit of LLAMADO
Log-Lik Intercept Only: —-511._272 Log-Lik Full HModel: —455_072
D(T3Z) - 910.144 LR({5): 112 _32939
Prob > LE: 0.000
McFadden'™s BZ: 0o.110 McFadden'™s Rdj BZ: 0.0ss
Mazximam Likelihood RZ: o.141 Cragg & Uhler's RZ: n.1g88
McEelwey and Zavoina's BRZ: o.1s0 Efron"s BRZ: 0.144
Varjance of y¥: 4.014 Varjance of error: 3.2%90
Count RZ: 0.668 Adj Count RZ: 0.31s8
ATIC: 1_250 ATC*n: 922 144
BIC: —3523_543 BIC": —75_380
Elaborado por: los autores en Stata
y -
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION 2)
- Fitatat
Measures of Fit for logit of LLAMADO
Log-Lik Intercept Only: —-511_272 Log-—Lik Full Model: —453 . 775
D{(731) : 507 .550 LR{&) : 114 _5353
Prob > LE: 0.000
McFadden's RZ: 0D.112 McFadden's Adj RZ: 0D.09%
Maximim Likelihood BRZ: D.144 Cragg & Thler's RZ: 0D.192
McEelwey and Zawvoina'™s RZ: D.188 Efron's RZ: D.146
Variance of y*: 4 051 Variance of error: 3.2%0
Count BZ: D.665 Adj Count BRZ: 0D.312
AIC: 1.24% AIC*n: 921 550
BIC: —-381%.%33 BIC": —-75.370

Elaborado por

. los autores en Stata
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TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION 2A)

Fitatat
Measures of Fit for logit of LLAMADO
Log-Lik Intercept Only: -511_272 Log-Lik Full Model: —455_308
Di{734) = 911 _815 LR({3): 110.728
Prob > LR: 0.0o00
McFadden's BIZ: 0.1l08 McFadden's ARdj BZ: 0.100
Maxirmim Likelihood RZ: 0.129 Cragg & Uhler's RZ: 0.186
McFelvey and Zavoina's RZ: 0.177 Efron"s RZ: o.142
Wariance of y*: 4 _000 WVariance of error: 3.230
[Count BZ: 0.668 Bdj Count BRZ2: a.318
BTIC: 1.246 ATIC*n: 913 _815
BIC: —3835_473 BIC" : —-30.31&6
Elaborado por: los autores en Stata
, -
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION 3)
Fitastat
Measures of Fit for logit of LLAMADD
Log-Lik Intercept Only: =511 .272 Log-Lik Full Model: —-453_992
D{733) = 207 .584 LE(4) - 114 559
Prob > LR: 0.000
McocFadden's RZ: o.11=2 McFadden's Rdj RZE: o.102
Maximuum Likelihood BRZ2: 0.144 Cragg & UThler's RZ: D.152
McEelvey and Zawvoina's RZ: 0.186 Efron"s RZ: 0.146
[Variance of y*: 4.040 Variance of error: 3.290
ICount RZ: 0.665 hdj Count BRZ: 0.312
IRTC: 1.244 ATC*n: 917 .984
BIC: —38932.707 BIC" - —88.143
Elaborado por: los autores en Stata
y z
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION 4)
Fitatat
Measures of Fit for logit of LLAMADNO
Log-Lik Inmtercept Cmly: -511_272 Log-Lik Full Model-: —457 . 652
D(733) = 315 _303 LR(4): 107 .240
Probk > LR: 0.000
McFadden'a RZ: 0.105 McFadden"s Adj RZ: D.035
Maximim Likelihood RZ: 0.135 Cragg & Uhler's BZ2: O.1s80
McocEelwey and Zavoina's BRI: 0.171 Efron"s RZ: o.138
Variance of y*: 3.3970 Variance of error: 3.250
Count RZ: 0. &a60 Adj Count RZ: o.301
ATC: 1.254 ATC*n: 925 3203
BIC: —3825._.387 BIC": —80.824
Elaborado por: los autores en Stata
, .
TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION SEXO, HOMBRE)
Fitstat
Measures of Fit for logit of LLAMADD
Log—-Lik Intercept Omly: —-253.260 Log-Lik Full Model: —-238.413
D{2&66) = 476.827 LE{(Z): 29 _ 634
Prob > LE: O.0ooo
McFadden'™s BRZ: 0O.0539 McFadden'™s 2dj BRZE: o.047
Maximum Likelihood RZ: o.077 Cragg & Uhler's RZ: 0.104
HMcEelvey and Zavoina's RZ: 0.038 Efron"s RZ: 0.073
Variance of y*: 3.648 Variance of error: 3.230
Count RZ: 0O.&623 Adj Count RZ: 0.1&0
AIC: 1.308 AIC*n: 482.827
BIC: —1686.525 BIC": —-17.872

Elaborado por: los autores en Stata
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TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION SEXO, MUJER)

fitatat
Measures of Fit for logit of LLAMADO
Log-Lik Intercept Only: —255_054 Log-Lik Full Model: —215_481
Di36a) : 430.962 LR{2): T75.147
Prob > LR: 0.000
MeFadden's BRZ: 0.1585 MeFadden's Bdj RE: 0.143
Maximuim Likelihood RZ: 0.153 Cragg & Thler's RZ: 0.258
McEelvey and Zavoina's RZ: 0.246 Efron's RZ: 0.13%
Variance of y*: 4_ 362 Variance of error: 3.230
Count BZ: 0.707 A2dj Count BZ: 0.376
AIC: l.184 AIC*n: 436.962
BIC: -1732.3%0 BIC': -67.325

Elaborado por: los autores en Stata

TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION OCUPACION, NO PROFESIONAL)

- Eitatat

Measures of Fit for logit of LLAMADO

Log-Lik Intercept Only: —252.660 Log—Lik Full Model: —230.405
D{3693) = 460 .80% LER(Z) - 44 510

Prob ¥ LE: o.o0o00o
McFadden™s RE: O.088 McFadden's Bdj RE: 0.07&
Maximim Likelihood BZ: 0.113 Cragg & Uhler's RZ: 0.152
McEelwey and Zawvoina'™s BRZ: O.144 Efron"s BRZ: o.117
Variance of y¥*: 3.842 Variance of error: 3.290
Count RZ: 0.&675 Adj Count BZ: 0.219
ATIC: 1.255 ATC*n: 466803
BIC: —1T725_.262 BIC" - —32.673

Elaborado por: los autores en Stata

TEST MACFADDEN’S R2 (ESTIMACION OCUPACION, PROFESIONAL)

- EFitatat
Measures of Fit for logit of LLAMADND
Log-Lik Intercept Cnly: -251_277 Log-Lik Full Model: —-225_385%
Di{363) = 450.778 LE{2): 51_775
Prob > LE: 0.0o0o
McFadden's BRZ: 0.103 McFadden's Rdj RZ: 0.051
Maximim Likelihood BZ: 0.132 Cragg & Uhler's BZ: 0.177
McEelwvey and Zawvoina's BRZ: 0.1&8 Efron"s RZ: 0.132
Variance of y*: 3.956 Variance of error: 3.2%0
Count RZ: 0.661 Adj Count RBZ: 0_.235
ATC: 1.248 ATC*n: 456778
BIC: —1691 _878 BIC': —-35_.970

Elaborado por: los autores en Stata
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Anexo 16. RESULTADOS DE ESTIMACIONES POR STATA

ESTIMACION 1
Logistic regression Humber of obs = 738
LE chiZ(5) = 112.40
Prob > chiZ = 0O.0oo0
Log likelihood = -4565_07184 Pseudo RZ = 0.10%3
LLAMADD Coef . S5td_ Err._ = BEx>|=| [95% Conf. Interval]
NIVELATRACTIVO .4053201 .0452186 8.96 0.000 .3166334 -4339469
MOJER -.56861913 -1618387 -3.580 0.000 —.B8833893 —.2489933
EROF —_.BB22462 -1650348 —-3_53 o.ooo —_9057085 —_.2E87838
EDAD -0724369 -0654856 1.04 0.237 -_0637623 -2086261
UIOYCUE —.1431477 -17132858 -0.84 0.403 —.4783453 .19265
_cons -3.613041 1.8593545 -1.51 0.056 -7.324321 .0982384
Elaborado por: los autores en Stata
ESTIMACION 1. EFECTOS MARGINALES
mix
Marginal effects after logit
¥y = Pr(LLAMADD) (predict)
= _B15E&833
variable dy/Sdax Std. Err. 1 Px|=| [ a95% C_I. 1 H
NIVELRA~O .1012318 .01129 8.397 0.000 .079101 .123362 5.78831
MUJER* —.1404764 .03963 -3.54 0.000 -.218146 —-.062806 .5
PROF* —-.1444151 .04036 -3.58 0.000 -.223526 —.065305 . 495335
EDAD -0180917 -01735 1.04 0.297 -_015%22 _052105 269675
UIOYCUE* -.0357561 -04278 -0.84 0_.403 -_.1155%4 _048083 -365854
{*) dy/dx is for discrete change of dummy wvariable from 0 to 1
Elaborado por: los autores en Stata
ESTIMACION 2
Logistic regression Humber of obks = T38
LB chiZ (&) = 114 3%
Prob > chiZ = 0.0000
Log likelihood = —-453.77454 Paeudo BRZ = 0.1125
LLAMBDOD Coef_ Std. Err. = Px|=z| [95% Conf. Interwvall
NIVELATRACTIVD 2846378 -0808133 3_.562 0.000 1262348 -4430407
MOJER -1.536603 .5612853 —2.74 0.00& —-2.636702 —.4365038
EROF —-.T7583014 5469784 -1_46 0.144 -1_87035% 2737565
NVATE MUOJER .1832598 .0913651 2.01 0.045 .0041875 .36823322
HNVATR PROF -D&2A5TH2 -0%132593 o.4%9 0.625 —.134425%9 . 2235783
MIOJER DROF —.1637281 .3263625 -0.52 0.603 —.803386% - 4633307
_cons -1.06%485 464978 —2_.30 o.021 —-1.980825 —.1581444

Elaborado por: los autores en Stata
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ESTIMACION 2. EFECTOS MARGINALES

Marginal effects after logit
¥ = Pr{LLAMADO) (predict)
= -511461382

wvariable dy/ dx Std_. Err._ = B> |=| L 95% C_TI._ 1 3
NIVELA~D .071122 .02018 3.52 0.000 .031568 .110&676 5.TEB31

MOJER® —.36614 1215 -3.01 0.002 -—.604277 —.128003 -5

EROF* —.1368813 13143 —-1_50 0.134 -—_ 454474 060712 485335

NVATR ~R -04573053 -02284 2.01 0.045 .001034 -030548 Z2_5847
NVATER ~F .0111382 -02282 0.45% 0.626 -—.03353%3 .05587 Z2.8E5104
MUOJER ~F+* —.0424065 .0B8145 -0.52 0.603 -—-.202044 117231 247367
(*) dys/dx is for discrete change of dummy wariable from 0 to 1

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 22

Logistic regression Number of obs = T38

LR chiZ (3} = 110.73

Prob > chiZ = 0.0000

Log likelihood = —455.30772 Pseudo RZ = 0.1083
LLAMEDD Coef_ Std_. Err. -4 B> |=| [95% Comf. Intervall]
NIVELATRACTIWVO - 4057065 -0451603 8_98 0.000 .31713543 -4894213986
MUOJER -_ 6651418 1616363 -3_.50 0.000 —-.88159432 —_24853405
EROF —-.6162874 .1596524 -3.86 0.000 —-.53252004 —.23033744
_cons -1.6973912 .2760118 -6.15 0.000 -2 .238B885 -1.15693%

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 22, EFECTOS MARGINALES

. mfx

Marginal effects after logit

¥ = Pr(LLAMADD) (predict)
= .H1555356
wvariable dySdax Std_. Err_ = BPx>|=| L 95% C_I._ 1 X
NIVELA~D -1013286 01128 8._9%9 0O.0o0 073227 -12343 5_78831
MOJER* —.1402137 .03558 —3.54 0.000 —.217758 -.062641 -5
BROF* -.1527311 .03855 —-3.82 0O.0ooo —-_.22907 -_.0763592 - 485935

{*) dysfdx is for discrete change of dummy variasble from 0 to 1

Elaborado por: los autores en Stata
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ESTIMACION 3

Logistic regression Humber of obs = 738

IR chiZ(4) = 114 _56&

Prob > chiZ = 0.0000

Log likelihood = —453_ 33204 Paeudo B2 = 0.1120
LLAMADC Coef. S5td. Err. = Dx|z| [95% Conf. Interwall
NIVELATRACTIVOD .308768 .0659096 4 68 0.000 1735875 4379485
MUJER —-1.58455 5486628 -2.8%9 0.004 —-2.65930% -.5091307
EROF —. 6198888 1600789 —-3_.87 0.000 —.9336377 —-.30613%%
NVATR MUJER J1TTEE6RS -0308471 1.95 0.051 —.000470& 3556434
_cons —-1.1664Z25 .3834343 —-3.04 0.002 -1.917346 -.4145114

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 3. EFECTOS MARGINALES

Marginal effects after logit
v = Pr(LLAMADD) (predict)
= 6127865
variable dy/dx S5td. Err. =z B>z | [ 95% C.I. 1 H
HIVELA~D 0771415 .01646 4.69 0.000 044882 _.105402 5.78831
MOJER* —-.3T764278 11772 -3.20 0.001 -.607152 -.145703 ]
EROF* —-.1536546 .03%305 -3.33 0.000 -.2301%7 -.077112 .4555935
NVATR ~B -0443676 .0227 1.595 0.051 -.00013 .0E88865 2.9847

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 4

Logistic regression Humber of obs = 738
LR chiZ(4) = 107.24

Prob > chiZ = 0.0000

Log likelihood = -457.65171 Pseudo R2 = 0.104%5
LLAMAEDD Coef . S5td. Err. z Px|=z| [95% Conf. Interwvall]
ATRRCTIVO 1.7855% .201331% 8.84 0.000 1.38%81 2.181363
PROMEDIO 9538235 -1919465 4_97 0.000 5776152 1.330032
HUOJER —-.41366393 .1551004 -2.60 0.00% -.T7255002 -.1018383

PROF - .6463539 -1536251 -4 .08 0.000 —-.59552134 —.33345%44

_cons —.3252836 1738954 -1.87 0.061 —-.6661124 0155451

Elaborado por: los autores en Stata
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ESTIMACION 4. EFECTOS MARGINALES

Marginal effecta after logit
v = Pri(LLBEMADD) (predict)
= _5151128&
wariable dySdax S5td. Err. = B>zl L 95% C.I. 1
ATRACT~0O™ .4080341 .0332 10.41 0.000 .33121 .484858
PROMEDIO* .2313831 .0443 5.22 0.000 14457 .318217
MUOJER* —-.1029571 .03932 -2.62 0.00% -_.180018 -.025837
EROE™* —-.1600661 .03885 —-4.12 0.000 -.236218 -.083314
Elaborado por: los autores en Stata
ESTIMACION POR SEXO
HOMBRES
logit LLAMATND NIVELATRACTIVO PROF if MUJER—0
Iteration 0: log likelihood = —-253.2601%
Iteration 1: log likelihood = -238_47637
Iteration Z: log likelihood = —-238.41338
Iteration 3: log likelihood = —-238.41337
Logistic regression Humber of obs = 369
LR chiZ (2} = 23_65%
Brob > chiZ = o.oooo
Log likelihood = -238_41337 Pseudo B2 = 0.0586
LLAMARDOD Coef_ Std. Err. = Px|=z| [85% Conf. Intervall
NIVELATRACTIVO .3077364 -0657857 468 0.ooa0 1787751 -4366%937
EROF —.BE3TE96 .2186682 —-2.583 0.011 —.89823713 —.1252078
_cons -1 _154534 - 3883047 —-3.08 o.ooz -1 _ 855587 —-_.4334705
Elaborado por: los autores en Stata
HOMBRES. EFECTOS MARGINALES
harginal effects after logit
¥ = Pr(LLEMADO) (predict)
= _B&374301
frariable dy/dax S5td. Err. = P> |=| [ a5% C.I. 1 H
MIVELA~O .0756837 .01g14 4. 69 0.000 .044055 .107313 5.60722
LROF* -.1354133 .08281 1 0.010 -_.2385%24 -.031%02 .495935
Elaborado por: los autores en Stata
Christian Javier Ferndndez Ocafa
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MUJERES
logit LLAMADO NIVELATRACTIVO PROF if MUJER—1
Iteration 0: log likelihood = —-255._05404
Iteration 1: log likelihood = -215_E556351
Iteration Z: log likelihood = —-215_48078
Iteration 3: log likelihood = -215_48077
Logistic regression HNumber of obs = 369
LR chiZ (2] = T75.15
Prob > chiZ = 0.0000
Log likelihood = —-215_48077 Paeudo BRI = 0_1582
LLAMAEDD Coef_ S5td. Err._ = Ex|=z| [95% Conf. Interwvall]
NIVELATRACTIVO 4887146 -0631881 T.73 0.o00a 3648682 6125609
EROF —.6958642 .2352749 —2.96 0.oo32 —-1.156935 —.2347338
_cons -2.72803 4044687 -6.74 0.oo0 -3.520775 -1.53E286
Elaborado por: los autores en Stata
MUJERES. EFECTOS MARGINALES
Marginal effects after logit
¥ = Pr(LLAMADO) (predict)
= _.481127585
variable dy/dx S5td. Err. = Bx|=| [ a5% C.I. 1 i
HIVELA~D 1214402 01567 T.75 o.ooo -os0v722 1521559 5_96594
EROF* -.171184% -.05&673 -3.02 0.003 —-.28237 -.0595953 -485335
Elaborado por: los autores en Stata
ESTIMACION POR TIPO DE OCUPACION
PROFESIONALES
logit LLAMANO NIVELATRACTIVO MUJER if PROF—1
Iteration 0: log likelihood = -251.27671
Iteration 1: log likelihood = -225_47457
Iteration Z: log likelihood = —-225_ 38898
Iteration 3: log likelihood = —-225_ 38858
Logistic regression Humber of obs = 366
IR chiz{2) = 51_78
Prob > chiZ = 0.0000
Log likelihood = -225_38898 Pseudo RZ = 0.1020
LLAMADO Coef._ Std. Err. = Bx|=z| [95% Conf. Interwvall
NIVELATRACTIVO -4237008 .06471459 &6.55 0.00o0 .296862 .5505337
MUIJER —.6225159 .231253 —-2.6% 0.007 —-1.075763 —.1632684
_consa —2.39248 .3317565% -6.11 0.000 —-3.16030% —-1.62465

Elaborado por: los autores en Stata
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Marginal effects after logit
¥ = Pr(LLAMARDO) (predict)
= 43340761
variable dy/dx 5td. Err. -1 Bx|=z| [ 55% C.I. 1 X
NIVELA~D .1040463 .01583 6.587 0.000 .07302 .135073 5.74881
MOJER* -.1517102 .0E543 -2.74 0.00& -.260352 -.043069 .5
Elaborado por: los autores en Stata
NO PROFESIONALES
. logit LLAMADND NIVELATRACTIVO MUJER if PROF=—0
Tteration 0O: log likelihood = -252.6598%
Tteration 1: log likelihood = -230.53438
Tteration 2Z: log likelihood = —-230.40471
Tteration 3: log likelihood = -230.4046%
Logistic regression Number of obs = 372
LB chiZ (2} = 44 51
Brob > chil = 0.0000
Log likelihood = -230.4046% Pasudo RZ = 0.0881
LLAMAEDD Coef._ S5td. Err. = P>|z| [35% Conf. Intervall
NMIVELATRACTIVO -3887081 0631274 6.1 0.00a0 -2645807 5124354
HOJER —-.5113663 .2263273 -2.2a 0.024 —-.95453557 -.0677725
_cons -1.625561 . 3725655 —-4_37 0.00a0 -2.355784 -.8553384
Elaborado por: los autores en Stata
NO PROFESIONALES. EFECTOS MARGINALES
Marginal effects after logit
¥ = Pr(LLAMADD) (predict)
= _H9383005
variable dy/dx S5td. Err. =z Bx|z| [ 95% C.I. 1 X
NIVELA~O .0537548 .015812 6.20 0.000 .064125 123385 5.B271e
HMIJER* -.1227418 .0538 -2.28 0.023 -_.228187 -.0172397 .58

Elaborado por: los autores en Stata
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Anexo 17. PRUEBAS DE HOSMER-LEMESHOW
ESTIMACION 1

. eatat gof

Logistic model Ffor LLAMANO, goodneas-of-fit teat

number of observations = 738
number of covariate patterns = 151
Pearson chiZ (1858) = 200.4%
Probk > chi? = 0.2067

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 2

. eatat gof

Logistic model for LLAMAND, goodnesa-of-fit test

number of observations = 738
number of covariate patterns = 6l
Pearson chil (B4) = 56.02
Probk > chiZ = 0.35%30

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 22

. eatat gof

Logistic model for LLAMADNO, goodneas—of-fit teat

number of observations = T38
number of covariate patterns = 61
Pearson chiz (57) = 58 .94
Prob ¥ chiz = 0.4043

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 3

. eatat gof

Logistic model for LLAMANO, goodneas—of-fit test

number of obserwvations = T38
number of covariate patterms = 61
Pearson chiZ (B&) = R&._02
Prob » chiZ = 0.4740

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACION 4
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. eatat gof

Logistic model for LLAMATO, goodnesas—-of-fit test

number of observations = T38
number of covariate patterns = 12
Pearson chiZ (7)) = 5.582
Erok > chiZz = 0.545%0

Elaborado por: los autores en Stata

ESTIMACIONES POR SEXO

HOMBRES
. eatat gof
Logistic model for LLAMAND, goodneas-of-fit teat

number of observations = 3639
number of covariate patterns = 29
Pearson chiZ (26) = 23.1%8
Prob > chiz = 0.6226
Elaborado por: los autores en Stata
MUJERES

. eatat gof

Logistic model for LLAMATO, goodness—of-fit teat

number of observations = 369
number of covariate patterns = 3z
Pearson chiz (29) = 32 .80
Prob > chiZz = 0.2855%

Elaborado por: los autores en Stata
ESTIMACIONES POR OCUPACION

NO PROFESIONALES

. eatat gof

Logistic model for LLAMAND, goodneas—of-fit test

number of observations = an2
number of covariate patterns = 259
Pearson chiZ (26) = 2747
Probk »> chiZ = 0.38459

Elaborado por: los autores en Stata
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3

A
PROFESIONALES

. eatat gof

Logistic model for LLAMATO, goodness-—of-fit teat

number of observations = 366
number of covariate patterns = 3z
Pearson chiz (29) = 31 .52
Probk > chiZ = 0.3413
Elaborado por: los autores en Stata
Anexo 18. PRUEBAS CHI2
LLAMADO Y SEXO
. tab LLAMANO MUJEE , chi2
MIOJER
LLAMADD a 1 Total
a 163 136 359
1 206 173 379
Total 369 369 T38
Pearson chiz(l) = 5.9068 Pr = 0.015

Elaborado por: los autores en Stata

LLAMADO Y TIPO DE OCUPACION

. tab LLAMANO PROF , chi2
EROF
LLAMADD a 1 Total
a 155 204 353
1 217 162 375
Total 372 366 738
Pearaon chiZ({l) = 14.6217 Pr = 0.000

Elaborado por: los autores en Stata
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LLAMADO Y CLASIFICACION DE ATRACTIVO

tab LLAMAND BANCGOATRATIVO , chil
BANED ATRATIVD
LLAMADD Atractivo HNo Atra.. Promedio Total
[i] 71 171 117 359
1 175 75 125 375
Total 246 246 246 738
Pearson chiZ(2) = 81.5341 Pr = 0.000
Elaborado por: los autores en Stata
LLAMADO Y CIUDAD
tabk LLAMAND CIUDAD , chi2
CIUDAD
LLAMADOD Cuenca Guayaguil Quito Total
a (1 215 T8 359
1 54 253 T2 379
Total 120 468 150 738
Pearson chiZ (2) = 3.9864 BEr = 0.136
Elaborado por: los autores en Stata
LLAMADO Y NIVEL TRACTIVO
Pearsomn chiZ (30) = 117.813% Er = 0.000

Elaborado por: los autores en Stata
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Anexo 19. PROTOCOLO

IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

La existencia de discriminacion ocasiona problemas a la mayoria de paises o
estados democraticos (Medina, 2010), su eliminacién o reduccion aun sigue
generando inconvenientes debido a lo complicado que resulta probar tal
comportamiento. En estos dias es comun ver anuncios en los cuales las ofertas
de empleo incluyen requisitos que directa o indirectamente motivan cierto grado
de discriminacién para los aspirantes en la primera fase de seleccion; el sexo,
la edad, estado civil, la complexién fisica son algunas de las exigencias que
son posibles percibir. Este tipo de diferencias ocasionan que individuos con

pleno potencial y habilidades no lleguen a ser tomados en consideracion.

En un mundo en el cual, cada dia se ha convertido en una lucha por la
igualdad de oportunidades es de vital importancia tratar el tema de
discriminacion laboral, los individuos luchan por una mejora constante en su
conjunto de aptitudes y conocimientos pero esto no garantiza el acceso a buen
empleo 0 en ocasiones ni a la ligera oportunidad de insertarse al mercado

laboral.

La preparacion individual puede llegar a ser considerado como sinénimo
de productividad (Martin Moreno, Hugo Nopo, Jaime Saavedra, Maximo
Torero, 2004) pero las diferentes formas de discriminacion ocasionan que
individuos con baja productividad accedan a puestos de trabajo con mayores
facilidades que personas con productividades altas, lo mencionado
anteriormente nos lleva a pensar en la existencia de caracteristicas que pueden
presentarse como una ventaja para quienes busquen empleo, haciendo que se
facilite la seleccion de personal para ciertos cargos. La discriminacion por
atractivo fisico, sexo nos motiva a presentar un trabajo en el cual se pueda
observar y medir una realidad que aparentemente estd latente en nuestro

entorno.

En otras palabras, Con esta investigacion trataremos de evidenciar la
presencia de discriminacién en el mercado laboral y si es posible ser un punto
de referencia que ayude a la sociedad a una lucha de derechos hacia el

trabajador otorgandoles mayores garantias para el acceso al trabajo motivando
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a que los reclutadores indaguen sobre nuevas metodologias de seleccién de

personal.

JUSTIFICACION DEL ARTICULO ACADEMICO

En el presente se observa que los niveles de exigencia para acceder al
mercado laboral son cada vez mayores, los individuos buscan mejorar su
capital humano (entendiéndose por rendimiento académico, acceso a
universidades de excelencia, cursos extracurriculares, experiencia, etc.) y de

esta manera poder acceder a una plaza de empleo de acuerdo a su perfil.

Lo interesante surge al iniciar la busqueda de empleo por parte de estos
individuos, ya que se puede observar diferencias en el tiempo de espera de un
individuo frente a otro al momento de ocupar cualquier vacante. La principal
interrogante en mente ¢existira algun tipo de preferencias por parte de los
empleadores que otorgue ventaja a ciertos individuos de otros en el mercado
laboral?. Varios estudios (Vera Rojas, 2006), (Galarza & Yamada, 2012),
(Bravo & Giusti, 2007), atribuyen estas diferencias en el tiempo de espera a un
proceso discriminatorio por parte de reclutadores o empleadores, siendo estos
los encargados de seleccionar a la persona mas apta para ocupar una vacante
de tal manera que influya significativamente a la productividad de la empresa.
Sin embargo, ¢como pueden tomar una decision dichos reclutadores si existe

un grupo de interesados con el mismo capital humano?.

En un mundo cada vez mas competitivo, en donde el acercamiento a la
tecnologia ha facilitado el acceso a la educacién, este tipo de eleccion ya no
solo es cuestion de una casualidad sino mas bien es atribuida a ciertas
caracteristicas “extras” que aventajan a ciertos individuos de otros, este
proceso de seleccion es conocido como discriminacion laboral. ElI sexo del
postulante, la etnia o raza; pueden ser las caracteristicas en las cuales los

empleadores tomen una decision en muchos de los casos.

Hay que tener en consideracidbn que no solo existe posibilidad de
encontrar discriminacion por raza o sexo, el mercado laboral deja un campo
abierto de posibilidades. Desde temprana edad los seres humanos forjamos
cierta percepcion de “belleza”, siendo asi, que actualmente dedicamos mas

tiempo al cuidado de nuestro rostro y cuerpo. El atractivo fisico (belleza) de un
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individuo en muchos de los casos puede llegar a promover la discriminaciéon
entre personas y de esta manera se puede intuir de su presencia en el
mercado laboral. Actualmente se podria decir que existe una mayor propension

a ser contratado del individuo “atractivo” frente a la persona que no lo es y esto

es lo que se intentara demostrart®.

Lo que se pretende con este trabajo es presentar evidencia de que a
pesar de estar en el siglo XXI aun se puede observar discriminacién laboral,
para esto se tomara en consideracion la caracteristica ya mencionada debido a

la importancia que posiblemente se le dé en la seleccion de personal.

REVISION DE LA LITERATURA

En lo concerniente a literatura sobre discriminacion laboral (sexo, etnia y
atractivo fisico) encontramos contribuciones de Galarza y Yamada (2013),
Torresano Daniel (2009), Chiriboga Jose (2016), Bravo y Giusti (2007)

finalmente la investigacion realizada Rojas Patricia (2006).

Los Autores Francisco Galarza y Gustavo Yamada (2013) en Lima-Pera
evallan el impacto que juega la belleza, la raza y el sexo del postulante en la
primera etapa de seleccion. Encontraron que las brechas raciales y por belleza
son mas grandes en empleos profesionales frente a no profesionales. Sus
resultados muestran evidencia que personas con mayor atractivo fisico tienen
una tasa de llamada del 83% mayor a los postulantes no tan atractivos, de
estos candidatos, el 55% correspondia a una etnia blanca y de estos, el 34%
se decidieron por postulantes de sexo masculino. Esta investigacion utilizé la
metodologia experimental audit study (estudios de auditoria) la cual consiste en
experimentos de campo en donde el investigador posee auditores con similares
caracteristicas a excepcién a la objeto de estudio, en este caso el investigador
controla la variable que se piensa causa el efecto discriminador. Esta
metodologia consta de dos procedimientos: el primero consta de un enfoque

personal en el cual se envian individuos a entrevistas de trabajo. La segunda,

18 Galarza,F., y Yamada, G. (2013). Discriminacion Laboral en Lima: El rol de la belleza, el sexo y la etnia.
Bravo, R., y Giusti, O. (2007). La Belleza y su efecto en el mercado laboral: Un caso de evidencia para
Chile.
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consiste en el envio de cv (curriculums vitae) falsos pero creibles para

vacantes de trabajos reales.

Mediante la estimacion de ecuaciones mincerianas de ingresos,
corrigiendo el problema de sesgo de seleccion muestral y con uso de la
metodologia de composicién de las brechas salariales de Oaxaca (1973) y
Newak (1988) plantea que la poblacién femenina e indigena han presentado
desigualdades de ingreso respecto a la poblacion masculina y no indigena
respectivamente, reportando que parte de estas diferencias salariales es
resultado de la discriminacion por el sexo y etnia de las personas. (Torresano
Melo, 2009)

Utilizando datos experimentales para reconocer el efecto de la
discriminacion en el mercado laboral, el autor José Chiriboga (2016) basan su
andlisis en tres dimensiones: el género, apellido y lugar de procedencia.
Utilizando metodologia similar a Galarza y Yamada envian CV ficticios con
igual capital humano, controlando las variables objeto de estudio. A través de
una regresion logistica se obtuvo discriminacion positiva a favor de los
hombres, es decir, una propension mayor a ser contratados frente al de las
mujeres. En lo referente a etnia, se encontré evidencia a favor de las personas
con apellidos mestizos. En esta investigacién se enviaron tan solo 400 C.V. su

acogida fue relativamente baja.

Bravo & Giusti (2007) investigaron el efecto que tiene la belleza del
individuo en el instante que decide introducirse al mercado laboral, utilizando
un disefio experimental en el cual se construyé un indice de belleza por
individuo basado en la percepcion de un grupo de personas quienes serian
capaces de dar un resultado general del atractivo de los postulantes. Sus
conclusiones mostraron que la belleza premia a los individuos en los primeros
afios de incursionar en el mercado laboral. La retribucién fue del 33% para las
mujeres que se encontraban arriba del promedio de belleza y un castigo para
los hombres con el 36% por encontrarse bajo el promedio. Los autores
aseguran que este efecto se disipa con mayor rapidez para los hombres que
para las mujeres a medida que ganan experiencia en el mercado laboral.

Ademas este efecto es mas palpable en el sector privado que publico.
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Finalmente la autora Vera Rojas (2006), explica que aunque la
discriminacion y desigualdad de oportunidades no deberia de estar presente en
todos los ambitos, no siempre se da esta situacion. Estas diferencias son
atribuidas al fruto de arbitrariedades y distinciones improcedentes que deben
ser consideradas por las instituciones publicas y privadas para su eliminacion.
En esta investigacion se trata al empleo como una variable que logra mostrar
un proceso discriminatorio en el mercado laboral ya que al ser un medio de
desenvolvimiento del individuo donde este es capaz de generar ingresos se
podrian generar inconvenientes con efectos sociales negativos en el instante
gue su acceso sea restringido o negado. Los objetivos de este estudio es dar a
conocer las variables discriminatorias que intervienen en el proceso de
seleccion de personal, asi como también la de servir como un diagndstico para
la elaboracion de politicas publicas respecto a este tema. Ademas se hace
mencion a tres instrumentos: las fichas de busqueda de seleccion de personal,
base de datos y vacantes publicas. Para obtener variables que permitan
capturar criterios discriminatorios en los procesos de seleccién de personal, su
investigacion emplea el primer instrumento por ser la fuente primaria de registro
de las ofertas laborales por parte de las empresas, siendo una herramienta
principal de intermediacion donde acuden los postulantes para obtener una
vacante y ser ubicados de acuerdo a sus perfiles laborales. Entre los resultados
mas destacados tenemos que la discriminacion referente al sexo, las vacantes
exigian en un 78% sean hombres y solo un 22% mujeres, pero no teniendo
una diferencia significativa por el nimero de vacantes que se logré acceder,
encontré que el 68% presentaba alguna restriccion en cuanto a edad
prefiriendo a gente mas joven cuando ofrecen vacantes para mujeres, en lo
referente al aspecto fisico se encontr6 que los factores mas buscados son que
€l o la postulante posea tez blanca, buena imagen, buena condicién fisica,
entre otras, de este modo se afirma que las variables que tienen méas peso para
los empleadores en el proceso de seleccion son la edad y el sexo. Siendo
importante personal femenino y joven de buena presencia en puestos

operativos relacionados con la atencién al publico.
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1. Pregunta de Investigacion

e (El atractivo fisico aventaja a los postulantes en los procesos de
seleccion de personal?

e (El sexo es influyente en los procesos de seleccidén de personal?

2. Objetivos de la Investigacion.
Objetivo General

Identificar el rol del atractivo fisico en los procesos de seleccién del mercado

laboral de Cuenca, Guayaquil y Quito.
Objetivos Especificos

e Establecer la magnitud de discriminacion existente en el mercado
laboral respecto al nivel de atractivo fisico de los postulantes.

e Determinar la incidencia de discriminacion laboral segun el sexo de los
postulantes.

¢ |dentificar si el atractivo fisico es mas influyente en los hombres o
mujeres en los procesos discriminatorios en el mercado laboral.

METODOLOGIA

Para medir el rol del atractivo fisico en el mercado laboral de Cuenca,
Guayaquil y Quito, se procedera a la metodologia audit study utilizada por
Galarza & Yamada (2013). Este proceso consiste en la creacion de CV falsos
qgue deben estar debidamente modificados y ajustados a los requerimientos
qgue busquen los empleadores, cabe recalcar que se tendra el control sobre la
variable atractivo fisico (fotografia del postulante ficticio) de tal manera que se
pueda contrastar procesos discriminatorios en los procesos de seleccion. Las
ofertas laborales a las cuales se enviaran los CV falsos seran aquellas que se
encuentren en cualquier medio de difusibn de empleo es decir; plataformas
virtuales de empleo, publicaciones en grupos de empleo de Facebook,
publicaciones en clasificados de periddicos y todos aquellos que requieran que
el CV sea enviado via email. Se descartaran publicaciones en las cuales
requieran que los postulantes se acerquen a dejar sus hojas de vida. El
proceso discriminatorio serd medido a través de la tasa de respuesta que

tengan los postulantes.
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Para poder aseverar este procedimiento se realiz6 una prueba piloto meses
atras en los cuales se enviaron CV a 40 ofertas laborales de la ciudad de
Cuenca en un periodo de 15 dias, la tasa de respuesta fueron de 7 llamados
telefénicos es decir un 18%, de esta manera se pudo descartar un posible
fracaso mas adelante. Cabe mencionar que esta prueba piloto no siguié todos
los procedimientos que rigen la investigacion de Galarza & Yamada (2013)
debido a motivos de tiempo. A continuacion detallamos el procedimiento que se

siguio y se seguira utilizando en esta investigacion.

= Creacidn de CV con similar capital humano pero que difieran en las
caracteristicas que se desean analizar (atractivo fisico y sexo)

= Seleccion de ofertas laborales de las ciudades de Cuenca, Guayaquil y
Quito en todas las plataformas virtuales que ofrezcan avisos de empleo,
toda oferta que requiera la presencia del postulante serdn omitidas y
cualquiera que posea algun tipo de preferencia en su anuncio.

» Para cada oferta de empleo se enviaran los CV debidamente ajustados
a los requerimientos de los empleadores, es decir: experiencia, nivel de

instruccion.
Objetividad del Atractivo Fisico

Al ser el atractivo fisico una cualidad considerada subjetiva nos
permitimos realizar una clasificacion en la cual ya no solo dependa de la
percepcion del mismo individuo. En este caso se reunira un grupo de individuos
capaces de dar una percepcion general de belleza y de esta manera lograr
convertir esta caracteristica considerada subjetiva en objetiva. Este
procedimiento es similar al utilizado por Bravo & Giusti (2007) y consiste en
reunir la opinion de 8 observadores 4 hombres y 4 mujeres; las edades seran
tomadas de acuerdo al utilizado por Hamermesh (1998) 2 personas mayores a
35 afios y 2 menores de 35 afios. La clasificacion se basara en una escala de
10 puntos, donde las personas menos atractivas poseeran puntuaciones
cercanas a uno y las personas mas atractivas valores cercanos a diez. Al
obtener esta puntuacion se obtendran tres categorias: “feo”, “promedio” vy

“atractivo”.
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Clasificacion Atractivo Fisico

Clasificacion Bajo Promedio Sobre
Promedio Promedio
Puntuacion 1-4 41-6.9 7-10

De esta manera la belleza puede ser vista de manera muy similar entre
distintos individuos, sin embargo, no existe evidencia respecto a que la
percepcion de que una fotografia sea la misma o diferente a la reflejada al ver
al individuo en persona. Esta dificultad no impide realizar el presente estudio
debido a que el postulante al ser ficticio nunca procedera a una entrevista

personal.
Categorizacion de Empleo

Las vacantes de empleo disponibles estaran divididas en dos o tres categorias,
esto se fundamenta en la idea del nimero de ofertas laborales presentes en los

medios virtuales de reclutamiento.

Si el nimero de vacantes disponibles y respuesta es suficiente la
clasificacion sera: Profesionales, No Profesionales y Técnicos-tecnolégicos:

En esta categoria requiere tener un titulo profesional, es decir,
haber culminado estudios universitarios. Dentro de esta
categoria incluyen titulos de cuarto nivel y superiores. Los
postulantes ficticios que se encuentren dentro de esta
categoria han terminado sus estudios de tercer nivel en
universidades publicas o privadas de renombre de las ciudades
de origen que proviene la vacante.

Profesionales
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Siendo una alternativa de estudio superior, caracterizandose
por ser mas cortas que los estudios universitarios, enfocandose
en areas industriales, deportivas, madera, sonidos, entre otras.
Esta categoria engloba las vacantes que requieran habilidades
especificas que pueden ser aprendidas en centros de
formacion superior no universitaria (titulos técnicos que
requieren entre dos a cuatro afos de estudio). Los postulantes
ficticios seran egresados de los institutos mas demandados en
sus ciudades de donde provienen las vacantes.

Técnicos-
Tecnoldgicos

Esta categoria integra toda vacante laboral en la que se
requiera un nivel de educacion de méaximo haber culminado la
No secundaria (bachillerato), en conocimiento de especialidades
Calificados |que no requieren instruccion formal, de igual manera que las
anteriores categorias los postulantes ficticios perteneceran a
unidades educativas del origen de la oferta laboral.

Si el nUmero de vacantes disponibles y respuesta no es suficiente para
realizar la clasificacion anterior se procedera en dos categorias: No

profesionales -Técnicas y Tecnoldgicas-profesionales.

En esta Categoria requiere los requisitos de la clasificacion
profesionales mencionadas en el cuadro anterior, 0 se requiere
Tecnologicas- | haber aprobado carreras tecnologias que seran de una
Profesionales | duracién de 3 afios donde su formacion profesional se basa
en evaluar procesos, proponer planes de accién y solucion y
supervisar procesos en linea de produccion.

Requiriendo los requisitos de la categoria no calificados,
también incorporando a los egresados en carreras técnicas,

No - . :
calificadas- | 9Ye SU duracion de estudios es de aproximadamente dos
técnicas afios, donde estos profesionales se insertaran en areas o

departamentos de produccién especificas de acuerdo a su
especialidad.

TECNICA

El uso de un modelo logit como herramienta técnica nos permitira calcular la
probabilidad de ocurrencia de un fenémeno, en este caso, la utilizacién de este
modelo ayudard al célculo de los parametros necesarios para el desarrollo de
esta investigacion, midiendo la probabilidad que un postulante tendria de ser

llamado una oferta laboral de acuerdo a su nivel de atractivo fisico o sexo.

Especificacion y Estructura del Modelo
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Resultan apropiados los modelos de eleccion dicotomica cuando el
objeto de estudio consiste en analizar los factores que determinan la ocurrencia
de un evento, en este caso lo que se busca es calcular la probabilidad de
ocurrencia y no su valor esperado. En este caso la variable dependiente es
categorica y es apropiada la utilizacion de una regresion logistica (Hair et al.,
1999) calculando la probabilidad de pertenencia a una u otra de las categorias
establecidas para la variable dependiente, si la probabilidad es alta se
concluiria que el evento tienen elevadas probabilidades de ocurrir, caso
contrario, con valores cercanos a cero la posibilidad de ocurrencia serian

practicamente nulas (Ibarra & Michalus,2010).

Segun la funcion de distribucion logistica esta dada por la siguiente
expresion (Damodar N. Gujarati Y Dawn C. Porter, 2010):

1
14 e~ %i - 1+ e~ (B1+B2X;)

Pi=P(Y =1/X) =

Donde:
B1 —»Representa los desplazamientos laterales de la funcién logistica

B, — Es el vector de coeficientes que pondera las variables independientes y

del que depende la dispersion de la funcién.
X - Es la matriz de variables independientes

Dado que el uso de una funcién de distribucién garantiza que el
resultado de la estimacion este acotada entre 0 y 1, su interpretacion sera en
términos probabilisticos, En cuanto al signo, este indicaran la direccién en la se
mueve la probabilidad cuando aumenta la variable explicativa (Moral,
2003).Ademas de ayudarnos a obtener estimaciones de la probabilidad de un
suceso, nos permitird  identificar los factores que determinan dichas
probabilidades, asi como su influencia o su peso relativo (Diaz &
Mosquera,2006).
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