
Brecha salarial según género

Una mirada desde las instituciones laborales

ARGENTINA

Las diferencias de remuneración según género son el resultado de múltiples fac-
tores relacionados con la discriminación directa e indirecta, que se plasman en
la estructura y dinámica del mercado de trabajo, en el cual instituciones labora-
les que no incorporen un adecuado enfoque de género pueden constituirse en
fuentes de desigualdad. 

En este trabajo, por un lado, analizamos las brechas salariales entre mujeres y va-
rones a través de las diferencias que encontramos entre los ingresos laborales men-
suales y horarios promedio, dando cuenta de su evolución en los últimos 10 años. 

Por el otro lado, señalamos cómo ciertas normas implícitas en la Ley de Con-
trato de Trabajo y en los convenios colectivos de trabajo pueden ser factores
explicativos de la brecha salarial en las retribuciones. Estas incluyen, además del
salario base, pluses, complementos, pagos periódicos sujetos a cumplimientos de
determinados criterios, compensaciones por la realización de ciertos trabajos o
tareas, percibidos de manera regular u ocasional que posibilitan su explicación. 

Un diseño adecuado de la estructura en los convenios colectivos, en el que se
modifiquen los criterios que llevan a cobrar dichos conceptos salariales y que en-
mascaran la desigualdad económica entre personas de distinto sexo, contribui-
ría a disminuir una de las fuentes de la inserción laboral desventajosa que sufren
las mujeres en el mercado de trabajo.

Pretendemos que, una vez identificadas las causales de la desigualdad relaciona-
das con los fenómenos aquí analizados, se pueda reinterpretar el mecanismo
por el cual se aspira a concretar el principio de igualdad de pago por trabajo de
igual valor. Esto se debería acompañar por reevaluaciones intrasectoriales de las
contribuciones relativas de puestos de trabajo específicos o de grupos de em-
pleados/as, así como también la búsqueda para asegurar a nivel intersectorial
que las ocupaciones dominadas por mujeres sean remuneradas adecuadamente.
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1 Es de destacar que las trabajadoras de casas particulares
y del sector agrario son quienes desempeñan en mayor
medida sus tareas en condiciones de precariedad y no re-
gistración laboral. Además, el trabajo en casas particula-
res es desempeñado principalmente por mujeres; y por
individuos jóvenes en el sector agrario (tanto varones
como mujeres). 
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1. Introducción

Las injusticias de género se expresan en múlti-
ples dimensiones y espacios, una de las cuales
es la desigualdad salarial expresada en el mer-
cado de trabajo. Las mujeres son aproximada-
mente la mitad de la población del mundo; no
obstante, en ningún país constituyen la mitad de
la población activa y en todos ellos, los salarios
promedio son menores que los de los varones.

Algunos estudios (Esquivel, 2007; Rubery y
Koukiadak, 2016; Espinola, 2012; Goren y Traj-
temberg, 2016) dan cuenta de los factores que
subyacen a la existencia de brechas salariales en-
tre mujeres y varones en relación con el empleo
asalariado. La segregación ocupacional, hori-
zontal y vertical, la cantidad de horas trabajadas
y la discriminación de los empleadores confor-
man un conjunto de factores explicativos de las
desigualdades salariales. 

Sin embargo, en el ámbito académico se le ha
prestado menos atención al papel de las institu-
ciones laborales en cuanto a su contribución a la
definición de la estructura de las remuneracio-
nes y la incidencia que ello conlleva sobre estos
diferenciales de ingresos. De esta manera, y con
el objetivo de aproximarnos a una comprensión
más acabada de las diferencias salariales, en este
artículo analizaremos los componentes del sa-
lario contemplados en las instituciones labora-
les, básicamente en aquellas normas que afectan
su determinación y las condiciones laborales del
conjunto de los/as trabajadores/as en relación
de dependencia del sector privado. 

De este modo, en primer lugar, nos abocamos al
análisis de las normas estipuladas en la Ley de
Contrato de Trabajo que repercuten sobre el ni-
vel y la estructura de la remuneración de los tra-
bajadores/as. Por otro lado, buscamos
identificar premios y/o adicionales incorpora-
dos a los convenios colectivos de trabajo que

contribuyen a la conformación de los salarios,
con el objetivo de observar la posible incidencia
que pudieran tener en las diferencias de ingresos
laborales entre mujeres y varones. 

Es de destacar que la Ley de Contrato de Tra-
bajo regula las condiciones laborales de la gran
mayoría de los asalariados del sector privado.
Quedan excluidos de esta regulación el perso-
nal de casas particulares y los/as trabajado-
res/as del sector agrario comprendidos en el
régimen especial de trabajo agrario1. Por su
parte, los/as empleados/as de empresas estata-
les y los/as trabajadores/as de algunos organis-
mos descentralizados también tienen sus
condiciones laborales definidas en la Ley de
Contrato de Trabajo. 

Las regulaciones establecidas en esta normativa
configuran un piso en los derechos laborales de
los/as trabajadores/as, y no pueden ser traspa-
sadas sin que ello implique una ilegalidad. Los
convenios colectivos de trabajo establecen un
segundo piso en la constitución de los derechos
laborales, que se ubican por encima del umbral
de la Ley de Contrato de Trabajo y pueden me-
jorar las condiciones laborales estipuladas por
la ley o regular aquellos aspectos no considera-
dos en ella. 

En la legislación argentina, la negociación co-
lectiva exhibe una amplia cobertura en relación
con el conjunto de la población asalariada. Son
pocos los colectivos de trabajadores/as que no
se pueden sindicalizar en la actualidad –ejemplo
de ello son las fuerzas armadas y de seguridad–



y también son escasos los/as restantes trabaja-
dores/as en relación de dependencia que no es-
tán cubiertos por un convenio colectivo de
trabajo; principalmente cuando se trata de per-
sonal jerárquico y/o con personal a cargo, pro-
fesionales de algunas actividades y empleados/as
estatales de algunas jurisdicciones. 

Para ello, en un primer momento y a modo in-
troductorio, haremos un breve recorrido por las
principales corrientes que desde la literatura es-
pecializada en la temática explican las desigual-
dades salariales; en un segundo momento, nos
proponemos analizar la diferencia salarial entre
varones y mujeres y su evolución en los últimos
10 años, en función de distintos atributos. Por
último, revisamos la normativa laboral incorpo-
rada en dos tipos de instituciones laborales: la
citada Ley de Contrato de Trabajo, N° 20744, y
en los convenios colectivos de trabajo. 

Para poder cumplir con el último de los objeti-
vos señalados se seleccionaron seis convenios
colectivos de actividad, que representan aproxi-
madamente un 40% de los/as asalariados/as
comprendidos en la negociación colectiva: co-
mercio, gastronómicos, sanidad, maestranza,
entidades deportivas y civiles e indumentaria. Se
estima que, en conjunto, estos convenios colec-
tivos se aplican sobre una cantidad aproximada
de dos millones de asalariados registrados del
sector privado. 

En la selección de los convenios se privilegia-
ron aquellos que se aplican sobre un colectivo
de trabajadores/as integrados en distintas pro-
porciones tanto por varones como por muje-
res. También se estableció como objetivo
contar con convenios colectivos correspon-
dientes a una gama amplia de ramas de activi-
dad (industria, comercio y servicios), para
identificar las particularidades vinculadas a cada
sector económico. 
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2. Marco de abordaje

Partimos de una perspectiva analítica que se si-
túa en los enfoques de género y feminista, que
buscan dar cuenta de los factores constitutivos
y las formas de expresión de las desigualdades
de género en el trabajo. Tradicionalmente, este
terreno es abordado como espacio social neu-
tral, desmarcado de las relaciones de sexo-gé-
nero; es decir, pensado en términos estrictamente
económicos. 

Distintos enfoques y perspectivas teóricas,
como la neoclásica, institucionalista y marxista
clásica2, señalan la existencia de una división se-
xual del trabajo, en tanto mecanismo que se re-
fleja en diferencias en la participación laboral y
explica las diferencias salariales entre varones y
mujeres. No obstante, las explicaciones dadas
para elucidar estas diferencias que configuran
inequidades –si bien pueden ser útiles en tanto
brindan elementos para predecir el efecto de la
división sexual del trabajo sobre el acceso, de-
manda, la dinámica del mercado de trabajo y los
condicionantes relativos a la estructura ocupa-
cional y sectorial– suelen proporcionar eviden-
cias de los aspectos individuales y familiares y de las
preferencias laborales, dejando por fuera los facto-
res estructurales que dan lugar a esas desigual-
dades y que actúan en su reproducción.

Así, la teoría económica neoclásica se centra en
dos factores para explicarlas: por un lado, los
vinculados a la oferta laboral, y por el otro, los
que se relacionan con la demanda laboral. Res-
pecto del primero, se señala que las diferencias
se basan en las preferencias y restricciones de
los/as propios/as trabajadores/as. Estas res-
tricciones son explicadas principalmente a par-
tir de la teoría del capital humano, que señala
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que las diferencias en cuanto a ocupaciones y
retribuciones se basan en la presencia de dife-
rencias en la productividad de los trabajadores
y las trabajadoras, dadas por desigualdades en la
inversión en capital humano de cada uno de
ellos. Esta teoría asume que los mercados se ha-
llan en competencia perfecta, que las ofertas de
trabajo femenino y masculino contienen dife-
rentes cantidades de capital humano; y dado
que la productividad depende del nivel educa-
tivo y de la capacitación laboral que reciben
los/as trabajadores/as, las mujeres son menos
productivas porque invierten menos en su nivel
de educación, lo cual redunda frecuentemente
en su deserción del mercado de trabajo y en la
preferencia por ciertas ocupaciones. No obs-
tante, a la evidente equiparación de las oportu-
nidades educativas y de los niveles efectivos de
escolaridad entre ambos sexos no le ha seguido
una igualación de las condiciones en el mercado
laboral. Y la teoría no da cuenta de esos cam-
bios ni brinda explicaciones al hecho de que
aún persistan diferencias de género sustanciales
en la participación económica y en los benefi-
cios monetarios de dicha participación. Mien-
tras que cuando se las analiza desde la demanda
de trabajo, los argumentos se sustentan en las
preferencias de los/as empleadores/as, y se se-
ñala entonces que priman decisiones raciona-
les de inversión. A esta racionalidad le subyace
que la contratación de mujeres representa cos-
tos más elevados, debido a que lleva aparejada
una serie de costos laborales indirectos (licen-
cias por maternidad, espacios de cuidado in-
fantil, etcétera). 

Por su parte, desde la teoría institucionalista, se
señala que la discriminación y/o la desigualdad
se originan dentro del sistema económico, e in-
dican que la situación ordinaria es el desarrollo
económico desigual. Los teóricos de esta co-
rriente privilegian los factores que afectan la de-
manda más que a los de la oferta. Se centran en
los tipos de trabajo, más que en las características
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de los/as trabajadores/as (Brunet y Alarcón,
2005).

Se señala, además, que muchas empresas poseen
un mercado de trabajo interno regulado -sector
primario-, el que se diferencia del mercado de
trabajo externo -mercado secundario-, compe-
titivo bajo las normas de la teoría económica
convencional. Así en el sector primario, los
puestos se cubren mediante la promoción o
transferencia de trabajadores/as en jerarquías
bien definidas, resguardados de la lógica ex-
terna. Estos mercados internos son los seg-
mentos que están concebidos como los mejor
organizados en la economía, ocupados por
los/as más capacitados /as y más especializa-
dos/as. Así, en el mercado secundario, las mu-
jeres realizan los trabajos menos interesantes y
peores pagos. Es un sector concebido para ser
ocupado por trabajadores/as que pueden ser
prescindibles e intercambiables, con menores
remuneraciones y con requerimiento de meno-
res calificaciones o con calificaciones no valo-
radas. Desde esta perspectiva, es en el proceso
de selección de personal cuando se define cuál
es el segmento en que ingresan los/as trabaja-
dores/as, y se considera que las posibilidades de
movilidad entre uno y otro segmento son limi-
tadas (Piore 1970; Rumberger y Carnoy 1980).
Este análisis omite que, en muchos de los tra-
bajos realizados por mujeres que cuentan con
escalafones profesionales, estos presentan bajos
niveles de rotación respecto de los sectores mas-
culinizados. Que las calificaciones, en tanto as-
pecto central para la organización del proceso
de trabajo y bajo una supuesta neutralidad, se
erigen como mecanismo invisible que asigna a
las mujeres los puestos de menor reconoci-
miento social y, por consiguiente, económico.
Así, Heidi Hartman (1979) señala que conside-
rar la distribución de los/as trabajadores/as se-
gún segmentos económicos no contempla las
dimensiones más significativas del empleo que
no aparecen agrupadas en segmentos fácilmente
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identificables. Y que fueron pensados más para
puestos de trabajo del ámbito industrial y no de
servicios. 

Por su parte, la línea de pensamiento marxista
tradicional considera que la división sexual del
trabajo responde a la lógica del capital; por lo
tanto, la lucha de las mujeres para superar tal si-
tuación debería formar parte de la lucha de cla-
ses. No obstante, los aportes del feminismo han
contribuido a introducir el estudio de lo micro-
económico y han puesto en evidencia que, para
entender el funcionamiento del sistema, no
basta con estudiar la producción realizada en
condiciones capitalistas y el trabajo allí desarro-
llado, sino que también se debe identificar a
quienes participan en las formas no capitalistas
de producción como mero ejército laboral de
reserva o como trabajadores/as improducti-
vos/as. Resulta, por lo tanto, central, estudiar en
la realidad concreta cuál es la contribución a la
reproducción social. Así, el feminismo socialista
(o marxismo feminista) sostiene que la subor-
dinación de las mujeres sólo puede compren-
derse si se la ve simultáneamente con los lentes
del sexo-género y de la clase, donde las relacio-
nes patriarcales sobreviven y se desarrollan al
lado del capitalismo. Las marxistas feministas
señalan que la división sexual del trabajo es una
de las causas principales del lugar subordinado
que se le asigna a la mujer en la sociedad y en la
familia. Así, las relaciones genéricas que se es-
tablecen entre los sexos ubican a las mujeres en
situaciones desventajosas frente a los varones, y
uno de los ámbitos de subordinación es el de la
distribución del trabajo, o sea, la división del tra-
bajo entre unos y otras. 

Los estudios que abordan la temática desde la
división sexual del trabajo según sexo/género
resaltan la interdependencia entre las esferas de
la producción y la reproducción social, enten-
didas como dos momentos de una misma rela-
ción, y se detienen en el análisis de las
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complejidades que implica la distinción mo-
derna público/privado para las mujeres, y en el
modo en que han ampliado el ámbito de análi-
sis extendiéndolo a todos los procesos de apro-
visionamiento social, más allá del mercado, que
han aportado nuevas explicaciones (Hartmann,
1979; Beechey, 1990; Benería y Roldán, 1992;
Harding, 1995; Kergoat, 1998; Carrasco, Do-
minguez, 2003). 

En este marco, pues, la división sexual del tra-
bajo hace referencia al reparto social de tareas o
actividades según sexo-género, así como a la
existencia de procesos de sexualización en la di-
visión social y técnica del trabajo, lo que se ex-
presa en una inserción diferenciada de varones
y mujeres en los espacios de la reproducción y
de la producción social (Beechey 1994; Benería,
Roldan, 2012; Goren 2013). 

De esta manera, se visibiliza que:

a) los modelos sociales y culturales de conducta
considerados adecuados para cada
sexo/clase y las “preferencias” de género re-
sultan de una socialización orientada a la cre-
ación de funciones generizadas para
diferentes tipos de trabajos;

b) la división sexual de las tareas a nivel del pro-
ceso de trabajo naturaliza la existencia de al-
gunas cualidades como propias de la fuerza
de trabajo femenina y otras como inheren-
tes a la fuerza de trabajo masculina y que, por
consiguiente, van a definir los trabajos como
femeninos o masculinos; 

c) los puestos de trabajo tienen sexo, y las cuali-
ficaciones no son reconocidas de la misma ma-
nera según los géneros;

d) existe un sesgo cultural que minusvalora el
trabajo de las mujeres, que son posicionadas
en tanto fuerza de trabajo secundaria;
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e) la diversidad propia de las organizaciones fa-
miliares se ha extendido y visibilizado, y se
ha puesto en cuestión la ideología familiarista
tradicional, basada en la postulación de ro-
les sexuales asignados por naturaleza y la he-
terosexualidad obligatoria;

f) las mujeres no “deben ser” las principales res-
ponsables del cuidado y/o de la gestión del
espacio familiar y de la reproducción social;
se propone reemplazar el modelo de com-
plementariedad por el de corresponsabilidad;

g) el aumento de los niveles educativos de las
mujeres en las últimas décadas no condujo a
la superación de las inequidades, lo que des-
mantela la idea de que la segregación laboral
por género obedece a un desnivel de las cua-
lificaciones entre varones y mujeres;

h) las actividades de reproducción son un
aporte central a la economía de los países, y
la propia distinción dicotómica entre pro-
ducción y reproducción es impensable por
fuera del sistema sexo-genérico;

i) las relaciones de poder y autoridad en el ám-
bito económico están constituidas por las re-
laciones de género. 

En síntesis, el mercado de trabajo no es un es-
pacio sexualmente neutro, sino que a él le sub-
yace la concepción recortada de que se puede
pensar el mercado de trabajo sin relacionarlo
con el espacio reproductivo, sin considerar la in-
terdependencia de las esferas de la producción
y la reproducción social como dos momentos
de una misma relación. Lo dicho conlleva a
abordar una estructura cargada de tensiones y
sobrecargas expresadas en el hecho de que en
los trabajos se conforman y delimitan territo-
rios femeninos y territorios masculinos que se
reproducen de manera persistente; y por el otro,
contienen una valoración diferencial que se tra-
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duce en relaciones sociales desiguales, con una
fuerte impronta en términos salariales en detri-
mento de las mujeres. 

En relación con lo señalado, la segregación del
mercado laboral consiste en la exclusión de las
mujeres de ciertas ocupaciones y su concentra-
ción en aquellas que presentan, por un lado, las
peores condiciones laborales; mientras que, por
otro, son las peor remuneradas. La segregación
se puede presentar –tal como se desarrollará en
el próximo apartado– de dos formas: de modo
horizontal, que da cuenta de la manera en que
se distribuyen los varones y las mujeres en di-
ferentes ocupaciones; y de manera vertical, que
se refiere a cómo se distribuyen, considerando
las posiciones jerárquicas que ocupan en cada
uno de ellos.

Es justamente en este punto donde nos interesa
indagar sobre la incidencia de las instituciones
laborales en la conformación de los salarios; en-
tendiendo que estas no son ajenas a los modos
en que se reproducen las inequidades en el resto
de las instituciones. 

BRECHA SALARIAL SEGÚN GÉNERO. UNA MIRADA DESDE LAS INSTITUCIONES LABORALES │



3. Brechas salariales de género 
entre 2006 y 2017 en Argentina

En este apartado, daremos cuenta de las brechas
salariales mensuales y horarias entre mujeres y
varones poniendo particular atención en los fac-
tores explicativos de ellas, así como en su evo-
lución a lo largo de los últimos 10 años.

En relación con el salario promedio, se eviden-
cia que, en el año 2017, las mujeres percibían,
en promedio, un salario mensual un 25% infe-
rior al que cobraban los varones, en el conjunto
de los aglomerados urbanos del país. Se puede
observar una leve reducción de esta relación en-
tre 2006 y la actualidad. En efecto, en el perí-
odo 2006-2008, los varones cobraban un
28/29% más que las mujeres; entre 2010 y 2012,
dicha proporción se redujo a un nivel del 27%;
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y en el período más reciente, entre 2013 y 2017,
se ubicó en el orden del 23/25%.

Cuando se analizan las diferencias de los sala-
rios horarios promedio, se observa que los va-
rones y las mujeres perciben prácticamente el
mismo salario, es decir, en este caso, la brecha
de género parece no existir. Considerando que
las mujeres perciben un salario mensual 25%
inferior al de los varones, pero que cobran el
mismo salario horario promedio que ellos, se
puede deducir que la cantidad de horas traba-
jadas es uno de los factores que incide sobre
la brecha de ingresos laborales. Efectivamente,
en el período analizado, las mujeres trabajaron
en el mercado laboral un promedio de 31/33
horas semanales, mientras que los varones te-
nían una jornada promedio de 42/46 horas a la
semana.
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Brecha de salario horario y salario mensual entre varones y mujeres (2006-2017). En %.
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Si bien la extensión de la jornada de trabajo es
uno de los factores que explicaría la diferencia
de salarios que perciben varones y mujeres en
el mercado de trabajo, también están presentes
otros que se relacionan con la distribución del
empleo entre sectores económicos y en la dis-
tribución de tareas que desempeñan unos y
otras. Al considerar estos otros factores, se po-
drá comprobar que en ciertas ramas de activi-
dad las mujeres obtienen menores ingresos
laborales que los varones, no sólo mensuales
sino también horarios. Los arreglos institucio-
nales, como veremos en el siguiente apartado,
también pueden incidir sobre la estructura de
los salarios; si no contemplan adecuadamente la
inserción diferenciada de varones y mujeres en
el mercado de trabajo, se podrían constituir en
otra causa que ayudaría a explicar las brechas sa-
lariales mensuales y horarias. A modo de ejem-
plo, la extensión de la jornada horaria por
encima de la jornada normal –principalmente
en el segmento de empleo registrado– se paga
como hora extra (entre un 50% y 100% más que
la hora normal), y esto podría significar una ma-
yor remuneración mensual y horaria para aquel
conjunto de trabajadores que llevan adelante
jornadas de trabajo más largas.

El empleo femenino se concentra en unas po-
cas ramas de actividad, la más significativa de
las cuales es el trabajo en casas particulares, que
explica el 23% del empleo femenino asala-
riado3, y que, junto con el empleo en las ramas
de enseñanza y salud, explican la mitad del em-
pleo asalariado femenino4. En ellas, la inciden-
cia del trabajo de las mujeres asalariadas superó
el 68% en 2006 y el 74% en 2017. Estas pro-
porciones no se modificaron en los últimos 10
años5. Gran parte de los empleos en los que
son demandadas las mujeres en estas ramas de
actividad, se asocian con las tareas domésticas
y de cuidado (adultos y menores) y, en este sen-
tido, el ingreso al mercado de trabajo consti-
tuiría una extensión de las actividades no
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remuneradas que realizan en el ámbito privado
del hogar. 

En cambio, el 50% de los varones asalariados
trabajan en las ramas de la industria, comercio
y construcción, todos sectores donde el em-
pleo femenino representa una proporción in-
ferior al 36%. 

Las mujeres perciben menores remuneraciones
que los varones en casi todas las ramas de acti-
vidad, fenómeno que se extiende durante todo
el período analizado. Una de las pocas excep-
ciones se encuentra en la construcción, donde el
peso del empleo femenino apenas representa un
5% del total, seguramente a causa de que las
mujeres son empleadas en tareas administrati-
vas y profesionales, y los varones, en tareas ope-
rativas. En la rama de transporte y en el sector
público también se aprecia que las mujeres per-
ciben menores remuneraciones mensuales, pero
que cuando se analiza el salario horario la rela-
ción se invierte y las mujeres cobran mayores
salarios que los varones (esto fue así en los años
2006, 2010 y 2017 para el sector público, y para
los años 2010 y 2017 en el transporte; no así
para 2006). 
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3 En el conjunto del empleo asalariado femenino
registrado, la participación de las trabajadoras de casas
particulares se reduce a menos de la mitad (9% en 2017)
y se incrementa el peso del empleo en las ramas de la
enseñanza y salud, donde prevalece en menor magnitud
el empleo asalariado no registrado.
4 En estas ramas (trabajo en casas particulares, enseñanza
y salud), el peso del empleo femenino superaba el 68% en
2006 y el 74% en 2017.
5 En el empleo asalariado, estas tres ramas concentran el
50% del empleo femenino, aunque con una distinta
composición que en el conjunto del empleo asalariado
(incluyendo también a los asalariados no registrados).



En ciertas ramas de actividad, durante el año
2017, la brecha salarial horaria resulta negativa
pero inferior a la brecha del salario mensual; y
en otros casos, donde también la brecha men-
sual resulta negativa, la brecha horaria se trans-
forma en positiva. Efectivamente, en 2017, en
la industria manufacturera, la brecha salarial
mensual resultaba negativa, del orden del 21%
desfavorable para las mujeres, mientras que se
reducía al 15% cuando se consideraba la bre-
cha salarial horaria. También se observa el
mismo comportamiento en comercio (-22% la
brecha salarial mensual y -2% la horaria), hote-
les y restaurantes (-19% y -3%, respectiva-
mente), salud (-31% y -21%, respectivamente)
y servicios sociales (-16% y -6%, respectiva-
mente). En otras ramas, la brecha salarial men-
sual es negativa (varones ganan más que las
mujeres), pero la brecha salarial horaria se
transforma en positiva (mujeres ganan más por
hora que los varones), como por ejemplo, en
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servicios empresariales (14% negativa la brecha
salarial mensual y 4% positiva la brecha horaria)
y sector público (8% negativa y 5% positiva,
respectivamente).

Al comparar los sectores donde se concentra el
empleo de varones y de mujeres, se aprecia que
el salario mensual de los varones de la industria
supera el salario, también mensual, de las muje-
res que trabajan en las ramas de salud, educa-
ción y en casas particulares. Al mismo tiempo, el
salario mensual promedio de las mujeres que
trabajan en la rama de salud y enseñanza supera
el salario que perciben los varones de los ámbi-
tos de construcción y comercio (por lo menos,
en 2010 y 2017). Además, el salario mensual de
la ocupación principal de mujeres que trabajan
en casas particulares resulta el más bajo de todas
las ramas de actividad tanto de varones como
de mujeres (representa entre un 40% y 50% del
salario masculino en la construcción). 
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Grafico 2

Brecha de salario mensual y horario entre varones y mujeres, según rama de actividad. 

Total de empleo asalariado (2006-2010-2017). En %. 

Fuente: Elaboración propia sobre la base de EPH-INDEC



En términos de salario horario, las mujeres que
trabajan en las ramas de salud y enseñanza per-
ciben un salario horario más alto que el que ob-
tienen los varones en los sectores de la
industria, comercio y construcción. En 2017, el
salario horario de las trabajadoras de casas par-
ticulares ya no resultaba el más bajo de la eco-
nomía, ya que superaba el valor que percibía un
varón trabajando en la construcción, y si bien
es más bajo que el salario horario de un varón
que trabaja en la rama de comercio, la diferen-
cia es inferior al 10%. Es posible que la sanción
del régimen de las trabajadoras de casas parti-
culares y la habilitación de un proceso para ne-
gociar condiciones de trabajo hayan dado un
impulso a los salarios de las trabajadoras de esta
rama de actividad, aunque harían falta obser-
vaciones más recientes para verificar si se man-
tiene o no esta observación. 
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Con respecto a la calificación de las tareas que
desempeñan varones y mujeres, se pueden
apreciar algunas diferencias significativas: i) 6
de cada 10 varones asalariados trabajan reali-
zando tareas operativas, cuando en el caso de
las mujeres la relación es de 3,6 cada 10 asala-
riadas; ii) 3,6 de cada 10 mujeres asalariadas
trabajan realizando tareas no calificadas; esa re-
lación se reduce a 2 de cada 10 entre los varo-
nes; iii) 2 de cada 10 mujeres y 1,3 de cada 10
varones trabajan efectuando tareas técnicas; iv)
finalmente, una proporción semejante, del 7%-
8% tanto de varones como de mujeres, reali-
zan tareas profesionales. En síntesis, las
mujeres asalariadas trabajan principalmente
efectuando tareas no calificadas y operativas,
en tanto los varones lo hacen en las tareas de
carácter operativas.
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Cuadro 1

Salario mensual y horario en sectores de mayor participación de empleo masculino y femenino

(2006-2010-2017). En $ corrientes.

Fuente: Elaboración propia sobre la base de EPH-INDEC



mujeres recibieron un salario horario más bajo
que el que cobraron los varones (en 2017 fue
un 11% menor, pero en 2010 fue de 14%, y en
2006 de 16%).

La cantidad de menores de seis años en el ho-
gar también repercute sobre las horas trabaja-
das y la remuneración obtenida. Se encontró
evidencia de que las mujeres con dos o más
menores en el hogar trabajan en promedio una
menor cantidad de horas que los varones que
viven en hogares con las mismas característi-
cas. Es así que en 2017 las mujeres que habitan
en hogares con dos o más menores percibie-
ron una remuneración mensual inferior en un

35% a la de los varones (había llegado al 38%
y 41% en 2010 y 2006, respectivamente). Esa
misma diferencia salarial se reduce cuando en
el hogar hay un solo menor y disminuye toda-
vía más cuando no convive ningún menor de
seis años en el hogar. La brecha salarial hora-
ria en cada tipo de hogar se reduce significati-
vamente e incluso altera períodos con signo
positivo y negativo.

Las mujeres perciben salarios mensuales infe-
riores a los de los varones en todas las califica-
ciones de tareas, en los tres años analizados. La
brecha salarial mensual de la ocupación princi-
pal más elevada se encuentra en las tareas no ca-
lificadas, donde se concentra el empleo de las
mujeres que trabajan en casas particulares. Allí,
la brecha salarial mensual alcanzó al 37% en
2017, cuando tanto en 2006 como en 2010 ha-
bía llegado al 41%. En las tareas de calificación
profesional y técnica, las mujeres perciben un
salario mensual alrededor de un 20% más bajo
que el de los varones, y la brecha de menor mag-
nitud (14%) reside en las tareas de calificación
operativa (fue mayor en 2010 y 2006). 
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En 2017, las mujeres cobraron un salario hora-
rio más alto que los varones cuando realizaron
tareas de calificación operativa y no calificada
(también fue más alto en las tareas operativas
en 2006 y 2010, pero menor en esos años en las
tareas de índole no calificadas) y el mismo sala-
rio cuando desarrollaron tareas técnicas (aun-
que en 2006 y 2010, su salario fue más alto).
Solo en las tareas de calificación profesional, las
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Cuadro 2

Brecha de salario mensual y horario entre varones y mujeres, según calificación de las tareas.

Total de empleo asalariado (2006-2010-2017). En %.

Fuente: Elaboración propia sobre la base de EPH-INDEC
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En síntesis, la segregación consiste en la exclu-
sión de las mujeres de ciertas ocupaciones y su
concentración en otras. La segregación hori-
zontal da cuenta de la manera en que se distri-
buyen los varones y las mujeres en diferentes
ocupaciones. Mientras que los varones se con-
centran principalmente en el sector industrial,
el transporte y la construcción, las mujeres se
encuentran sobrerrepresentadas en los sectores
de la salud, la enseñanza y el trabajo doméstico
en casas particulares. Cabe señalar que es en los
sectores feminizados de la economía donde pue-
den observarse una menor cantidad de horas
trabajadas y el consecuente impacto sobre los
ingresos laborales recibidos; paralelamente,
tanto en los sectores feminizados como en los
masculinizados, serán los varones quienes perci-
ban las remuneraciones más altas. Es justamente
en estos sectores donde el empleo se distribuye
de manera más equilibrada entre varones y mu-
jeres (comercio, hoteles y restaurantes, servicios,
etc.), donde es posible que la estructura de sala-
rios determinada por las instituciones laborales
abra un intersticio para explicar la brecha de in-
gresos laborales percibidos por trabajadores y

trabajadoras. Si bien no se puede atribuir exclu-
sivamente a la estructura de salarios derivada de
la legislación laboral y los convenios colectivos
de trabajo la presencia de esta brecha de género,
la distinción misma entre esferas económicas
masculinas y femeninas, así como las participa-
ciones femeninas a lo concebido en términos
de producción como de reproducción –al no ser
contempladas en el diseño de las instituciones
laborales– puede que tiendan a reforzar las asi-
metrías presentes en el mercado de trabajo. En
la siguiente sección, se analizará cuáles son esas
instituciones laborales, cuáles son las normas y
cláusulas que contribuyen a configurar la remu-
neración de los/as trabajadores/as, y de qué
manera podrían llegar a explicar y corroborar,
por lo menos en parte, la evidencia respecto de
las diferencias de salarios que se describieron en
el presente artículo.

Fuente: Elaboración propia sobre la base de EPH-INDEC

Cuadro 3

Brecha de salario mensual y horario entre varones y mujeres, cantidad de menores de 6 años

en el hogar. Total de empleo asalariado (2006-2010-2017). En %.
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4. Ley de Contrato de Trabajo

En este apartado, daremos cuenta de las normas
identificadas en la Ley de Contrato de Trabajo,
que definen, en parte, el nivel y la composición
de la remuneración de los/as trabajadores/as y
aportan a la comprensión de la brecha del sala-
rio mensual entre mujeres y varones.

En primer lugar, se sitúa el sueldo anual com-
plementario (SAC), que representa un salario
adicional para los/as trabajadores/as que tra-
bajan a lo largo de todo el año calendario. Este
se divide en dos pagos semestrales –en junio y
en diciembre–, que se determina en función de
la mayor remuneración mensual devengada en
cada período (arts. 121 y 122, LCT). En este
caso, las mujeres que están de licencia por ma-
ternidad6 perciben asignaciones familiares du-
rante dicho período, las cuales son consideradas
como conceptos no remunerativos. Las asigna-
ciones familiares –dado su carácter no remu-
nerativo– no integran la base de cómputo del
sueldo anual complementario, y por tanto, las
mujeres que gocen de la licencia por materni-
dad sólo cobrarán la parte proporcional al
tiempo trabajado7. Es decir, si hay dos indivi-
duos exactamente iguales (trabajan en el mismo
lugar, desempeñan la misma tarea, cobran la
misma remuneración, etc.), pero una tuvo una
licencia por maternidad en el semestre, perci-
birá la mitad en concepto de sueldo anual com-
plementario. 

En segundo lugar, la ley regula la licencia por
vacaciones (arts. 150 y subsiguientes) en el sen-
tido de definir la cantidad de días de licencia que
se habrán de otorgar, su distribución o período
y la remuneración a percibir durante en su trans-
curso. La cantidad de días de vacaciones8 se de-
termina en función de la antigüedad del
trabajador: hasta 5 años, se otorgan 14 días;
hasta 10 años, 21 días; hasta 20 años, 28 días; y
más de 20 años, 35 días. Entonces, si la trayec-

toria laboral de las mujeres es más inestable que
la de los varones –dado que exhiben mayores
entradas y salidas del mercado de trabajo9– y
por ello, acumulan una menor antigüedad en el
empleo, percibirán una menor remuneración
durante el período de vacaciones en relación
con los varones.

Por otra parte, la remuneración durante las va-
caciones se determina en función de la remu-
neración a percibir en el momento del
otorgamiento de la licencia10 y de la antigüedad
del trabajador/a. Cuando el trabajador/a cobra
remuneración variable (por ejemplo, premios
por productividad, presentismo, comisiones por
venta, etc.), la remuneración vacacional se com-
putará sobre la base del promedio de los sueldos
devengados durante el período al que corres-
pondan las vacaciones11. Si las mujeres acumu-
lan menos antigüedad que los varones en el
empleo, y al mismo tiempo es menos probable
que cobren algunos conceptos variables (por

6 Entre 2013 y 2017, ANSES otorgó un promedio men-
sual comprendido entre 23.000 y 25.000 asignaciones fa-
miliares por maternidad (ANSES). A esta cifra se le
debería adicionar el pago de las asignaciones familiares
por maternidad en el caso de trabajadoras comprendidas
en otros regímenes. 
7 No obstante, la licencia por maternidad es considerada
tiempo de trabajo a todos los efectos legales y conven-
cionales.
8 El convenio colectivo puede mejorar las condiciones
establecidas en la legislación laboral.
9 Las mujeres exhiben una elevada movilidad, desde y ha-
cia la inactividad, de mayor magnitud que los varones que
ocupan la misma posición en el hogar. Asimismo, las mu-
jeres con hijos muestran aún mayores probabilidades de
pasar del empleo hacia la inactividad (Benítez, Contar-
tese, Mazorra, Schachtel y Schleser, 2011).
10 En caso de asalariados/as mensualizados/as, se divide
entre 25 el salario mensual para obtener el valor diario de
la licencia.
11 A opción del trabajador/ra, se puede computar sobre
la base de los últimos 6 meses.
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ejemplo, presentismo, al ausentarse para dedi-
carse a las tareas de cuidado de menores y ma-
yores en el hogar), la remuneración vacacional
de las mujeres será también menor en relación
con la que cobran los varones. 

En tercer lugar, la legislación laboral regula el
pago de horas extra, cuando se trabaje en ex-
ceso de la jornada máxima de trabajo, que está
fijada en 8 horas diarias o 48 horas semanales.
Cuando las horas extra se realizan de lunes a
viernes y los sábados hasta las 13 horas, cada
hora extra será pagada con un adicional del 50%
en relación con el valor de la hora normal, y si
se realiza los sábados después de las 13 horas
del día sábado, o los domingos, con un recargo
del 100%. En este caso, si los varones tienen
más posibilidades que las mujeres de extender la
jornada de trabajo por encima de su jornada
normal de labor, también habrá una mayor po-
sibilidad de que realicen horas extra y cobren
salarios mensuales y/o por hora promedio más
elevados que las mujeres12. 

En cuarto lugar, la ley establece regulaciones es-
pecíficas para el trabajo en horas nocturnas o
cuando las tareas desarrolladas se conside-
ren insalubres. En ambos casos, se reduce la
jornada máxima de trabajo (7 horas para trabajo
nocturno y 6 horas para el trabajo insalubre),
pero la remuneración a pagar se corresponde
con la jornada normal de la actividad. En este
sentido, la hora de trabajo nocturna y/o insalu-
bre tiene un valor más elevado que la jornada
diurna y/o salubre. Además, la ley establece la
prohibición de emplear mujeres para tareas in-
salubres. Teniendo en cuenta esta regulación de
la legislación y si las mujeres son menos contra-
tadas para trabajar en horario nocturno13, puede
surgir un nuevo diferencial de salarios entre va-
rones y mujeres. 

12 La Encuesta a Trabajadores en Empresas (ETE), reali-
zada en 2009, estimaba que sólo el 8% de las mujeres co-
braba un monto adicional por haber realizado horas extra,
mientras que, en el caso de los varones, dicha proporción
llegaba al 17%. Estos porcentajes refieren al universo del
empleo asalariado registrado en el sector privado no pri-
mario en establecimientos de 10 y más ocupados.
13 También la ETE (2009) señala que había menos de un
6% del empleo asalariado femenino registrado privado
que trabajaba habitualmente entre las 22 y las 6 horas (jor-
nada nocturna), cuando la proporción de varones que
realizaba tareas habituales en el mismo horario llegaba a
casi el 14%.
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Norma Texto Expresión de la desigualdad

Sueldo anual complementario Las mujeres que están de licencia
por maternidad y perciben las asig-
naciones familiares durante ese pe-
ríodo cobran la parte proporcional
al tiempo trabajado.

Si hay dos individuos exactamente
iguales (trabajan en el mismo lugar,
desempeñan la misma tarea, cobran
la misma remuneración, etc.) pero
una tuvo una licencia por materni-
dad en el semestre, percibirá la mi-
tad en concepto de sueldo anual
complementario. 

Licencia por vacaciones La cantidad de días de vacaciones se
determina en función de la antigüe-
dad del trabajador.

Si la trayectoria laboral de las muje-
res es más inestable que la de los va-
rones, dado que exhiben mayores
entradas y salidas del mercado de
trabajo y, por ello, acumulan una
menor antigüedad en el empleo,
percibirán una menor remuneración
durante el período de vacaciones en
relación con los varones.

Horas extra Jornada máxima de trabajo que está
fijada en 8 horas diarias o 48 horas
semanales.

Los varones tienen más posibilida-
des que las mujeres de extender la
jornada de trabajo por encima de su
jornada normal de labor, es más
probable que realicen horas extras y
cobren salarios mensuales y/o por
hora promedio más elevados que las
mujeres.

Trabajo en horas nocturnas 

o cuando las tareas desarrolladas

se consideren insalubres.

La hora de trabajo nocturna y/o in-
salubre tiene un valor más elevado
que la jornada diurna y/o salubre.

La ley establece la prohibición de
emplear mujeres para tareas insalu-
bres. Teniendo en cuenta esta regu-
lación de la legislación y si las
mujeres son menos contratadas para
trabajar en horario nocturno, puede
surgir un nuevo diferencial de sala-
rios entre varones y mujeres.

Normas identificadas en la Ley de Contrato de Trabajo 

en tanto contribuyen a la desigualdad salarial

Fuente: Elaboración propia
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5. Convenios colectivos 
de Trabajo

En este punto se presenta el análisis de la es-
tructura de premios y/o adicionales en seis con-
venios colectivos, de actividades donde ejecutan
sus tareas tanto varones como mujeres. 

En primer lugar, al considerar el adicional por
antigüedad, se encontró que fue incorporado
en el texto de todos los convenios analizados.
Es decir, se incrementa la remuneración de
cada trabajador por cada año acumulado en la
empresa. En todos los convenios colectivos
analizados, el premio se configura como un
porcentaje de determinada base de cálculo (en
general, el salario básico) por cada año de anti-
güedad en la empresa. Por ejemplo, en el con-
venio de comercio se cobra 1% del salario
básico de la categoría inicial por cada año de
antigüedad14; en el convenio de gastronómicos
se paga 1% al cumplir el primer año de anti-
güedad, 2% al cumplir 2 o 3 años de antigüe-
dad, 4% al cumplir 4 o 5 años de antigüedad y
así sucesivamente; en el convenio colectivo de
sanidad15 y de entidades deportivas y civiles, se
premia en mayor medida la permanencia en la
empresa, ya que se paga un 2% por cada año
de antigüedad; mientras en el convenio de
maestranza es donde menos se premia la per-
manencia, en tanto se paga sólo 0,3% por cada
año de antigüedad; finalmente, en el convenio
colectivo de indumentaria, los trabajadores per-
ciben 4% adicional al cumplir 2 años, 8% al
cumplir 3 años, 10% al cumplir 5 años y así su-
cesivamente. De modo adicional, se gratifica
con un premio especial a los trabajadores (de
un mes de sueldo) al cumplir 20, 25, 30, 35 y
40 años de antigüedad. 

La instauración de un premio por antigüedad en
el establecimiento y/o empresa implica que las
entradas y salidas del mercado de trabajo o los
cambios de empleo alternando empleador no

contribuyen al cobro del adicional por antigüe-
dad. En este sentido, si las mujeres tienen mayor
rotación laboral, por distintos motivos, que los
varones, el diseño de un adicional por antigüe-
dad podría ser una fuente de explicación de las
diferencias de ingresos. 

En segundo lugar, el premio por presentismo
y/o puntualidad fue establecido en cinco de
los seis convenios analizados. El único que no lo
incluyó es el convenio aplicable a los/as traba-
jadores/as de la sanidad. Un aspecto relevante a
considerar es cuáles son las condiciones bajo las
que se cobra o se deja de percibir el premio pre-
sentismo y/o puntualidad. 

En el convenio de comercio, para cobrar el pre-
mio se requiere no haber incurrido en ausencias
durante el mes, no computándose como tales
las debidas a enfermedad, accidente, vacaciones
o licencia legal o convencional (casamiento, fa-
llecimiento, nacimiento de hijos, donación de
sangre, mudanza y días de estudio)16. 

14 Según los datos de EPH del tercer trimestre de 2017,
el 60% de los varones asalariados registrados de la rama
comercio tienen una antigüedad mayor a los 5 años,
mientras que la proporción de mujeres en igual situación
llega al 52%.
15 En la rama de salud privada, los varones también
exhibían más antigüedad en 2017. Así es que el 69% de
los asalariados registrados varones del ámbito privado
cuentan con una antigüedad mayor a los 5 años, cuando
la proporción de mujeres con la misma antigüedad es de
un 60% (Fuente: EPH-INDEC).
16 En la ETE (2009), en la rama comercio, es mayor la
proporción de varones asalariados registrados que de
mujeres en igual condición laboral que cobran premios
por presentismo. En efecto, el 53% de los varones cobró
premio por presentismo en la rama en el período
considerado, contra el 47% de las mujeres que también
perciben dicha compensación.
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En el convenio de gastronómicos, se consideran
como justificativas de ausencia para cobrar el
premio las producidas por vacaciones, las con-
templadas en la Ley de Contrato de Trabajo (na-
cimiento de hijo, matrimonio, fallecimiento de
familiar y estudios) y por la realización de exá-
menes médicos obligatorios17. En tanto, toda
otra ausencia, aunque fuera ocasionada por “en-
fermedad, accidente, suspensiones disciplinarias,
suspensión o demora de servicios de transporte
público, etc.”, será computada como inasisten-
cia a los efectos del cobro del adicional.

El convenio colectivo de maestranza establece
que, para cobrar el premio por presentismo
(aproximadamente un 12% del salario básico), el
trabajador no tendrá que haber incurrido en 2 o
más faltas injustificadas en el mes. En este sen-
tido, se considera que podrá cobrar el premio
el/la trabajador/a que hubiera faltado por al-
guno de los siguientes motivos: fallecimiento de
familiar, nacimiento de hijo, matrimonio, casa-
miento de hijo, estudio, donación de sangre y
mudanza. Cuando el/la trabajador/a se ausente
del empleo por enfermedad inculpable no ten-
drá derecho a cobrar el premio por presentismo.
En el caso del convenio de los/as trabajado-
res/as de entidades deportivas y civiles, solo se
justifican las ausencias por vacaciones, materni-
dad, licencias especiales y las que se generan por
enfermedades y accidentes inculpables. En re-
lación con la puntualidad, se podrán justificar
dos llegadas tarde cuando no se excedan de 10
minutos. El convenio establece que, para cobrar
el premio (que representa un 10% del salario bá-
sico), se deberá cumplir tanto con el presen-
tismo como con la puntualidad.

Finalmente, el convenio de los obreros de la in-
dumentaria incorpora un mecanismo por me-
dio del cual por cada inasistencia se computan
3 puntos; por cada jornada incompleta, 2 pun-
tos; y por cada llegada tarde superior a los 5 mi-
nutos, 1 punto. Así, al personal mensualizado se

le admitirá una tolerancia de 4 puntos para co-
brar el premio estímulo por puntualidad y asis-
tencia (una inasistencia y una llegada tarde, o
dos jornadas incompletas, entre otras combina-
ciones admitidas). En este convenio no se con-
sidera inasistencia a los fines de la percepción
del premio a las motivadas por actividades sin-
dicales, exclusivamente justificadas por FO-
NIVA, sus filiales y delegaciones, ni tampoco las
que correspondan por matrimonio, nacimiento
de hijo, fallecimiento de familiar, estudios, mu-
danza, examen médico prenupcial y donación
de sangre. También se prevé un premio adicio-
nal de asistencia y puntualidad (equivalente al
5% más del salario básico), que únicamente se
recibe si se tuvo asistencia perfecta; ni siquiera
se admiten las licencias legales y/o convencio-
nales para cobrarlo.

Así, podemos observar que todos los sindica-
tos y empresas preponderantemente incluyen
premios por presentismo y/o puntualidad en
sus respectivos convenios colectivos. Todos los
convenios analizados admiten incluso algunas
ausencias para poder cobrar el premio; por lo
general, son las licencias pagas que están regu-
ladas por la Ley de Contrato de Trabajo. Sin em-
bargo, no se contemplan ausencias
motivadas por las responsabilidades do-
mésticas, que son las que recaen mayorita-
riamente en las mujeres, lo que podría
constituir otro factor más que contribuye a
las diferencias de ingreso por sexo.

En cuarto lugar, la realización de tareas espe-
cíficas en cada actividad es valorada por los ac-
tores de las relaciones laborales y, por tanto, fue

17 En la rama de restaurantes y hoteles, según la ETE,
también era mayor la proporción de varones que
percibían premios por presentismo: 51% de los varones
y 43% de las mujeres. 
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pactada e incorporada en cinco de los seis con-
venios analizados: comercio, gastronómicos,
sanidad, maestranza y entidades deportivas y
civiles. Este adicional, a diferencia de los ante-
riores, en general no comprende al conjunto de
los/as trabajadores/as de una actividad, sino
solamente a aquellos que realicen las tareas es-
pecificadas en el convenio colectivo. En este
sentido, el de comercio premia a los/as traba-
jadores/as que efectúen tareas de armado de
vidrieras o que trabajen como cajeros/as; el
convenio de sanidad, a los/as empleados/as
que trabajen en el área de terapia intensiva o
unidad coronaria, o los que atienden a pacien-
tes con enfermedades mentales y los/as asis-
tentes geriátricos, entre otros; el personal de
maestranza también cobrará un adicional si
presta servicios en ámbitos afectados a la sa-
lud, en ámbitos aeroportuarios, en supermer-
cados y/o hipermercados, o en lavaderos de
autos y si realiza tareas en alturas; el convenio
de gastronómicos establece un adicional por
complemento de servicios que compensa la
prohibición de recibir propinas y/o comisiones
por parte de todo el personal dependiente; fi-
nalmente, el convenio de entidades deportivas
y civiles establece un adicional por idiomas que
se abonará cuando los/as trabajadores/as en el

desempeño de sus tareas habituales deba utili-
zar el idioma extranjero. En este caso, la distri-
bución de las tareas entre empleados/as de
distinto sexo en cada rama de actividad tam-
bién podría explicar los diferenciales de salario
entre varones y mujeres.

En quinto lugar, los viáticos18 fueron tratados
de manera menos frecuente, en tres convenios:
el de gastronómicos, el de maestranza y el de in-
dumentaria. El convenio de maestranza consi-
dera que los viáticos son remunerativos, y el
convenio de indumentaria –además de pagar
una compensación por la comida, almuerzo,
cena o refrigerio y/o merienda– también esta-
blece la obligación de pagar transporte. Estos
viáticos se suelen pagar solo por cada día efec-
tivamente trabajado o cuando la jornada de tra-
bajo se extiende por encima de la normal,
incluso aún en el caso de que el trabajador no
haya incurrido en el gasto respectivo (alimenta-
ción y/o transporte). En tal sentido, se puede
pensar en que una mayor cantidad de días tra-
bajados (o menores días de ausencias por dis-
tintos motivos) y/o la extensión de la jornada
realizando horas extra, promueven el cobro de
viáticos y una potencial causa de la brecha de
ingresos entre varones y mujeres. 

18 Los viáticos no representan legalmente remuneración
de los/as trabajadores/as (excepto lo que dispongan los
convenios colectivos), sino que encarnan
compensaciones que el/la trabajador/a requiere para
desempeñar sus tareas y son integradas por el empleador.
Al no integrar la remuneración de los/as trabajadores/as,
no están sujetos a descuentos para financiar los institutos
de la seguridad social y tampoco se computan a los fines
de determinar otros institutos, como el aguinaldo, las
vacaciones y la indemnización en caso de despido.
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Tema Premios y Adicionales Expresión de la desigualdad

Antigüedad Incremento por año trabajado Si las mujeres tienen mayor rotación
laboral que los varones, por distin-
tos motivos, el diseño de un adicio-
nal por antigüedad podría ser una
fuente de explicación de las diferen-
cias de ingresos.

Premio por presentismo 
y/o puntualidad

Monto adicional variable No contemplan ausencias motivadas
por las responsabilidades domésti-
cas, que recaen mayoritariamente en
las mujeres, pudiendo ser este otro
factor más que contribuya a las dife-
rencias de ingreso por sexo.

Tareas específicas Para quienes realicen las tareas espe-
cificadas exclusivamente en el con-
venio colectivo. 

La distribución de las tareas entre
trabajadores/as de distinto sexo en
cada rama de actividad también
podría explicar los diferenciales de
salario entre varones y mujeres

Viáticos Para el desempeño de tareas especí-
ficas; son integradas por el emplea-
dor

Al pagarse por día trabajado y al ser
los varones quienes se tomen menos
licencias, podría impactar en los
salarios.

Estructura de premios y/o adicionales en seis convenios colectivos, 

y posible impacto en la brecha salarial

Fuente: Elaboración propia
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6. Reflexiones finales

Las diferencias de remuneración son el resul-
tado de múltiples factores relacionados con la
discriminación directa e indirecta, que se plas-
man en la estructura y dinámica del mercado de
trabajo, que nos permiten señalar que las muje-
res se llevan el dividendo negativo. Además, la
diferencia de ingresos resulta afectada por el
modo en que la remuneración se define por la
legislación y se establece en los convenios co-
lectivos (tanto por el sistema de clasificación de
las categorías como por los adicionales, com-
plementos y premios que allí se instituyen). Los
sistemas de remuneración pueden compensar
con menos ingresos los puestos ocupados por
mujeres o premiar con adicionales o premios los
puestos ocupados por varones. El reparto desi-
gual del trabajo remunerado y no remunerado
entre varones y mujeres también podría contri-
buir a explicar las diferencias de salarios al con-
dicionar a las mujeres la posibilidad de percibir
ciertos conceptos que hacen a la remuneración.

Dar cuenta de ellas tiene por objetivo brindar
herramientas para el desarrollo de políticas pú-
blicas que se propongan revertir esa injusticia
tomando como piso los derechos ya adquiridos
por el colectivo de los varones. Con esto quere-
mos señalar que las dimensiones aquí conside-
radas deben ser tenidas en cuenta para elevar los
niveles de justicia social e ir modificando las bre-
chas de género. 

Hemos dado cuenta de cómo en la Ley de Con-
trato de Trabajo y en los convenios colectivos
de trabajo se pueden encontrar factores expli-
cativos de la existencia de una brecha salarial en
las retribuciones. Estas incluyen, además del sa-
lario base, otros pluses o complementos perci-
bidos de manera regular u ocasional que
posibilitan su explicación. Un diseño adecuado
de la estructura en los convenios colectivos, en
el que se modifiquen los conceptos salariales

que enmascaran la desigualdad económica en-
tre personas de distinto sexo, contribuiría a que
las mujeres no sufran ese efecto perjudicial, para
lo cual hay experiencias de otros países que pue-
den ayudar a pensarlo.

En este sentido, es de destacar que en Noruega,
por ejemplo, se ha experimentado una reduc-
ción progresiva de la brecha salarial desde 2008,
atribuible, en parte, al papel desempeñado por
los convenios colectivos. Esta mejora se ha de-
bido sobre todo al incremento de los salarios
percibidos por las mujeres en los sectores pre-
dominantemente femeninos. En Finlandia, el
Programa Nacional para la Igualdad Salarial ha
llevado a una reducción de las desigualdades sa-
lariales de un 1%, que se logró como resultado
de los convenios colectivos en materia de igual-
dad salarial.

Por su parte, la legislación francesa exige que se
realicen negociaciones para reducir la brecha sa-
larial por razón de sexo. En este sentido, las em-
presas con 50 empleados/as o más que deseen
elaborar un plan de acción que implique dismi-
nuir la brecha salarial por razón de sexo en los
convenios de empresa e informen anualmente,
deben comunicar las medidas adoptadas a fin
de reducirla. 

Otros aspectos de las prácticas salariales inclui-
das en los convenios colectivos –como la anti-
güedad o las escalas de mérito– pueden ampliar
la brecha salarial de género. El diseño de los sis-
temas de pago puede tener consecuencias par-
ticularmente negativas para las mujeres que han
interrumpido sus carreras. En este sentido, la
Comisión de Igualdad y Derechos Humanos del
Reino Unido ha presentado una serie de prácti-
cas que incluyen el acceso diferencial a las asig-
naciones de asistencia, los pagos de
bonificación, los pagos de horas extra y los
complementos salariales. Estos pueden ser a
menudo el resultado de una negociación colec-
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a los empleadores altos niveles de flexibilidad
sin los costos de las primas por horas extra: por
ejemplo, en Bélgica, Luxemburgo, los Países Ba-
jos, Alemania y Francia, los/as trabajadores/as
a tiempo parcial recibieron una prima por horas
adicionales trabajadas más allá de sus horas con-
tractuales (o una vez que excedió el 10% de las
horas contractuales en Francia), debido a regu-
laciones o convenios colectivos para propor-
cionar esta protección.

Por último, consideramos que resulta central
promover el principio de igualdad de pago por
trabajo de igual valor. Esto podría implicar una
reevaluación intrasectorial de las contribuciones
relativas de puestos de trabajo específicos o gru-
pos de empleados/as, pero también esfuerzos
para asegurar a nivel intersectorial que las ocu-
paciones dominadas por mujeres sean remune-
radas adecuadamente.

tiva diferencial para los grupos de mujeres y de
varones.

Las actitudes de los sindicatos ante el empleo a
tiempo parcial también tienen un impacto en el
alcance y en la forma del trabajo. Los Países Ba-
jos tienen con mucho la mayor proporción de
mujeres que trabajan a tiempo parcial, pero el
impacto en la remuneración y las condiciones
ha sido moderado por la posición de los sindi-
catos que, en lugar de considerar el trabajo a
tiempo parcial como una amenaza para la orga-
nización de trabajadores/as desde la década de
1990 en adelante, fueron activos en el estableci-
miento de derechos iguales para los trabajado-
res/as a tiempo parcial con empleados/as a
tiempo completo, antes de la directiva de la UE
sobre este tema (Yerkes y Visser, 2005). Los sin-
dicatos también pueden tratar de proteger a
los/as trabajadores/as contra el trabajo a
tiempo parcial que se utiliza para proporcionar
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