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INTRODUCCIÓN

El Observatorio de Género y Políticas Pú-
blicas, que forma parte del Programa de 
Género y Políticas Públicas de la Univer-
sidad Nacional de José C. Paz, busca pro-
blematizar desde un abordaje integral las 
desigualdades de género, de diversidad y 
disidencia de forma tal de poder brindar in-
sumos para formular acciones que permi-
tan transitar un camino hacia una sociedad 
con mayor justicia social.

1. Una versión anterior de este documento puede verse en Goren, 
N. y Trajtemberg, D. (2018). Brecha salarial según género. Una 
mirada desde las instituciones laborales. Análisis, 32.
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Pretendemos que estos documentos per-
mitan hacer visible la complejidad de las 
relaciones, disputas y tensiones que se ob-
servan en distintas esferas de la vida social. 
A lo largo de dichos documentos iremos 
abordando distintos temas/problemas que 
permitan transitar el camino propuesto.

BRECHA SALARIAL ENTRE

VARONES Y MUJERES

Una de las manifestaciones visibles de la 
discriminación que sufren las mujeres en el 
mercado de trabajo se expresa a través de 
la percepción de un salario más bajo en re-
lación con el que reciben los varones. Estas 
diferencias de remuneración según género 
son el resultado de múltiples factores re-
lacionados con la discriminación directa e 
indirecta, que se plasman en la estructura y 
dinámica del mercado de trabajo.

Algunos estudios (Esquivel, 2007; Rubery 
y Koukiadak, 2016; Espinola, 2012; Goren y 
Trajtemberg, 2016) dan cuenta de los facto-
res que subyacen a la existencia de brechas 
salariales entre mujeres y varones en re-
lación con el empleo asalariado. La segre-
gación ocupacional, horizontal y vertical, 
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la cantidad de horas trabajadas y la discri-
minación de los empleadores conforman 
un conjunto de factores explicativos de las 
desigualdades salariales.

Desde la literatura especializada en la te-
mática, distintas corrientes informan sobre 
dichas desigualdades salariales, en las cua-
les nos detendremos en un primer acápite. 
Luego nos proponemos analizar la diferen-
cia salarial entre varones y mujeres y su 
evolución entre 2006 y 2018 buscando dar 
cuenta de distintos factores que la motivan.

MARCO DE ABORDAJE CONCEPTUAL

Partimos de una perspectiva analítica 
que se sitúa en los enfoques de género y 
feminista, que buscan dar cuenta de los 
factores constitutivos y las formas de ex-
presión de las desigualdades de género en 
el trabajo. Tradicionalmente, este terreno 
es abordado como espacio social neutral, 
desmarcado de las relaciones de sexo-gé-
nero, es decir, pensado en términos estric-
tamente económicos.
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Distintos enfoques y perspectivas teóri-
cas,2 señalan la existencia de una división 
sexual del trabajo, mecanismo que se refleja 
en diferencias en la participación laboral y 
explica las diferencias salariales entre varo-
nes y mujeres. No obstante, las explicaciones 
dadas para elucidar estas diferencias que 
configuran inequidades suelen proporcio-
nar evidencias de los aspectos individuales 
y familiares y de las preferencias laborales, 
dejando por fuera los factores estructurales 
que dan lugar a esas desigualdades y que 
actúan en su reproducción.

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. Respecto de la oferta, se señala que 
las diferencias se basan en las preferencias 
y restricciones de los/as propios/as traba-
jadores/as. Estas restricciones son explica-
das principalmente a partir de la teoría del 
capital humano: dado que la productividad 
depende del nivel educativo y de la capacita-
ción laboral, las mujeres son menos produc-
tivas porque invierten menos en su nivel de 
educación, lo cual redunda frecuentemente 

2. Para un desarrollo de los debates, ver Goren (2017).
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en su deserción del mercado de trabajo y en 
la preferencia por ciertas ocupaciones. No 
obstante, frente a la evidencia de la equipa-
ración en los niveles educativos entre am-
bos sexos, no le ha seguido una igualación 
de las condiciones en el mercado laboral.

Desde el lado de la demanda de trabajo, 
los argumentos se sustentan en las pre-
ferencias de los/as empleadores/as, y se 
señala, entonces, que priman decisiones 
racionales de inversión. A esta racionalidad 
le subyace que la contratación de mujeres 
representa costos más elevados, debido 
a que lleva aparejada una serie de costos 
laborales indirectos (licencias por materni-
dad, espacios de cuidado infantil, etcétera).

Desde la teoría institucionalista, se seña-
la que la discriminación y/o la desigualdad 
se originan dentro del sistema económico, 
motivada por la segmentación que se pro-
duce en el mercado de trabajo. Se indica que 
muchas empresas poseen un mercado de 
trabajo interno regulado (sector primario), 
el que se diferencia del mercado de trabajo 
externo (mercado secundario), competitivo, 
que opera bajo las leyes de la oferta y la 
demanda. En estos mercados internos los 
puestos son ocupados por los/as más ca-
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pacitados/as y más especializados/as. En el 
mercado secundario, las mujeres realizan 
los trabajos menos interesantes y peores 
pagos. Es un sector concebido para ser ocu-
pado por trabajadores/as que pueden ser 
prescindibles e intercambiables, con meno-
res remuneraciones y con requerimiento de 
menores calificaciones o con calificaciones 
no valoradas. Desde esta perspectiva, es en 
el proceso de selección de personal cuando 
se define cuál es el segmento en que ingre-
san los/as trabajadores/as, y se considera 
que las posibilidades de movilidad entre 
uno y otro segmento son limitadas (Piore, 
1970; Rumberger y Carnoy, 1980). Este aná-
lisis omite que, en muchos de los trabajos 
realizados por mujeres que cuentan con 
escalafones profesionales, estos presentan 
menores niveles de promoción respecto de 
los sectores masculinizados. Que las califi-
caciones, en tanto aspecto central para la 
organización del proceso de trabajo y bajo 
una supuesta neutralidad, se erigen como 
mecanismo invisible que asigna a las mu-
jeres los puestos de menor reconocimiento 
social y, por consiguiente, económico.

Por su parte, la línea de pensamiento 
marxista tradicional considera que la divi-
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sión sexual del trabajo responde a la lógica 
del capital; por lo tanto, la lucha de las mu-
jeres para superar tal situación debería for-
mar parte de la lucha de clases. No obstan-
te, los aportes del feminismo han puesto 
en evidencia que, para entender el funcio-
namiento del sistema, no basta con estu-
diar la producción realizada en condiciones 
capitalistas y el trabajo allí desarrollado, 
sino que también se debe identificar a quie-
nes participan en las formas no capitalistas 
de producción como mero ejército laboral 
de reserva o como trabajadores/as impro-
ductivos/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 femi-
nista) sostiene que la subordinación de las 
mujeres solo puede comprenderse si se la 
ve simultáneamente con los lentes del se-
xo-género y de la clase, donde las relacio-
nes patriarcales sobreviven y se desarro-
llan 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 establecen en-
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tre los sexos ubican a las mujeres en situa-
ciones desventajosas frente a los varones, 
y uno de los ámbitos de subordinación es el 
de la distribución del trabajo, o sea, la divi-
sión del trabajo entre unos y otras.

Los estudios que abordan la temática des-
de la división sexual del trabajo según sexo/
género resaltan la interdependencia entre 
las esferas de la producción y la reproduc-
ción social (Hartmann, 1985; Beechey, 1994 
Benería y Roldán, 1992; Harding, 1995; Ker-
goat, 1998; Carrasco y Domínguez, 2003). 
En este marco, 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 se-
xualización en la división social y técnica 
del trabajo, lo que se expresa en una in-
serción diferenciada de varones y mujeres 
en los espacios de la reproducción y de la 
producción social (Beechey, 1994; Benería 
y Roldán, 2012; Goren, 2013).

De esta manera, se visibiliza que
a)	 la división sexual de las tareas en el 

proceso de trabajo naturaliza la exis-
tencia de algunas cualidades como 
propias de la fuerza de trabajo fe-
menina y otras como inherentes a 
la masculina y que, por consiguiente, 
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van a definir los trabajos como feme-
ninos o masculinos;

b)	 los puestos de trabajo tienen sexo, y 
las cualificaciones no son reconoci-
das de la misma manera según los 
géneros;

c)	 existe un sesgo cultural que minus-
valora el trabajo de las mujeres, que 
son posicionadas en tanto fuerza de 
trabajo secundaria;

d)	 la propia distinción dicotómica entre 
producción y reproducción es impen-
sable por fuera del sistema sexo-ge-
nérico;

e)	 las relaciones de poder y autoridad en 
el ámbito económico están constitui-
das por las relaciones de género.

En síntesis, el mercado de trabajo no es 
un espacio sexualmente neutro; no se pue-
de pensar sin relacionarlo con el espacio 
reproductivo, ni sin considerar la interde-
pendencia de las esferas de la producción 
y la reproducción social como dos mo-
mentos de una misma relación. De esta 
manera, en los trabajos se conforman y 
delimitan territorios femeninos y territo-
rios masculinos que se reproducen de ma-
nera persistente; por otro lado, contienen 
una valoración diferencial que se traduce 
en relaciones sociales desiguales, con una 
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fuerte impronta en términos salariales en 
detrimento de las mujeres.

BRECHAS SALARIALES DE GÉNERO ENTRE 

2006 Y 2018 EN ARGENTINA

En este apartado, daremos cuenta de las 
brechas salariales mensuales y horarias3 
entre mujeres y varones poniendo particu-
lar atención en los factores explicativos de 
ellas, así como en su evolución a lo largo 
de los últimos 12 años, entre 2006 y 2018.4 
Este período analizado acontece en un con-
texto en el cual el mercado de trabajo exhi-
be un comportamiento diferenciado. Entre 
2006 y 2011 se produce una caída de la tasa 
de desempleo y de la tasa de empleo no re-
gistrado; entre 2012 y 2015 dichos indicado-
res muestran una relativa estabilidad, con 
algunas leves variaciones, que no logran 
mostrar una clara tendencia; finalmente, 
entre 2016 y 2018, empeoran los indicado-

3. La brecha salarial es la diferencia relativa que existe entre el 
salario que cobra una mujer y el que percibe un varón. Se calcu-
la de la siguiente manera: BS=(Sm/Sv)-1, donde BS es la brecha 
salarial, Sm es el salario de la mujer, y Sv es el salario del varón. 
La brecha mensual refiere a la diferencia relativa en el salario 
mensual y la brecha horaria a la diferencia en el salario horario.

4. El análisis está referido al tercer trimestre de cada año, y los 
datos fueron extraídos de la Encuesta Permanente de Hogares 
(EPH) que elabora el INDEC.
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res del mercado de trabajo en términos de 
un mayor desempleo, aumento de la tasa 
de empleo no registrado, crecimiento de 
modalidades precarias de contratación y 
reducción del salario real.

En relación con el salario promedio, se 
evidencia que, en el año 2018, las mujeres 
percibían, en promedio, un salario mensual 
un 27% inferior al que cobraban los va-
rones, en el conjunto de los aglomerados 
urbanos del país. Se puede observar que 
la brecha salarial entre 2006 y 2018 siguió 
una trayectoria con forma de “U”, con una 
tendencia decreciente desde el comienzo 
del período y un incremento hacia el final, 
en 2017/18. En efecto, en el período 2006-
2008, los varones cobraban un 28/29% 
más que las mujeres; entre 2010 y 2012, di-
cha proporción se redujo a un nivel del 27%; 
entre 2013 y 2017, se ubicó en el orden del 
23/25%; y finalmente, en el período más 
reciente, en 2018, se eleva para alcanzar 
una diferencia de 27%, más cercano a los 
porcentajes que se encontraban al inicio del 
período analizado.

Cuando se analizan las diferencias de los 
salarios horarios promedio, se observa que 
los varones y las mujeres perciben prácti-
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camente el mismo salario, oscila en el ran-
go (-1;1), sin embargo, como veremos con 
posterioridad, este es un efecto de agrega-
ción, ya que cuando se analiza en función 
de otros atributos las mujeres siguen per-
cibiendo menores remuneraciones que los 
varones. Este indicador muestra una nota-
ble estabilidad en relación con las oscila-
ciones que exhibe la brecha de los salarios 
mensuales. Considerando que las mujeres 
perciben un salario mensual inferior al de 
los varones, pero que cobran prácticamen-
te el mismo salario horario promedio que 
ellos, se puede deducir que la cantidad de 
horas trabajadas es uno de los factores que 
incide sobre la brecha de ingresos labora-
les. Efectivamente, en el período analizado, 
las mujeres trabajaron en el mercado labo-
ral un promedio de 31/33 horas semanales, 
mientras que los varones tenían una jorna-
da promedio de 42/46 horas a la semana.
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Si bien la extensión de la jornada de tra-
bajo 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 segregación laboral, esto es, la distribu-
ción del empleo entre sectores económi-
cos y tareas que desempeñan unos y otras, 
regiones del país y sector social de perte-
nencia. Al considerar estos otros factores, 
se podrá comprobar que en ciertas ramas 
de actividad las mujeres obtienen menores 
ingresos laborales que los varones, no solo 
mensuales sino también horarios.

El empleo femenino se concentra en unas 
pocas ramas de actividad, la más significa-
tiva de las cuales es el trabajo en casas par-
ticulares, que explicaba el 22% del empleo 
femenino asalariado en 2018,5 y que, junto 
con el empleo en las ramas de enseñanza 
y salud, explican la mitad del empleo asa-
lariado femenino. En ellas, la incidencia del 
trabajo de las mujeres asalariadas, esto es, 
la relación del empleo femenino y del em-
pleo total en estas tres ramas, alcanzó el 

5. En el conjunto del empleo asalariado femenino registrado, la 
participación de las trabajadoras de casas particulares se reduce 
y se incrementa el peso del empleo en las ramas de la enseñanza 
y salud, donde prevalecen en mayor proporción relaciones labo-
rales formales.
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77% en 2018. Estas proporciones no se mo-
dificaron sustantivamente en los últimos 
12 años.6 Gran parte de los empleos en los 
que son demandadas las mujeres en estas 
ramas de actividad, se asocian los estereo-
tipos de género presentes en la sociedad, 
y que se relacionan con las tareas domés-
ticas y de cuidado (adultos y menores) y, 
en este sentido, el ingreso al mercado de 
trabajo constituiría una extensión de las ac-
tividades no remuneradas que realizan en 
el ámbito privado del hogar.

En cambio, el 30% de los varones asa-
lariados en 2018 trabajaban en las ramas 
de la industria y la construcción, sectores 
donde el empleo femenino representaba 
una proporción del 7% en el mismo perío-
do. En estos sectores operan los estereoti-
pos negativos de género que se convierten 
en trabas efectivas para que las mujeres 
ingresen a trabajar en determinadas ra-
mas de actividad, como en la industria y la 
construcción.

6. 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).
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Gráfico 2. Empleo asalariado en ramas
con segregación ocupacional femenina

y masculina (2018).
En % de cada rama de actividad.

Fuente: elaboración propia en base a datos de la EPH-INDEC.

Las mujeres perciben menores remune-
raciones, mensuales y horarias, que los va-
rones en casi todas las ramas de actividad, 
fenómeno que se extiende durante todo el 
período analizado (ver Anexo II, para más 
detalle). Una de las pocas excepciones se 
encuentra en la construcción, donde el peso 
del empleo femenino apenas representa 
un 6% del total, seguramente a causa de 
que las mujeres son contratadas para des-
empeñar tareas administrativas y profesio-
nales, y los varones, en tareas operativas. 
En el sector público también se aprecia que 
las mujeres perciben menores remunera-
ciones mensuales, pero que cuando se ana-
liza el salario horario, la relación se invierte 
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los varones (esto fue así en todo el período 
analizado, excepto en 2011).

En ciertas ramas de actividad, durante 
el año 2018 (aunque también se replica 
en otros períodos), la brecha salarial hora-
ria resulta negativa pero inferior a la bre-
cha del salario mensual; y en otros casos, 
donde también la brecha mensual resulta 
negativa, la brecha horaria se transforma 
en positiva. Efectivamente, en 2018, en la 
industria manufacturera, la brecha salarial 
mensual resultaba negativa, del orden del 
7% desfavorable para las mujeres, mien-
tras que se reducía al 2% cuando se consi-
deraba la brecha salarial horaria.7 También 
se observa el mismo comportamiento en 
comercio (-20% la brecha salarial mensual 
y -8% la horaria), servicios empresaria-
les (-18% y -10%, respectivamente), salud 
(-15% y -10%, respectivamente) y servicios 
sociales (-16% y -7%, respectivamente).

Al comparar los sectores donde se con-
centra el empleo de varones y de mujeres, 

7. La brecha salarial de género en la industria, durante 2018, re-
gistra uno de los niveles más bajos de la serie. La situación de 
crisis que atraviesa este sector, que viene reduciendo su stock de 
empleo en los últimos años, con una profundización de la crisis 
en 2018 puede ser una de las causas de este comportamiento. 
Se requiere de nuevas investigaciones para indagar cómo afec-
ta la retracción económica a varones y mujeres en términos de 
empleo y salarios.
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se aprecia que el salario mensual de los va-
rones de la industria supera el salario, tam-
bién mensual, de las mujeres que trabajan 
en las ramas de salud, educación y en casas 
particulares. Al mismo tiempo, el salario 
mensual promedio de las mujeres que tra-
bajan en la rama de salud supera por poco 
el salario que perciben los varones en la 
construcción. 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 (repre-
senta entre un 42% del salario masculino 
en la construcción).

En términos de salario horario, las muje-
res que trabajan en las ramas de salud y 
enseñanza perciben un salario horario más 
alto que el que obtienen los varones en los 
sectores de la industria y construcción. En 
2018, el salario horario de las trabajado-
ras de casas particulares si bien resultaba 
menor al que cobraban los varones de la 
Construcción, la diferencia mostraba una 
diferencia más pequeña que con el salario 
mensual (58% y 23%, respectivamente). 
Es posible que la sanción del régimen de 
las trabajadoras de casas particulares y la 
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Gráfico 4. Salario mensual y horario en ramas
con segregación ocupacional femenina

y masculina (2018).
En $.

Fuente: elaboración propia en base a datos de la EPH-INDEC.

habilitación de un proceso para negociar 
condiciones de trabajo hayan dado un im-
pulso a los salarios de las trabajadoras de 
esta rama de actividad, aunque harían falta 
observaciones más recientes para verificar 
si se mantiene o no esta observación.

Con respecto a la calificación de las ta-
reas que desempeñan varones y mujeres, 
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nificativas: i) 6 de cada 10 varones asalaria-
dos trabajan realizando tareas operativas, 
cuando en el caso de las mujeres la rela-
ción es de 3,6 cada 10 asalariadas; ii) 3,6 de 
cada 10 mujeres asalariadas trabajan reali-
zando tareas no calificadas; esa relación se 
reduce a 2 de cada 10 entre los varones; iii) 
2 de cada 10 mujeres y 1,3 de cada 10 varo-
nes trabajan efectuando tareas técnicas; iv) 
finalmente, una proporción semejante, del 
7%-8% tanto de varones como de mujeres, 
realizan tareas profesionales. En síntesis, 
las mujeres asalariadas trabajan principal-
mente efectuando tareas no calificadas y 
operativas, en tanto los varones desempe-
ñan tareas de carácter operativas.

Las mujeres perciben salarios mensua-
les inferiores a los de los varones en todas 
las calificaciones de tareas, tanto en 2010 
como en 2018. La brecha salarial mensual 
de la ocupación principal más elevada se en-
cuentra en las tareas no calificadas, donde 
se concentra el empleo de las mujeres que 
trabajan en casas particulares. Allí, la brecha 
salarial mensual alcanzó un 41% en 2010 y 
llegó al 39% en 2018. En las tareas de ca-
lificación profesional y técnica, las mujeres 
perciben un salario mensual alrededor de 
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un 20% más bajo que el de los varones, y la 
brecha de menor magnitud reside en las ta-
reas de calificación operativa (15% en 2018).

En 2018, las mujeres cobraron un sala-
rio horario más alto (4%) que los varones 
cuando realizaron tareas de calificación 
operativa (también fue mayor en 2010) y 
prácticamente el mismo salario cuando de-
sarrollaron tareas técnicas (solo 2% más 
bajo, aunque en 2010 su salario fue más 
alto). Asimismo, en las tareas de califica-
ción profesional, las mujeres recibieron un 
salario horario más bajo que el que cobra-
ron los varones (en 2018 fue un 11% menor, 
pero en 2010 fue de 14%).

La cantidad de menores de seis años en 
el hogar también repercute sobre las horas 
trabajadas y la remuneración obtenida. Se 
encontró evidencia de que las mujeres que 
viven en hogares con dos o más menores 
trabajan en promedio una menor cantidad 
de horas que los varones que viven en ho-
gares con las mismas características. Es así 
que en 2018 las mujeres que habitan en ho-
gares con dos o más menores percibieron 
una remuneración mensual inferior en un 
39% a la de los varones (casi mismo por-
centaje que en 2010). Esa misma diferencia 
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salarial se reduce cuando en el hogar hay 
un solo menor y disminuye todavía más 
cuando no convive ningún menor de seis 
años en el hogar; no obstante, se mantiene 
la brecha salarial. Por su parte, la brecha 
salarial horaria en cada tipo de hogar se 
reduce significativamente e incluso altera 
períodos con signo positivo y negativo.

REFLEXIONES FINALES

En este trabajo dimos cuenta de las di-
ferencias de remuneración que percibieron 
varones y mujeres en el mercado de trabajo 
argentino entre 2006 y 2018. Entendemos 
que estas brechas salariales son el resulta-
do de múltiples factores relacionados con 
la discriminación directa e indirecta, que se 
plasman en la estructura y dinámica del 
mercado de trabajo, y nos permiten seña-
lar que las mujeres se llevan el dividendo 
negativo.

No es posible pensar la discriminación 
laboral por motivos de género sin conside-
rar la interdependencia de las esferas de 
la producción y la reproducción social, en 
donde los trabajos delimitan territorios fe-
meninos y masculinos que se reproducen 
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de manera persistente; y por el otro, con-
tienen una valoración diferencial que se tra-
duce en relaciones sociales desiguales, con 
una fuerte impronta en términos salariales 
en detrimento de las mujeres.

Dimos cuenta de que las mujeres per-
ciben un salario mensual menor al de los 
varones, en todo el período analizado, del 
orden del 27% en 2018. La brecha del sala-
rio mensual entre 2006 y 2018 siguió una 
trayectoria con forma de “U”, con una ten-
dencia decreciente desde el comienzo del 
período y un incremento hacia el final. La 
cantidad de horas trabajadas es uno de los 
factores que incide sobre la brecha de in-
gresos laborales, ya que los varones y las 
mujeres percibieron prácticamente el mis-
mo salario horario en todo el período.

Las mujeres perciben menores remune-
raciones, mensuales y horarias, que los va-
rones en casi todas las ramas de actividad. 
Sin embargo, el empleo femenino se con-
centra en unas pocas ramas de actividad: 
casas particulares, salud y enseñanza expli-
can la mitad del empleo asalariado femeni-
no. En estos sectores, las mujeres cobran 
menores salarios mensuales que el que 
perciben los varones en la industria, aun-
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que en términos de salario horario las mu-
jeres obtienen mayores ingresos que los 
varones en la industria y la construcción.

En relación con lo señalado, la segre-
gación del mercado laboral consiste en la 
exclusión de las mujeres de ciertas ocupa-
ciones y su concentración en aquellas que 
presentan, por un lado, las peores condicio-
nes laborales; mientras que, por otro, son 
las peor remuneradas.

Si bien las mujeres perciben salarios men-
suales inferiores a los de los varones en to-
das las calificaciones de tareas, la brecha sa-
larial mensual de la ocupación principal más 
elevada se encuentra en las tareas no califi-
cadas, donde se concentra el empleo de las 
mujeres que trabajan en casas particulares.

La cantidad de menores de seis años en 
el hogar también repercute sobre las ho-
ras trabajadas y la remuneración obteni-
da. Las mujeres que viven en hogares con 
dos o más menores de 6 años trabajan, en 
promedio, una menor cantidad de horas y 
perciben una remuneración mensual infe-
rior en un 39% (en 2018) que los varones 
que viven en hogares con las mismas ca-
racterísticas, y las que viven en hogares sin 
menores de seis años perciben, igual, una 
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remuneración inferior a la de los varones 
de un 25% (en 2018).

En síntesis, cabe señalar que es en los 
sectores feminizados de la economía don-
de pueden observarse una menor cantidad 
de horas trabajadas y el consecuente im-
pacto sobre los ingresos laborales recibi-
dos; paralelamente, tanto en los sectores 
feminizados como en los masculinizados, 
serán los varones quienes perciban las re-
muneraciones más altas.
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En el presente estudio se analizan las 
brechas salariales entre varones y mujeres, 
para lo cual se apeló a distintos criterios 
metodológicos para la construcción de los 
indicadores.

En primer lugar, por brecha salarial se en-
tiende la diferencia relativa entre el salario 
de las mujeres y de los varones en un deter-
minado momento del tiempo. Se calcula de 
la siguiente manera:

BS=(Sm/Sv)-1,

donde BS es la brecha salarial, Sm es el 
salario de la mujer, y Sv es el salario del va-
rón. La brecha mensual refiere a la diferen-
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cia relativa en el salario mensual y la brecha 
horaria a la diferencia en el salario horario.

En segundo lugar, las estimaciones de la 
brecha se estiman a partir de los datos pro-
vistos por la Encuesta Permanente de Ho-
gares que elabora el INDEC. Esta fuente de 
información releva las características ocu-
pacionales de la población que reside en los 
principales aglomerados urbanos del país.

Las brechas salariales se computan ex-
clusivamente para los trabajadores en rela-
ción de dependencia a partir de los ingresos 
laborales mensuales de la ocupación prin-
cipal, declarados por cada trabajador. Al 
respecto, para el tercer trimestre de 2018, 
el 72% de los varones ocupados trabajaban 
en relación de dependencia y entre las mu-
jeres esta proporción llegaba al 76%.

Por otra parte, para calcular el salario 
horario, se divide el ingreso mensual de la 
ocupación principal por cantidad de horas 
trabajadas en la semana de referencia, a la 
cual se la multiplica por 4,3 semanas para 
mensualizar el valor del salario.

El salario declarado por los trabajadores 
en relación de dependencia corresponde al 
ingreso neto o “de bolsillo” cobrado por el 
trabajo desarrollado en la actividad prin-
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cipal. Este concepto salarial difiere del di-
fundido por otras fuentes de información, 
como el SIPA, ya que no contiene los des-
cuentos de la seguridad social, del sindica-
to y los estipulados por convenio colectivo, 
si correspondiera.





Anexo II
Cuadros

estadísticos
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Brecha de salarios entre varones y mujeres.
III Trimestre del período 2006-2018

Brecha Salario mensual Salario horario

2006 -29% 1%

2008 -28% -2%

2009 -25% -1%

2010 -27% 0%

2011 -26% 1%

2012 -27% 0%

2013 -24% -1%

2014 -25% 0%

2016 -23% 0%

2017 -25% 1%

2018 -27% -1%

Fuente: elaboración propia en base a datos de la EPH-INDEC. 
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El Observatorio de Género y Políticas Públicas, 

que forma parte del Programa de Género y Polí-

ticas Públicas de la Universidad Nacional de José 

C. Paz, busca problematizar desde un abordaje 

integral las desigualdades de género, de diver-

sidad y disidencia de forma tal de poder brindar 

insumos para formular acciones que permitan 

transitar un camino hacia una sociedad con ma-

yor justicia social.

Pretendemos que estos documentos permitan 

hacer visible la complejidad de las relaciones, 

disputas y tensiones que se observan en distin-

tas esferas de la vida social. A lo largo de dichos 

documentos iremos abordando distintos temas/

problemas que permitan transitar el camino 

propuesto.
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