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Desde los primeros afios de la
vida activa, la remuneracién
de las mujeres asalariadas
que trabajan tiempo completo
en el sector privado progresa
con menor rapidez que la de
los varones. Es cierto también
que, en conjunto, las mujeres
no transitan el mismo trayecto
profesional. En particular,
las mujeres cambian menos
frecuentemente de empresa. Y
con razén, ya que la movilidad
externa, que constituye la
via mds remuneradora para
los varones, puede resultar
para ellas mds riesgosa que
la de tratar de aprovechar
oportunidades de promocién
en el seno de la empresa en la
que trabajan. Las condiciones
de movilidad y de avance
salarial de las mujeres, por otra
parte, revelan muy répidamente
la aparicién de frenos que
se relacionan también con
sus caracteristicas personales.
Ain si con la antigiedad en
la empresa y la experiencia
profesional la evolucién del
salario de las mujeres adquiere
una curva mds favorable, ésta no
alcanza a compensar el retraso
que padecen al comienzo de la
vida profesional.
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LOS SALARIOS DE VARONES
Y MUJERES

Progresiones particularmente
desiguales en el comienzo
de la vida activa

Pese a ciertas evoluciones favorables para las mujeres en el mercado de trabajo en el
transcurso de los dltimos treinta afos, algunos factores contribuyen a mantener las diferencias
de remuneracién en detrimento de estas dltimas: el desarrollo del trabajo a tiempo parcial
les concierne particularmente y la naturaleza del contrato de trabajo es a menudo mds
precaria para ellas. Ademds, aunque la proporcion de mujeres entre los ejecutivos y las
profesiones intelectuales ha progresado, pasando del 30 al 36% entre 1990 y 2003, el acceso
a esta categoria les es mas dificil que a los varones. Estas caracteristicas, que singularizan
a la mano de obra femenina, explican por una parte que las desigualdades entre varones
y mujeres, especialmente las desigualdades salariales, perduren a lo largo de las décadas,
alin cuando tiendan a disminuir: a principios de los afos 60, la remuneracién de una mujer
que trabajaba a tiempo completo era del orden del 60% de la de un varén; hoy en dia
representa mas del 80%.

Sin embargo, una vez descartadas las condiciones particulares del empleo femenino, la
observacion del itinerario de varones y mujeres con caracteristicas comparables, que trabajan
a tiempo completo en el sector privado (recuadro 1), tiende a mostrar que el desarrollo de la
carrera de la mujer contribuye a esas desigualdades. En particular, la interpenetracion de la
esfera profesional con la familiar parece perjudicar en mayor medida su evolucién salarial.
Seglin la manera en la que se enriquece su experiencia profesional, segln la etapa de la
vida activa y el nivel de calificacion en el que se desenvuelve, la mujer se encuentra mas o
menos frenada en su evolucién profesional respecto de sus homélogos masculinos.

Progresiones de salario netamente ventajosas para los varones antes de los 30 afos

Los primeros afios de la vida activa son aquellos durante los cuales el ingreso aumenta mas
rapidamente: antes de los 25 afios, crece en un promedio de 7,5% por afio para los varones
jovenesy un 6,5% para las mujeres jovenes, mientras que entre los 25 y los 30 afos, aumenta
solamente un 4% por afo para ambos sexos. Pero al observar el conjunto de la vida activa,
el salario de los varones y de las mujeres no evoluciona de la misma manera. Si comparamos
asalariados del sector privado que trabajan a tiempo completo, las evoluciones del salario
estan claramente a favor de los varones antes de los 25 afios, son equivalentes para ambos
sexos entre los 25 y los 30y, finalmente, son favorables para las mujeres después de los 30,
situacién que se prolonga hasta el fin de la carrera laboral. Este cambio, que se produce una
vez pasado el primer tercio de la vida activa, sigue siendo insuficiente para que las mujeres
logren compensar las diferencias iniciales de salario (ver grafico 1). Esto se ve reforzado por el
hecho de que a partir de los 40 afos, las diferencias de remuneracion contindan aumentando
significativamente para algunas categorias socioprofesionales. Para los obreros la diferencia,
masiva al comienzo de la vida activa, todavia aumenta ligeramente con posterioridad: antes
de los 30 afos, los varones ganan un 19% mds que sus colegas femeninos, y después de los
40, un 24% mas. Entre los ejecutivos, la diferencia es mucho mas modesta antes de los 30
(8%), pero trepa de manera significativa al 28% después de los 40.



B Evolucion del nivel de salario a lo largo de la vida

Evolucién entre 1992 y 1998 de los salarios medios,
calculados para las caracteristicas promedio del conjunto (varones y mujeres) de los
asalariados, que trabajan a tiempo completo en el sector privado
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Por otra parte, estas diferencias no evolucionan
en el tiempo de la misma manera, ya que la
progresién salarial de los varones y de las
mujeres sigue diferentes ritmos seguin la categoria
socioprofesional (ver grafico 2). Entre los ejecutivos,
es menos importante para las mujeres hasta la edad
de 45 anos. La tendencia se invierte a los 35 afos
para los empleados y a los 30 para los asalariados
que ejercen una profesién intermedia. Las obreras
tienen, desde el momento de su ingreso al mercado
de trabajo, una evolucién de salario més favorable
que la de sus colegas masculinos. Este hecho, sin
embargo, no compensa el retraso que arrastran
a partir de sus primeros pasos en la vida activa;
aln después de los 50 anos siguen estando, en
promedio, menos remuneradas.

Pero mds que la categoria socioprofesional, es la edad
y su corolario, la antigtiedad en el mercado de trabajo,
lo que parece ser un factor bastante determinante en
la progresion del salario de los varones: son los que
antes de los 30 anos se caracterizan por experimentar
las evoluciones mas significativas. Para las mujeres,
las progresiones salariales también disminuyen con
la edad, pero de manera menos marcada. Por otro

lado, los varones y las mujeres, idénticos desde el
punto de vista de sus caracteristicas, ven sus salarios
evolucionar de manera equivalente cuando siguen
trabajando para el mismo empleador, mientras que la
progresion es mas ostensible para los varones cuando
el trayecto profesional incluye al menos un cambio
de empleador.

La relativa homogeneidad del aumento de
remuneracion en situaciones que corresponden a la
promocion interna nos hace pensar que, son ciertos
factores ligados a las movilidades externas (tales
como un cambio de empleo o de calificacién),
principalmente, los que alimentan las disparidades
de salario entre varones y mujeres.

El efecto de la antigiiedad en los salarios
al comienzo de la vida activa

En el transcurso de los diez primeros afios de
vida activa, en efecto, resulta mas rentable para
las mujeres acumular antigiedad con un mismo
empleador, en lugar de trabajar para diferentes
empresas. Contrariamente, para sus homélogos
masculinos, la situacién inversa parece mds
rentable en términos de salario. Por otro lado, la
influencia de la antigiiedad en la remuneracion
sigue siendo mds importante para los varones que
para las mujeres, adn si esta diferencia se reduce
a medida que los individuos avanzan en su vida
profesional. Asi, después de cinco afios en el
mercado de trabajo, el primer afio en una empresa
nueva representa, en salario, un 26% mas para los
varones. Esa proporcion se reduce a la mitad al
cabo de diez anos de antigiiedad.

Estas constataciones parecen confirmar la hipétesis
de la existencia de un prejuicio negativo entre los
empleadores sobre una menor productividad de
las mujeres en comparacién con los varones. Se
percibiria la contratacién de las mujeres como
mas riesgosa y, en consecuencia, sus primeros
afios de vida activa estarian menos remunerados
con el fin de cubrir ese riesgo. La incertidumbre,
que se encuentra en su punto maximo en el
momento de la contratacién, parece reabsorberse
con la antigliedad en la empresa a medida que
el desempefio de las asalariadas se manifiesta y

—

B Progresion del salario, edad y categoria socioprofesional

Evolucién media del salario entre 1992 y 1998 de los trabajadores del sector privado que trabajan a tiempo completo
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se revela en situacion de
trabajo. Esto explicaria que
las mujeres tengan interés
en permanecer en el seno
de una misma empresa al
comienzo de sus carreras,
ya que la movilidad
interempresarial, debido
a las discontinuidades de
itinerario profesional que
conlleva, no permitirfa paliar
los prejuicios de los que
las mujeres serian objeto.
Pero, jen qué medida la
movilidad al comienzo
de la carrera influye en la

progresion salarial? intermedias

y superiores

Movilidades externas
mas frecuentes y mas

B \arones
B Mujeres

Mandos medios Profesiones Empleados

B Promociones al comienzo del trayecto profesional

Proporcion de jovenes que declaran haber recibido una promocién durante el cuarto y el quinto
afo de su vida activa, segin su trayecto profesional

Jovenes que cambiaron de empresa

Obreros

Total

y superiores  intermedias

Mandos medios Profesiones Empleados

Obreros Total

Campo: jévenes egresados del sistema educativo en 1998 que ocupan un empleo a tiempo completo en el sector privado al comienzo de
su cuarto afno de vida activa.

Fuente: encuesta “Generacién 98”, 2° cuestionario, marzo 2003, Céreq, 2005.

remuneradoras para los varones

Durante el cuarto y el quinto afo de la vida activa,
la via de la movilidad externa es mas elegida por
los varones (37%) que por las mujeres (32%).
Ademds, el cambio de empleador esta asociado
mas frecuentemente para ellos con un progreso
profesional. En efecto, cuando han efectuado una
movilidad externa, el 68% de los varones estima que
ha recibido una promocién, contra solamente el 60%
de las mujeres. Esta diferencia es particularmente
importante entre los ejecutivos y los empleados. Asi,
un ejecutivo varén tiene un 83% de posibilidades de
ser promovido, un porcentaje casi dos veces superior
al de una ejecutiva muijer.

Entre los asalariados que no cambian de empresa, la
proporcién de varones y mujeres que acceden a la
movilidad interna, es decir, que cambian al menos
una vez de actividad, de profesiéon o que se ven
beneficiados por un alza de salario y que estiman
que ese cambio corresponde a una movilidad, es
equivalente. Sin embargo, las movilidades internas
que conllevan un ascenso son ligeramente mds
frecuentes para los varones que para las mujeres:
un 32% de los varones que permanecieron con el

mismo empleador tuvieron una promocién, contra
el 29% de sus colegas femeninas. Esta diferencia es
particularmente clara entre los obreros, ya que s6lo
el 10% de las mujeres fueron promovidas, contra
el 26% de los varones.

Es igualmente significativo para los jévenes
asalariados que ejercen una profesion intermedia.
Por el contrario, en aquellas categorias donde
los indices externos de promocion difieren
significativamente seguin el sexo, los indices de
promocioén interna son equivalentes: 40% de los
ejecutivos y 30% de los empleados que efectiian
una movilidad interna obtienen una promocién,
ya sean varones o mujeres.

En sintesis, es habitual realizar una progresion
profesional junto con la movilidad cuando los jévenes
cambian de empleador. Ademas, cuando se produce
una movilidad, en particular cuando es externa,
las mujeres padecen en conjunto mas desventajas
que sus homologos masculinos, y de manera mas
marcada en las categorias mas masculinizadas,
como las de los ejecutivos y los obreros. Ademds,
estos diferentes trayectos no conllevan las mismas
evoluciones de remuneracion.

B Progresion del salario al comienzo del trayecto profesional
Evolucién media del salario entre el comienzo del cuarto y el fin del quinto afio de vida activa,

segun el frayecto profesional durante ese periodo

Por lo menos una Por lo menos una
movilidad interna movilidad externa

Ninguna

movilidad — o o - o o
Varones +13 % +16 % +21 % +17 % +24 %
Mujeres  +13 % +13 % +16 % +4 % +19 %
Mandos medios Varones +11% +12% +22 % +9% +15%
y superiores Mujeres  +24 % +20 % +11 % -5% +24 %
Profesiones Varones +19 % +12 % +21 % +21 % +25 %
intermedias  Mujeres  +10% +7 % +18 % +19% +21 %
Empleados Varones  +14 % +20 % +26 % +16 % +31 %
Mujeres 12 % +14 % +18 % +5 % +20 %
Obreros Varones +10 % +16 % +16 % +17 % +23 %
Mujeres +7 % +4 % +7 % +1% +9 %
Mujeres en pareja’ +9 % +9% +16 % -8% +17 %
Mujeres solteras™  + 15 % +17 % +16 % +11 % +20 %

*Situacién al comienzo del cuarto aio de vida activa. Las cifras en italica son poco significativas ya que estdn basadas en muestras pequenas.
Campo: j6venes egresados del sistema educativo en 1998 que ocupan un empleo a tiempo completo en el sector privado al comienzo de

su cuarto ano de vida activa.

Fuente: encuesta “Generacion 98", 2° cuestionario, marzo 2003, Céreq, 2005.
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Movilidad interna

e Cambio de profesion, de
contenido de actividad,

0 alza de salario,
considerados por la persona
interrogada como una
movilidad interna

Movilidad externa

e Cambio de empresa o
de establecimiento. En el
andlisis presentado aqui,
la movilidad externa tiene
preeminencia por sobre

la movilidad interna.

Los jévenes que han
experimentado las dos son
considerados por lo tanto
dentro de la movilidad
externa.

Movilidad con promocion
e Movilidad que ha
favorecido la progresion
profesional

4 Cuadro 1.
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En efecto, tanto para los varones como para las
mujeres, la progresion del salario es generalmente
mas importante cuando hay movilidad externa y
cuando esta movilidad es promocional. Ademas,
la evolucion del salario presenta muchos contrastes
para las mujeres, dependiendo de si el cambio de
empleador estd acompanado o no por una promocién.
Esta constatacion refleja sin duda que los motivos,
involuntarios, para dejar un empleo son mas diversos
en el caso de las mujeres que en el de los varones.

Es asi que en el transcurso del cuarto y del quinto afio de
vida activa, una movilidad, tanto interna como externa,
hace evolucionar mas fuertemente el salario de los
varones que el de las mujeres. En efecto, la expectativa
de aumento para los asalariados masculinos es de un
promedio de 22% a través de la movilidad externa, y
de 16% a través de la interna. Por lo contrario, para
las mujeres, la ventaja esta ligeramente en favor de la
movilidad interna, que genera un aumento de 14%
contra un 13% a través de la movilidad externa.

Del trayecto profesional al trayecto personal

En comparacién con la de los varones, la promocion
salarial de las mujeres jovenes que comienzan su vida
profesional resulta mas complicada cuando cambian de
empleador que cuando no lo hacen. Estas diferencias
estan en parte ligadas con los compromisos negociados
en el seno de las parejas cuando uno de los miembros
debe cambiar de empleo. Como el resultado de estas
negociaciones es en general favorable al varén, una
parte de las movilidades femeninas, tanto internas
como externas, corresponden probablemente a ajustes
que les permiten lidiar con los imperativos de carrera
del cényuge.

Asi, hayan o no experimentado una movilidad
acompafada (o no) por una promocioén, la
evolucién del salario durante el cuarto y quinto

Recuadro 1. Analisis longitudinales
de las evoluciones de salario

El analisis propuesto en este Bref se basa en dos fuentes
de datos longitudinales. Los primeros conciernen la
evolucion del salario a lo largo de la vida activa y surgen
de las “declaraciones anuales de datos sociales” (DADS)
efectuadas por los empleadores pertenecientes a los
sectores privado y semi-piblico entre 1992 y 1998. Los
DADS versan sobre un 25% de los asalariados, entre los
cuales se han considerado sdlo aquellos que han ocupado
al menos un empleo de tiempo completo en cada afio
del periodo considerado, y que pertenecen al sector
privado, con el fin de que las poblaciones observadas
sean homogéneas. La muestra obtenida de esta manera
comprende cerca de 6000 mujeres y 16400 varones, ya
que la homogeneizacion de estas dos poblaciones conduce
inevitablemente a una menor representacion de las mujeres
porque, a diferencia de los varones, es mas frecuente que
trabajen a tiempo parcial o no trabajen durante mas de un
afo. La segunda fuente de datos es la encuesta “Generacion
98" sobre los comienzos en la vida activa de los jévenes
egresados del sistema educativo en 1998. Estos jovenes,
interrogados por primera vez en la primavera de 2001, lo
fueron nuevamente en la primavera de 2003. Este segundo
cuestionario nos permite analizar mas especificamente el
cuarto y quinto afo de su vida activa. La muestra estudiada
aqui incluye a mas de 5000 jovenes, representativos de
alrededor de 361000 que salieron del sistema educativo
en 1998 y que trabajaban a tiempo completo en el sector
privado al comienzo del cuarto afo de su vida activa. l

afio de vida activa varia en nueve puntos para
las mujeres solteras. Para las mujeres que viven
en pareja, esta evolucién es menor y, sobre todo,
mucho mas variable, ya que oscila en 25 puntos
(cf. cuadro 1). El contraste es particularmente
claro después de un cambio de empresa: una
movilidad externa es globalmente menos ventajosa
para las mujeres en pareja y acarrea, incluso, una
disminucién promedio del 8% de la remuneracién
si no esta acompanada por una promocion.

Por el contrario, tener hijos parece ser menos
discriminante para la evoluciéon salarial de las
mujeres que vivir en pareja. Hay que sefialar también
que el hecho de ser soltero/a antes de cambiar de
empresa favorece, a igualdad de condiciones, el
avance salarial de las mujeres pero penaliza el de los
varones. Otros factores pueden ejercer una influencia
diferenciada sobre la carrera salarial de los varones
y de las mujeres. Por ejemplo, vivir en Paris o en lle
de France beneficia mas a las mujeres mientras que
haber nacido fuera de Francia parece ser desfavorable
s6lo para los asalariados masculinos.

A fin de cuentas, en el curso del cuarto y quinto afo
de vida profesional, la remuneracién de los varones
aumenta mas rapidamente (+18%) que la de las
mujeres (+13%). Durante este proceso, la diferencia
de salario se profundiza: pasa del 8 al 11%. Después
de cinco afios de vida activa, varia en porcentajes que
van desde el 3% para los asalariados que ejercen una
profesion intermedia, hasta el 16% para los obreros.
Estos comienzos de vida profesional dejan huellas a
largo plazo. A pesar de que al adquirir antigtiedad en
la empresa las mujeres obtienen un reconocimiento
profesional en términos de evolucion de las ganancias,
equivalente e incluso superior a la de sus colegas
masculinos, lo habitual es que el retraso acumulado
al comienzo del trayecto profesional no pueda ser
recuperado. Esta recuperacion parece ser alin mds
dificil debido a que las empresas generalmente estdn
mal preparadas para gestionar los segundos tramos
de las carreras profesionales.

Ademas, las condiciones de movilidad de las
mujeres al comienzo de la vida profesional ponen
en evidencia otros factores, diferentes de los
determinados Gnicamente por la légica de carrera
y de evolucién profesional. En el transcurso de
este periodo, los empleadores parecen otorgar
menos confianza a las mujeres. Pareceria que
vivir en pareja y el posible nacimiento de hijos
perturbara el contrato de confianza tacita que
las liga con su empleador. Anticipando largos
periodos de ausencia, incluso un “distanciamiento”
profesional, los empleadores hacen intervenir en
la relacién laboral prejuicios ligados con el rol de
las mujeres en la esfera doméstica, cuya validez
no ha sido probada. Nada indica, en efecto, que
el compromiso profesional de las mujeres se vea
afectado efectivamente por su agenda familiar. Si
por parte de ciertas mujeres ese “distanciamiento”
existe, ;no es mas bien la consecuencia de un
menor reconocimiento salarial y profesional hacia
ellas? Sin duda, la mejora del destino profesional de
las mujeres estd ligada a la ampliacion, mds ain, a
la redefinicién de los criterios segtn los cuales se
juzga del desempeno dentro de las empresas.
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