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INTRODUCCION GENERAL

AMPLIAR LA MIRADA: TRABAJO Y REPRODUCCION SOCIAL

RosaLBA ToDARO

Las quiebras histéricas de la modernidad deben entenderse como
consecuencia de grandes cambios de reglas, de innovaciones
institucionales y de transformaciones en las configuraciones de las
instituciones. Es preciso identificar a los promotores de las nuevas
regulacionesy definir las caracteristicas de las nuevas posibilidades y
las limitaciones nuevas que traen para |os diferentes grupos en los
distintos momentos de su aplicacion y ampliacion...

Peter Wagner
Sociologia de la modernidad

El trabajo ha sido una preocupacion central para nuestra institucion
desde sus origenes. Se trata de una opcidn que obedece a diversas
consideraciones, las que han ido adquiriendo un peso diferente alo
largo de veinte afios, en concomitanciacon los avances habidosen la
comprension de los problemas del trabajo, y los cambiosen lareali-
dad social.

En un comienzo, concordamos en que el tema del trabgjo era
fundamental para entender la posicion de mujeres y hombres en la
sociedad, dado que representa un ambito privilegiado para analizar
la relacion publico-privada y superar esa dicotomia. El trabajo es,
sin lugar a dudas, uno de los factores méas importantes en la forma-
cion deidentidad de los sujetos, en ladiferenciacion entre los sexos,
en la construccién de los géneros y en el establecimiento de jerar-
quias sociaes. Por otra parte, sostenemos que las formas en que se
organiza'y conceptualiza el trabgjo es central para caracterizar una
sociedad y marcar sus cambios, y que esto abarca las particulares
imbricaciones entre €l trabajo productivo y reproductivo. Por €llo,
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este libro nace del deseo y la necesidad de entender |laformaen que
las relaciones de género sustentan el orden econémico-social e inci-
den en su evolucion y, a la vez, cdmo los cambios en este orden
afectan €l sistema de género.

Tenemos la conviccidn de que la construccion colectiva de una
sociedad mas equitativa tiene como sustento el conocimiento que
tenemos de ella. Bauman (2001) nos advierte, sin embargo, que “la
comprension de qué es lo que hace que |as cosas sean como son po-
driatanto impulsarnos aabandonar laluchacomo aentarnos aentrar
en accion” (p. 10). Segln este autor, campea en la sociedad la per-
cepcion de una impotencia colectiva frente ala realidad social, que
hallevado a utilizar el conocimiento para dar sefiadles de unaradical
faltade alternativas. Pero si esverdad o que plantea Castoriadis,* en
el sentido de que el problema de nuestra civilizacion es que dejo de
interrogarse, nuestro esfuerzo estara orientado, unay otravez, atra-
tar de revertir tal tendencia.

Este libro toma como punto de partida | as investigaciones reali-
zadasen el Centro de Estudios delaMujer en los Ultimos cinco afos,
aungue avanza en la reflexion producto de la mirada conjunta del
equipoy del material acumulado, asi como del andlisis del contexto
social, politicoy econémico de este verdadero “ cambio de época’ en
gue vivimos.

Por razones analiticas, hemos dividido €l libro en dos partes.
Desde el punto de vistade los estudios del trabajo, podriamos definir
la primera parte como la relativa a los cambios en la demanda de
trabajo, mientras que la segunda estaria dominada por los cambios
en la oferta. Pero, junto con los distintos énfasis en el andlisis, una
buenaparte de labase empiricade lainvestigacion realizada consiste
en situacionesy biografias |aborales reales, producto de laconfluen-
ciadelademanday oferta.

El temaexplicito arededor del cual girael libro eslaflexibilidad
laboral y lamaneraen que |os cambios en laorganizacion del trabajo
y la produccion interacttian con las formas de reproduccion de la
sociedad actual.

1. Citado por de Bauman (2001), p. 14.
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Laflexibilidad seintegraalainstitucionalidad laboral por lavia
de précticas sociales que operan en los margenes grises de lanorma-
tivalegal vigente. Son préacticas dominadas por relaciones desigua-
les de poder y marcadas por la debilidad de las propuestas de cambio
provenientes de los actores laborales, las cual es se desarrollan por 1o
general en un limitado espacio de debate publico. De cara a este pa-
norama, alo largo del libro seindaga en las caracteristicasy ladifu-
sion de tales précticas, rastredndolas en |as estrategias de las empre-
sasy en lastrayectorias|aborales. Y en ellas encontramos no solo la
red de relaciones de trabajo y sus determinantes, sino también la per-
manente tension entre libertad y proteccion o, dicho de otro modo,
entre libertad y regulacion.

Los defensores sin cuestionamientos de la flexibilidad laboral
subrayan enféticamente el lado delalibertad. Al respecto, SoniaY afiez
se preguntaen el primer capitulo sobre quiénes son los que gozan de
esta libertad, y muestra sistematicamente como las empresas hacen
uso de ella. En €l segundo capitulo y en los capitulos referidos a
trayectorias laborales, desarrollados por Virginia Guzman y Amalia
Mauro, se hace evidente la diversidad de situaciones donde la flexi-
bilidad es necesaria para la vida cotidiana de las personas. Que ello
signifique mayores mérgenes de libertad para | os trabajadores, y en
especial para las trabgjadoras, es también un asunto controversial.
Asi, por gemplo, esta presente en diferentes momentos del libro la
pregunta sobre si 10s aspectos de la flexibilidad que |as trabajadoras
necesitan son realmente opciones libres, o estan determinadas por
restricciones culturales, econdmicas y de politicas publicas que no
dejan lugar alapropiaeleccion. Es el caso de laflexibilidad |aboral
disefiada para que contintien acargo de todas las tareas de cuidado y
domésticas, sin redistribucion ni apoyo familiar y socia. XimenaDiaz
muestra en el tercer capitulo como la flexibilizacion de la jornada
laboral otorga mayor autonomia a trabajadores y trabajadoras en al-
gunos aspectos y ocasiones, pero a mismo tiempo genera incerti-
dumbre sobre cuando y con qué costo podran adaptar asus necesida-
deslasjornadas flexibles.

Latensién entrelibertad y proteccion no esnuevay es unacarac-
teristica constitutiva de las sociedades modernas. Ademas, hay que
distinguir entre el discurso sobre el proyecto de lamodernidad y las
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précticas y las ingtituciones. En sus comienzos, la modernidad se
apoyo en € discurso delalibertad: el reclamo de independenciapara
€l deseo de conocimiento durante larevolucion cientifica, laexigen-
ciade autodeterminacién en las revoluciones politicas y la demanda
deliberacion paralas actividades econdémicas (Wagner 1997: 31-32).
Este discurso era fuertemente contradictorio con las barreras que
enfrentaban los diferentes grupos sociales para hacer uso de laliber-
tad, en un juego de resistencias que prevalece hasta nuestros dias
bajo formas diferentes y se hace més evidente en unos periodos que
en otros.

Los cambios en la regulacion laboral de las décadas recientes,
junto con los de la organizacion del trabajo que dificultan la aplica
cion de normativas general es, han revertido en desproteccion laboral
y socia y en lalimitacion de la capacidad de accidn colectiva para
enfrentar estastensiones. Lainvestigacion sobreflexibilizacion dela
jornada laboral muestra que ésta afecta las condiciones de trabajo y
devidadelostrabgjadoresy trabajadoras, en aspectos que quedaban
protegidos en jornadas con mayor grado de regulacién y rigidez.
Ximena Diaz presenta, ademés, |a hip6tesis de que esta flexibilidad,
enlamedidaen queindividualizay hace heterogéneo €l uso del tiempo
de las personas, incide en la desarticulacion de |os nexos sociales y
de la capacidad de accién colectiva.

A todo lo anterior se sumalaincertidumbre, parte consustancial
del presente, que llevaalas personas a actuar bajo el temor de trans-
formarse en prescindibles (Bauman 2001: 181), lo que limita el uso
de lalibertad que potencialmente otorgariala flexibilidad, y el des-
pliegue de las acciones colectivas necesarias para acordar nuevas
instituciones.

MIRAR LA HISTORIA Y REVISAR CONCEPTOS

Es dificil entender los profundos cambios que estamos experi-
mentando sin situarlos en un horizonte temporal mayor, que dé cuen-
ta de las grandes transformaciones que significan laemergenciay la
evolucién de las sociedades modernas. Tal comprension exige tam-
bién una adecuacion de conceptos y orientaciones metodol égicas,
pues durante un cierto periodo los cambios se observan y se inter-
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pretan con conceptos que no solo son incapaces de dar cuentadeellos,
sino que también los ocultan.

La modernidad, cuyos inicios podemos ubicar a fines del siglo
XVI1I con las profundas transformaciones econdmicas registradas en
Inglaterra, coetaneas de las revoluciones francesay americana, sig-
nificd un cambio radical en los discursos sobre los individuos y las
sociedades. Estos discursos afirman laautonomia de |os seres huma-
nos y su capacidad -y obligacién— de darse a si mismos las reglas
gue organizan su vida. Introducen un paradigma histérico basado en
laorganizacién raciona y articulada de maltiples aspectos delavida
y en laidea de un contrato social.

Larealizacion de estosidealesy su cristalizacion en nuevas préc-
ticas sociales ha sido complejay contradictoria, cruzada por laten-
sién entre libertad individual y convivencia social, entre la capaci-
dad de accion humanayy las limitaciones estructurales, entre lavida
humana vinculada a un lugar concreto y |la existencia de normas so-
ciales difundidas ampliamente.

En las sociedades modernas, las convenciones que orientan la
convivenciason producto de acuerdos entre actores con distinto gra-
do de acceso alosrecursosy al poder en contextos historicos especi-
ficos. Ellas contienen una dimensién de proteccion, a dotar de certi-
dumbre alasinteracciones sociales, pero también de limitacién alas
libertades individuales. Sin embargo, cuando las convenciones se
estabilizan y reproducen durante periodos relativamente largos, se
lastiendeanaturalizar y se ocultasu carécter construido y contextual.
Al contrario, cuando las convenciones dejan de cumplir su funcién
reguladoray son desbordadas por laaparicion de nuevas précticas, €l
caracter social y construido no sélo aparece en primer plano, sino
gue se generala necesidad y |as condiciones para crear nuevas con-
venciones.

En el siglo X1X, lacontradiccion entre el discurso delalibertady
laexclusién de amplios sectores eraevidente, por las barrerasforma-
les que se establecian? y por la amplitud de otras menos explicitas.
Pero durante un periodo del siglo XX (que difiere segin paises), se

2. Lanegacion del derecho a voto de las mujeres, siendo € grupo méas numeroso de los
excluidos, es un gjemplo paradigmatico de las exclusiones explicitas.
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Ilegd acreer que laideade lalibertad habria derribado todas las ba-
rrerasy adoptado unaforma nueva. No sdlo se eliminaron las reglas
discriminatorias formales, sino que aumenté considerablemente la
movilidad social. La funcionalidad de los acuerdos y convenios so-
ciales se consider6 en si misma liberadora. “La creciente capacidad
de rendimiento de laeconomia, de la politica, de laadministraciony
de la ciencia liberaria a los individuos concretos de muchas de las
angustias y miserias que habian caracterizado alas sociedades tradi-
cionales’” (Wagner 1997: 32). Esta vision no estuvo exenta de criti-
cas, las que desnudaban los efectos represores de la libertad de las
instituciones modernas.®

LA REPRODUCCION SOCIAL

Los cambios sefialados pueden ser analizados desde otra pers-
pectiva, que ha sido menos desarrollada, referida alarelacion entre
produccién y reproduccion. En parte, lafaltade integracion del ana-
lisis de lareproduccion al estudio de las transformaciones de la so-
ciedad moderna se debe a que el &mbito de lavida privada fue natu-
ralizado, impidiendo la discusion de las normas que rigen las
interacciones en su interior. Las académicas y activistas feministas
[lamaron la atencion sobre este tema 'y se produjeron importantes
debates, en especial en ladécada de 1970, en los cuales se teorizo el
tema la reproduccion desde distintas corrientes de pensamiento.

Lareproduccién social es el proceso dindmico de cambio vincu-
lado ala perpetuacion de los sistemas sociales, einvolucratanto fac-
tores econdmicos como ideol 6gicos, politicos y sociales en un pro-
ceso de mutua influencia. Se pueden distinguir tres aspectos de la
reproduccion: lareproduccion social, lareproduccion delafuerzade
trabgjo y lareproduccion bioldgica, que implican diferentes niveles
de abstraccion teorica. La distincion de estos tres niveles facilita el
andlisis del modo en que las mujeres, y la division del trabajo en
particular, se ven afectadas por lareproduccion (Beneria1979), ala
vez que permite ver las formas que asume lareproduccion en distin-
tas configuraciones historicas.

3. Entre otros, Habermas (1992).
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Lareproduccién bioldgica se refiere ala procreacion, y consiste
esencialmente en la crianza de los hijos. Aungue es un componente
basico de la reproduccién de la fuerza de trabajo, se puede diferen-
ciar claramente de ésta.

Por reproduccion de la fuerza de trabajo se entiende no solo
manteni miento cotidiano delostrabajadores presentesy futuros, sino
tambi én |a asignacion de | os agentes a determinadas posiciones en €l
proceso productivo. Es decir, que mientras lareproduccion biol égica
se refiere estrictamente a la creacion y desarrollo fisico de los seres
humanos, la reproduccién de lafuerza de trabajo se relaciona con el
proceso por €l cua esos seres humanos se convierten en trabajado-
res. Incluye la educacion, latransmision de técnicas de produccion,
laformacion de disciplinalaboral, etc. Esto difiere seguin € tipo de
sociedad de que setratey el nivel de desarrollo. Con las tecnologias
actuales, el proceso productivo demanda nuevos regquerimientos de
educacion y de capacitacion, adaptacion rapida a cambios que son
cada vez maés frecuentes, todo lo cual complejiza e proceso de re-
produccién de la fuerza de trabajo tanto en el ambito familiar como
en el publico.

Lareproduccion socia se refiere alareproduccion de las condi-
ciones gue sostienen un sistema social: la cuestion fundamental es
gué estructuras se tienen que reproducir para que puedareproducirse
la sociedad en su conjunto. Implica la transmision del acceso y €l
control de recursos econdmicos de una generacion a otra, lo cual
varia con €l tipo de organizacién social. Al analizar lanocion de re-
produccién, Aglietta (1988) sefiala: “Hablar de reproduccion es mos-
trar los procesos que permiten que lo que existe siga existiendo. En
un sistema en gue las relaciones internas se transforman, no todo
sigue existiendo. Es necesario, por lo tanto, estudiar el modo en que
surge lo nuevo en e sistema’ (p. 4).

Hay una correspondencia entre la organizacién de trabajo pro-
ductivo y el tipo de organizacion del trabajo reproductivo que le sir-
ve de sustento, que marcay alavez muestraun sistemade relaciones
de género. Laflexibilidad laboral se introduce en estarelacién pro-
duccidén/reproduccion.
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Larevolucion industrial dio lugar a un cambio fundamental: la
separacion tgjante entre el lugar del trabajo mercantil y el del ligado
al cuidado del hogar y lafamilia. Latension —que se concreta espe-
cialmente en el uso del tiempo— entre el trabgjo productivo, orienta
do a mercado, y € trabajo doméstico reproductivo, seresuelveenla
sociedad industrial con la division sexual del trabajo que ubicaala
mujer en el hogar y a hombre en el espacio laboral, separado del
espacio domestico. Larelacion laboral caracteristica de la organiza-
cion de laproduccion y el trabgjo taylorista/fordista, con su sistema
de proteccién asociado al patron de reproduccién, operé como ins-
trumento de regulacion de |as relaciones de género.

Lacrisisdeladivision sexual del trabajo entre el hombre provee-
dor y lamuijer acargo delastareas de cuidado se hace evidente con la
crisisde los afios setenta y |as radicales reformas econémicas poste-
riores. Los grandes cambios en la organizacion del trabajo Ilaman la
atencion sobre los procesos y formas de la reproduccion social, los
gue no son cuestionados en los periodos de estabilidad de las con-
venciones 0 acuerdos social es. Vol veremos sobre este punto mas ade-
lante, después de esbozar |os factores involucrados en la crisis del
orden productivo.

El mismo concepto de trabajo se traduce, en la sociedad indus-
trial, en definiciones mas delimitadas. Se denominatrabajo, propia
mentetal, al realizado para el mercado; y se considerael trabajo do-
meéstico y de cuidado como unaresponsabilidad natural delasmujeres.

Esta responsabilidad va cambiando de contenido en distintos pe-
riodos, tanto por razones tecnol 6gicas como sociales. El avancedela
industrializacion significo la socializacion de algunas actividades
reproductivas que requirieron mayor especializacion, aunque lares-
ponsabilidad de que la tarea se cumpla se mantiene en manos de las
mujeres. Esel giemplo delaeducacion o lasalud, quetienen un com-
ponente doméstico y uno publico.

Pero larelacion no es lineal en cuanto a transferencia de activi-
dades haciaafueradel hogar, tanto porquelas crisis devuelven tareas
alafamilia, que recaen en las mujeres, como también porque secrean
nuevas necesidades que se deben satisfacer o complementar por la
familia
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LAS GRANDES CRISIS DEL SIGLO XX

El estudio de las dos grandes crisis del siglo XX ilustra los pro-
fundos cambios a que estas dieron lugar en la configuracion de las
relaciones de produccion, lasrelacioneslaboralesy lasrelaciones de
género. El andlisis de estos procesos es un importante punto de sus-
tento de estelibro, y ponerlos en su contexto histérico tiene el propé-
sito de “desnaturalizar” las concepciones econdmicas vigentesy en-
fatizar la caracteristica de construcciones sociales del ordenamiento
economico actual.

Lasgrandescrisis son aquell as que ponen en cuestion el modo de
regulacion®, en oposicion alas crisis menores, que no implican més
gue dar un nuevo aliento alos mecanismos de crecimiento. Aquellas
son crisis de mutacion entre una regulacion antigua, que no permite
mas el crecimiento econdmico, y unanuevaregulacion que permitira
resolver |las causas profundas de lacrisis.

Claus Offe (1990) sefida que una contradiccion, dentro de un
especifico modo de produccion, es la tendenciainherente a destruir
las precondiciones mismas de las cuales depende su supervivencia:
“Las contradicciones se hacen manifiestas en situaciones donde se
produce una colision entre las precondiciones constituyentes y los
resultados de un modo especifico de produccion, o donde |o necesa
rio se haceimposibley lo imposible se hace necesario” (p. 119).

El fin delos“treinta gloriosos’ —usando la expresion creada ha-
ciafines de los 1970 por Jean Fourastié®— designa los treinta afios
entre 1945y 1975, durante los cuales |la mayoria de |os paises desa
rrollados (pero también otros) experimentaron un crecimiento fuerte
y sostenido, con una baja tasa de desempleo, Unicaen la historiadel
capitalismo.

También en América L atina, aunque en grados diversosasu inte-
rior, se produjeron tasas de crecimiento econdmico elevadas a partir
delasegundamitad deladécadade 1940. Estudios recientes de Cepal

4. Sedenomina‘modo deregulacion’ al conjunto de principios macroeconémicosy deformas
y arreglos institucional es capaces de garantizar |a estabilidad del régimen de acumulacion
respectivo (Boyer 1989).

5. Jean Fourastié, ingeniero y economista francés (1907-1990).
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comparan los ritmos de crecimiento del periodo 1940-1980y los de
la década de 1990, y muestran que la mayoria de los paises ha sido
incapaz derecuperar losritmos anterioresalacrisisdeladeudadela
década de 1980. (Véase, entre otros, Katz y Stumpo 2001.)

¢Queé fue lo que puso fin alos “treinta gloriosos’? No hay una
respuesta unanime a esta pregunta. Pero se puede decir que estos
anos incubaron una serie de contradicciones que dieron lugar a la
desregulacion progresiva del sistema de relaciones internacionales
gue se habia puesto en practica a término de la Segunda Guerra.®
L os desordenes financieros, lainflacion y la desocupacion crecien-
tes desde finales de los sesenta fueron las manifestaciones més lla-
mativas de estas contradicciones en el plano econdmico. Para los
partidarios de la teoria de la regulacion, fue e resultado del agota-
miento progresivo de las posibilidades que ofrecian los compromi-
sos sociales caracteristicos de la época fordista. Otros, en cambio,
sostienen que la fuerte intervencion del Estado atasco la maquinay
bloqued lainiciativa privada.

Tanto lostedricos marxistas como losliberalesven a Estado como
el principal sistemainstitucional dela sociedad capitalista avanzada
para asumir la funcion de superar las contradicciones. Esta afirma-
cion dalugar alapreguntasobre“si € Estado esrealmente capaz de
desempefiar esta funcion con eficaciao si bien existen contradiccio-
nessistematicasal nivel delapropiaactividad estatal queleimpiden
manejar con éxito” aquellas contradicciones (Offe 1990: 121).

Pero lasformas del Estado, como construccion social, cambian a
lo largo del desarrollo capitalista, o cua esta relacionado con las
particularidades del proceso de acumulacion y con el cambio de las
relaciones de poder entrelos actores sociaes. Estasformas del Esta-
do se manifiestan como un conjunto de arreglos institucionales que
buscan asegurar la cohesion social necesariapara el funcionamiento
delamodalidad de desarrollo capitalista existente en cada momento.

Los arreglos ingtitucionales establecen un modo de regulacion
capaz de asegurar lareproduccién de las relaciones sociales basicas
de este tipo de sociedad (mercantil y salarial); y sostener y conducir

6. Particularmente en los acuerdos de Bretton Woods, 1944.
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el régimen de acumulacion’ vigente y la compatibilidad dinamica
del conjunto de decisiones descentralizadas, sin que sea necesario
gue los actores econdmicos internalicen los principios del ajuste del
sistema. De esta manera, se puede asegurar la estabilidad dinamica
del sistema en su conjunto de un periodo a otro.

En el periodo que media entre las dos grandes crisis del siglo
XX se establecié un conjunto de instituciones y practicas sociaes
congruentes con el paradigma tecnolégico y las formas de produc-
cion, y su correspondiente régimen de acumulacion y modo de regu-
lacion.

Lascrisis, dice Michel Aglietta, no se pueden explicar sin tomar
en cuenta el sistemade regulacién en su conjunto, es decir, “laforma
en la cual se reproduce la estructura determinante de una sociedad
dentro desusleyesgenerales’.® Considerando la permanenciade sus
estructuras fundamentales, el capitalismo ha probado su capacidad
de adaptacion, transformando su modo de regulacion alo largo de
sus distintas fases.

Lagran crisisde 1929 puede considerarse como crisisdelaregu-
lacién competitiva, es decir, de un modo de regulacion caracterizado
por la flexibilidad de los precios, los salarios y e empleo. En ese
contexto, laextension del fordismo permitié la aparicion de unafor-
ma de regulacién que relanzé el crecimiento. En AméricaLating, la
crisis puso fin a un periodo liberal/oligarquico, dando inicio a una
nueva fase histérica que se suele denominar como desarrollismo, en
laque se utilizé un marco interpretativo y normativo de fundamento
keynesiano. Para sacar a capitalismo del estancamiento, se postulé
lanecesidad de la accidn de fuerzas exdgenas, y fue el Estado el que
tomo ese lugar. Los empresarios formaron parte de esta creacién de
nuevainstitucionalidad, mientras el Estado estimulabalaacumula-
cion de capital que dio impulso a la industrializacién por sustitu-
cion de importaciones. En Chile, la creacién de la Corporacion de

7. Se denomina ‘régimen de acumulacion’ a conjunto de regularidades que aseguran la
progresion general y relativamente coherente de la acumulacion de capital, es decir, que
permite reabsorber o posponer |as distorsionesy desequilibrios que nacen permanentemente
del mismo proceso (Boyer 1989).

8. Michel Aglietta, citado en Brémond et Gélédan (1984).
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Fomento de la Produccién (Corfo) es un claro g emplo de este pro-
ceso.’

En términos generales, se puede sostener que el crecimiento de
tipo taylorista/fordista se funda en la dupla ‘ produccién de masa’ y
‘consumo de masa’. Su modo de regulacion descansa en mantener
un fuerte crecimiento de la productividad, condicién necesaria para
gue crezcala demandasin bagjar latasa de ganancia. En este sentido,
seria necesario profundizar en como incide, en la productividad del
trabajo, |a forma especifica de reproduccion de la fuerza de trabajo
en esta etapa. La division taylorista del trabajo generaba el creci-
miento delaproductividad cuando |os productos eran estandarizados
y fabricados en serie en grandes cantidades. Esto hacia posible, a
mismo tiempo, €l crecimiento de la ganancia, la baja de los precios
en términos reales y el aumento de los salarios. Estos dos ultimos
elementos permitian generar demanda masiva. Esta estructura indu-
ciaaun aumento en lainversion (con aumento del capital necesario
por trabajador/a). Laintervencion del Estadoy los acuerdoslogrados
para implementar medidas tales como salarios minimos garantiza-
dos, indexacioén de salarios, seguro de desempleo, etc., favorecian el
crecimiento regular de la demanda, condicién necesaria para este
modo de regulacion.

Hacia finales de la década de los sesenta comenzaron a eviden-
ciarse claras sefiales de erosion de los elementos basicos del
taylorismo-fordismo, “cuando el ritmo de productividad comenzé a
disminuir mientrasaumentabael capital fijo per cpita, lo que provo-
¢6 unadisminucién de latasa de gananciay, después de cierto tiem-
po, una caida del ritmo de acumulacién” (Lipietz y Leborgne 1990:
106).

Un conjunto de mecanismos diversos esta en la base de lacrisis
del fordismo. Los métodos de produccion tayloristas-fordistas se
hicieron crecientemente mas dificiles de aplicar en sectores nuevos
gue habrian podido mantener el aumento de la productividad. El

9. A proposito delahistoriaeconémicade Chile en ese periodo, resultainteresante lalectura
del libro Historias personales, politicas publicas (1993), publicado por Cieplany Editorial
Los Andes (Serie Didlogos), basado en entrevistas a ocho destacados empresarios y
economistas, realizadas por Margarita Serrano y Marcia Scantlebury y editado por Oscar
Mufioz.
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mercado dejo de ampliarse y la demanda de renovacion y no de pri-
mera adquisicién dio lugar a fluctuaciones del nivel de la demanda
que hizo necesariauna mayor flexibilidad de |as cantidades produci-
das, lo que es poco compatible con la produccién en cadena. A otro
nivel, el taylorismo-fordismo produce unaalienacion del trabajador
que induce a comportamientos desfavorables para la produccion,
como ausentismo, rotacion elevada, indiferencia a la eficacia, etc.
(Brémond y Gélédan 1984).

Asimismo, desde el momento en que se atentiala progresion de
laproductividad los arreglosinstitucional es, conforme alos requeri-
mientos del consumo de masas, significaron una creciente autono-
mizacion de los salarios nominal es, un aumento delos costos labora-
les no salariales y un ato grado de estabilidad en € empleo, que
fueron fuente de tensionestanto en el campo econémico como socio-
politico (Boyer 1987).

Es pertinente preguntarse aqui s estas interpretaciones sobre la
crisis son pertinentes para América Latina en general, y para Chile
en particular. Hay abundante literatura sobre si se puede hablar de
desarrollo del fordismo en América Lating, einclusive en paises de-
sarrollados de Europa. Sin entrar en ese debate, si se puede afirmar
gue hasido el referente conceptual y de politicas pablicas, empresa
riales y sindicales. De este modo, los arreglos institucionales que
corresponden al fordismo en los paises desarrollados son tomados
como referente en América Latina, especialmente en |os paises que
alcanzaron mayor industrializacién via sustitucion deimportaciones.
Lateoriakeynesianafue, también aqui, parte de un saber convencio-
nal dominante, que se constituy6 en el fundamento tedrico-ideol ogi-
co del model o industrial-desarrollista propugnado especia mente por
Prebisch y por la Cepal.

Esen este sentido que el andlisisdelacrisisfiscal del Estado nos
parece de utilidad para nuestrarealidad. A principios de |os setenta,
James O’ Connor (1973) desarroll6 la teoria de la crisis fiscal del
Estado en Estados Unidos frente al creciente déficit presupuestario,

10. Serefiere especialmente al principio de organizacién taylorista del trabajo, que fracciona
|os procesos productivos en pequefias operaciones parcializadas y separa estrictamentelas
tareas directivas y las de gjecucion.
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paraelucidar larelacion entre el sector privado y € estatal y entre el
gasto privado y el publico. O’ Connor parte de la premisa de que €l
Estado capitalista debe cumplir dos funciones bésicas, con frecuen-
cia mutuamente contradictorias: acumulacién y legitimacion. Esto
significa que debe tratar de mantener o crear las condiciones en las
cuales laacumulacion rentable del capital sea posible. Sin embargo,
debe también intentar mantener o crear las condiciones de la armo-
niasocial. Un Estado capitalistaque abiertamente usasu fuerza coer-
citivaparaayudar aunaclase aacumular capital aexpensasde otras,
pierde su legitimidad y minalas bases de su apoyo. Pero, al mismo
tiempo, un Estado capitalista que ignora la necesidad de apoyar €l
proceso de acumulacién de capital arriesga la fuente de su propio
poder, esto es, la capacidad de la economia de producir plusvalor y
los impuestos que se recaudan a partir de ese plusvalor.

La crisis derivo del hecho de que el costo del crecimiento del
Estado keynesiano, al recaer fiscal y normativamente sobre lainver-
sion privada, generd condiciones desfavorables paralavalorizacion
privada del capital. Con ello se agudizé la contradiccion entre €l cre-
cimiento del Estado y la rentabilidad de las inversiones privadas.
Pero mientras en el periodo anterior laintervencion del Estado habia
sacado alaeconomiadel estancamiento, ahora pasaba a ser conflic-
tivaen el contexto de unacrisis de valorizacion del capital. Esta cri-
sis se agudiz6 cuando los costosy 10s precios de nuevos productores
(principal mente asi éticos), condicionados por organizaciones econo-
mico-sociaesdiferentes, establecieron condiciones de competitividad
extremadamente desfavorables parala produccion fordista.

L asinnovacionestecnol 6gicas permitieron descomponer |os pro-
cesos productivosy realizar, en sitios muy diversos, fases integradas
de procesos que antes debian estar localizados en un mismo lugar.
L as nuevas tecnol ogias de la informacion y las comunicaciones su-
ministraron la base material para la internacionalizacion de la ges-
tion y de la produccion de las empresas, a permitir lainteraccion en
tiempo real de todas las unidades de gestion aescala global. Esto ha
ampliado la capacidad de maniobray laflexibilidad del sector capi-
talista, tanto productivo como financiero, para buscar condiciones
mas favorables alli donde se encuentren. Por otra parte, |os estados
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nacionales han perdido endogeneidad decisoria 'y, méas aln, se han
puesto en competencia entre ellos para otorgar mejores condiciones
derentabilidad del capital, y asi atraer inversionesy evitar lasfugas.

Las criticas alaorganizacion del trabajo taylorista—el cual daba
lugar a una “despersonalizacion” de los involucrados en é— dieron
lugar a estrategias tales como la creaci6n de trabajos con mayor par-
ticipacion, responsabilidad y compromiso de los trabgjadores y tra-
bajadoras. Esto, que en un momento dado parecié ser la solucion
para crear buenos trabajos, es la base de nuevos problemas que se
originan en el aumento en laintensidad (Moldaschl 2002). En lapri-
mera parte de este libro se describen y analizan estos problemas que,
en muchos casos, combinan los caracteristicos del taylorismo con las
denuevasformasde organizacién del trabajo, combinacién que esmas
frecuente en las economias de menor grado de desarrollo relativo.

Carlota Pérez (1989) sefiala que “los periodos de rgpido creci-
miento (ya sea de empresas, industrias o paises) son impul sados por
la combinacién sinérgica de un conjunto de oportunidades tecnol 6-
gicasy de un marco institucional que sele adaptay lo favorece...” El
cambio tecnol 6gico, sostiene, fue uno de los factores principales de
la“edad de oro” del crecimiento de postguerra. Sin embargo, a partir
deladécadade 1970, y apesar del desarrollo de sistemas tecnol 6gi-
cos totalmente nuevos, no selograun ritmo de crecimiento similar a
anterior. Esto es “consecuencia de un grave desgjuste entre el nuevo
potencial tecnolégico, que transforma gradual mente la economia, y
un marco socioinstitucional inadecuado a nivel nacional e interna
ciona” (p. 4). Quince afios después, todavia podemos sostener esta
afirmacion, aungue posiblemente con algunos cambios en |os conte-
nidos especificos.

RELACION ENTRE PRODUCCION Y REPRODUCCION
EN MOMENTOS DE CAMBIO

L os cambios tecnoldgicos y organizativos y las presiones sobre
la competitividad requieren nuevas capacidades de la fuerza de tra-
bajo. Ademas de laformaciéon laboral parael uso de nuevas tecnolo-
gias, hay que considerar |as nuevas habilidades personal es, psiquicas
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e intelectuales necesarias paralarapida adaptabilidad alos cambios,
y hacer posible la utilizacién de controles e incentivos laborales to-
talmente diferentes alos del periodo anterior.

Paraabordar estos cambios no solo se requiere de educacion for-
mal o capacitacion concreta, las que, ademas, podrian quedar rapida-
mente obsol etas. L as capaci dades requeridas en un nimero cadavez
mayor detrabajos, y no exclusivamente en el nivel profesional o téc-
nico, implican unaforma de socializaciéon y de insercién socia que
pasaaser también un trabajo. Como sefiala Christophe Dejours (1998),
solo se puede beneficiar del dispositivo de formacion de competen-
ciaaquel que logra utilizar eficazmente todas las técnicas que exis-
ten fueradel trabajo y que se dan por supuesto en cualquier trabaja-
dor o trabajadora. Utilizar la computadora y €l correo electrénico,
saber redactar, llenar un formulario o una carta administrativa, saber
leer lasinstrucciones de un equipo el ectrodoméstico, conocer lasins-
tituciones para poder beneficiarse de los derechos, etc., exigetiempo
no laboral, que debe compatibilizarse con las obligaciones laborales
y con las extralaborales. La reproduccion cotidiana 'y generacional
requiere cada vez mas esfuerzo y mas capacidades para evitar la ex-
clusién. El reparto del trabajo reproductivo, al interior del hogar y en
la sociedad, es, cada dia més, condicion indispensable tanto parala
equidad socia y de género como para el desarrallo.

Si aceptamos que el orden econémico y €l orden de género
interactUan, que se construyo un cierto contrato de género del perio-
do industrial desarrollista con su correlato en la “relacion laboral
normal”, entonces es pertinente la pregunta sobre cual es el orden de
género que se estaconstruyendo en laetapa actual. Como se constru-
ye un nuevo contrato social que equilibre los procesos de produccién
y reproduccion en esta nueva etapa del desarrollo tecnol 6gico, eco-
némico y sociocultural, es una pregunta central de este libro.

Virginia Guzméan y AmaliaMauro avanzan en este sentido al es-
tudiar las trayectorias laborales de mujeres y de hombres desde la
perspectiva de las transf ormaciones ocurridas en €l ambito laboral y
en el orden de género. El estudio permite vincular la dindmica del
mundo laboral con dimensiones subjetivasy, alavez, aprehender la
conjuncién de factores que actlian en la construccion de los itinera
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rioslaboralesy familiares. Lainvestigacion muestra que la multipli-
cacién de los cambios que se dan en el curso delavidalaboral delas
personas hace que sus trayectorias |aboral es se limiten cada vez me-
nos a esguemas simples (ascenso, estabilidad, retiro), y se vuelvan
mas discontinuasy heterogéneas. Asimismo, las relaciones de géne-
ro tampoco siguen las trayectorias previstas en el modelo de familia
vigente por mas de medio siglo, estimuladas por biografias|aborales
menos previsibles que no permiten sustentar el gercicio del rol de
proveedor Unico.

Un factor que se debe tomar en cuenta en los cambios en este
ambito radica en la interrelacion o tension entre una vision tradi-
cional delasrelaciones de género, lanecesidad de laincorporacion
de las mujeres al mercado de trabajo y la creacién de una sociedad
masigualitaria. Desde lamiradatradicional, laflexibilizacion dela
jornadalaboral paralas mujeres es consideradacomo unaformade
compatibilizar el trabajo productivo y reproductivo. Introduce la
posibilidad del trabajo remunerado de las mujeres, necesario para
el sustento del hogar y para el desarrollo de la autonomia sin una
modificacion sustancial, en principio, de la forma de organizar el
trabajo doméstico y de cuidado. Al mismo tiempo, lainsercion flexi-
ble de las mujeres implica una reduccion de costos laborales, in-
cluidoslos relativos ala reproduccion, que siguen ligados exclusi-
vamente a ellas; y, ademas, permite sostener una oferta de trabajo
flexible, necesaria en las nuevas formas de organizacién de la pro-
duccioén.

Sin embargo, no todo resulta tan coherente como parece. Como
semuestraalo largo del libro, laflexibilidad de la jornada presenta
fuertes rigideces que no dan espacio para adaptarla alas necesidades
reproductivas, tanto las de cuidado delafamiliay delapropiasalud,
como las de formacion laboral y personal.

Ademés, laredistribucién de responsabilidades de cuidado tiene
obstaculos que han resultado dificiles de superar. Por un lado, la
redistribucion al interior delafamiliaeslenta, apesar deloscambios
en el trabajo remunerado; y por otro, los servicios externosalafami-
lia no estéan disponibles en los costos y calidad que permitirian un
uso adecuado a las necesidades actuales, |0 que afecta la participa-
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cion laboral de las mujeres, y también la reproduccion de la fuerza
de trabajo en los niveles requeridos.

Cuando € trabajo femenino para el mercado es minoritario, €l
conflicto parece menor: se percibe como excepcional, sele da solu-
ciones acordes a esta vision, y los costos —por o menos |os de corto
plazo— son controlables. La segregacion sexual del trabgjoy ladis
criminacion salarial contralas mujeres es parte de ese control de cos-
tos. Mientras, los hombres como grupo gjercen una cierta complici-
dad con estas précticas, las que se justifican en la proteccion de su
salario como proveedores.

La sociedad actual tiene que enfrentar nuevos y viejos desafios.
A lolargo del libro se vaponiendo de manifiesto como laflexibilidad
laboral es la punta del iceberg de un proceso mucho més complejo
gue se haido construyendo através del tiempo. Las transformacio-
nes trascienden el campo del trabajo [lamado productivo y se extien-
den hacia la politica, la culturay las vidas personales, y ponen a
debate €l tipo de sociedad que estamos reproduciendo.

L as précticas sociales que se observan, con sus contradiccionesy
peligros, sus necesidades y deseos, sus posibilidadesy limitaciones,
tienen en gestacion un nuevo contrato social y un nuevo contrato de
género que aseguren lasustentabilidad socia . Resulta, entonces, opor-
tuno preguntarse —como se hace en este libro— sobre los actores y
procesos que participaran en la construccion de estas nuevas con-
venciones.
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INTRODUCCION

En Chile, como en tantos otros paises, € mundo del trabajo esta so-
metido hoy a transformaciones profundas, que tienen como trasfon-
do procesos que van més alade lo netamente laboral. Entre ellos, y
fundamentalmente, larevolucion cientifico-tecnol dgicay las nuevas
dimensiones de la globalizacion, que desde principios del nuevo
milenio han asentado una economia capitalista de nuevo cufio, ca-
racterizada por laflexibilidad. Corolario de esta tendencia han sido
la erosion de larelacion laboral hasta ahora considerada normal, la
crisis de las paliticas e instituciones laborales y sociales vigentes,
y la consiguiente emergencia de nuevas formas de empleo y derela
ciones laborales y sociales. Las sociedades capitalistas actuales se
encuentran, entonces, colocadas ante la siguiente paradoja: para un
nimero cada vez mayor de personas, € empleo ha dejado de ser
empleo “tipico” o “normal”, mientras que las politicas publicas
—particularmente las laborales, las de seguridad social y de familia—
siguen siendo pensadas en clave de empleo estandar.

La comprensién de los cambios societales implicitos en esta si-
tuacién, que desbordalas instituciones econdmicas, socialesy politi-
cas existentes, escapa a las posibilidades de modelos de interpreta-
cion que han ido quedando obsoletos. De hecho, los vacios y los
dilemas politicos apuntan a otros de tipo tedrico, los cuales es nece-
sario abordar si sequieretener claridad sobrelas opciones de politica
gue se abren en |os nuevos escenarios.

Este primer capitulo se centraen el tema especifico delaflexibi-
lidad laboral, en tanto proceso de reorganizacién del trabajo societal
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gue seinicia con la crisis de la valorizacion del capital ocurrida en
los afios setenta del siglo recién pasado. Tan voluminosaeslalitera-
tura dedicada a estas materias, como diferentes son las posiciones
gue adoptan los distintos autores respecto a su génesis, contenidosy
consecuencias socioculturales. El debate no solo evidencialavarie-
dad de conceptosrelativos alaflexibilidad laboral, construidos des-
de lugares, experiencias e intereses diferentes. En las opiniones so-
bre qué flexibilizar en el mundo laboral, y cdmo hacerlo, también se
manifiestan las diversas visiones que hoy compiten respecto del or-
den econémico, social, de género y cultural hacia el cua se quiere
avanzar por medio de las politicas publicas.

En este marco, la polémicasobreflexibilidad se presenta muchas
veces como una dicotomia: por un lado, aparecen quienes quieren
‘flexibilizar’, generalmente empresarios; y por otro, quienes buscan
‘rigidizar’ las relaciones laboral es, generalmente trabajadores, sindi-
catos y algunos sectores del Estado. L os primeros quieren proyectar
unaimagen deimpulsoresdel progreso econdmicoy social, mientras
tildan alos segundos de retrogrados nostal gicos y estancados en épo-
cas pasadas. Como muestra el debate publico en Chile sobre estos
temas, el empresariado insiste unay otra vez en que laflexibilidad
productiva y laboral requiere sine qua non sacrificar gran parte de
loslogros histdricos de lostrabajadores en cuanto al control sobrelas
condiciones de empleo, y eliminar muchas de las normas juridicas
referidas ala proteccion de lafuerzalaboral. Se atribuye a estas nor-
mas |la creacion de rigideces que impiden que las empresas se adap-
ten a situaciones cambiantes y, en este sentido, la desregulacion es
vistacomo la formula para el éxito econémico.

Concordante con lo anterior, el marco regulatorio para el em-
pleo flexible que se ha configurado en las dltimas décadas apunta
en primeralineaaderribar proteccionesal trabajo remunerado, trans-
formar costos laborales fijos en variables y adaptar la fuerza de
trabajo, el ‘capital humano’, practicamente en formailimitadaalas
‘necesidades del negocio’. Las consecuencias sociales méas noto-
rias de este debilitamiento drastico de la proteccion laboral y social
de grandes grupos de trabajadores, de sus derechoslaboralesy, junto
con ello, de la base de su organizacién, han sido una mayor inesta-
bilidad y menor calidad del empleo, en Chile como en €l resto del
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mundo.! En este escenario, es entendible que gran parte de lostraba-
jadores y sus organizaciones hayan tenido actitudes de rechazo ala
flexibilizacion laboral, percibida sélo como una amenaza. EI movi-
miento sindical, tanto nacional como internacional, haestado enfren-
tando este tema desde posiciones de menor poder y con posturas de-
fensivas, y Unicamente en forma incipiente desarrolla una actitud
propositivay capacidad negociadora en este terreno.?

Respecto alos efectos socialesy cultural es esperados de laflexi-
bilidad, existen generalmente dos discursos o descripciones contra-
puestas y unilaterales. El primero enfatiza las nuevas posibilidades
gue ofrece la flexibilizacion para debilitar las estructuras laborales
rigidas que organizaban la vida de mujeres y hombres, reconocer la
diversidad de los proyectosy estilos de vida, y promover |os proce-
sos deindividuacion que setraducen en mayores gradosde libertad y
autonomia. Este discurso ve en la flexibilidad una oportunidad de
reconciliacion entre trabajo y vida, la posibilidad de compatibilizar
el trabajo productivo y el reproductivo, y la estructuracion de rela
ciones sociales de género mas equitativas dentro y fueradel ambito
laboral. El segundo discurso pone el acento principal en los efectos
sociales negativos de laflexibilizacion, tales como precarizacion del
empleo, desproteccion social, extensificacion eintensificacion delas
jornadas laborales y pérdida de control de los trabajadores sobre €l
tiempo detrabajo y el tiempo libre.

Ambos discursos no sélo desconocen latensién y ambivalencia
inherentes al os procesos tecnol 6gicos, econdmicos, sociaesy cultu-

1. Esteproceso hasido heterogéneo enlasdiferentesregionesy paises, al estar determinado por
lasinstituciones existentes, laspoliticas|abora esy las estrategi as corporativas. Comparando
América Latina con Europa, destaca que la desregulacion laboral en la primera ha operado
sobre niveles de vida més bajos y menores grados de proteccion socia y laboral de los
trabajadores; en el caso europeo se han adoptado, en mayor grado, medidas concertadas de
flexibilidad entre los actores laborales, que generalmente han sido complementadas con
regulaciones estatales dirigidas a limitar impactos sociales negativos y e control sindical
sobre su aplicacién. En los estudios disponibles al respecto se citan como casos de
desregul acion particularmente salvajes” en Américal atina, el Plan Laboral chileno de1978,
laLey 1/186 de Panama, laLey 50 de 1990 en Colombia, laL ey 133 de 1991 de Ecuador, los
decretos legidlativos de Perti de 1991 y la Constitucion Peruana de 1993. Més positivas han
sido las experiencias que han introducido formas de flexibilidad negociadas colectivamente
(Brasil y Argentina), aunque puede haber muchadiscrepanciaentrelanormetivay losacuerdos
adoptados, por una parte, con lo que sucede en la préctica, por laotra (Gamonal, 1996).

2. Estosargumentos se encuentran ampliamente desarrolladosy empiricamente fundamentados
en los trabajos de Espino (1999), y Espinozay Yanes (1999).
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rales en las sociedades actuales, sino que también niegan la capaci-
dad de la agencia humana para afectar €l curso de los acontecimien-
tos societales. La confusion entre el proceso propiamente tal que es
flexibilidad, y el encauzamiento regulatorio especifico de este pro-
ceso en laforma de desregulacién neoliberal que hatenido lugar du-
rante las Ultimas décadas, no hace sino encubrir € hecho de que la
flexibilidad es una categoria socioecondémicay construccion social-
historica, y en tanto tal, ni sus contenidos ni su futuro estan predeter-
minados.

Laflexibilidad, si bien se basa en procesos objetivos, tales como
la globalizacion y larevolucion de las tecnologias, necesita —como
todo acontecimiento societal— de |a accion e intervencion de los se-
res humanos para implementarse. La agencia humanatiene la capa-
cidad de afectar el curso de laflexibilidad, y las formas e impactos
sociales de este proceso dependen de las estrategias y préacticas poli-
ticas que adopten los diferentes actores sociales y politicos para ha-
cer valer sus intereses, aveces opuestosy otras coincidentes.

Del disefio del nuevo marco regulatorio que estas interacciones
pueden crear dependeran, en gran parte, lasformas deflexibilidad pro-
ductivay laboral que seinstalen, los efectos que laflexibilidad tendra
sobre€ trabajoy lavidadelas personasy delasociedad en su conjun-
toy, de este modo, el grado de subordinacion y apropiacion del poten-
cia del cambio tecnoldgico y econdmico segulin los intereses actuales
y estratégicos de los diferentes actores |aborales y sociales.

L os procesos de desregul acion econdmica, socia y laboral lleva-
dos a cabo en Chile durante las dos Ultimas décadas han instalado
una flexibilidad que es una construccién tedrica, politica y socia
levantada casi exclusivamente desde |a perspectiva de un solo actor,
el empresariado. Los sectores mayoritarios delasociedad, entreellos
lostrabgjadoresy las mujeres, no han podido incidir mayormente en
las pautas de laflexibilizacion, ni han desarrollado aln una perspec-
tiva propia frente a los cambios del trabgjo. En gran parte, esto ha
Ilevado a que los efectos de la flexibilidad se restrinjan a ganancias
de las empresas —en la perspectiva de una mayor productividad y
competitividad—, sin dar respuesta a las crecientes exigencias que se
plantean en el campo de la reproduccién de la fuerza de trabajo. A
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esto se suma el que las actuales aproximaciones a trabajo flexible
reflgjan y fomentan imégenesy realidades de género tradicionales.

Frente a esta situacion, se plantea la pregunta sobre cémo po-
drian abrirse espacios y activarse actores sociales y politicos para
explorar nuevasalternativasy generar las condiciones necesarias para
laimplementacién de un paradigma diferente de flexibilidad. Dife-
rente en €l sentido de estar basado en un marco regulatorio que cues-
tione de fondo el esquema de desregulacion que ha dominado las
politicas publicas e instituciones durante las Ultimas décadas, y cu-
yos resultados no han significado el cumplimiento de las promesas
de masy mejor trabajo paratodosy todas. A su vez, este nuevo mar-
co regulatorio, capaz de superar los estrechos horizontes de la em-
presa individual, respetar |as necesidades e intereses de los trabaja-
dores de ambos sexosy considerar las necesidades de la sociedad en
su conjunto, tendria que fundamentarse en nuevas aproximaciones
tedricas en las cuaes la flexibilidad, 1a proteccion de la fuerza de
trabajo y la equidad de género fueran consideradas conceptos com-
plementarios mas que opuestos (Ozaki 1999).

Este nuevo enfoque permitiria reorientar lanormativay las politi-
caslaboralesy sociales en dos sentidos: incorporando armoénicamente
enedlaslaflexibilidad laboral y laseguridad social; y convirtiendo la
proteccion de la fuerza detrabajo y laequidad de género en condicio-
nesbasicas paralaaceptacion socia y e desarrollo exitoso del proceso
flexibilizador. En estaversion ‘renovada , laflexibilizacion podriain-
volucrar aspectos de interés no solo para el empresariado, sino tam-
bién paralos trabajadores y la sociedad en su conjunto.

Si bien esta demandatiene un lado humano y social, también ad-
quiere, como argumentaremos més adelante, un significado econo-
mico. Escoger una perspectivade flexibilidad que ssaméas sensiblea
los requerimientos de equidad socia y de género, seria parte impor-
tante del disefio de un nuevo contrato social que reequilibre los pro-
cesos de produccién y reproduccion en esta nueva etapa del desarro-
Ilo tecnoldgico, econdmico y sociocultural que vive gran parte del
mundo. Para nuestro pais, ello se convierte cada vez mas en una ne-
cesidad de su desarrollo econdmico, socia y cultural, y de su compe-
titividad en mercados globalesy en la erainformatica.
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Combinar laflexibilidad quelas empresasrequieren y demandan
con los legitimos intereses de trabajadores y trabajadoras en materia
de seguridad social —dos conceptos y campos tematicos cuya unién
no parece ser evidente— es, sin embargo, un tema complejo,
multidimensional y polifacético, que afecta la regulacion impuesta
mediante la normativa laboral, e sistema de seguridad socia y la
negociacion colectiva. Primeros pasos en esta busgueda pueden ser
los conceptos desarrollados Ultimamente en los Paises Bajos, y que
ahora estan presentes en el debate tedrico y politico internacional.
Paratal es conceptos se hacreado untérmino propio, € delaflexicurity
(en espariol: flexi-seguridad), como unién entre flexibilidad y segu-
ridad; vale decir, como alternativa alaflexibilidad ‘pura’. En su gje
estalaredefinicion delainterrelacion entre el sistemadeempleoy e
de proteccion social, que requiere ser materializadateniendo en cuenta
| as condiciones normativo-instituci onal es de cada pais (Stichting van
de Arbeid 1996, Wilthagen 1998, Pennings 1999, Keller y Seifert
2000).

No obstante estos primeros avances conceptual es, actualmente no
existe en ninguna parte una nocién madurada de seguridad flexible,
menos alin de unaflexibilidad reguladay protegida que promuevala
equidad de género dentro y fuera de la esfera laboral. Su disefio y
construccién institucional constituye, por o tanto, un desafio y apor-
te importante paralas ciencias sociales, especiamente paralos estu-
dios de género.

En €l texto que sigue a continuacion, la flexibilidad laboral se
discute en su interaccién con las relaciones sociales de género. El
objetivo de esta especifica aproximacion es contribuir a ampliar y
profundizar nuestros conocimientos sobre lanaturalezay las dinami-
cas de los radicales cambios en el sistema del trabajo societal que
todavia no terminan de instaurarse. Se espera aportar de este modo a
un nuevo paradigma de andlisis politico-econdmico del capitalismo
flexible, ambos—el tipo de sociedad y lateoriaecondémicasobreella—
todavia en construccion.

En & marco de esta preocupacion central se discuten factores,
caracteristicas e implicancias de los cambios en los patrones de nor-
malidad del empleo observados. Asimismo, se analizan rasgos im-
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portantes del actual modelo de flexibilidad y se sefidan las frustra-
ciones que vagenerando apesar delasnuevas posibilidades de eman-
cipacion humana que los cambios del trabajo en laeradigital global
ofrecen.

Estasreflexionesteoricas sobre flexibilidad se apoyan en antece-
dentes empiricos, resultado de estudios de empresas en la industria
manufactureray el sector servicios en Chile, realizados entre 1997 y
2000 por investigadoras del Centro de Estudios de la Mujer (CEM).
M ediante estos estudios de casos se captaron, por un lado, diferentes
escenarios de flexibilidad en el nivel micro (empresa); y, por otro,
diversas formas de empleo no estandares asociadas a estos escena-
rios especificos (Diaz y Y éfiez 1998, Medel y Y aflez 2000). Los re-
sultados de los estudios de empresas se expondran més detallada-
mente en el proximo capitulo.

1. LA FLEXIBILIDAD COMO PILAR DE UN NUEVO REGIMEN DE
ACUMULACION DEL CAPITAL

Desde mediados de la década de los setenta del siglo XX, diversos
factores vinculados aimportantes variaciones en | as condiciones de
la valorizacion del capital —especialmente mercados cada vez mas
globalizados, complejos, dindmicos, inseguros y competitivos que
gjercen una presion progresiva sobre costos, tiempos de entrega e
innovaciones— estan impulsando cambios radicales en el paradigma
de produccién y acumulacién implementado durante la posguerra.
Estos cambios radicales se expresan en la ruptura de las |6gicas del
modelo taylorista-fordista y la emergencia de un nuevo paradigma
de produccion, entendido como conjunto relativamente congruente
de nuevas tecnologias, organizacion de empresa, principios de
gerenciamiento y relaciones laborales.

Segun Dorre (2002:14), setratade“ un modo de producciény de
trabgj o flexibley mercado-centrado” que se emplazaen el nivel micro,
“y gue se comunica a través de un modo abstracto de control con la
macroeconomia, es decir, con € (nuevo) régimen de acumulacion
del capitalismo flexible”. Este Ultimo estaria caracterizado por un
creciente impacto de los mercados financieros globalesy de losvai-
venes de la bolsa —de las dlzas y bajas efectivas o0 esperadas de las
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acciones— sobrelaeconomiareal. El ncleo del régimen de acumula-
cion del capitalismo flexible estaria constituido por formas de regu-
lacién orientadas en el valor en que el pardmetro sobresaliente seria
el shareholder value (las ganancias efectivas 0 esperadas de los ac-
cionistas).

Si bien el funcionamiento de la empresa privada siempre se ha
orientado alaganancia, en el nuevo modelo de acumulacién primala
|6gica de los mercados financieros; vale decir, el éxito de las empre-
sas se mide crecientemente por la rentabilidad de las acciones, las
alzasy caidas de la bolsay las ganancias o pérdidas para los accio-
nistas de las respectivas organizaciones. De este modo, mientras en
laerataylorista-fordistadel capital dominaba, hasta un cierto punto,
laracionalidad de la produccién (o del trabajo concreto que produce
valores de uso) por sobre laracionaidad del mercado (o del trabajo
abstracto que produce valor y plusvalor), en la nueva organizacion
productiva flexible estas prioridades se invierten. “El triunfo, siem-
prerelativo, delaracionalidad de mercado sobreladela produccion
hallegado a ser lafuerzamotriz del nuevo régimen de acumulacién”
(Dorre 2002:15).

Elementos centrales del modelo flexible y mercado-centrado de
produccion y acumulacion que se describen a continuacion, son las
nuevas tecnologias de informacién y comunicacion, la descentraliza-
cion y mercantilizacion de las organizaciones y las nuevas formas de
relacion laboral. A ellos se suman cambios socioculturales de amplio
alcance; entre ellos, y muy especialmente, las modificaciones en las
relaciones de género asociadas a la creciente insercion de las mujeres
en e mercado laboral, parte esencia del enfoque aqui sustentado.

1.1 El potencial elastico o flexible de las nuevas tecnologias de la
informacion y comunicacion

L a base tecnoldgica del nuevo modelo de acumulacion del capital
es, sin duda alguna, el potencial elastico o flexible de las nuevas
tecnologias de lainformacion y comunicacion. Unaojeadaal desa-
rrollo histérico de las sociedades humanas muestra que los perio-
dos de revoluciones o cambios radicales en la tecnologia, vale de-
cir, en los instrumentos con ayuda de los cual es |0s seres humanos
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actlian sobre la natural eza e interactUan entre si y sobre si, siempre
fueron también épocas de profundas transformaciones econémicas
y sociales.®

Histérica y l6gicamente se distinguen tres tipos fundamentales
de tecnologias vinculados a grandes cambios del régimen socia de
laproduccion: laherramientasimpl e guiada directamente por lamano
del trabajador; la maquina-herramienta, en cuyo caso un sistema de
mecanismos dirige la herramienta asignandole al trabajador funcio-
nes de conduccion y regulacion de lamaquing; y lamaguinaria auto-
maética—autoconduciday autorregulada— que sustituye, por tecnolo-
gia, lasfunciones humanas de conduccién y regul acién delaméaquina.

Dos siglos atras, el instrumento de trabajo revolucionado de en-
tonces, la méguina-herramienta, reemplazé ala simple herramienta
conducida por la mano del trabajador, adquiriendo su imagen méas
desarrollada en el sistema estructurado de maguinas de la fébrica.
Ello fue e punto de partida de la conversion de lamanufacturaen la
granindustria, lagque revoluciono todas las estructuras econémicasy
sociales de la sociedad de entonces.

Una de las caracteristicas importantes de esta forma de produc-
cion fuelaincorporacion rigida de lafuerza de trabajo humanaen un
sistema estructurado de méguinas de fabrica, en que selasometio a
ritmo de lamaquinariay aunamodalidad de mando y control direc-
to. Laslabores delostrabajadores se redujeron aoperaciones parcia-
lesy repetitivas, alavez que los componentes fisicos e intelectuales
de lafuerza de trabgjo se distanciaron y polarizaron.

En la actualidad, la maguinaria automatica flexible (o maguina-
riacibernética®), combinadacon el sistemainformatico integrado que

3. “Lo que distingue a las épocas econdémicas no es lo que se hace, sino cémo, con qué
mediosdetrabajo, particularmente con quéinstrumentos detrabajo se hace. L osinstrumentos
de trabajo no solo son el exponente del desarrollo de la fuerza de trabajo humana, sino
también el exponente de |as relaciones sociales en que se produce” (Marx 1890:194-195).

4. Lamaquinariaautomatica se convierte de un sistema en un principio relativamente rigido
auno flexible o cibernético que se basa sobre €l principio del retroacoplamiento, tan sélo
con laintroduccion masivadelamicroel ectronicaapartir delasegundamitad deladécada
setenta del siglo pasado, que permitid la integracidn entre los sistemas de procesamiento
de datos y las tecnologias de la comunicacion. Estos procesos cambiaron |os parametros
técnicos y econdmicos de |as tecnologias de la automatizacion, y permitieron ampliar en
formaimportante el campo de su aplicacion.
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traspasalasfronteras no tan solo de las empresas, sino también delos
paises, se convierte crecientemente en el instrumento principal para
el dominio delos procesos detrabgjo. Este esel proceso central dela
Ilamada “revolucion de las tecnologias’, que se espera tendra —res-
pecto a la profundidad del impacto que ejerce sobre las estructuras
de lasociedad moderna— consecuencias semejantes alas de laRevo-
lucién Industrial (Comision Europea 1993).

La esencia de este proceso es nuevamente una transformacion
radical del trabajo, delos modos deincorporacién de los seres huma-
nosal organismo objetivo de produccion, proceso en el cua seimpo-
ne unatendenciainversa ala dominante durante la épocaindustrial.
L as operaciones anteriormente divididas y parcializadas estan sien-
doreintegradas, y €l trabajador yano es necesario paracumplir aque-
Ilas funciones que | e habia dejado la mecanizacién incompleta. Los
componentes intelectuales se incorporan alafuerza de trabgjo indi-
vidual y el trabajador se convierte en un “regulador de mayor jerar-
quia’ (Nick 1983). El acceso a mundo real sedaahoracadavez méas
mediante su representacion simbdlica o reflejo informatico, y la ca-
pacidad de los individuos de moverse en la | 6gica interna del emer-
gente ‘ciberespacio global’ y entre ambos mundos —l mundo real y
el mundo virtual— se torna cada vez mas importante paralarealiza-
cion de las tareas laborales, asi como para todo actuar social (Boes
1996). En el nuevo sistema productivo integrado global, el tiempoy
€l espacio se compactan, 1o que hace posible lacoordinacién de pro-
cesos de trabgjo distanciados espacialmente en tiempo rea y, con
ello, una relacién menos rigida y mas elastica entre trabajadores e
instrumentos de trabajo, como tendencia general.

1.2 Ladescentralizacion y mercantilizacion de las organizaciones

Entre los procesos de reorganizacion de las empresas que se han ex-
pandido con fuerza en la tltima década, destacan la descentralizacion
y lamercantilizacion de las grandes y medianas organizaciones.”

Ladescentralizacion es, en este caso, |a desintegraci on organiza-
tiva de empresas estructuradas en forma jerarquica, que da lugar a

5. Los procesos de concentracion del capital se realizan en la actualidad crecientemente en
formas descentralizadas de organizacion de la produccion y del trabajo.
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unidades econémicas de menor tamafio y con mayor 0 menor auto-
nomiaeconémicao legal, asu vez integradas através delos sistemas
de comunicacion informaticos. En este proceso, ambas dinamicas
—desintegracion e integracion— son en verdad las dos caras de una
misma moneda.

La mercantilizacion, por su parte, se despliega en la exposicion
de estas unidades econémicas descentralizadas, y delostrabajadores
gue laboran en ellas, directamente a mecanismos de mercado y de
competencia.

L os procesos de descentralizacion y de mercantilizacion se pre-
sentan en dos variantes principales: la primera es la internalizacion
del mercado, vale decir, la descentralizacién y mercantilizacion in-
terna de las organizaciones, método que aspira a introducir princi-
pios de mercado al interior de la organizacién. En este caso, las uni-
dades econdmicas descentralizadas se relacionan directamente con
mercados externos a la empresa, sin mediacion de departamentos
centrales, tales como Adquisicion y Ventas. Paralelamente, se mer-
cantilizan las relaciones internas de las organizaciones, y las unida
des econdmicas relativamente autbnomas entran en competencia
facticao ficticiaentre si. Tal cosa ocurre en lamedida en quelosin-
tercambios entre ellas se realizan sobre la base de precios internos
gue se orientan segun |os precios de mercado, y € sistemade mando
y control jerérquico se ve sustituido por la ‘sancion del mercado’,
vale decir, sistemas de incentivos que incluyen metas comerciales.

L as unidades econdmicas rel ativamente autbnomas al interior de
|as organizaciones pueden ser, por gjemplo, centros de costos o cen-
tros de utilidades que parecen empresas dentro de las empresas y
estan expuestas ala competencia. También se observan modalidades
laborales como €l trabajo en equipo y por proyectos, en que niicleos
detrabajadores disponen de su propio presupuesto, deciden sobrelos
métodos y ritmos de su trabajo y estdn sometidos a acuerdos sobre
recursos'y remuneraciones en funcion de metas cumplidas. Median-
te estos mecanismos, €l instrumento del contrato detrabajo estdsien-
do enriguecido por elementos propios de un contrato comercial.

La segunda variante de la descentralizacién y mercantilizacion
de las organizaciones es conacida como la segmentacion y externa-
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lizacion de procesos productivos hastaahoraintegrados (outsourcing).
La subcontratacion despegd en los noventa, cuando las compafiias
guerian recortar costos y concentrarse en sus negocios basicos con
altos margenes de ganancias. En esta modalidad laboral, la descen-
tralizacion y lamercantilizacion llegan tan l€jos, que un nimero cre-
ciente de trabajadores esta siendo integrado a proceso de produc-
€ion de bienes o servicios bajo formulas contractual es que los sitlian
enunaamplia‘zonagris entretrabajo dependiente e independiente.
Muy a menudo ejercen sus actividades laborales a distancia —desde
lacalle o sus domicilios—, apoyandose en herramientas tecnol 6gicas
delainformaciény comunicacién, tales como redes computacional es,
Internet, telefoniafijay mavil, etc.; y en el marco de sus compromi-
soslaboraleso comerciales, tienen que estructurar su trabajo de acuer-
do a criterios tanto técnicos como economicos.

Las dos variantes mencionadas de |la descentralizacion y
mercantilizacion hacen que las empresas pierdan sus contornos cla-
ros e inequivocos, que se profundicen la heterogeneizacion y la seg-
mentacion de sus estructurasinternas, y que se ahonde ladiversifica-
cion de los procesos, condiciones y requerimientos del trabajo. De
este modo, ambas variantes gjercen fuertes impulsos hacia la
flexibilizacion laboral y, en particular, constituyen larazén para que
con laflexibilidad disminuya el trabajo en estructuras centralizadas
y con horariosy lugares fijos (Dohl, Kratzer y Sauer 2000).

1.3 El trabajo flexible o la erosion del empleo normal

Desde ladécadade los ochentadel siglo pasado, y tanto en el ambito
internacional como en Chile, se observan cambios en los patrones de
‘normalidad’ del trabajo dependiente, lo que con frecuenciase califi-
ca como ‘erosion de la relacién laboral normal’, esto es, de aquel
paradigma que hasta hoy es € referente para las politicas e institu-
ciones laboralesy sociales.

Respecto alas dimensiones cuantitativasy cualitativas de los fe-
némenos llamados ‘empleo normal’ y ‘erosion del sistema del em-
pleo normal o esténdar’, actualmente no existe consenso en lalitera-
tura especializada, entre otras cosas, porque € contenido de estas
categorias no ha sido esclarecido en forma suficiente. No obstante,
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se estdn manejando el ementos importantes para la comprension de
estos fendmenos que Ultimamente han sido resumidos por Dombois
(1999), paraquien lainstitucién de larelacion laboral normal se ca
racteriza por |os siguientes supuestos:

a) Eltrabgjo asalariado eslaunicafuente deingresoy subsistencia
del trabajador dependiente. Este trabajo se gjerce atiempo com-
pletoy proporciona, como minimo, uningreso familiar suficiente
y regular para subsistir tanto en las fases de actividad |aboral
como en lasdeinactividad laboral, por gemplo desempleo, en-
fermedady vejez. Larelacion laboral esde duracion indefinida,
por principio proyectada hacialacontinuidad e insertadaen una
mallatupida de normaslegal es 0 negoci adas directamente entre
los actores que regulan las condiciones contractuales y la pro-
teccion social. También laduraciény ladistribucion delajorna-
da de trabgjo estan normadas y estandarizadas.

b) Larelacion laboral constituye una etapa mas o menos larga en
una trayectoria continua, eventualmente interrumpida por bre-
ves fases de cesantia. La edad y la permanencia en € empleo,
pero sobre todo la antigtiedad en la empresa, se expresan en un
mejoramiento del estatus a través del tiempo y en derechos y
garantias crecientes.

Desde mediados del siglo pasado, las ocupaciones con las men-
cionadas caracteristicas se convirtieron en muchos paises, entre ellos
Chile, en laforma predominante del empleo dependiente, asi como
en el referente de las politicas laborales y socialesy marco de orien-
tacion préactica en € mercado de trabajo. Este es también €l tipo de
relaciones laborales que aln hoy predomina en términos cuantitati-
V0s, Y que estan siendo respaldadas 'y protegidas por lasinstituciones
y politicas laboralesy sociales.

El concepto de larelacion laboral normal tiene una doble conno-
tacion. Laprimeraeslaconnotacion delanorma: setrataderelacio-
nes laborales que han sido normadas. La segunda connotacién esla
de lanormalidad, en el sentido de generalidad empirica. Entre am-
bos sentidos existe una estrecha interrelacion. La relacion laboral
normal se convierte en normalidad empirica en la medida en que,
como norma acordada socialmente, definelasinstituciones |aborales
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y sociales. Todo cambio en la norma, en la institucionalidad o en
ambas, tiene, por lo tanto, un efecto sobre lanormalidad del trabajo
remunerado. A su vez, si cambialanormalidad del empleo, ello ten-
draquereflgarse tarde o temprano en lamodificacion delanormae
institucionalidad.

Histéricamente, el caracter obligatorio normativo y la generali-
dad empirica de larelacién laboral normal se relacionaban mas que
nada con formas de produccién industrial en masaespecializada, frag-
mentada y estandarizada, como base de la organizacion taylorista
fordista, o también con representaciones simbdlicas asociadas a
estas formas de produccién. Incidieron, en este contexto, las relati-
vamente homogéneas condiciones de trabajo y de empleo que eran
tipicas paralos obreros en la gran empresaindustrial, en su mayoria
hombres, que se ofrecieron a una regulacion mediante una estan-
darizacién en alto grado.

Un papel importante en el proceso de constitucion de larelacion
laboral normal como normay, alavez, normalidad empirica, juga
ronlas politicas keynesianas de regul acion econdmica, lascualesasig-
naron a Estado un papel importante en la reproduccion social, en €l
desarrollo de los Estados de Bienestar y en las politicas “ de pleno
empleo” (pensando empleo masculino). En este marco se perfeccio-
naron lanormativalegal laboral y €l sistemade proteccion socia, y a
é se sumaron las demandas y luchas del movimiento sindical que
cristalizaron las necesidades e intereses de reproduccion de los tra-
bajadores, y que también buscaban normar y estandarizar lasrel acio-
nes laborales. El desenvolvimiento de estos factores en contextos
econdmicos, socioculturales, val 6ricos, politicoseingtitucional esdife-
rentes, explican las especificidades nacionales de larelacién laboral
normal como construccion histéricay socia en cada pais.

Laerosion delarelacion laboral normal como formainstitucional
del empleo dependiente ligado al desarrollo de la era industrial del
capitalismoy con un fuerte sello masculino, se expresafundamental -
mente en tres tendencias® (Dombois 1999).

6. Sesubrayaaqui el término ‘tendencias’ pararecalcar que cuando se habla, en este texto, de
laerosion delarelacion laboral normal, se consideran fendomenos emergentes en el ambito
del empleo, tendencias de cambio, y no, como podriainterpretarse, cambios yainstal ados
completamente.
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Laprimeraesla creciente heterogeneidad de las formas de em-
pleo dependiente. Pese a las imprecisiones de medicion y las
interpretaciones contradictorias, se puede percibir, en términos
generales, una fuerte diferenciacion de las formas de empleo,
proceso que se proyecta a futuro. Ha adquirido importancia
empirica un espectro amplio de formas de empleo dependiente
divergentesdelarelaciénlaboral normal, los empleos* atipicos”
(con contratos a plazo fijo, temporales y a honorarios, trabajo
suministrado, nuevas formas de trabajo a domicilio, indepen-
dencia dependiente, seudoindependencia, etc.). También lacre-
ciente heterogeneidad de las jornadas laborales y de los siste-
mas salariales, asi como la emergencia de nuevas combinacio-
nes entre diferentes formas de empleo, hacen que lasituacion de
los ocupadosyano seatan homogénea como antes. De este modo,
larelacion laboral normal, a pesar de ser valida aln para dos
tercios de los asalariados, pierde extension.”

La segunda tendencia es la desestandarizacion, diversificacion
y desestabilizacion de las biografias laborales. El aumento de
formas atipicas de empleo, junto con el desempleo, contribuyen
alaexpansion de trayectorias |aborales atipicas y discontinuas,
las que tan solo en forma insuficiente permiten acceso a siste-
ma de proteccion social. Como bien se sabe, |os derechos ala
proteccion social, tales como |os subsidios de desempleo y las
pensiones de vej ez, estan condicionados por [os empleos que se
ha tenido anteriormente y son proporcionales ala duracion del
empleo, alosingresosy alas cotizaciones. Por €llo, todas aque-
[las personas que voluntaria o involuntariamente se desempe-
fian en empleos atipicos —que a menudo ofrecen ingresos infe-
rioresalos de empleos“nhormales’, ademas de fomentar trayec-
torias laborales discontinuas— pueden contar tan solo con pres-
taciones muy bajas en caso de enfermedad, de desocupacion y
en lavejez. Unicamente | as personas que en su vida laboral tra-
bajan en forma continua, a tiempo completo y en formas con-

7. EnChile, segiinlaEncuesta Casen 2000 (Mideplan 2000), el 62 por ciento delos asal ariados

tiene contrato indefinido, y los que de manera genérica podrian llamarse empl eos atipicos
alcanzan un 38 por ciento.
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tractuales “normales’, pueden hoy en dia esperar una minima
proteccion.

¢) Tercero, debido a los procesos mencionados anteriormente, se
produce la pérdida de fuerza reguladora y protectora del sistema
normativo legal laboral y social. Este sistemaest4 orientado, hoy
como antes, por el empleo estandar, por 1o cual numerosas perso-
nas estan quedando excluidas de su campo de aplicacion y pro-
teccion. Asi, si por un lado existe una generacion de mayor edad,
predominantemente hombres, que haestado ocupada durantetoda
su vida en una relacién laboral “norma” y puede acceder alos
beneficios de la proteccion social; por otro, hay grandesy cre-
cientes grupos de personas que carecen de proteccion suficiente
debido ajornadas laborales reducidas, bajosingresos, ocupacion
discontinua, empleos no protegidos por lainstitucionalidad |abo-
ra y socia existente. Tal esel caso, especialmente, de importan-
tesgrupos de mujeresy de ocupados masjovenes.t De estaforma
se abren camino nuevas variantes de lainequidad socia y gran-
des peligros paralos niveles de la proteccion social en general.

Sabemos que, empiricamente, algunos componentes de la defi-
nicion de“relacion laboral normal” nuncahan tenido validez univer-
sal. Siempre han existido formas de empleo que escapaban del estan-
dar deunarelacion laboral normal otipica, talescomo lasdejornalero
0 temporero, las contrataciones por obra o servicio, entre otras. En
particular, un gran contingente de mujeres que trabagjan remunera-
damente nunca participo en esta supuesta‘ normalidad’ . Sin embargo,
laexpansion del empleo atipico durante los Ultimos afios como resul-
tado de los procesos de flexibilizacion, ha aumentado la brecha entre
“el modelo” y “larealidad”, quedando sin proteccién —o con protec-
cion disminuida— grupos importantes de trabajadores y trabgjadoras.

Entrelosfactores que promueven laflexibilidad laboral estatam-
bién laterciarizacién de la economia, que asienta las bases para una
nuevadiferenciacion de actividadesy condiciones|aborales. Este pro-

8. Respecto alas prestaciones sociales estatales, hay que sefidar que en los paises en vias de
desarrollo con economias de mercado su coberturahasido semprede nivelesinferioresala
delos paises capitalistas desarrollados, pudiendo a canzar avecestan solo unaparte pequefia
delapoblacion. A esto se suman lasrestriccionesy reducciones delas prestacionesdebido a
desmantelamiento y |as crisis de |os sistemas de proteccion social en las Ultimas décadas.
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ceso se manifiesta en la expansion del sector servicios a costa de la
participacién decreciente del sector industrial en el empleo 'y en €l
Producto Interno Bruto (PIB).° A €llo se suma el hecho de que mu-
chos de los trabajos en €l sector industrial hoy comparten rasgos de
empleos de servicios.

La produccion de servicios, que también ha cambiado sus for-
mas de organizacion del trabajo en | as Ultimas décadas, tiene algunas
caracteristicas que implican |6gicas organizativas y econémicas di-
ferentes alas de la produccion de bienesy del trabajo industrial, por
lo cual su expansion en todas las esferas de la actividad econdémica
contribuye fuertemente a la erosion del empleo estandar. Destacan
aqui particularmente la heterogeneidad, discontinuidad y el contexto
inestable de muchos procesos de trabajo en este sector, por lo cual
dificilmente pueden ser estandarizados. El trabajo de servicios esta
muchas veces desintegrado espacialmente, vale decir, la actividad
laboral alternamuy amenudo entre el puesto detrabajo en laempre-
sa, trabajo en las oficinas 0 en la casa de los clientes y en la propia
casa de los trabajadores. Aquellos que estan en contacto directo con
€l clientey mercado requieren estructuras organizativasflexibles que
faciliten lamovilidad temporal y espacia y, en vez del control exter-
no, den paso a competencias de autonomiaen el trabajo, autocontrol
y responsabilidad por parte de los trabajadores y trabajadoras.

1.4 Cambios socioculturales y en las relaciones de género

No obstante, seria unilateral asociar |a erosion del empleo estandar
s6lo alos cambios tecnol 6gicos y econdémicos. También el contexto
sociocultural constituye una base importante para la estructuracion
de las ingtituciones y la préctica socia de los sujetos. De hecho, la
diversificaciény lapluralizacion delasformas de empleo responden
amodificacionestanto en lademanda como en la ofertade fuerzade
trabajo femeninay masculina, determinadas ambas—demanday ofer-

9. Segunlosdatosdel Banco Central de Chile, €l sector terciario —que abarca principa mente
comercio, transporte y comunicaciones, servicios financieros y servicios personales y
sociales— participo, en el afio 2000, con un 41 por ciento en el PIB total de la economia
chilena. El empleo en este sector aument6 de 55 por ciento del empleo total en 1990, a 62
por ciento en el afio 2000 (Instituto Nacional de Estadisticas [INE], Encuesta Nacional de
Empleo, trimestres octubre-diciembre de 1990 y 2000).
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ta— por los desarrollos tecnol 6gicos y organizacionales, por un lado,
y socioculturales, por otro.

Los procesos de individuacion y la diferenciacion de las necesi-
dadesy aspiraciones de | as personas, la pluralizacién de los proyec-
tos, estilosy ritmos de viday delasformas de familia, influyen enla
articulacion de una oferta importante de fuerza de trabajo flexible,
diferenciada segiin edad, géneroy medio social. Mientraslas empre-
sas, por su lado, aspiran aun uso de lafuerzalaboral en formaflexi-
ble de acuerdo con los nuevos requerimientos de los mercados, 1os
trabajadores —-hombres y mujeres— estan interesados en disponer de
una mayor opcionalidad respecto a las modalidades del trabgjo re-
munerado, en tanto éste estructura en gran parte lavidacotidiana. Al
respecto, adquieren gran importancia el deseo y las demandas de los
trabajadores por obtener una mayor soberania sobre su tiempo, de
manera de compatibilizar en mayor grado €l trabajo remunerado con
otras necesidades e intereses vitales, y hacerlo de maneras diferentes
en diferentes etapas de la vida. Estas tendencias se ven reforzadas
por el hecho de que nuevos tipos de trabgjadores y trabajadoras, sin
la“herencia’ del mundo obrero tradicional, han entrado al mercado
de trabgjo trayendo nuevas subjetividades, actitudes haciael empleo
y expectativas diferentes y més individualizadas (Dombois 2002).

Entre los cambios socioculturales méas importantes que fomen-
tan ladiferenciacién de lasformas de empleo, destacan las modifica-
ciones en las relaciones de género asociadas a una creciente partici-
pacién delasmujeresen el trabajo remunerado,® seapor insuficiencia
del salario familiar, mayor desocupacion masculina, mayor demanda
de mano de obra femenina, cambios en las estructuras de familiay
mayor porcentgje de familias con jefatura femenina, cambios en los
estilos de viday mayores expectativas de |as mujeres de un desarro-
Ilo personal y profesional. Estos procesos han generado nuevas dina-
micas en el empleo y en las relaciones laborales y gercen grandes

10. Segun losdatosoficiales, el empleo femenino en Chile creci6, en ladécadadelos noventa,
atasasmaésaltas que el masculino en todaslasramas de actividad econémica, incorporandose
al trabajo remunerado durante este periodo mas de medio mill6n de mujeres. En lafuerza
laboral del pais participan hoy en dia méas de 1,9 millones de mujeres, constituyendo
alrededor de un tercio de la poblacién econémicamente activa (INE, EncuestaNacional de
Empleo, trimestre sept.-nov. 2002).
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tensiones sobre la normativa e institucionalidad laboral que susten-
tan larelacion [aboral normal masculina

Hoy en diaes ampliamente aceptado que las relaciones |aborales
estdndar no sélo no han tenido nunca validez en términos universa-
les, puesto que excluyen a vastos grupos de trabajadores de la pro-
mesa de estabilidad y proteccién vinculada a este tipo del empleo,
sino que, ademas, se sostienen en estructuras de desigualdad genéri-
ca, al mismo tiempo que las consolidan. L os conceptos analiticos de
larelacion laboral normal y del modelo familiar “proveedor mascu-
linoy mujer acargo del cuidado familiar” son, asi, dos caras de una
misma moneda, como advierten diversos autores (Hinrichs 1996;
Stolz-Willig 1995; Dombois 1999; Holsty Maier 1998; Wagner 2000).

El contrato laboral que se expresa en la formula de la relacion
laboral normal, y €l contrato de género expresado en el modelo fami-
liar de “hombre proveedor y mujer cuidadora’, son los dos compo-
nentes constitutivos del contrato social vigente en la mayoria de las
sociedades con economia de mercado actuales. Dicho contrato refle-
jaunaculturaque hadepositado laresponsabilidad por €l cuidado de
los hijos, los enfermosy |os ancianos principalmente en las mujeres,
premisaapartir delacua sehaorganizado el trabajo productivoy €l
reproductivo. De hecho, lainstitucion de larelacién laboral normal
funciona sobre la base de una division sexua del trabajo que asigna
aloshombresel trabajo remunerado y laesfera plblicaparaasegurar
los ingresos necesarios ala subsistenciafamiliar; y alas mujeres, e
trabajo no remunerado reproductivo en laesfera privada para permi-
tiry facilitar ladisponibilidad de los varones en el mercado de traba-
jo. Sebasaenla“normalidad” de unafamilia“normal”, caracteriza-
da por la actividad laboral del hombre —de por vida y a tiempo
completo—-y la*“inactividad” o parcial actividad |aboral de lamuijer,
gue ademés de principal responsable del trabajo de cuidado, esvista
como fuerza de trabajo “secundaria’. Presupone estabilidad de los
matrimoniosy deladivision del trabajo entre los conyuges, larenun-
cia de las mujeres a asegurarse una existencia independiente y su
aceptacion deladependenciade sus parejas. Es un model o que supo-
ne que las remuneraciones masculinas son suficientes para asegurar
laexistenciade lafamilia, y en e cual la subsistenciay proteccién
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social de las mujeres depende, en gran parte, de los derechos adqui-
ridos por sus cényuges empleados.

Lafigura de larelacion laboral norma como trabajo de tiempo
completoy con continuidad hace quelasmujeres, a entrar al sistema
laboral, enfrenten una estructura orientada a normalidades masculi-
nas que dificultacompatibilizar €l trabajo remunerado con el trabajo
de cuidado, lavidapersonal y comunitaria. Los hombres, por su par-
te, estdn sumergidos en un rigido sistema de regulaciones laborales
gue les impide vivir una vidaintegrada, no reducida alo laboral, y
participar en condiciones equitativas en el trabgjo reproductivo. El
empleo “tipico” y las trayectorias laborales continuas de los hom-
bres, por unlado; y por otro, la*“inactividad economica’ delas muje-
res, la discontinuidad de sus trayectorias |aborales, asi como su em-
pleo en condiciones atipicas, menos valorado socialmente y poco
protegido, son dos polos de la realidad que se condicionan mutua-
mente. Ninguno de los dos lados es alterable sin cambios en €l otro.

Este contexto es de gran importanciaen laactual discusion sobre
los factores que promueven los cambios del trabajo: si el empleo
estdndar constituye el reverso de la medalla de una forma especifica
de relaciones de género, este modelo debera cambiar a medida que
se modifican €l sistema de géneroy el régimen familiar.

La interrelacién entre contrato laboral y contrato de género se
muestra claramente al observar experiencias internacionales mas re-
cientes. Como muestra Pfau-Effinger (1999a), los sistemas de em-
pleo y de seguridad social de los diferentes paises se orientan en
diferentes imégenes-guias societal es respecto alas relaciones de gé-
nero y formas de familia, por lo cua estan estructurados en forma
diferente. La autora distingue, para Europa occidental, cinco mode-
los de género —cada uno de los cuales constituye, como subraya, un
“tipo ideal”, con numerosas subvariantes— que tienen un nexo reci-
proco con la estructura del mercado laboral. Sostiene que dentro de
los arreglos de género en una sociedad, uno o diferentes modelos
pueden dominar; y, ademas del o de los model os hegemonicos, pue-
den existir otros que representan preferencias culturales de grupos
sociales particulares. Y muestra que tanto en los Paises Bgjos como
enAlemania, €l punto de partidaen el desarrollo del orden de género
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era el modelo de hombre proveedor / mujer cuidadora. Durante las
Ultimas décadas, este sistema evoluciono en Alemania occidental a
un modelo hombre proveedor / mujer cuidadora a tiempo parcial,
gue es considerado unaversion modernizadadel modelo hombre pro-
veedor / mujer cuidadora. Mujeres y hombres son vistos como tra-
bajadores que ganan un salario mientras no haya nifios en el hogar;
sin embargo, durante las fases activas de maternidad, el trabajo a
tiempo parcia de la mujer es visto como una forma apropiada de
combinar empleo y cuidado infantil.

En los Paises Bgjos, a su vez, se observa hoy en dia una tenden-
ciahaciaun modelo de doble proveedor / doble cuidador. Este mode-
lo, seguin la autora, reflegjala nocion de una integracion simétricay
equitativa de ambos géneros en la sociedad. Tanto €l trabajo remune-
rado como €l trabajo doméstico y de cuidado es distribuido en forma
igual entre la mujer y el hombre. Esto solamente es posible en la
medida en que el mercado laboral esté organizado estructuralmente
de forma tal que haga posible que ambos padres sean capaces de
cumplir con unaresponsabilidad dual.

En contraste con estos antecedentes, el modelo de economia fa-
miliar con que se partio en Finlandia—model o defamiliay de género
relativamente igualitario en el cual hombres y mujeres contribuyen
sustancial mente alaeconomiafamiliar— se transformé en un modelo
de doble proveedor / Estado cuidador. Este Ultimo se basaen laidea
de laintegracion atiempo completo de ambos géneros en el sistema
del empleo. Hombres y mujeres son proveedores, vale decir, tienen
ingresos para su subsistenciay ladelos hijos. El cuidado infantil es
visto en gran medida como tarea del Estado.

Para Pfau-Effinger, los cambios del sistema de género se basan,
en gran parte, en cambios culturales de model os de familia traduci-
dos en politicas publicas en ambitos tales como familia, empleo, se-
guridad social y régimen tributario. Un factor importante es el papel
de los actores social es (actores col ectivos tales como partidos politi-
cos, sindicatosy movimientos sociales) y actores primarios (masade
individuos), que pueden tener un impacto en las politicas estatales a
través de cambios en sus actitudes y comportamientos, y en lamane-
racomo son influidos por el cambio cultural y lo traducen en deman-
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das politicas. Lainfluencia de estos actores depende de |os recursos
gue estan disponibles para ellos y derivan de sus posiciones en las
estructuras sociales.

2. TRABAJO FLEXIBLE Y TRABAJO PRECARIO

L os factores que promueven laflexibilidad laboral y que han sido
sefialados anteriormente —la flexibilizacion de los instrumentos
mismos de trabajo y de su relacion e interaccion con lafuerza de
trabajo, la descentralizacion y mercantilizacion de las empresas,
la expansion del trabajo de servicios, |os cambios sociocultural es
y en las relaciones de género asociados a la incorporacion cre-
ciente de las mujeres a mercado laboral— aportan al cambio de
los perfiles y también de los contextos organizacional es-
institucional es de los empleos. Como consecuencia de estas din&-
micas, laincorporacion rigida de la fuerza de trabajo humana en
un sistema estructurado de méaquinas de fabrica, esta siendo re-
emplazada por una incorporacion flexible del factor humano en
un nuevo organismo objetivo de produccion, que adquiere su ima-
gen mas desarrollada en un sistema integrado, flexible y global
de nuevas técnicas informéticas y de comunicacion.

De acuerdo con €ello, el empleo en el nuevo siglo —caracterizado
por una economia globalizaday flexible- estard cada vez menos re-
presentado por € empleo estandar relacionado con lasrigidas estruc-
turas de lamaguinaria clasica preinformatica, lagran empresa jerar-
quicadefabricacion de bienesen masaestandarizaday |as condiciones
del trabajador-obrero masculino como Unico proveedor delafamilia.
De aqui en adelante, €l trabajo remunerado estaria caracterizado por
una hasta ahora no conocida heterogeneidad de las formas contrac-
tuales, y por desarrollarse en estructuras descentralizadas y en hora-
riosy lugaresflexibles. Inserto en |6gicas econdmicasy organizativas
diferentes de aguellas propias de los procesos productivos de lain-
dustria clasica, dificilmente podria ser sometido a estandarizaciones
uniformadoras. Seria, por 1o mismo, un empleo que combina espa-
cios mas amplios de autonomia con compromisos econdémicos, y que
regquiere nuevaos conocimientos, destrezas, cualidades personales y
competencias laborales.
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Por ultimo, el empleo del nuevo siglo seriacadavez mas de hom-
bres y de mujeres, los que demandaran mayor soberania sobre su
tiempo y, por tanto, mayor opcionalidad respecto de las modalidades
del trabajo remunerado, para conciliarlo con otras necesidades e inte-
resesvitales, individuales y sociales.

En laliteratura especializada existe amplio consenso en cuanto
aque no se puede esperar que esta tendencia, hacia formas de em-
pleo flexibles o no estdndar, sereviertaen el futuro. Incluso se plan-
tea que unaproporcion considerable de fuerzade trabajo —y seriael
caso de muchas mujeres— no se veria favorecida por unareversion
hacia las formas anteriores, porque ha sido precisamente |a deses-
tandarizacion del empleo lo que ha fomentado mayores grados de
autonomia en la disposicién de los trabajadores sobre su tiempo y,
de este modo, también hafacilitado el acceso de muchas mujeresal
mercado del trabajo. Se supone que la tendencia hacia la erosion
del “trabajo normal” expresa mas bien un cambio estructural del
sistema del trabajo social en el contexto de transformaciones tec-
nolégicas, econdmicas, socioculturalesy politicas, que de aqui en
adelante determinara la situacion y los desafios de las politicas e
institucionalidades econémicas, laborales y sociales (Klammer
2000; Dombois 1999; Wagner 2000).

2.1 Factores de precarizacion del empleo flexible

En la actualidad, muchos de los nuevos trabgjos flexibles —o em-
pleos atipicos— son precarios, en tanto se vinculan con ingresos ba-
jos, insuficientes para asegurar lasubsistenciade lostrabajadoresy
trabajadoras, asi como con larestriccion o faltatotal de proteccién
laboral y social. Se caracterizan por la exclusiéon de algunos ele-
mentos que antes eran consustanciales a toda relacién laboral; en-
tre ellos, el contrato de duracién indefinida con jornada completa,
mas un solo empleador y un solo lugar de trabajo, disposiciones en
gue se basaban las regulaciones sobre jornada, fueros, proteccion
de maternidad, cotizaciones previsionales, indemnizacionesy pro-
teccion legal de ciertos derechos, tales como la posibilidad de ejer-
cer actividades sindicales y negociar colectivamente. De esta for-
ma, en la practica, la expansion del empleo atipico unto con el
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desempleo— dalugar ala extension de formas precarias de empleo
y a trayectorias laborales también atipicas, vale decir, desestan-
darizadasy desestabilizadas (Guerra 1994).1

Frente aestarealidad - a de que el empleo atipico dalugar, enla
préactica, ala extensiéon de formas precarias de empleo—, no son po-
coslosautores quellegan alaconclusién de que, envez deinsistir en
la preservacion del empleo esténdar, seria necesario orientar los cri-
terios de regulacién de los nuevos empleos flexibles segun las fun-
ciones protectoras que cumplialaclésicarelacién laboral normal. Se
trataria de establecer un nuevo soporte paratales funciones, entrelas
cuales son de lamayor importancialas vinculadas con lagarantiade
un ingreso suficiente para asegurar la subsistencia del trabajador de-
pendiente; el acceso amplio al sistemade seguridad social, queenla
relacion tradicional absorbia el riesgo de enfermedad, cesantiay po-
breza en lavejez; estdndares minimos de seguridad en el trabgjoy de
salud ocupacional, asi como la disposicion auténomadel trabajador
dependiente sobre el tiempo libre, que permitiacompatibilizar laac-
tividad laboral con otras actividades humanas (trabajo de cuidado,
participacion ciudadana, vida cultural, etc.). (Véase, entre otros,
Wagner 2000.) A tales elementos nucleares de la relacién laboral
normal clésica habria que agregar lajornadalaboral normal; esto es,
€l tiempo de trabajo que, incluyendo pausasy unadistribucién diaria
y semanal, fue limitado, regulado y normado legalmente en funcién
de paliar los efectos crecientemente negativos de |0s procesos pro-
ductivos sobrelafuerzade trabajo, debidos aexcesos en laextension
delajornaday alafuerte intensificacion del trabajo en las primeras
etapas de larevolucién industrial .*2

11. Se entiende por empleo precario aquel que cumple con todas o algunas de las siguientes
caracteristicas: 1) La ausencia de un contrato de trabajo indefinido, sustituido por
contrataciones (escritas o verbales) a plazo fijo, por obray servicio, de temporada o
eventuales. Tal es la perspectiva de la “inestabilidad”: el empleo puede interrumpirse en
cualquier momento; 2) El empleo tiene bajo o nulo acceso alaseguridad social (prevision,
salud) y carece del respaldo delalegislacion laboral (proteccion frente al despido, derecho
dedfiliacién sindical y negociacion colectiva, etc.). Tal eslaperspectivadela“inseguridad”;
3) El empleo es insuficiente en términos de remuneraciones, por ejemplo, en el caso de
trabajo de tiempo parcial. Ta esla perspectiva de la“insuficiencia’ (Guerra 1994).

12. “El régimen material de produccion modificado y |asrelaciones sociales delos productores,
alteradas en correspondencia, causan primero excesos desmedidos y provocan luego, en
contrapeso, el control social que limita, regulay uniformalegalmente lajornadalabora y
sus pausas’ (Marx 1890: 315-316).
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Por otraparte, también debe considerarse en este contexto laten-
denciaa convertir el empleo dependiente que cuenta con las protec-
ciones social es correspondientes, en empleo seudoi ndependiente, me-
diante el reemplazo de contratos de trabajo por contratos civiles o
comerciales. Este tipo de trabajos flexibles se origina—como los de-
mas empleos flexibles— en los procesos de descentralizacion y
mercantilizacion delas empresas que dan lugar alaexternalizaciony
subcontratacion de actividades y, en este marco, a surgimiento de
esa amplia ‘zona gris entre trabajadores independientes y depen-
dientes a que haciamos alusion. La transformacién formal-juridica
de asalariados en trabajadores por cuenta propiay €l ‘encubrimien-
to’, de este modo, del trabajo dependiente, crea una masa laboral
flexible, externaliza costos de la proteccion socia y trasladalosries-
gos asociados a ambito privado.

L os seudoindependientes se distinguen de los trabajadores de-
pendientes por su estatus formal-legal, que los define como trabaja-
dores independientes por cuenta propia; sin embargo, en realidad se
trata de independientes no genuinos, porque, en términosféacticos, su
trabajo y su posicion social son similares a los de |os trabajadores
dependientes. Hay que destacar aqui que la discusion sobre “lanue-
vaindependencia’ y, en este marco, sobre como identificar aun tra-
bajador seudoindependiente, diferenciando su situacion de otrosin-
dependientes o independientes dependientes, esrel ativamente nueva
y no exenta de discrepancias.’®

Respecto a elementos que probablemente puedan ayudar a reco-
nocer una situacion de independencia ficticia, se mencionan en la
literatura, entre otros, los siguientes: i) el trabajo se realiza para un
solo empleador; ii) la persona g ecuta las mismas tareas que los tra-
bajadores dependientes de la empresa a la cua presta servicios, o
como los trabajadores dependientes en empresas comparables; iii) €l
trabajador habia sido empleado anteriormente en |as mismas activi-
dades como trabajador dependiente (Bieback 2000).

13. Para una discusién de importantes elementos tedricos sobre el tema de la “nueva
independencia’ y, en este marco, sobrelosindependientesficticios, véase Eversy Wijmans
(2000), Bogenhold y Leicht (2000), Bieback (2000), entre otros.
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Parte del perfil del seudoindependiente seria también su parcia
dependencia de otros empleos o ingresos (Evers y Wijmans 2000).
En relacion con el indicador de la dependencia, Bieback (2000) pro-
ponereformular el concepto dela” dependenciapersonal” y desarro-
Ilar el de una“dependenciainformética’; argumenta que en el caso
de muchosindependientes ficticios, |a dependencia personal respec-
to del empleador se realiza en forma muy indirecta, mediante las
nuevas tecnologias de lainformacion y comunicacion.

2.2 Laregulacion del empleo flexible

Existe un amplio consenso entre los estudiosos del temarespecto de que
la clasica ingtitucidn de la relacion laboral norma ha sido resultado y
expresion de un acuerdo socia que pretendiagarantizar laexistenciade
losindividuos, su situacion privaday social, sobre la base de su inser-
cién laboral, y cuyo nlcleo ha estado congtituido por las amplias fun-
cionesde proteccién delostrabajadores dependientes establ ecidas me-
diante politicas e instituciones econdémicas, laborales y sociales.

Enestalinea, €l objetivo central de unare-regulacion del empleo
seria conservar la funcion protectora de la relacion laboral normal
clasicamediante su transferenciaalas nuevasformasdetrabajo flexi-
ble, adaptando estas, a su vez, alos nuevos rolesy formas de convi-
vencia de mujeres y hombres, que requieren, entre otras cosas, una
redistribucion del trabajo productivo y reproductivo entre los géne-
ros. En este contexto, una de las tareas més importantes seriala pro-
teccion legal y social de la“libre opcionalidad”; es decir, de opcio-
nes |aboral es el egidas por |as personas,** teniendo entendido que en
la ‘disidencia’ de las nuevas formas de empleo respecto de las
estandarizaciones rigidas del empleo clésico normal, también seim-
ponen necesidades, intereses y preferencias personales e individua-
les de los trabgjadores. Un nuevo acuerdo social que atienda esta
necesidad implicaria reformar o crear las instituciones econémico-
financieras, legales, laborales y sociales que son esenciales para su

14. Bajo el término “opcionalidad “ se entiende aqui laflexibibilidad laboral que no solo toma
en cuenta los requerimientos productivos de las empresas, sino también —dentro de un
cierto margen— las necesidades e intereses de los trabajadores y trabagjadoras que se
encuentran fuera del ambito laboral, y que pretende compatibilizarlos con las estructuras
del trabajo remunerado (Matthiesy otros 1994).
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funcionamiento (M Uckenberger 1998, Dombois 1999; Wagner 2000;
Klammer 2000; Becker y Wiedemeyer 2002).

Lo anterior esvalido tan solo en el marco de un amplio consenso
en torno a que bajo el efecto del cambio econdmico estructura y
frente aladiferenciacion cada vez mayor de las condiciones labora-
les y de vida de los trabajadores —entre los cuales han aumentado
significativamente las mujeresy los trabajadores de “ cuello blanco”—,
se ha minado e terreno para una amplia estandarizacion. Esta fue
funcional a modelo industrial fordista-taylorista, €época especifica
del desarrollo del capitalismo en que las relativamente uniformes
condicioneslaboralesy socialesdelostraba adores—en su gran parte
hombresde “ cuello azul”—fueron favorables alaregul acién median-
te normas estandarizadas, las cuales |levaron a una uniformizacion
de casi todos |os aspectos de larelacion laboral; ente ellos, el contra-
to de trabajo, la proteccion socia y jornadalaboral. Lo que se nece-
sitaria para enfrentar la flexibilidad, en cambio, serian conceptos,
estrategias y politicas econdmicas, laborales y sociales que no pre-
tendan suprimir las diferenciaciones en el empleo, sino que busquen
proteger y regular el empleo atipico o flexible; y con ello, alavez,
debilitar barreras de acceso a mercado de trabajo para diversos gru-
pos de personas, particularmente mujeres (Dombois 1999).

Como se deduce de | as afirmaciones anteriores, frente alos evi-
dentes procesos de erosion de la relacion laboral normal clésica, €
problema no es aplicar o no aplicar normas regulatorias, sino mas
bien quétipo de normas einstitucionalidad de regulacion del empleo
lasociedad quierey requiere. Los cambios en los patrones de la nor-
malidad del empleo y la creciente diferenciacion de sus formas no
obligan arenunciar alanorma, sino exigen su adaptacion o modifi-
cacion, lo que, a su vez, tendria efectos sobre lo que seriala nueva
“normalidad”, el nuevo modelo o paradigma del empleo. El debate
actual sugiere quelos grandes desacuerdos dentro de estaposicion se
refieren, por una parte, alo que cada uno se imagina como futuros
patrones delanormalidad del empleo aque seaspira; y por otra, alas
concepcionesy estrategias econdmicas, laboralesy sociales con que
esta normalidad deberia ser fomentada (Dombois 1999). Ello consti-
tuye una dificultad importante, porque nuevas normas pueden ser
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expresadas siempre y cuando estén basadas en amplios consensos
sobre como se comprende la normalidad societal en los nuevos con-
textos econdmicos, socialesy culturales.

Surge, entre otras cosas, la pregunta sobre hasta qué punto estas
nuevas politicas de reorganizacion institucional del trabajo se deben
y pueden restringir al ambito del trabajo remunerado y mercado la-
boral, o se refieren también a otras formas de trabajo y actividades
humanas (trabajo domeéstico y de cuidado, actividad politicay comu-
nitaria, formacion y capacitacion, etc.), estableciendo derechos de
proteccion socia que se desligan, en parte, del trabajo remunerado.
Esto Ultimo parece ser uno delos puntos mas neurdgicosrelativos al
reordenamiento de la institucionalidad econémica, laboral y social.
Se trata aqui de dilucidar la forma en que se abordara el temade la
relacion e interaccidn entre trabajo remunerado y no remunerado, y
de una posible o necesaria ampliacion del espectro de los objetivos
delaspoliticas econdmicasy laborales, paraque consideren el traba-
jo remunerado en su relacion con otras actividades humanas y apor-
ten alaarmonizacion entre estos ambitos (Dombois 1999).

En & marco de este enfoque, la politica respecto a la jornada
laboral tiene importancia central como medida de la organizacion y
reparticion no solo del trabajo remunerado, sino también del trabajo
domeéstico y de cuidado —u otras actividades no remuneradas—, en
forma mas equitativa entre los sexos y respetando las necesidades
especificasen las diferentes fases de vidade losindividuos. Laregu-
lacion delajornadalaboral tiene claramente efectos ordenadores sobre
el funcionamiento de la sociedad en su totalidad (L ehndorff 2003).

Este debate evidencia dos grandes temas no resueltos tedrica
mente que, por ello, obstaculizan avances substantivos en la.concep-
tualizacion de los cambios del trabajo que se estan viviendo. Ellos
son, uno, la interrelacion entre flexibilidad laboral y reproduccion
social; y dos, en este marco, la interaccion entre contrato laboral y
contrato de género. La redefinicién por la sociedad de o que ella
entiende, aceptay fomenta como “lo normal” en el ambito producti-
vo, depende también en gran medida de lo que esa misma sociedad
entiende, acepta y fomenta como “lo normal” en el ambito
reproductivo y de las relaciones de género.
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3. PRODUCCION, REPRODUCCION Y ORDEN DE GENERO

Si entendemos por fuerza o capacidad de trabajo el conjunto de con-
diciones fisicas o0 espirituales que existen en la corporeidad, en la
personalidad viviente de un ser humano y que este pone en movi-
miento cada vez que produce valores de uso de cualquier tipo (Marx
1890), es evidente que su reproduccion involucra la reproduccion
personal de los individuos y la reproduccion generacional; vale de-
cir, la produccién de la vida humana, que incluye la procreacion,
socializacion y manutencion diaria (Ursel 1986). Los trabajadores
gue exteriorizan su fuerza de trabajo cuando la gjercitan en el proce-
so productivo y gastan una cantidad determinada de fuerza muscular,
nerval y cerebral, deben reponer regularmente su capacidad de traba-
jo para seguir gerciendo su actividad laboral en las mismas condi-
ciones de fuerza 'y salud. Y también tiene que formarse fuerza de
trabajo futura, o que quiere decir que se tienen que proporcionar
adecuadas condiciones materiales y culturales de vida, salud y edu-
cacion para que nuevas generaciones de trabajadores puedan desa-
rrollar sus capacidades de trabajo.

Desde otra perspectiva, para que una sociedad pueda existir y
desarrollarse es preciso que el proceso de produccion de bienes 'y
Servicios sea continuo, que se renueve incesantemente, lo queimpli-
ca que este proceso debe ser, ala vez, proceso de reproduccion. El
proceso de reproduccion tiene que restituir y ampliar los factores
objetivos y subjetivos de la produccién social, esto es, medios
de produccion y fuerza de trabajo. En este sentido, los complejos
procesos sociales dirigidos a la reproduccion de la fuerza de
trabajo son deinterés del sistemaecondémicoy politico como untodo
(Bandyopadhyay 1986). Ello porque si bien una parte del proceso de
reproduccion social se realiza fuera de la esfera laboral —trabajo
reproductivo, no remunerado, doméstico o de cuidado—, sigue sien-
do la continuacion del proceso productivo, aunque ello muchas ve-
ces no sea tomado en consideracion. Al respecto, Anderson (1991:
24) sefida “El trabajo doméstico, olvidado en la caja negra de la
reproduccion social, no figuraen las cuentas nacionales, ni incide en
el clculo delaproductividad o lariquezade pais alguno, ni (aparen-
temente) consume el tiempo o |as energias de quienes o realizan”.
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3.1 Produccioén y reproduccion en la sociedad industrial: contrato
laboral y contrato de género

Durante la etapa de la industrializacién temprana, las contradiccio-
nesinherentes a sistema configurado por |os componentes * produc-
cion” y “reproduccion”®® se agudizaron de tal manera, que empeza-
ron a amenazar su relativa estabilidad. Elocuentes sintomas de ello
fueron las epidemias periddicas en Inglaterra, asi como el descenso
en la estatura de los soldados en Alemaniay Francia (Marx 1890:
253). El sistema entr6 parcialmente en crisis, poniendo en jaque la
posibilidad de asegurar una adecuada provision de fuerza de trabgjo.
Debido a esta situacion, que ataco las raices de lafuerzavital delas
naciones, se asigno a Estado el papel de estabilizar y reorganizar las
relaciones de produccion y de género 'y, con ello, reestructurar com-
ponentes cruciales del proceso de reproduccion social.

Lanecesidad de resolver las contradicciones entre produccion y
reproduccion involucrd, en primera linea, la reorganizacion del sis-
tema del trabgjo salarial mediante una institucionalidad laboral, so-
cia y familiar que era, alavez, sostenedoray reguladoraen términos
de reproduccion. Su vertiente de apoyo a la reproduccién social se
revelaba, entre otras cosas, en clausulas discriminatorias que prote-
gian alas reproductoras (mujeres) y la fuerza de trabgjo futura (los
nifios) de ser completamente agotadosen el proceso productivo (Ursel
1986).

Deestaforma, se configurdy perfecciond, durantetodalaeradel
desarrolloy delaexpansion globa del capitalismoindustria, un nuevo
contrato social dirigido areequilibrar |os procesosde produccion con
los de lareproduccion social y mantener este sistema dinamico den-
tro de los mérgenes de unarelativa estabilidad. Ello fue unarespues-
ta a los requerimientos objetivos del desarrollo de un nuevo orden
productivo y de una sociedad moderna en su conjunto.

L os dos principales componentes de este nuevo contrato social
eran un nuevo contrato laboral en forma de la relacion laboral nor-
mal; y un nuevo contrato de género, que encontrd su expresion en la

15. Es obvio que los conceptos “produccion” y “reproduccion” son abstracciones de un solo
proceso, solo un método de andlisis de unarealidad sumamente compleja.
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formula ya sefialada antes, la del hombre proveedor dedicado al tra-
baj o productivo remunerado, detiempo completoy alo largo detoda
su vida, y mujer ama de casa, responsable del trabajo reproductivo
no remunerado.

La estrecha relacion entre ambos componentes del contrato so-
cial —contrato laboral y contrato de género— se mostr6 yaen los pri-
meros esfuerzos por construir relaciones laborales normalizadas y
protegidas socialmente, de tiempo completo, continuasy con ingre-
sos suficientes para garantizar la subsistencia del trabajador y de su
familia, y en las cuales se visualiza claramente el supuesto eimagen
guia cultural del proveedor masculino. Mujeresy nifios que durante
lafaseinicial delarevolucion industrial habian entrado masivamen-
tea mercado laboral,® en |as etapas posteriores fueron o expulsados
de él 0 segregados de |os puestos de trabajo paravarones. Lalegisla-
cion imponia la distincion entre trabajo masculino y femenino, y
operaba de este modo para preservar tanto la segmentacion y segre-
gacion sexua del mercado laboral, como lainequidad de género en
el ambito reproductivo. La marginalizacién y segregacion de las
mujeres en el mercado laboral permitia al proletariado masculino,
entre otras cosas, reivindicar salarios mas altos, camino en el cua se
desarroll6 lanormadel salario familiar (masculino).'”

Estas ocurrencias, que tuvieron lugar en las naciones de tempra-
naindustrializacion durante el siglo XIX, sereprodujeron en Chiley
en |os paises de mayor desarrollo relativo en América L atina durante
la primera mitad del siglo XX. Como muestra Rosemblatt (1995ay
b) para€l caso de Chile, e sistema de proteccion laboral y seguridad
social iniciado en los afios treinta del siglo pasado con la
implementacién del Codigo del Trabajo (1931) y la creacion de la

16. Entre los efectos inmediatos de |a producci 6n mecanizada sobre los trabajadores, figurala
incorporacion masivade mujeresy nifiosal proceso productivo durante las primeras décadas
del siglo XIX: “En lamedida en que hace superflua la fuerza muscular, la maquinaria se
convierte en un medio de emplear obreros sin fuerza muscular o de desarrollo corporal
inmaduro, pero con mayor flexibilidad de los miembros. jEl trabajo femenino e infantil
fue, por tanto, la primera consigna en el uso capitalista de la maquinarial” (Marx 1890:
416).

17. Véase Marx (1890) sobre la generalizacion de lalegislacion fabril (clausulas sanitariasy
educacionales) en Inglaterra.
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Caja de Seguro Obligatorio (CSO) —principal agencia gubernamen-
tal de salud y seguridad socia paralos obreros—, harespondido ala
mismaldgica. Forma parte de un proyecto nacional que veialasegu-
ridad social dada a los trabajadores como una condicién necesaria
paraimpulsar €l proceso de industrializacién y el desarrollo econé-
mico del pais, pues de ella dependia“ producir chilenos méas saluda-
bles’, el “capital humano delapatria’. Lapobreza, |as enfermedades
y laaltamortalidad infantil —consecuenciade laimprevisién social—
eran vistas como problemas de laseguridad nacional . Para garantizar
la crianza de ciudadanos-trabajadores sanos y productivos se
implementaron reformas legales, laborales y sociales dirigidas a
desestimular el empleo femenino y de los nifios, en el Ultimo caso a
través de la extension de la educacién obligatoria.*®

Medidas como las sefialadas tomaban en cuenta el potencial
reproductivo de estos grupos, que debia ser protegido “ por €l bien de
la patria’, y la estrechez del mercado labora en el cual competian
hombresy muijeres. Por estas razones, tanto profesionales que traba-
jaban en el Estado, en particular médicos salubristas y visitadoras
sociales, como el movimiento obrero, reclamaron con insistencia el
pago de salarios familiares que permitieran a los trabajadores varo-
nes mantener a sus esposas e hijos en forma adecuada’®. Al salario
familiar que posicionaba a las mujeres casadas como dependientes
se sumo unalegislacion laboral que establecia una proteccion espe-
cial para mujeres como madres potencialesy que, en la practica, te-

19. En 1934 fue promulgada la “ley del salitre”, en el marco de la cua por primera vez en
Chileselegislé un salario familiar masculino. No sereconocié, en cambio, lanecesidad de
un saario familiar para mujeres, ni siquiera como una posible solucién a los peligros
demogréficos inherentes ala maternidad fuera del matrimonio.

18. Segun los reformadores de la época, €l trabajo fuera del hogar obligaba a las madres a
abandonar a sus hijos, por lo cual debia ser evitado. Ademas de ser visto como nocivo, al
convertir a las mujeres que trabajaban remuneradamente en “malas madres’, el empleo
femenino era percibido también como peligroso para la estabilidad del matrimonio, a
convertir a estas mujeres en “esposas conflictivas’, por ser econémicamente mas
independientes de los hombres. El hecho de que muchas trabajadoras fueran solteras sin
hijos —segin una encuesta de la Direccién del Trabajo en 1943, €l 62 por ciento de las
trabgjadoras en establecimientos industriales y comerciales lo eran (Revista del Trabajo
1944: 35-36. En: Rosemblatt 1995a: 181-217)— no impidi6 la desaprobacion del trabajo
femenino. Al contrario, el trabajo en lasfébricas eravisto como unaactividad que promovia
una peligrosa autonomia de las mujeres, las llevaba a evitar el matrimonio e induciaala
promiscuidad y alamaternidad en solteria.
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nia efectos discriminatorios, pues limitaba las posibilidades |abora-
les de las mujeres y desincentivé el empleo femenino. También el
sistema legal, que responsabilizaba a los esposos y padres por la
manutencion econdmicade sus esposas € hijos, y €l sistemade segu-
ridad social, que favoreciaala esposa ama de casa como carga de su
maridoy que perjudicabaalamujer que trabaj abaremuneradamente,
profundizaban la nocion de que las mujeres 'y los nifios no debian
trabgjar (Rosemblatt 1995ay b).

3.2 Flexibilidad, “deslimitacion” del trabajo remunerado y nuevas
condiciones de reproduccion

Histéricamente, las condicionesy requerimientos de lareproduccion
de lafuerza de trabajo han estado sometidos a cambios importantes,
acordes a desarrollo tecnol 6gico, econdmico, social y cultural delas
respectivas formaciones socioeconémicas. En laactualidad, larevo-
lucion tecnol 6gica, laglobalizaciony laflexibilidad, en lamedidaen
guemodificanlainserciony el rol delos sereshumanosen los proce-
sos de laproduccion de bienesy servicios, estan dando origen anue-
vas y ampliadas exigencias de reproduccion de la fuerza de trabajo
actual y futura, y anuevas modalidades de uso de lafuerzadetrabgjo
individual y colectiva. La caracteristica comun de estas huevas mo-
dalidades es, como |o hemos destacado a comienzo de este capitulo,
la erosion de las formas institucionales del empleo propias de la or-
ganizacion de la produccion industrial en masa del tipo taylorista
fordista. Y su efecto principal eslaposibilidad de extraer potenciales
de rendimiento de la fuerza de trabajo que en el pasado eran poco
accesibles. De este modo, la flexibilidad constituye un nuevo nivel
de explotacion delafuerzadetrabajo o delaproduccion de plusvalia,
un nuevo tipo de reproduccién y acumulacion del capital que nace
como reaccion alacrisis de valorizacion del capital en los afios se-
tentadel siglo XX.

Entre |os aspectos concretos méas importantes de |a organizacion
taylorista-fordista del trabajo que estan cambiando en la actualidad
figuran laseparaciony demarcacién méas o menosrigurosaentre“tra-
bajo” y “vida’, vale decir, entre el trabajo remunerado y otras activi-
dades humanas. Ello significa que si en esa etapa se podian distin-
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guir claramente lugar de trabajo y domicilio, tiempo de trabgjo y
tiempo libre, trabajo remunerado y trabajo no remunerado, ahoraes-
tamos siendo testigos de la erosion de tales delimitaciones, proceso
gue esta siendo facilitado fundamental mente por |las nuevas tecnol o-
gias de lainformacién y comunicacion.

Una segunda caracteristicaimportante de la organizacién indus-
trial del trabajo del tipo fordista-taylorista que esta cambiando con la
introduccién masiva de las nuevas tecnologias de la informacién y
comunicacion y con la flexibilidad, dice relacién con la separacion
entre persona y fuerza de trabajo. El modus de racionalizacion del
taylorismo —la separacién entre el trabajo manual y el trabgjo inte-
lectual, y delas actividades de planificacion respecto de las activida-
des de gjecucion ddl trabajo—significo laeliminacion de lasubjetivi-
dad de lafuerzadetrabagjoy ladelimitacion entre fuerzadetrabagjoy
persona. Creatividad, compromiso, iniciativa propia, aptitudes coo-
perativas, entre otras, no se consideraron ni importantes ni como po-
tencial especial, y lasubjetividad delafuerzade trabajo, delaperso-
na, fue considerada mas bien como un “estorbo” en el proceso
productivo, que fue necesario limitar mediante un control rigido y
una divisién del trabajo extrema. El nuevo paradigma de produc-
cion, en cambio, a darles més espacio ala autonomia, ala creativi-
dad y alas cadlificaciones de los trabajadores, devuelve alos trabaja-
dores algo del control sobre €l proceso de trabajo, aprovechando el
potencial subjetivo de motivacion y capacidades ignorado
sisteméticamente en el paradigma taylorista-fordista.

Los procesos de “deslimitacion” del trabajo remunerado o, en
otros términos, demolicion de las fronteras entre trabajo y vida, asi
como entre trabajador y fuerza de trabajo, que tienen una feno-
menologia extensa, se consideran la matriz de la racionalizacion y
flexibilizacion del trabajo en la erainformatica del capitalismo mo-
derno (Dohl, Kratzer, Sauer 2000).

20. Si bien la mayor autonomia en el trabajo parece ser la tendencia predominante, también
existen tendencias contrarias haciaunamayor restrictividad, fendmeno que sevinculaante
todo alaautomatizaci6n incompletaen algunos sectores de laproducciony enlosservicios.
Ello es sefial de que se esta viviendo una época de transicion entre dos paradigmas
productivos, en la que persisten lagunas de formas tayloristas de organizacién de la
produccion y de trabajo, junto aformas neotayloristas (Dohl, Kratzer y Sauer, 2000).
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Desde esta perspectiva, |0s nuevos requerimientos de la repro-
duccion de la fuerza de trabajo son resultados de dos procesos pa-
ralelos, pero interactivos. Por un lado, los cambios en el trabajo
hacen necesaria una fuerza de trabajo cualitativamente distinta de
la de etapas anteriores; vale decir, se plantean nuevas y mas com-
plejas exigencias a las capacidades fisicas, psiquicas e intel ectua-
lesy alas cualidades personales de las personas que participan en
los procesos productivos. Asi, el avance tecnol 6gico, laglobalizacion
y la competitividad demandan, aparte de conocimientos académi-
cos especializados, destrezas fundamentales, cualidades persona-
lesy competencias |aborales; entre ellas, responsabilidad, creativi-
dad, sociabilidad, razonamiento |6gico, autocontrol, adaptabilidad
al cambio, el aprender a aprender, administracion del tiempo pro-
pio; ademas, capacidad de resolucion de problemas y de toma de
decisiones, de evaluar riesgos, de generar alternativas, trabajar en
equipo, adquirir y usar informacion, manejar complejas tecnolo-
giasy procesos, etc.?t

Por otraparte, laflexibilizacién introduce nuevasformas de des-
gaste o derroche de la fuerza humana. Estas se asocian principal-
mente con laintensificacién del trabajo, laextension y distribucion
de lasjornadas, la‘colonizacion’ del tiempo libre con tareas | abo-
rales, la creciente deslimitacion de las condiciones de rendimiento
y crecientes niveles de estrés debidos al aumento de |a responsabi-
lidad, autonomiay presion psicolégicaen el trabgjo, junto alain-
seguridad en el empleo. Especialmente, la ‘informalizaciéon’ de la
organizacion del tiempo de trabajo en formade la*“jornada de mu-
tua confianza’ y de los contratos sin restriccion de lajornada (véa-
se ggemplos en los capitulos 2 y 3), muy a menudo redunda en la
extension delasjornadas|aboralesy desgastes excesivosdelafuerza
de trabajo. Lehndorff (2003: 277) sefiala en este contexto el “desa-
rrollo de una zona gris entre flexibilizacion y extension del tiempo
del trabajo”, fendmeno que ocupa un amplio espacio en el capitulo
3 deeste libro.

La nueva organizacion productiva se traduce en una combina-
cion de una mas amplia autonomia en el ambito del trabajo, con es-

21. Véase José Pedro Undurraga, director Inacap, en El Mercurio, 4 de agosto de 2001.
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trictos compromisos econdmicos. El control directo o externo de
cada paso en larealizacion del trabajo es reemplazado por el con-
trol indirecto o interno que define slo |os objetivos, metasy recur-
sos disponibles, dejando a la discrecionalidad del trabajador la
manera de organizar su trabajo, la cual ha de tener en cuenta crite-
rios empresariales. El nuevo concepto de la organizacion del traba-
jo reemplaza formas de estandarizacion y de control rigidas exter-
nas por formas internalizadas de autocontrol, autoorganizacion y
autorracionalizacion por parte de los mismostrabajadores. Lostra-
bajadores tienen que orientar su trabajo en funcion de costosy pre-
cios, y desarrollar estrategias para comercializar sus capacidadesy
servicios, bien sea en mercados internos de la empresa o externos
(Dohl, Kratzer y Sauer 2000).

Segun Pickshaus (2001), la nueva modalidad del trabajo, méas
auténomo 'y con control indirecto, al reproducir ladinamicaderen-
dimiento de un trabajador independiente en trabajadores dependien-
tesy convertirla en el motor principal para el aumento de la pro-
ductividad de la empresa, y a buscar acceso a la vida de los
trabajadores en su totalidad y a su personalidad en la profundidad
de todas sus potencialidades, aumentala presién sobre los trabaja-
doresy lleva précticamente aun “trabajar sin limites’ y aunafuer-
te “autoexplotaciéon”. Esto se traduce en un deterioro de lasalud y
calidad de vidade las personas. Aungue la gerenciautilizamétodos
bastante tradicionales para incrementar la presion del trabajo —por
gemplo, aumentar paulatinamente las metas y a la vez restringir
cada vez més los recursos humanos, materiales y financieros—, lo
nuevo en este mecanismo lo constituye el hecho de que aparece
como si lostrabajadores mismos|o g ecutaran por propiavoluntad.
“La nueva autonomia esta asociada a un nuevo razonamiento que
es completamente dominado por lalégica empresarial” (Pickshaus
2001: 15).

Destaca particularmente en este terreno el temadel estrés|aboral.
Aun cuando no existen datos nacionales al respecto, esta siendo abor-
dado cada vez mas como uno de | os riesgos psicosociales asociados a
la sobrecargade trabajo, alos temores e inseguridades en el empleo 'y
a las presiones que sufren las personas en sus ambientes de trabajo
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(Espinosa 2001).% El creciente estrés laboral redunda no sélo en nue-
Vos riesgos a la salud fisicay mental de los trabajadores,?® sino tam-
bién en efectos negativos sobre la productividad del trabajo, pues re-
duce € desempefio. Se trata de un fendmeno que se esta dando hoy en
dia a escala internaciona y preocupando a la opinidn publica: “La
globalizacion de las economias ha supuesto notables modificaciones
en lanaturalezadel trabajo y haimpuesto alos trabajadores cada vez
mayor presion. Los trabajadores tienen que producir mas, més rapida
mentey en cua quier momento. Con sus exigencias de competitividad,
las compafiias se han convertido en verdaderas factorias productoras
de estrés. Yano hay averias en las maquinas, sino en los trabajadores’

(Federacion Internacional de TrabajadoresdelasIndustrias Metal Urgi-
cas 2001).

Respecto alas“ averias en los trabajadores’, un estudio sobre salud
mental realizado por laFacultad de MedicinadelaUniversidad de Chile
concluy6 que uno de cada cuatro habitantes adultos del Gran Santiago
presenta hoy en dia un trastorno psiquidtrico, y que sobre todo lostras-
tornos depresivos y ansiosos serian responsables de muchos dias de
discapacidad y ausentismo laboral (Direccion del Trabgjo 2001). Asi-
mismo, e estudio destaca el aumento y ato grado de consumo de
psicof&rmacos en la poblacion sin trastornos mentales; y aungue no es
especifico en cuanto alaincidenciadel trabajo en esatendencia, esplau-
sible suponer que desempefia un papel importante. Particularmente €l
trabgjo de nochey en un sistemade turnosinadecuados puede provocar,
entérminosde salud fisica, trastornosen lacalidad y cantidad del suefio,
Ulceras géstricas, reflujo gastroesofagico, entre otros, y en € plano de
salud mental, puede gatillar cuadros de ansiedad, angustiay depresion.?

22. En Suecia, €l estrés se reconoce como enfermedad profesional, no siendo asi en el caso de
otros paises.

23. Segun la Organizacion Mundia de la Salud (OMS), la salud es més que la ausencia de
enfermedad; implica también bienestar fisico, mental, econdmico y socia. La pérdidade
bienestar puede comportar unapérdidade salud. Los efectos en lasalud se pueden observar
unavez recorridos varios escalones de la pérdida del bienestar, la cual se expresa primero
en efectos sutilesy subclinicos, hastallegar aestados en que se hacen presente enfermedades
en personas con condicionesy caracteristicas que las hacen mas propensas a desarrollo de
las enfermedades.

24. \/ éase Seminario “ Sistemas de turnos: calidad de viday rendimiento laboral”, Asociacién
Chilena de Seguridad (AChS) / Fondo Nacional de Desarrollo Tecnoldgico y Productivo
(Fontec), 23y 24 de mayo de 2002. En: El Mercurio, 23 de mayo de 2002, A11.
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La causa del desgaste de la fuerza de trabajo es la combinacion
de elevadas exigencias y recuperacion insuficiente. Si estarelacion
no se optimiza o equilibra, en el organismo comienzan a producirse
cambios hormonalesy vasculares que, alalarga, pueden causar gra-
ves problemas de salud. En este contexto, cabe destacar quelafuerza
de trabajo exigida por e nuevo esquema productivo y laboral, que
hace necesaria la presencia de complejos elementos psiquicos, inte-
lectuales y cualidades personales, es més vulnerable frente a des-
gaste y mas propensa a deterioro que la fuerza de trabajo tradicio-
nal, enlacua predominaron componentesdetrabajo fisicoy psiquico
simples. Ello lleva a que se puedan requerir mayores gastos para
medidas preventivas, diagndstico y terapia, asi como un sistema ex-
tenso de relgjacion y recreacion.

Particularmente af ectadas por estos procesos son las mujeres. La
incorporacion de la mujer d trabajo, mientras mantiene su labor do-
méstica, de madre, de sostén psicolégico y de cuidadora cuando al-
guien seenfermaen lafamilia, hacreado unasobrecargadelaslabores
femeninas que estadeteriorando su salud fisicay mental (Va divia2002).

No obstante, no tan solo la reproduccion de la fuerza de trabajo
actual se ve afectada por los procesos de ‘ deslimitacion’ del trabgjo
remunerado. También estaen juego el desarrollo de las generaciones
futuras. Respecto a este tema, Aylwin (1998) proporciona antece-
dentes importantes basados en un andlisis del impacto negativo que
tiene la extensajornada laboral en Chile sobre lavidafamiliar y so-
bre la crianza y educacion de los hijos e hijas. Segun la autora, €l
ingreso creciente a mercado laboral de las mujeres, alas cuales la
sociedad sigue asignando la mayor parte del trabajo doméstico y de
cuidado familiar; el aumento del niUmero de hogares en que ambos
padres trabajan remuneradamente; y jornadas laborales dilatadas o
mal distribuidas, prolongadas méas aln en las grandes ciudades por
las extensas distancias entre los domiciliosy loslugares de trabajo o
por lainsuficiencia del transporte publico, estan generando profun-
dastensionesen lasformasde conciliar el trabajo remunerado con €l
trabajo reproductivo. A su vez, tales tensiones repercuten en forma
negativa en la reproduccion generacional, vale decir, en la produc-
cion de la vida humana que incluye la procreacion, sociaizacion y
manutencion diaria.
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A MODO DE SINTESIS

L as nuevas dinamicas del empleo analizadas en este capitul o, junto
a factores derivados del desarrollo sociocultural de la sociedad
como un todo, llevan a estructurasy requerimientos de reproduc-
cion de la fuerza de trabajo distintos y de mayor complejidad en
comparacion con los que fueron caracteristicos de la era indus-
trial. De este modo, el nuevo tipo de acumulacién del capital, en
el marco del cual aumenta el rol del factor humano, obliga a la
sociedad a emprender acciones dirigidas a la formulacién, san-
cion oficia einstitucionalizacién de los nuevos y mas complejos
requerimientos propios de lareproduccion de la fuerza de trabajo
actual y futura.

El contrato social que se desarroll6 a partir de las relaciones
existentes en el régimen industrial de produccién, y que se havisto
erosionado con el advenimiento delaerainformaticay los cambios
socioculturales, debe ser reemplazado por un nuevo contrato labo-
ral y de género, que dé espacio a desarrollo normal delafuerzade
trabajo actual y futura segin las nuevas condiciones econdémicas,
socialesy culturales. Ello se hace més urgente alin, considerando el
hecho de que el paradigmaorganizativo emergente del trabajo flexi-
ble, que contiene un importante potencial de emancipacion en tan-
to devuelve alostrabajadores competencias creativasy espacios de
autonomianegados en el paradigmaantiguo, implica, alavez, nue-
vas tendencias esclavizantes y de excesivo desgaste de la fuerza
humana.

Enlapréctica, |os procesos actuales de globalizacion, revolucion
tecnoldgica y flexibilizacion fomentan claramente la segunda ten-
dencia. Los antecedentes disponibles sefialan una fuerte propension
a derroche y deterioro de la fuerza de trabajo en los procesos pro-
ductivos, y unabrecha cadavez mayor entre crecientes exigencias de
reposiciony desarrollo delafuerzade trabajo y condiciones sociales
de reproduccion. Esto se havisto fortalecido por la desregulacién de
las relaciones econdmicas, laboralesy sociales en € contexto de los
amplios regjustes que tuvieron lugar en el sistema capitalista en las
Ultimastres décadas, y que fueron llevados a cabo mediante politicas
neoliberales.



CAPITULO SEGUNDO

ESCENARIOS DE FLEXIBILIDAD LABORAL Y FORMAS DE
EMPLEO FLEXIBLE EN UN ESTUDIO DE EMPRESAS

SoniAa YAREZ

INTRODUCCION: DOS DIFERENTES MODELOS DE ACCION

El presente capitul o tiene como objetivo presentar antecedentes que
fundamentan empiricamente las afirmaciones y reflexiones conteni-
dasen el capitulo anterior, ilustrdndolas y profundizandolas alavez.
Retoma parte de | os resultados de estudios de empresas que realiza-
ron entre 1997 y 2000 investigadoras del Centro de Estudios de la
Mujer en la industria manufactureray el sector servicios en Chile,
tanto de caréacter transnacional como de capitales nacionales. Estas
investigaciones permitieron captar diferentes escenarios de flexibili-
dad laboral en el nivel micro (empresa) y diversas formas de empleo
no estdndar asociadas a estos panoramas especificos.?

L os estudios de casos mostraron que todas | as empresas analiza-
das adoptaron en la Ultima década estrategias de flexibilizacion para
adaptarse a las condiciones cambiantes en mercados cada vez mas
globales, competitivos y fluctuantes. La flexibilizacion laboral ha
ocurrido, ademas, en todas sus variantes conocidas. tanto aquellas
gue inciden en las formas de contratacion e impactan en el mercado
de trabajo, como también |as que afectan €l proceso de trabajo mis-
mo, unavez que el trabajador esta contratado y movilizasu fuerzade
trabajo en los procesos de produccion de bienesy servicios.

1. Lasinvestigaciones que sirvieron de base a este texto pueden ser caracterizadas como
cudlitativas. El método utilizado fue el estudio de casos. Enlosdistintosniveles seaplicaron
distintas técnicas de investigacion, tanto cualitativas como cuantitativas, queincluyeron la
revision deliteraturasecundaria, encuestasatrabajadoresy trabajadoras, asi como entrevistas
semiestructuradas, entrevistas en profundidad y entrevistas grupales a gjecutivos,
profesionalesy trabajadores. L os estudios de casos fueron expuestos mas ampliamente en
Diaz y Y &fiez (1998) y Y &fiez y Medel (2000).
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En lainvestigacion, la flexibilidad laboral se hizo presente en
distintas modalidades. Por un lado, como flexibilidad externa, esto
es, laque se asienta en el mercado de trabgjo, considerada tanto en
su vertiente numérica, que implicavariacion del volumen de traba-
jo através de despidos, contratos a plazo fijo, temporales y even-
tuales, como en la vertiente funcional, referida a externalizacion y
subcontratacion de actividades. Por otro lado, se observaron lasmo-
dalidades de la flexibilidad interna, referida al insumo trabajo al
interior de la empresa, que en su vertiente numérica implica cam-
bios en la jornada laboral e intensidad del trabajo, mientras en la
vertiente funcional implica generar polifuncionalidad, calificacion
del personal, trabajo en equipo, salario variable, etc. Unasistemati-
zacion de estas distintas modalidades puede verse en el siguiente
esguema.

Formas de flexibilidad laboral

Flexibilidad Numérica Funcional

Externa Namero de ocupados (despidos, Externalizacion y subcontrata-
contratos a plazo fijo, tempora- cion de actividades.
les y eventuales).

Interna Jornada laboral e intensidad del Calificacion, polifuncionalidad,
trabajo. trabajo en equipo, salario va-
riable, etc.

Fuente: Elaborado a partir de Matthies y otros (1994: 204).

Entre las formas internas y externas de flexibilidad existen ten-
sionesy, en muchos casos, se ha evidenciado que laflexibilidad ex-
terna se torna contraproducente en relacion con los esfuerzos para
obtener unamayor flexibilidad interna. Las contradiccionesentrefle-
xibilidad internay externa, vale decir, entre la necesidad de contar
con unaplanilla de personal calificado y motivado, por unlado, y la
necesidad de variar el volumen detrabajo, por otro, se solucionan, en
la practica, através de tres variantes. Las dos clasicas son: uno, la
externalizacion y subcontratacion de actividades; y, dos, ladivision
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del personal de la empresa en dos segmentos diferentes de integra-
cion: un nucleo de trabajadores permanentes y protegidos, y una pe-
riferiade trabajadoresinestables. Unavariante mas nuevaeslaadap-
tacion del volumen de trabajo solamente por |a via de adaptaciones
delajornadalaboral delostrabajadoresdirectosy permanentesdela
empresa.

En las empresas analizadas, |as formas de flexibilidad laboral
sefidladas en el esquema se combinaron de diferentes maneras, dan-
do lugar a dos diferentes model os de flexibilizacion de lafuerza de
trabagjo.

El primer model o de accidn estabaregido por laldgicade reduc-
cion de costos, y en particular de costos laborales, |6gica que predo-
minaba sobre otras que intentan un mayor equilibrio entre costos,
productividad y calidad del trabajo. En estos casos, €l gje central de
laflexibilizacién fue la sustitucion de costos laborales fijos por cos-
tos laborales variables y gjustables a los cambiantes volimenes de
trabajo, en funcion de las fluctuaciones de los mercados. Las empre-
sasreaccionaban alos requerimientos de flexibilidad en primer lugar
mediante formas externas, y utilizaban ampliamente modalidades de
contratacion de la fuerza de trabajo que, en las condiciones legales
actuales, delimitan la proteccion a trabajador y permiten contratar y
despedir alas personas con facilidad y rapidez. El resultado observa
do es un notable deterioro de la estabilidad y calidad del empleo y
procesos importantes de precarizacion.

El segundo model o de accion se configurd en todas aquellas em-
presas donde el ensayo de distintas formas de flexibilidad laboral
estaba subordinado a la busgueda de una mayor productividad y ca-
lidad del trabgjo. En estas empresas, las modalidades de la flexibili-
dad interna predominaron por sobre las de laflexibilidad externa. Se
supone que este model o de flexibilizacién laboral, en el cua lareba-
jadelascondicionesy proteccioneslaboralesno esprioritaria, y apa-
rece hastadisfuncional a objetivo central del aumento dela produc-
tividad, calidad y competitividad, es més propicio a la apertura de
oportunidades de unaflexibilidad més virtuosa paralos trabajadores
y trabajadoras. Sin embargo, como muestra larealidad, este espacio
todavia no se consolida.
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El texto que sigue a continuacion se divide en tres acépites. El
primero estd dedicado a describir escenarios con predominio de la
flexibilidad laboral externa, lo que hemos [lamado anteriormente el
“primer modelo de accion”. Se sustenta en los resultados del estudio
de casosrealizado en laindustriadel vestuario, donde lagran mayo-
ria de las empresas ha reaccionado ante los requerimientos de flexi-
bilidad en primer lugar mediante formas externas.? El tema de la
flexibilizacion laboral tiene cierto desarrollo y ha orientado varias
investigaciones en nuestro pais. De estas, la mayoria ha enfatizado
los procesos de la flexibilidad externay los importantes procesos de
precarizacion del empleo asociados a ella. Por tal motivo, esta pri-
meraseccion no profundiza demasiado en esastematicas. El gje cen-
tral del capitulo es, més bien, e “segundo modelo de accion”, vale
decir, el andlisis de casos en que las empresas han privilegiado las
formasinternas de flexibilidad laboral por sobre lasformas de flexi-
bilidad externa. Estos escenarios se describen en el segundo acapite.
El tercer acdpite profundiza en el andlisis de |os escenarios de flexi-
bilidad laboral con predominio de las formas internas, concentran-
dose en algunos grupos de ocupados con empleos no estandar, cuyas
caracteristicas, al parecer, se distinguen de las del empleo atipico-
precario, que se manifiesta habitualmente en |os escenarios donde
predomina la flexibilidad externa. Esta seccién toma en cuenta las
percepciones subjetivas de los trabajadores y trabajadoras con em-
pleos atipicos, vale decir, como viven laflexibilidad laboral, con sus
respectivas ventgjas y desventajas, tanto en el campo laboral como
en laesferaextralaboral. Por ello, laformade exponer los resultados
delos estudios de casos en este Ultimo acépite difiere en cierto modo
de las anteriormente empleadas, integrando en mayor medida testi-
monios de |os propios trabajadores.

2. Losresultadosdeeste estudio (“ Acumulacion flexibley segregacion de género en €l mercado
laboral: laindustriade la confeccion”. Proyecto Centro de Estudios de laMujer / Conicyt
95022) han sido publicados parcialmente en Diaz (1999: 105-116), y Diaz y Y &fiez (1998).
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1. ESCENARIOS CON PREDOMINIO DE LA FLEXIBILIDAD EXTERNA EN LA
INDUSTRIA DEL VESTUARIO CHILENA

Este acapite describe y analiza escenarios de flexibilidad en seis
empresas delaindustriadel vestuario de capitales nacionales, funda
mental mente de externalizaci6n y subcontratacion de actividades del
giro principal de las empresas —en primer lugar, actividades de cos-
tura—, combinadas con contrataciones atipicas en gran escala.®

El especifico escenario de flexibilizacion productivay laboral en
laindustria del vestuario chilena, que seimplanté con muchafuerza
en las décadas de los ochenta y noventa, dio lugar a multiformes
eslabonamientos productivos y comerciales de subcontratacion que
van desde |la empresa contratante 0 mandante, pasando por € taller
contratista o satélite, hasta el trabajo industrial adomicilio. Este pro-
ceso influy6 en formanotoria en las condiciones de lafuerzade tra-
bajo del ramo, en términos de formas de contratacion, estabilidad
laboral, jornadas laborales, niveles de remuneraciones, derechos la-
boralesy sociales. Sus efectos se manifiestan con especial fuerzaen
€l caso delastrabajadoras adomicilio, que en su condicion de“inde-
pendientes ficticios” o “seudoindepen-dientes’ comprenden el Ulti-
Moy mas precario nivel de produccidn subcontratada en laindustria
del vestuario en Chile.

Las cifras disponibles a respecto indican que el proceso de
externalizacion de actividades en laindustria de la confeccién afecto
en primer lugar alas mujeres. Estas se concentran en ocupaciones de
costura 'y han sido empleadas crecientemente fuera de las empresas
en categoria de cuentapropistas, mientras que los hombres, que tra-
bajan en su mayoria en la administracion y en el corte, elevaron su
porcentgje al interior de las empresas (Reinecke 1997: 51).

Entre los factores que impulsaron un notable aumento de la
subcontratacion en la industria de la confeccion en Chile desde los

3. Alafechadel desarrollo del estudio de casos, lasubcontratacion de fabricacion de prendas
de vestir constituyé un fendmeno marginal sélo en una de |as sei's empresas mandantes o
contratantes analizadas. Esta empresa enfrent6 |os desafios competitivos dando prioridad
alamodernizacion tecnol gica, aumento de la productividad y calidad, especializaciony
capacitacion de lamano de obra en todos |los niveles.
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anos ochenta, es posible distinguir varios que han operado simult&
neamente sobre la base de cambios estructural es precedentes. Desde
|adécadadelos setentaen adel ante, €l rubro del vestuario se havisto
afectado por importantes cambios comerciales ocurridos a escala
mundial, asi como por las nuevas politicas econdémicas aplicadas en
el pais. De hecho, fuera de la alta sensibilidad del sector ante los
ciclos econémicos —aindustria de la confeccion fue una de las mas
golpeadas por las recesiones de los afios 1975 y 1981-82—, el mayor
impacto en su situacion ha sido, indudablemente, €l de las politicas
de apertura comercial indiscriminada que se impulsaron en Chile a
mediados de | os afios setenta'y que terminaron bruscamente con los
altos niveles de proteccion industrial, exponiendo el rubro del ves-
tuario a unaintensa competencia, particularmente de precios.

En el diagndstico empresarial, el incremento desproporcionado
de articulos de todo el mundo a precios subvaluados —mercaderias
internadas como saldo de temporaday ropausada— eslacausabésica
del deterioro del sector (Instituto Textil de Chile, El Diario, 4 de
noviembre de 1996). De hecho, desde el afio 1990 las importaciones
devestuario seincrementaron fuertemente, y si seguin los calculosde
la Sociedad de Fomento Fabril (Sofofa) alcanzaban en 1990 el 30,3
por ciento del consumo nacional, en 1995 este porcentaje habia au-
mentado a 50,4 por ciento. Y aungue las exportaciones del sector
también aumentaron, este incremento no logré compensar |as pérdi-
das de participacion en e mercado local (Reinecke 1997: 10-11).
Otro factor que explica lacrisis estructural que atravesé laindustria
delaconfeccién nacional es, indudablemente, su baja productividad.
Lascifras disponibles a respecto indican que la productividad en €l
rubro vestuario chileno es muy inferior no tan solo alaalcanzadaen
paisesindustrializados, sino también en paises|atinoamericanos, como
Argentina, Brasil y México (Reinecke 1997: 10-12).

Lacrisis estructural que atraveso el sector se reflgjd, entre otras
cosas, en pérdidasimportantes de participacidn en el mercado nacio-
nal, una disminucion de la produccion domésticay del nimero de
industrias, asi como en la expulsion de grandes contingentes de tra-
bajadores calificados en los oficios propios del sector. Si bien supe-
radalacrisis de 1981-82 laindustria de la confeccidn tuvo una nota-
ble recuperacion durante el periodo 1983-89, en 1991 volvi6 aentrar
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en un ciclo depresivo. Particularmente desde 1993-94, el rubro del
vestuario ha enfrentado dificultades cada vez mayores parallegar a
mercado interno. Los datos oficiales evidencian un estancamiento y
luego una notable disminucion de la produccién en e Gltimo quin-
guenio, lo que se reflgja también en una disminucion del empleo en
el rubro desde 1994.4

De esta situacion han surgido varios factores que actuaron como
catalizadores de los procesos de externalizacion y subcontratacion.
Estan vinculados, por un lado, alas estrategias desplegadas por las
grandes empresas de disefio, fabricacion'y comercializacion de ropa,
|as cual es operan en un contexto de intensacompetenciaqueindujo a
tomar medidas destinadas, en primer lugar, a rebajar drasticamente
los costos. Motivadas por la necesidad de incrementar sus niveles de
eficiencia productiva, estas empresas han registrado un patrén co-
mun de racionalizacion de sus funciones, que consiste en la reduc-
cion de la dotacidn directa 'y permanente de personal, especializa-
cion de la produccion, eliminaciéon de secciones, actualizacion
tecnol 6gica, reorganizacion del proceso de trabajo y externalizacion
de fases del proceso productivo interno, todo esto acompafiado por
intentos de situarse en los mercados externos. Este proceso ha sido
acompafiado por una fuerte concentracion del capital en laindustria
del vestuario: muchas empresas chicasfueron absorbidas por lasgran-
desy, alavez, seredistribuyeron las funciones entre estas empresas.
Como resultado de estos procesos, hoy en dialaindustria de la con-
feccién en Chile esta compuesta, de una parte, por firmas dominan-
tes que concentran sus actividades crecientemente en laesferade la
comercializacion, el disefio y modelaje, y subcontratan gran parte o
el total de la fabricacion de prendas de vestir con talleres o en
extranjero, 0 compran y revenden. Por otro lado, existe un gran sec-
tor de pequefias empresas y microempresas que, para asegurar su
sobrevivencia, han dejado de fabricar y vender sus propios produc-
tos, para convertirse en entidades prestadoras de servicios en forma
total o parcial. Estas unidades productivas, que presentan diferentes
grados de estabilidad y formalidad y compiten fuertemente entre si,

4. Estas tendencias se evidencian en los datos del Banco Central (Boletin Mensual) y del
Instituto Nacional de Estadisticas (Encuesta Nacional de Empleo).



ESCENARIOS DE FLEXIBILIDAD LABORAL Y FORMAS DE EMPLEO FLEXIBLE 81

funcionan hoy en dia, en gran parte, como talleres satélites de las
grandes empresas que dominan el mercado del vestuario.

L aspréacticas de subcontratacion en laindustriadel vestuario tam-
bién se sustentan en la existencia de un gran contingente de trabaja-
dores con ocupacion irregular, reclutado en gran parte entre los que
fueron expulsados de las empresas debido al cambio estructural, tec-
noldgico y organizacional. Esta fuerza de trabajo, que alimenta los
talleres contratistasy laproduccion adomicilio y esta constituidaen
Su mayoria por mujeres, se caracteriza por cumplir jornadas labora-
les extremadamente largas, con minimas remuneraciones y una
desproteccion laboral y social notoria, 1o que explica los bajisimos
costos de la produccién externalizada paralas empresas contratantes
0 mandantes del rubro.

Entre |os factores que han estimulado la proliferacion del siste-
ma de subcontrataciones e influido en las modalidades que este asu-
me en laindustria del vestuario, destacan ademas |os cambios intro-
ducidos afines de | os afios setenta en lainstitucionalidad econémica
y laboral hasta entonces vigente. Las nuevas normas, funcionales a
model o econdmico implementado en esa época, se expresaron en la
forma de incentivos para que las empresas pudieran mantenerse y
consolidarse en mercados cada vez més abiertos, incentivos que por
lo general redundaban en lalimitacién delos derechos laboralesy la
precarizacion del empleo. Ladesregulacion delanormativalaboral,
gue ha abarcado materias tales como el sistema de contratacionesy
remuneraciones, las modalidades de despido, la extension y estruc-
tura de la jornada laboral, |a cobertura previsional y de salud, los
derechos a la sindicalizacion y negociacién colectiva, ha tendido a
aumentar el grado de segmentacion del mercado de trabajo, ya que
amplio las condiciones de desproteccion hacia segmentos de trabaja-
dores que se encontraban regulados y protegidos con anterioridad a
las medidas flexibilizadoras (Velasquez 1993).

De gran relevancia en este contexto fue la derogacion, en €l mar-
co delaaplicacion del Plan Laboral instituido en 1979, de lanorma-
tiva que regia en Chile desde €l afio 1931 sobre €l trabajo a domici-
lio, que consideraba dicha prestacion como una especie de contrato
de trabajo y establecia dispositivos referidos a la protecciéon y los
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derechos laborales de estos trabajadores. En la actualidad, 1os servi-
cios prestados en forma habitual en el hogar no dan necesariamente
origen a contrato de trabajo,® de modo que al no estar reconocido
como asalariado o trabajador dependiente, el trabajador a domicilio
no gozade ninguno de los derechos laborales y social es establ ecidos
por lainstitucionalidad vigente. Si bien laLey 19.250 del afio 1992,
dictada bajo laadministracion del Presidente Patricio Aylwin, modi-
ficd laférmula absoluta que excluia definitivamente al trabajador a
domicilio delalaboralidad, permitiendo que si se pueden comprobar
|os e ementos constitutivos de una relacion laboral, esta asi se reco-
nozca, la situacion desprotegida de los trabajadores a domicilio se
mantiene hasta hoy. Esto se debe a que, en la préctica, resulta extre-

madamente dificil quelaprestacion detrabajo adomicilio sehagaen
los supuestos de lalaboralidad establecidos en laley, que se orientan
seguin canones tradicional es de subordinacion y dependenciaindica
tivosdelanaturalezalaboral de unaprestacion detrabajo, talescomo
incorporacion del trabajador alaplanilladelaempresa, cumplimien-
to de un horario detrabajo, sujecion alasinstrucciones del empleador
en la gjecucion del servicio de que se trata, etc. Estos dispositivos
son evidentemente insuficientes para demostrar la laboralidad del

vinculo contractual en el caso del trabajo a domicilio, donde se dan
otras modalidades de dependenciay subordinacion (Lépez 1997).

Especificamente, la subcontratacion en la confeccién se havisto
estimulada con la derogacion de laLey 16.757 de 1968, por via de
decreto en el marco de la aplicacién del Plan Laboral en 1979. Esta
ley regulabalasubcontratacin, excluyendo, entre otras cosas, la uti-
lizacion de contratistas respecto de las |abores inherentes a la pro-

5. Laley 18.018, que se publicé en agosto de 1981 con motivo de unaadecuacion general de
las normas contenidas en el Decreto Ley 2.200 de 1978 sobre €l Plan Laboral, establecio
que no dan origen al contrato de trabajo “los servicios prestados en forma habitual en el
propio hogar delas personas que losrealizan o en un lugar libremente elegido por ellas, sin
vigilancia, ni direccion inmediatadel que los contrata’. Este es un cambio claro respecto
de lanormativa laboral anterior, la cual sefialaba que todo empleador que diere trabajo a
domicilio debiallevar unregistro en el que seidentificabaalostrabajadores, susresidencias,
lacantidad y naturaleza de la obraencomendaday laremuneracion que percibia. También
el empleador debia entregar a trabajador una libreta en que se indicase la naturaleza 'y
cantidad de la obra, fecha, €l precio convenido, el valor de los materiales entregadosy la
fechadeladevolucién delaobra. El salario debia pagarse integramente al trabajador y se
establecerian tarifas, nuncainferiores a salario minimo. Como todos | os trabajadores, los
trabajadores a domicilio tenian derecho atodos |os beneficios previsionales (Olate 1995).
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duccion principal y permanente de la empresa. Sélo se podia contra-
tar servicios externos tratdndose de |abores de produccion especiali-
zadas encomendadas a una empresa establ ecida que pagara patente.
Con estas disposiciones se cautelaba que la subcontratacion no dis-
putara terreno a los trabajadores permanentes de las empresas,
restringiéndose su ambito a actividades especificas que no constitu-
yeran el giro principal deellas. Seimpediael funcionamiento de con-
tratistasinformales, sin garantiade solvencia, cuyaexistenciase pres-
taba paraeludir las responsabilidades|egalesfrente alos trabajadores.
Actualmente, sdlo el articulo 64 del Cédigo del Trabgjo regula la
subcontratacion, estableciendo que la empresa mandante sera
subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales y pre-
visionales que af ectan ala empresa contratista respecto de los traba-
jadores contratados por esta Ultima (L épez 1996). Con esta modifi-
cacioén se permitid la contratacion de terceros en cualquier etapa del
proceso productivo, 1o que facilita la creciente externalizacion de
actividades propias del giro especifico y principal de las empresas,
préctica que constituye una de las caracteristicas principales de la
subcontratacion en laindustria del vestuario.

Un paso importante para la masificacion del sistema de subcon-
trataciones en la industria de la confeccion ha sido también el cam-
bio en el sistema tributario segun el cual se pasd de un esquema de
impuesto alacompraventa, haciael impuesto a valor agregado. Este
cambio elimind un factor que incentivaba laintegracion vertical, en
lamedida en que castiga sblo el valor agregado incorporado, sinim-
portar e nimero de transacciones que se realicen a lo largo de la
cadena productiva (Velasguez 1993, entre otros).

Como consecuenciade | os procesos mencionados anteriormen-
te, la proporcion entre la dotacion directa e indirecta de trabaja-
dores en las empresas del vestuario cambié radicalmente. Asi, en
dos de las cadenas de subcontratacion estudiadas, al finalizar los
ciclos de externalizaciones radicales que tuvieron lugar en las
décadas de los ochenta y noventa, la poblacidn subcontratada en
talleres |legaba respectivamente a 85 y 60 por ciento de la dota-
cion total, vale decir, de la dotacion directa e indirecta de las em-
presas. Estas cifras no toman en cuenta las externalizaciones al
domicilio (Diaz y Y afiez 1998: 21-33).
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La externalizacion de la fabricacion de prendas o parte de ellas
se presentaba en | as empresas contratantes general mente en unacom-
binacién entre subcontratacién de capacidad para ampliar la escala
de produccién, o subcontratacion de especialidad dependiente; am-
bas formas estaban dirigidas hacia agentes econémicos formalmente
independientes de menor tamafio, es decir, medianosy pequefios ta-
Ileres, asi como trabajadoras a domicilio, subordinados econdmica-
mente a las empresas mandantes que dominaban estas cadenas.®

El elemento de especializacion en la subcontratacién de la fabri-
cacién de vestuario esté presente en tres situaciones que se pueden
dar simultaneamente. En primer lugar, serealizaunaespecializacion
de productos para ampliar €l surtido de una coleccion (especiaiza
cion en tejidos planos y de punta; en vestuario y accesorios, tales
como zapatos, cinturones; etc.). Segundo, opera una especializacion
decalidad, esdecir, lasempresas mandantestienden amantener dentro
de la empresa lineas de productos de mayor calidad, con ato valor
agregado, cuya fabricacion requiere de fuerzade trabagjo calificaday

6. Velasquez (1993) distingue dostipos principal es de subcontratacion, en funcion del tipo de
demanda generada por servicios de contratista, |os cuales se insertan dentro del espectro
entre subcontratacion integrada y relaciones de proveedor. Por un lado, existe la
subcontratacion de capacidad, que se produce cuando la empresa contratante o usuaria
externaliza parte de la produccion que realiza internamente. En estos casos, existe
normalmente un grado notable de dependencia de las empresas contratistas respecto delas
empresas mandantes, especialmente cuando la firma contratante suministra a contratista
maquinarias y materias primas, es decir, proporciona los medios de produccién, mientras
el contratista pone principa mente mano de obra. Por otra parte, se genera el mercado de
empresas contratistas de especialidad, casos en que las firmas mandantes delegan la
produccion de partes y componentes en firmas especializadas en determinados tipos de
productos u operaciones. En estos casos, |as empresas contratistas suelen tener un grado de
especializacion mayor, producir en formamas capital intensiva, poseer mayores dimensiones
y prestar servicios a diferentes empresas, hasta conservar mercados propios en |os cuales
venden parte de sus productos (bienes o servicios), razén por lacual susrelacionescon las
empresas mandantes son generalmente menos asimétricas en términos de dependenciay
poder de negociacion. Dentro de este Ultimo grupo es posible distinguir entre empresas
contratistas especializadas dependientes, que elaboran un producto cuyas especificaciones
y precios impone la empresa contratante, por un lado; y por otro, los contratistas
especializados auténomos, que sediferencian delosanteriorespor el dominio delatecnologia
de producto o servicio que venden o prestan ala empresa contratista. Estos Ultimostienden a
ubicarse, aunque no exclusivamente, en las etapas de pre y/o posproduccion o actividades
paraelasalaproduccidn propiamentetal, como es el caso de |los servicios computacionales,
deauditoriay contaduria, asesoriajuridica, demarketing, detransporte, etc. Estas actividades
generamente son intensivas en tecnol ogias avanzadas y de trabajo calificado y generan, por
lotanto, productosy servicios dealto valor agregado. Este Gltimo caso de subcontratacion se
asemejaaunarel acion de proveedor propiamentetal, con poderes de negociacion relativamente
equilibrados respecto del mandante.
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tecnol ogias avanzadas—muy a menudo se trata de productos destina-
dos alaexportaciéon—y dejan alostalleres lafabricacion de produc-
tos més simples, con poco valor agregado, para la cual se necesita
fuerza de trabajo menos calificada y tecnologia tradicional. En €l
primer caso, se trabaja muy a menudo con telas de alta calidad y
caras, mientras las telas més baratas y corrientes se entregan a los
talleres.

Finalmente, se observa una especializacion de flexibilidad, vale
decir, se delega en los talleres los componentes de la demanda mas
afectados por | as fluctuaciones de mercado estacionalesy de modas,
reservando paralaempresa contratante |a fabricacién de los produc-
tos mas estables. Esto permite controlar laincertidumbre que impo-
nen las variaciones de lademanda mediante el pago de unatarifapor
el trabajo externalizado en vez de salarios, con |o cual se evitan cos-
tos laborales derivados de una contratacion permanente, tales como
salario minimo en tiempos de minima produccion, indemnizaciones
en caso de despido, cotizaciones paraprevision social y salud, y otras
prestaciones sociales. Laatasensibilidad del sector ante lasfluctua-
ciones de lademandarequiere, desde el punto de vistadelos empre-
sarios, de fuerza de trabajo “parachoques’, de la que se pueda pres-
cindir facilmente cuando disminuye la demanda del tipo de trabajo
dequesetrate; 0, a revés, delacua las empresas mandantes puedan
disponer répidamente en periodos de incremento de la demanda.
Externalizar la produccion mas sensible alas fluctuaciones de la de-
manda permite también una mayor economia del capital fijo, por
ejemplo a evitar capacidad ociosa en tiempos de baja produccién, y
unadisminucion de costos rel acionados con lareadecuacién del pro-
ceso técnico alas caracteristicas de los nuevos model os y productos,
y con los ensayos 'y aprendizajes que estos cambios requieren.

Resumiendo lo anterior, podriamos decir que los escenarios de
flexibilidad donde predominan las formas externas se implementan
preferentemente en empresas insertas en mercados en los cuales la
competencia por precios -y, con €llo, por costos— juega un rol pre-
ponderante, y donde la demanda esta sujeta a fuertes fluctuaciones.
La coyuntura econdmica, la cultura empresarial y la insercion del
sector al cua pertenecen las empresas en ladivision internacional de
trabajo, juegan un papel importante en la implementacién —o no
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implementaci dn— de este model o de flexibilidad laboral, que se basa
principalmente en el proceso que hemos llamado “ desregulacion del
mercado laboral” (véase capitulo 1) y que ha generado una fuerte
tendenciaalaprecarizacion del empleo, particularmente de mujeres.
Ello porgue larentabilidad delostalleres contratistas paralas empre-
sas contratantes se basa —con frecuencia, aunque no necesariamen-
te— en formas atipicas de contratacion, tales como trabajo temporal,
transitorio o a plazo fijo, que excluyen la estabilidad laboral y todos
los beneficios que ella implica (cobertura previsional y de salud,
indemnizaciones en caso de despido, jornadalaboral ordinariade 48
horas, vacaciones pagadas y derechos vinculados a la maternidad y
a cuidado de hijos peguerios, etc.). Asi, mientras en las empresas
contratantes del ramo la mayoria de los trabajadores tenia contratos
de trabajo de duracién indefinida, con los beneficios pertinentes, en-
trelostrabgadores de las empresas contratistas estudiadas se encon-
traron situaciones que iban desde el resguardo de |os derechos labo-
rales, apracticasde precarizar € empleo, hastasituaciones de extrema
inestabilidad, precariedad y total desproteccion de los trabajadores.
Se hallegado a afirmar que si estas empresas —que representan una
importante alternativa de empleo para miles de mujeres chilenas—
fuesen obligadas aunaregul acién delasrelaciones|aboralesy aaca-
tar las normas administrativo-tributarias, no lograrian sobrevivir
(Selaméy Henriquez 1995).

Como mostré el andlisis de las encuestas a cien trabajadoras do-
miciliarias vinculadas a cadenas de produccién y comercializacion
del vestuario (Diaz y Y &fez 1998: 53-61), la situacion de inestabili-
dad y desproteccién socia se expresd principalmente en el trabgjo a
domicilio—Ultimoy més precario eslabon de produccion subcontratada
en laindustria del vestuario en Chile-y en talleres muy pequefios
gue funcionaban en el domicilio 0 anexos aun domicilio, segmentos
donde la presencia femenina es practicamente total . Estas trabajado-
ras domiciliarias, no reconocidas como asalariadas o trabajadoras
dependientes de las empresas mandantes y talleres satélites de las
cadenas delaconfeccion, realizaban su trabajo segun lostérminos de
unarelacién comercial de entregade servicios. En estas condiciones,
no gozaban de ninguno de | os derechos | aboral es establ ecidos por las
normas e institucionalidad laboral vigentes.
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Cabe sefialar que casi dos tercios de las mujeres entrevistadas
gue trabajaban en sus domicilios paratalleres o empresas de la con-
feccién g ercian anteriormente una actividad laboral como operarias
asdariadas en empresas o talleresindustria esde laconfeccion, mien-
tras otra parte se habia desempefiado en otras ocupaciones asalaria-
das. Ladescentralizaciony mercantilizacion delasempresasdel ves-
tuario que dio lugar a la externalizacion y subcontratacion de las
actividades de costura convirtié a estas trabajadoras dependientes,
gue contaban con las protecciones sociales correspondientes, en tra-
bajadoras seudoindependientes, y |o hizo mediante € reemplazo de
los contratos de trabajo por contratos civiles o comerciaes, alos que
en el sistema actual no corresponden medidas de proteccidn social.

Les trabajaba a €llos [a mis empleadores] antes, y como no podia se-
guir trabajando, por los nifios, me mandaron méaquinas para que traba-
jaraen mi casa. Pero soy trabajadora igual que las demés, y como
cualquier trabajadora que esta en la fabrica, no quiero perder garan-
tias, porque sigo trabajando igual que antes. (Testimonio de trabajado-
radomiciliaria)

Hablamos aqui claramente de seudoindependientes, porque el es-
tudio realizado en el sector del vestuario revelé que, no obstante su
independencia juridica legal, entre las trabajadoras domiciliarias y
lostalleres 0 empresas queles entregan trabajo existian relaciones de
dependenciamuy estrechas, y €l trabajo mismo serealizabade hecho
en las mismas condiciones que el trabajo en relacién de dependencia
con las empresas del rubro. Como revel 6 el estudio, sobre el 80 por
ciento de las mujerestrabajaba Unicamente paraunaempresaotaler.
De dllas, la mayoria recibe 6rdenes de trabajo respecto al tipo de
producto, disefio, metasy plazos de entrega. Trabajan todos los dias
y durante toda la semana en horarios que sobrepasan normalmente
las 48 horas semanales. En | os tiempos de mayor demanda, trabajan
de nochey los fines de semana, pero no perciben por ello pago ex-
traordinario, como ocurre con las costureras dentro de las fébricas.
Laformade pago es“atrato”, esdecir, por piezaso tareasrealizadas.
Si bien este régimen salarial es dominante en laindustria de la con-
feccion en todos sus niveles, |as trabajadoras de empresas y talleres
pueden contar, al menos, con el salario minimo en los periodos en
guelademandadetrabajo disminuye. A las desventgjas sefial adas en
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€l caso de las trabgjadoras a domicilio, se suma el que laregularidad
del ingreso esinferior ala de quienes operan en taleres, porque los
gjustes ala demanda se producen en primerainstancia viatrabajo do-
miciliario. Como atestiguaron reiteradamente los duefios de talleres,
primero se asegura €l trabgjo dentro de los talleres, y solo € trabajo
gue excede sus capacidades es externalizado hacia e domicilio. De
hecho, los acuerdos de trabajo entre empresasy talleres, por unlado, y
trabgjadoras a domicilio, por otro, eran generalmente “de palabra’.

Los antecedentes recopilados en e estudio de casos muestran
gue la especifica estrategia de flexibilizacion en laindustria del ves-
tuario se desarrolla, entre otras cosas, sobre |la base de la falta de
oportunidades de empl eo paralas mujeres afectadas, quelasobligaa
aceptar condiciones laborales extremas. Pero la situacion de las tra
bajadoras de este sector no es privativa de él, sino que reflegja las
tendencias del empleo femenino delos grupos de menoresingresosy
bajos niveles educativos, en los cuales el hecho de ser mujer limita
alin més el acceso a empleo, y particularmente a empleos de buena
calidad. Familias mas numerosas que en sectores mediosy altos, ca
rencia de infraestructura de apoyo al trabajo domeéstico y escasez de
recursos, obligan a las mujeres a buscar formulas laborales que les
permitan hacerse cargo de |as responsabilidades domésticas. La op-
cion de trabajar en su hogar ofrece esa posibilidad.

2. ESCENARIOS CON PREDOMINIO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN
EMPRESAS TRANSNACIONALES

En este acapite nos adentramos en aquellas situaciones en las cuales
las empresas reaccionan ante requerimientos de flexibilidad, en pri-
mer lugar, mediante formas internas; vale decir, adaptaciones de su
dotacion directay permanente de trabajadoresyy trabajadoras. En es-
tos casos, laflexibilidad internaoperacomo principal mecanismo de
gjuste a cambiantes situaciones internas y externas de las empresas,
complementado en menor o mayor medida con formas de flexibili-
dad externa. El texto que sigue a continuacion se sustenta en los re-
sultados de un estudio de cuatro empresas transnacionales—tres em-
presas del sector servicios (dos empresas financieras y una empresa
de servicios informaticos) y una empresa industrial— donde se con-
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creto el segundo modelo de flexibilidad laboral, en e cual prevae-
cen las formas internas de flexibilizacion.”

El segundo modelo de flexibilizacion se configura en empresas
donde € ensayo de distintas formas de flexibilidad laboral esta su-
bordinado a la busqueda de una mayor productividad y calidad del
trabajo. Segln nuestras observaciones, este modelo se implementa
preferentemente en empresas que compiten en mercados de bienesy
servicios de alto valor agregado, y cuya produccion es intensiva en
nuevas tecnologias y fuerza de trabajo calificada. Este escenario se
daen Chile particularmente en grandes empresas transnacional es que
vinculan lainnovacion tecnol gicay organizacional con nuevas for-
mas de gerenciamiento y politi cas de recursos humanos que dan prio-
ridad a la calidad de la fuerza de trabajo. Para la Ultima, priorizan
calificacion, motivacién y compromiso de los trabgjadores, 1o que
requiere permanenciaen el empleoy proteccion social. Estas empre-
sasenfrentan lastensiones entreflexibilidad internay externaprinci-
palmente através de dos recursos: uno, mediante laexternalizaciony
subcontratacién de actividades generales o complementarias al giro
principal; y dos, viaadaptaciones (flexibilidad) de lajornadalaboral
de | os trabajadores permanentes de la empresa.

En las empresas que fueron analizadas ha estado presente € con-
junto defactoresdeflexibilizacion laboral sefialadosen el primer capi-
tulo; vale decir, € aprovechamiento del potencial elastico de las nue-
vas tecnologias de lainformacion y comunicacién paraflexibilizar la
relacion e interaccion entre instrumentos y fuerza de trabgjo, la des-
centralizacion y mercantilizacion de las organizaciones, la expansion
de actividades laborales con caracteristicas propias del trabajo en ser-
vicios, loscambios culturalesy en lasrel aciones de género asociados a
laincorporacion creciente de las mujeres a mercado laboral®.

7. Losresultados de este estudio han sido publicados parcialmente en Medel y Y &fiez (2000).

8. Lasempresasanalizadas destacaron por altos grados de feminizacion delafuerzadetrabajo.
Laparticipacion delasmujeresen el total delos ocupados en ladotacion directade las dos
empresasfinancierasascendiaa 73y 60 por ciento, respectivamente, mientrasen laempresa
informética era de 22 por ciento, y en la empresa de fabricacion y comercializacién de
bienes, de 27 por ciento. Como referente, la participacion delasmujeresen lafuerzalaboral
total de Chile llega actualmente a 33 por ciento (INE, Encuesta Nacional de Empleo,
trimestre septiembre-noviembre de 2002).
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Dentro este segundo modelo de flexibilidad se observaron dos
subgrupos de empresas flexibles. El primer grupo abarcaba empre-
sasen las cuaes laflexibilidad interna se complementaba con flexi-
bilidad externa funcional; esto es, con externalizaciones y
subcontrataciones de actividades, especia mente actividades genera-
lesy complementarias a giro principal de las empresas, para dismi-
nuir costos, agilizar y flexibilizar el negocio y aprovechar la mayor
eficiencia de terceros por especializacion.® Esta situacion se encon-
tro en tres empresas transnacionales. dos empresas del sector finan-
ciero pertenecientesaun mismo holding o grupo, dedicadasalapres-
tacion de servicios financieros y la comercializacion de productos
financieros; y unaempresade fabricaciony comercializacién de pro-
ductos (bienes) orientados a mercados muy diversos. Estas empresas
estaban constituidas mayoritariamente por trabajadores propios, vale
decir, pertenecientes aladotacion directade personal. Laproporcion
de trabajadores en régimen de subcontratacion'® en relacion con la
dotacién total detrabajadores era sélo marginal, con cifrasinferiores
al 10 por ciento. Preval ecialasubcontratacion de servicios especiali-
zados por sobre el suministro de trabajadores.

El segundo grupo estaba configurado por empresas que, pese a
optar como prioridad por laestabilidad y calidad del empleo, utiliza-
ban en mayor grado que lasempresasdel grupo anterior €l recurso de
externalizacion y subcontratacion de actividades, tanto periféricasy
complementarias como centrales a giro de la empresa usuaria. El

9. Sedistingueentrelaboresdel giro delaempresausuaria, complementariasaeste o generales.
Las ocupaciones del giro corresponden a labores propias de la naturaleza de la actividad
econdmica de laempresa. Las funciones accesorias 0 complementarias son aquellas que no
son exclusivas delaactividad econdmicadelaempresa, pero necesarias parael desarrollo de
las actividades propias a giro. Las ocupaciones generales se refieren alas funciones que no
son requeridas para el desarrollo de cualquier empresa (Echeverria, Solis, Uribe-Echevarria
1998: 85).

10. Seasumen aqui losconceptosreferidosal trabajo subcontratado propuestos por Echeverria,
Solis, Uribe-Echevarria(1998), que distinguen entrelasubcontratacion de bienesy servicios
y lasubcontratacion (més bien suministro) de trabajadores. En el primer caso, unaempresa,
laempresa mandante o usuaria, encargaaotra, la contratista, lafabricacién de un bien, ya
seaunaparteo el total de este, o laprestacion de un servicio. Laempresacontratistaasume
latareapor su cuentay riesgo, y €l trabajador estainequivocamente bajo su subordinacion
y dependencia. En el segundo caso, |o que una empresa, la usuaria, encarga alaotra, la
suministradora, es la provision de trabajadores que son contratados por la empresa
suministradora, pero trabajan bajo la conduccion directa de la empresa usuaria, en forma
permanente o temporal.
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suministro de trabajadores temporalesy permanentes en actividades
del giro o cercanas a giro principal de laempresa, con contratos de
trabajo a plazo fijo 0 a honorarios, tenia en este grupo mayor peso
gue en el primero. Esta situacion se observé particularmente en una
empresade capital transnacional prestadorade serviciosinforméticos,
donde el personal suministrado —una cantidad considerable de profe-
sionalesdelos nivelestécnico y universitario—trabajabaen activida
des del giro de la empresa, en sus dependencias 'y bajo su mando y
control. Las externalizaciones se debian a que la empresa trataba de
mantener su dotacion directalo mésrestringidaposible, transformando
costos laboralesfijos en variables. Laempresa prestaba servicios de
outsourcing a otras empresas, proceso que pasaba por €l sistema de
licitacionesy constituia, por lo tanto, un negocio sometido agrandes
fluctuaciones e incertidumbres de mercado, o que impedia—en opi-
nién de la gerencia— mantener al personal en formaregular y perma-
nente. Algunos delos profesional es suministrados trabaj aban tempo-
ralmente en laempresausuaria, pero unagran partelo haciaenforma
permanente. El volumen de esta dotaci6n indirecta cambiabacon las
variaciones delademanda. Setrataba de unamasalaboral fluctuante
o fuerzalaboral “parachoques’, cuyo stock, sin embargo, habia cre-
cido en los dltimos afos, y que llegd en algunos momentos a 30 por
ciento de la dotacion total de la empresa.

Como se puede ver, esta empresa soluciond |os conflictos entre
flexibilidad interna 'y externa mediante una formula combinada de
externalizacion y subcontratacion, més ladivision de la dotacion de
personal en dos segmentos diferentes de integracion: un nicleo esta-
bley protegido, y unaperiferiadetrabajadoresy trabajadoras de “ se-
gunda categoria’ (gerenta de Recursos Humanos) con menor estabi-
lidad y proteccion, ambos segmentos constituidos por profesionales
delainformatica, vale decir, trabajadores con altas cualificaciones.

Las empresas del segundo modelo de flexibilidad Iaboral, en €
cual predominan las formas internas, tenian caracteristicas en comun
gue las diferenciaban de las empresas del vestuario. Entre éllas, perte-
nencia a ambito de la gran empresa 'y a sector transnacional de la
economiachilena; uso intensivo delas nuevastecnol ogiasdeinforma:
cidny comunicacion; atosnivelesde cudificacion delafuerzadetraba-
jo; industrias en expansidn con altas tasas de crecimiento; culturas em-
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presaridesy estilos gerencia esque comprenden alostrabajadorescomo
e principa activo y pilar fundamenta parad éxito delos negocios.

En este marco, se seguiauna politicagerencial de no discrimina-
cion directa por género relativa a acceso a empleo, desarrollo, as-
censo, capacitacion y remuneraciones. En los circulos gerenciales
altos, la participacion delas mujeres, por sus cualidades, habilidades
y destrezas especificas, se considerabamenos un obstaculoy méasun
aporte importante ala calidad y productividad del trabajo y alaefi-
ciencia de las organizaciones. Respecto a ello hubo enfoques distin-
tos. Asi, por giemplo, para la gerenta de Recursos Humanos de la
empresa informética, “las destrezas colaborativas, consensuales y
comunicacionales de las mujeres se consideraban interesantes con
vistas a una organizacién del futuro, que va a trabajar mas en una
matriz 'y en unared que en un esquemade piramide”. Por su parte, €l
gerente de Recursos Humanos de la empresa de fabricacion y
comercializacion de bienes destacd que, en esaempresa, lagran pre-
ocupacion por la equidad de género estaria inserta en el tema del
respeto y uso productivo de la diversidad en general, postura que
redundaria, seguin é, en beneficios parala empresa:

Existe en la transnacional todo un movimiento, una linea de pensa-
miento, que tiene que ver con lavaloracion de ladiversidad; es decir,
gue hay un grado de convencimiento de que en la medida en que la
organizacion esta dotada con un grupo diverso que sea representativo
de lasociedad alacual sirve, tiene mejores posibilidades de éxito en
su negocio. Setrata de las energias que produce toda esta variedad de
puntos de vista, del valor que tienen los distintos enfoques con que
cada una de estas personas diversas mira cada tema. En este marco,
respecto a género, laempresano g erce ningun tipo de discriminacion
contra las mujeres en el momento de seleccion. Todas estas mujeres
profesional es son personas jovenes, son mujeres recién egresadas de
launiversidad, son personas fértiles, y tenemos muy claro que poten-
cialmente se van aembarazar y van atener hijos. Pero no nos preocu-
pa; laideaes generar un ambiente de igualdad de oportunidades, don-
de realmente el que entra es el mejor: hombre o mujer.

Los cuatro diagramas que se aprecian a continuacion muestran
los principales elementos y combinaciones de flexibilidad internay
externaen las cuatro empresas estudiadas en que se habia configura-
do el segundo modelo de flexibilidad |aboral .
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Diagrama 1.

Flexibilidad en la empresa financiera 1

Funcional:

e calificacion;

« trabajo en equipo;
ascensos por capacidad y
mérito, y no antigiiedad;

« salarios variables ajusta-
dos a la productividad y
calidad. (Nota)

Funcional:

 subcontratacion de servi-
cios en administracion,
desarrollo y mantencion
de sistemas compu-
tacionales, que son acti-
vidades complementarias
al giro de la empresa;

* suministro de trabajado-
res/as temporales y per-
manentes:

a) digitadoras nocturnas
en una actividad com-
plementaria al giro de
la empresa;

b) enlabores de servicios
generales (auxiliares,
recepcionistas, auxi-
liares aseo, etc.).

Flexibilidad interna

Flexibilidad externa

Numérica:
« jornada laboral flexible:
a) jornada sin horario
fijo para fuerza de
ventas;
b) turnos para técnicos
de sistemas u otros
similares.

No se menciona aqui la
flexibilidad externa nu-
mérica, dado que la gran
mayoria del personal de
la empresa estaba com-
puesta por trabajadores
propios con contratos in-
definidos.

Nota: Para el personal administrativo, se establecié un bono anual asociado al desempefio de la com-
pafiia, al desempefio del grupo de trabajo y al desempefio individual; para los cargos de atencion al
publico existe un mecanismo de incentivos variables mensuales en funcion de la productividad y cali-
dad del servicio; y para la fuerza de ventas de la empresa rige el concepto de sueldo base con gratifi-
cacion legal mas comisiones por ventas.
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Diagrama 2.

Flexibilidad en la empresa financiera 2

Funcional:

« calificacion;

« trabajo en equipo;

« polifuncionalidad;

e ascensos por capacidad
y mérito, y no antigiiedad;

« salarios variables ajusta-
dos a la productividad y
calidad. (Nota)

Funcional:

* subcontratacion de servi-
cios generales tales como
mensajeria, aseo, etc.;

e suministro de trabajado-
res/as temporales:

a) de reemplazo, tales
como cajeros/as en ré-
gimen de part-time,
actividad complemen-
taria al giro (la tenden-
cia es de reducir los
servicios temporales
por los altos costos y
la falta de un mayor
compromiso del per-
sonal temporal con la
empresa);

b) vendedores/as exter-
nos/as de productos
financieros como inde-
pendientes ficticios en
actividad del giro (re-
lacion laboral encu-
bierta).

Flexibilidad interna

Flexibilidad externa

Numérica:
« jornada laboral flexi-
ble:

a) jornada sin horario
fijo para fuerza de
ventas y cobran-
zas;

b) turnos para opera-
dores de computa-
doras y de central
telefonica, técni-
cos de sistemas y
telecomunicacio-
nes, entre otros.

No se menciona aqui la
flexibilidad externa nu-
mérica, dado que la gran
mayoria de los/as traba-
jadores/as de la empre-
sa son dotacion directa
con contratos de trabajo
de duracién indefinida.
En la fuerza de ventas y
cobranzas hay sectores
donde las personas en-
tran a plazo fijo como
mecanismo de prueba
por un periodo de dos
meses. El personal con-
tratado a plazo fijo com-
prende menos del 0,5
por ciento de la dotacion
directa.

Nota: Se trata de incentivos cuatrimestrales y un bono anual, segun evaluacion del desempefio indivi-
dual, rentabilidad de la empresa y resultados de las areas y/o equipos de trabajo.
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Diagrama 3.

Flexibilidad en la empresa prestadora de servicios informaticos

Funcional:

calificacion;

trabajo en equipo;
ascensos y/o asigna-
cion de nuevas respon-
sabilidades en la carre-
ra profesional por ca-
pacidad y mérito;
salarios variables ajus-
tados a la productivi-
dad y calidad,;
teletrabajo para ciertos
grupos de la dotacion
directa que alternan
entre su domicilio y la
oficina, particularmen-
te para mujeres con
responsabilidades vin-
culadas a la materni-
dad.

Funcional:

subcontratacion de
servicios generales (se-
cretarias, auxiliares, vi-
gilantes, aseo, manten-
cion de edificios, casi-
no, etc.);

suministro de trabaja-
dores/as temporales y
permanentes (profesio-
nales de nivel técnico-
universitario) en activi-
dades del giro de la
empresa.

Flexibilidad interna

Flexibilidad externa

Numérica:

 jornada laboral flexible:
a) “jornada de confianza”

para el personal con
horario fijo y con con-
trato sin restriccién de
la jornada;

b) turnos, turnos “stand
by”, semana despla-
zaday trabajo en fines
de semana, para el
personal de manten-
cion y servicio técnico;
horario personalizado
de trabajo para ciertos
grupos de la dotacion
directa;
jornada parcial para
ciertos grupos de
la dotacion directa
(incluyendo teletra-
bajadores/as);

e) jornadas con inicio
y término moviles,
hasta dos horas, de
acuerdo a las necesi-
dades de los trabaja-
dores.

o

k=1

No se menciona aqui la flexi-
bilidad externa numérica,
dado que la mayoria de los/
as trabajadores/as de la em-
presa pertenecen a la dota-
cion directa de personal y tie-
nen contratos de trabajo de
duracion indefinida. Existe un
nimero pequefio de profesio-
nales que prestan servicios
discontinuados y que esta-
ban contratados a honorarios
(un médico asesor, una psi-
cdlogay una experta para es-
tudios de mercado).




96 EL TRABAJO SE TRANSFORMA

Diagrama 4.

Flexibilidad en la empresa de produccion

y comercializacion de bienes

Funcional:
« calificacion
« trabajo en equipo

e ascensos por capacidad y

mérito
« salarios variables (Nota)

Funcional:

e creciente subcontrata-
cién de produccién de
bienes (fabrica);

« subcontratacion de servi-
cios generales (limpieza,
vigilancia, casino, recep-
cion);

e suministro de personal

temporal en la fabrica

(produccién) a través de

empresas suministrado-

ras, para paliar las fluctua-
ciones en el volumen de
produccion.

Flexibilidad interna

Flexibilidad externa

Numérica:
 jornada laboral flexible:

a) jornada parcial en ca-
so0s puntuales a fines
de retener mujeres
con alto potencial du-
rante ciertos periodos
de la maternidad;

b) jornada sin horario fijo
para vendedores/as.

No se menciona aqui la
flexibilidad externa nu-
mérica, dado que la
mayoria de los/as tra-
bajadores/as de la em-
presa pertenecia a la
dotacion directa (staff y
unidades de comer-
cializacion, 83%; fabri-
ca y bodega, 17%) y
tenia contratos de tra-
bajo de duracion inde-
finida. Este personal
trabajaba una jornada
laboral estandar de 40
horas semanales. Exis-
tia un nimero insignifi-
cante de profesionales
contratados a honora-
rios en actividades es-
pecfficas.

Nota: Solamente para algunos grupos de empleados. Los vendedores trabajaban con salario base e
incentivos, y la proporcion de base y variable iba de 80-20 hasta 50-50.
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Estas sistematizaciones reflejan que | as politicas de recursos hu-
manos apuntaban claramente, por una parte, amovilizar y potenciar
todas las fuentes de la flexibilidad interna radicadas en la fuerza de
trabajo que participaen los procesos productivos; y por otra, a poner
en juego —seguin destacabamos en el capitul o anterior— como recurso
productivo y de eficiencia a la persona como un todo, con la totali-
dad de sus potenciales racionales y emocionales de rendimiento en
el plano creativo, el motivacional y el profesional. De acuerdo con
ello, se emplearon en todas estas empresas |0s nuevos conceptos y
estrategias gerencial es que dan mas espacio alaautonomiaen €l tra-
bajo combinada con compromisos econémicos, a autocontrol y ala
autorracionalizacion de los trabajadores.

Asi, por gjemplo, en las dos empresas financieras, segun las
fuentes, las politicas de recursos humanos estaban dirigidas a
incentivar y estimular un mejor desempefio, lainiciativa personal,
lainnovacion, la excelencia en la calidad del servicio y €l trabajo
en equipo. El mérito era uno de los factores esenciales para deter-
minar las promociones y el nivel de compensaciones de los em-
pleados. Se apuntaba a garantizar que el personal pudiera desarro-
Ilarseinternamente en el marco de susinteresesy losdelaempresa,
en funcién de sus habilidades, preparacion académica, experiencia,
capacitacion y excelenciaen el desempefio. Se privilegiabala ocu-
pacion con personal interno de las distintas vacantes que se pudie-
ran producir, procediéndose a reclutar candidatos externos solo en
la medida en que los candidatos internos no cumplieran con las
condiciones o requisitos exigidos por €l cargo. La capacitacion era
considerada como una inversion. En la empresa informatica, a su
vez, se adoptaron estrategias de gestion de los recursos humanos
dirigidas a “desarrollar la capacidad de las personas para asumir
nuevas responsabilidades, siendo més flexibles y adaptables’. Ba-
sicamente, se trataba de “transformar alos empleados, de personas
dirigidas por gerentes, en individuos con iniciativas propias asisti-
das por superiores’. Se partia de laidea de que el negocio cambia
constantemente, y con ello también |as habilidades y conocimien-
tosrequeridos. Se esperaba que |os empl eados mejorasen continua-
mente sus habilidades y conocimientos, que fueran competitivos,
gue agregaran valor, que liderasen, que produjeran resultadosy re-



98 EL TRABAJO SE TRANSFORMA

forzaran la colaboracién y el trabajo en equipo (Entrevistas a gje-
cutivos de | as respectivas empresas).

Uno de los ges mas importantes de la flexibilidad interna en los
casos en estudio eslajornada laboral flexible (flexibilidad internanu-
meérica) en distintas variabl es, aplicadas asegmentosimportantesdela
fuerza de trabajo, en primer lugar en lafemenina. Estaflexibilizacién
de la jornada de trabajo se da en dos dimensiones: la de la
desnormalizaciony desestandari zaci dn en términos cronométricos, que
afecta la duracién de la jornada diaria, semana y anua; y la de la
discontinuacién de la jornada cronol gicamente, que incide en el ho-
rario detrabajo. Las empresas observadas presentaban g emplos clési-
cosparalavariabilidad deladuracion del tiempo detrabgjo, talescomo
€l trabajo atiempo parcia y horasextras, y también paralaflexibilidad
que afectael horario (trabajo por turnos, nocturno y defin de semana).
Por otro lado, también se daban algunas de las nuevas formas de orga-
nizacion flexible del tiempo de trabajo, que generalmente combinan
ambos aspectos de la flexibilizacion horaria —el cronométrico y €l
cronol dgico—, tales como €l trabajo a demanda o de libre disponibili-
dad (“on call™), jornadas flexibles con referencia mensual, jornadas
coninicioy término mévilesy médulo intermediofijo, trabajo escalo-
nado,™* jornadas sin horario fijo, jornadas sin limitacién alguna, etc.

Asi, en laempresafinanciera 1 se observa, por un lado, lajorna-
dasin horario fijo paralafuerzade ventasy cobranzas, que ascendia
alafechadelainvestigacion a 82 por ciento de la dotacion directa
de laempresa. Por otro lado, existia el sistema de turnos para técni-
cos de sistemas u otras ocupaciones similares. En la empresa finan-
ciera 2 se dabalajornada sin horario fijo paralafuerza de ventas y
cobranzas (56 por ciento de ladotacién directa), y el sistemade tur-
nos para operadores en computacion y la central telefonica, técnicos
de sistemas y telecomunicaciones, entre otros.

11. Lasjornadas|aboral es escal onadas no corresponden al cléasico sistemadetrabajo por turno.
Sin embargo, logran el mismo objetivo de desligar el tiempo de funcionamiento de la
empresa de |las jornadas de trabajo individuales. El efecto es el aumento del trabajo en un
horario vespertino y de fin de semana. (Ejemplo 1: una jornada empieza a las 8 de la
mafianay terminaalas 4 de latarde, mientras una segundaempiezaalas 11 de lamafana
y termina alas 7 de la tarde. Ejemplo 2: diferentes grupos de trabajadores laboran sélo
durante cuatro dias delasemana, pero en distintosintervalos, lo que significaque el finde
semana se integraalajornadalaboral.)
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En laempresa de servicios informaticos se empleabala“jornada
de confianza’ parael personal con horariofijoy el personal con con-
trato sin restriccion de lajornada, en su mayoria gjecutivosy profe-
sionales. En algunas areas, tales como servicios computacionales,
mantencién y servicio técnico, se trabaja por turnos, turnos “ stand
by” (servicio de retén) y en semana desplazada, que comprenden
horario diurno y nocturno, asi como los fines de semana. Asimismo,
se registraba una cantidad importante de personas, tales como los
vendedores y vendedoras, que no cumplian horario al atender alos
clientes en terreno. En el momento en que se realizo € estudio, la
empresa informéatica empezaba a introducir formas més avanzadas
de flexibilizacion de la jornada laboral. Desde el afio 2000, ciertos
grupos de empleados han podido optar, siempre que susfunciones|o
permitan, por los siguientes sistemas de jornadaflexible: @) horario
personalizado de trabajo, modalidad que permite desplazar 1a hora
de entrada y la hora de salida hasta dos horas, respectivamente; en
este caso, lajornada diaria es de ocho horasy € personal debe estar
presente en su puesto de trabajo entre las 11:00 y las 15:30 horas
(core hours o tiempo nuclear); b) jornada parcial, forma que reduce
la jornada semanal de cuarenta horas vigente en la empresa
transnacional, auna de entre veintey treinta horas semanales; lajor-
nada diaria se reduce a un rango de entre cuatro y seis horas. La
jornadaparcial se aplicaaladotacion directaeindirecta, y lasremu-
neracionesy beneficios legalesy extralegal es son proporcional men-
te parciales.

Estas medidas son consideradas como beneficiosas parala orga-
nizacion, seguin la gerenta de Recursos Humanos, por |as siguientes
razones. i) permiten un mejor equilibrio entre vida laboral y vida
extralaboral; ii) se eliminan tiempos “muertos’ y se intensifica el
trabajo; iii) lamedicion del rendimiento del personal se orienta por
los resultados, en vez de por la presencia; iv) aumentala autonomia
del personal en el desempefio de las tareas; v) laresponsabilidad se
reparte en mayor grado entre empleados y management. Al implan-
tarlos, se esperaba que estos factores en su conjunto se manifestaran
en una mayor eficienciay productividad y, con ello, como ventaja
competitiva, estimulando particularmente la motivacién y el
involucramiento del personal con laempresa.
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Por ultimo, en la empresa de fabricacion y comerciaizacion de
bienes manufacturados se utilizaban las formas del trabgjo atiempo
parcial en casos puntuales, afines de retener a mujeres con ato po-
tencial durante ciertos periodos de la maternidad; y la jornada sin
horario fijo, para vendedores y vendedoras.

En las empresas financieras, estas medidas de movilizacion de
todos |os componentes de laflexibilidad internaiban acompafiadas
con formas de flexibilidad externa funcional. Asi, en la empresa
financieral se externalizaban y subcontrataban serviciosenlaséreas
administracion y de desarrollo y mantencién de sistemas, vale de-
cir, actividades complementarias al giro de laempresa. Asimismo,
habia suministro de trabajadores y trabajadoras temporales 'y per-
manentes, tanto en labores de servicios generales (auxiliares, re-
cepcionistas, aseo, etc.), como en una actividad complementaria al
giro principal de la empresa (digitadoras nocturnas). La flexibili-
dad externa numérica, a su vez, era practicamente inexistente en la
empresafinancieral, dado que en su gran mayoriael personal esta-
ba compuesto por trabajadores propios, vale decir, pertenecientes a
la dotacion directa ala planta. En general, tenian contratos de tra-
baj o de duracion indefinida, con sélo un pequefio porcentaje de per-
sonas contratadas en formadirectaahonorarios.*? En el caso delos
vendedores, se empleaba la modalidad de contrataciones a plazo
fijo de cuatro meses exclusivamente como tiempo de prueba en
caso de nuevas contrataciones.

En la empresa financiera 2, la flexibilidad externa funcional se
daba en las formas de subcontratacién de servicios generales, tales
COmMo mensajeria, aseo, etc., y suministro de trabajadores temporal es
de reemplazo, como cajerosy cajeras de tiempo parcial, actividades
complementarias al giro principal de la empresa. La tendencia era,
sinembargo, areducir los serviciostemporales, por |os altos costosy
lafalta de un mayor compromiso del personal temporal respecto de
laempresausuaria. Laexternalizacion también afectabaal giro princi-

12. Por ley se puede contratar a honorarios a personas de una profesion libre que no tengan
directa relacion con la empresa y que no cumplan horario. En este caso, se trataba de
profesionales que prestaban servicios tanto a esta como aotras empresas en los ambitos de
relaciones plblicas, derecho laboral y capacitacion.
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pa de la empresa, en forma de los “canales informales’ de ventas
—gue se examinan més adelante— dotados de vendedores externos,
hombresy muijeres, dependientes de terceras empresas o formalmente
independientes. La empresa definio ‘ dotacion indirecta’ como

personas gue no tienen unarelacion de contrato con la empresa, pero
si tienen acceso avender 1os productos financieros de la organizacion,
sin necesidad de venir alaempresa; esdecir, tienen jornadalibre, pue-
den trabajar desde sus casas. (Ejecutivo de empresafinanciera 2.)

Al igua que en la empresa financiera 1, la flexibilidad externa
numeérica era précticamente inexistente, dado que la gran mayoria
del personal era dotacion directa con contratos de trabajo de dura-
cion indefinida.

En laempresa prestadora de serviciosinforméticos se observé la
subcontratacion de servicios generales (secretarias, auxiliares, vigi-
lantes, aseo, mantencion de edificios, casino, etc.) y el suministro de
trabgjadores y trabajadoras temporales y permanentes —profesiona-
les de nivel técnico-universitario— en actividades del giro de laem-
presa. Tal como en los primeros dos casos, también en esta empresa
laflexibilidad externa numérica era précticamente inexistente, debi-
do a que la mayoria del personal pertenecia a la dotacion directay
tenia contratos de trabajo de duracion indefinida. Existia un nimero
pequefio de profesionales que prestaban servicios discontinuados y
gue estaban contratados a honorarios (un médico asesor, una psico-
logay unaexpertaparaestudios de mercado). No obstante, si bien en
sentido directo la flexibilizacion externa numérica era inexistente,
no lo eraen formaindirecta: la existencia de profesionales suminis-
trados en €l giro principal de la empresa, que trabajaban en las de-
pendencias delaempresainforméticay bajo su mando y control, una
gran parte de ellos contratados a plazo fijo, por obra (proyectos) y a
honorarios, permitia usar el mecanismo de flexibilidad externa nu-
mérica paravariar el volumen de trabajo segiin la demanda externa.
Esto hasignificado, enlapractica, a igual que cuando setrataexclu-
sivamente de dotacion directa, la division de |os trabajadores de la
empresa en dos diferentes segmentos de integracion, con derechos
laborales, protecciones sociales, grados de estabilidad en el empleo
y oportunidades profesionales desigual es.
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En laempresa de produccién y comercializacién de bienes, la
flexibilidad externafuncional hatomado laformade unacrecien-
te subcontratacion de produccién, en lafabrica; de subcontratacion
de servicios generales (limpieza, vigilancia, casino, recepcion); y
de suministro de personal temporal en la fabrica através de em-
presas suministradoras, para paliar las fluctuaciones en el volu-
men de produccion. La flexibilidad externa numérica, como en
los casos anteriormente descritos, practicamente no existe: al
momento del estudio, lamayoria de |os trabajadores de la empre-
sa pertenecia a la dotacién directa, compuesta por |os trabajado-
res del staff y de las unidades de comercializacién (83 por ciento
de la dotacion directa), y los trabajadores en la fabrica 'y bodega
(17 por ciento de la dotacion directa), los que tenian contratos de
trabajo de duracién indefinida. Este personal trabajaba unajorna-
da laboral estdndar de cuarenta horas semanales. Existia un nd-
mero insignificante de profesional es contratadas a honorarios en
actividades especificas.

3. FORMAS DE EMPLEO NO ESTANDAR EN ESCENARIOS CON
PREDOMINANCIA DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA

Como hemos destacado en laintroduccién de este capitulo, €l tercer
acapite profundizaen el andlisis de los escenarios de flexibilidad la-
boral con predominanciadelasformasinternas, realizado en el acépite
anterior, concentrdndose en algunas formas del empleo no estandar
gue formaban parte de laflexibilidad de las empresas estudiadas.

Como muestran los cuatro diagramas de la seccion anterior, en
las empresas analizadas del “segundo modelo de flexibilidad” exis-
tia una gran cantidad y diversidad de empleos diferentes a empleo
estandar o tipico, que se sistematizaran aqui de la siguiente manera:

a) Empleosen relaciones contractuales“ normales’, en cuanto se
trata de contrataciones a tiempo indefinido, pero con una jor-
nada laboral “ atipica” . Esta forma corresponde a la flexibili-
dad interna numérica 'y afecta a las dotaciones directas de las
empresas. Se examinaron masdetalladamentetresdiferentesgru-
pos de ocupados que corresponden a esta categoria de empleo
flexible: vendedoras de productosfinancieros, profesional es uni-
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versitarias en cargos de alta complejidad y responsabilidad, y
muijeres profesional es en cargos gerencial es o con posibilidades
de promocion a estos cargos.

b) Empleos en relaciones contractuales “ atipicas’, con una jor-
nada laboral “ atipica” . Esta figura corresponde a una combi-
nacion deflexibilidad externafuncional con flexibilidad interna
numérica, debido aque unagran parte de los trabajadores sumi-
nistrados reemplaza en formatemporal y permanente atrabaja-
dorespropiosy del giro delasempresas. Estafigura, que permi-
te transformar costos laborales fijos en variables, se investigd
con mayor detencion en el g emplo de un grupo de digitadoras
suministradas por una empresa externa a una de las empresas
financieras.

c) Empleos situados en una amplia “ zona gris’ entre empleo
dependiente e independiente, y con jornada flexible. Se trata
agui de un caso especifico de flexibilidad externa funcional,
en que se “deslaborizan” las relaciones de trabajo, transfor-
mando, en muchos casos forzadamente, a asalariados en tra-
bajadores por cuenta propia. Se analiz6 un grupo de trabaja-
doras formal mente independientes que se desempefian como
vendedoras en los “ canalesinformales” de ventas de produc-
tos financieros.

Al revisar este listado, salta ala vista que un componente trans-
versal de la flexibilidad es la jornada laboral flexible, presente en
todas las situaciones laborales “atipicas’ anteriormente menciona-
das. Méas aln, constatamos que apesar de quealafechadelarealiza-
cion del estudio de casos las disposiciones |egales sobre la flexibili-
dad de la jornada laboral eran muy limitadas, un gran nimero de
trabgjadores y trabajadoras de las empresas analizadas estaban em-
pleados en jornadas flexibles. En algunas de las empresas, precisa-
mente en las financieras, tan sblo una minoria del persona —vale
decir, parte del personal administrativo— tenia una jornada ordina-
ria de trabajo de 48 horas semanales, mientras los gerentes,
subgerentes, jefesy profesionales—personal administrativo con con-
tratos laborales de duracion indefinida, hombres y mujeres— esta-
ban excluidos de lalimitacion de lajornada de trabajo, al igual que
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los vendedores y vendedoras,®®* que constituian la mayor parte dela
dotacién directa de estas empresas.**

Lo anterior reflgja tanto las necesidades empresariales de adap-
tar los volumenes de trabgjo a las fluctuaciones de la demanda de
bienesy servicios, como los intereses de los trabgjadores, que tam-
bién plantean requerimientos deflexibilizacion de lajornadalaboral .
Asi lo han mostrado las entrevistas grupales realizadas en 1998 a
vendedoras de productos financieros, dependientes e independientes
ficticios (empresasfinancieras 1y 2); amujeres profesionalesen car-
gos de alta complgjidad y responsabilidad (empresa informética) y
cargos gerenciales (empresa de produccion y comercializacion de
bienes); y adigitadoras nocturnas suministradas (empresafinanciera
1). Estas entrevistas reforzaron laidea de que un niUmero importante
de trabgjadores, tanto hombres como mujeres, ve ciertas ventgjas en
€l trabgjo en jornadas laborales “atipicas’, esto es, trabajo a tiempo
parcial, por turno, nocturno, de fin de semanay en horarios discon-
tinuos, especialmente si aumentala posibilidad de aprovechar perio-
dos continuos 0 “blogues’ de tiempo libre.

Si bien algunas formas de flexibilidad del tiempo de trabajo per-
miten una mayor compatibilidad del trabajo remunerado con traba-
josy actividades extralaborales, particularmente los que dicen rela-
cion con el cuidado delos hijos, otras formas de flexibilidad laboral
dificultan esta compatibilizacion. Esto aparecio claramente al anali-
zarse la segregacion sexua vertical y horizontal en las dos empresas
financierasy en laempresa prestadora de serviciosinforméticos. En
todas €ellas persistia una clara divisién horizontal entre trabajos de
hombres y trabajos de mujeres, division que reflgjaba, por un lado,
visiones muy arraigadas acerca de lo que es apropiado para unos y

13. El grupo ocupacional de vendedores esta por ley (Codigo del Trabajo) excluido de la
limitacién de lajornada de trabajo.

14. En las empresas financieras 1 y 2 se distinguieron dos grandes grupos de empleados: €l
persona administrativo, y lafuerzade ventasy cobranzas. A lafechadel estudio de casos,
en laempresa financiera 1, el 18 por ciento de la dotacidn directa estaba compuesto por
administrativos; y de estos, un 56 por ciento eran mujeres. Por su parte, el 82 por ciento del
personal permanente pertenecia a la fuerza de ventas y cobranzas, de la cua un 77 por
ciento eran mujeres. Enlaempresafinanciera2, el 44 por ciento deladotacion directaeran
administrativos (de estos, un 48 por ciento eran mujeres) y un 56 por ciento erafuerzade
ventasy cobranzas (en un 70 por ciento, mujeres).
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otras; pero también que existen formas de flexibilidad de lajornada
laboral que implican una alteracién importante de lavida familiar y
gue son dificilmente compatibles con el doble rol asignado
culturalmente a sexo femenino, y no facilitan un nuevo reparto de
este trabajo con los hombres. Asi, |a subrepresentacion femeninaera
notoria particularmente en areas como operaciones y sistemas (pro-
cesos computacionales), mantencion y servicio técnico y similares,
traténdose aqui de trabajos que requieren un régimen horario de tur-
nos, turnos“ stand by” (servicio deretén), trabajo en semanadespla-
zada, trabajo nocturno, de fin de semanay, muy amenudo, trabajo de
horas extrano previsibles.

A continuacion, profundizaremos en el perfil de algunos grupos
de trabajadoras con empleosflexibles en empresas donde predomina
laflexibilidad interna(Modelo |1 deflexibilidad laboral); 1o haremos
apartir de relatos individuales y de entrevistas grupal es, mostrando
tanto las ventgjas como desventajas vinculadas a dichas ocupacio-
nes. Como se desprende de la sistematizacion de |os empleos flexi-
bles encontrados en este escenario, se trata de ocupaciones flexibles
en la dotacion directa de personal, que representan la flexibilidad
interna de la empresa. También se analizaran ocupaciones flexibles
en ladotacion indirectade trabajadores, |as cuales representan lafle-
xibilidad externa.

Como se aclar6 a principios de este capitulo, en los casos del
Modelo I1, laflexibilidad interna opera como principal mecanismo
de gjuste a cambiantes situaciones internas y externas de las empre-
sas. Tal mecanismo se complementa, en menor o mayor medida, con
formasdeflexibilidad externa; y de esta, en primer lugar con laflexi-
bilidad externa funcional, vale decir, la externalizacion y subcon-
tratacion de actividades. En términos de empleo, ello significa que
en todas las empresas estudiadas existia una dotacion indirecta de
personal en el marco de la subcontratacion de la produccién de bie-
nesy servicios, o también en el de la subcontratacion de trabajo;
vale decir, el del suministro de trabajadores permanentes y no per-
manentes.

Marginal es en términos numeéricosy también en términos de por-
centaje de la dotacion total de las empresas analizadas, estos em-
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pleos “atipicos’ merecen, sin embargo, atencién desde € punto de
vistacualitativo. Por unlado, el empleo externalizado y subcontratado
—también en escenarios en que predominalaflexibilidad interna— es
un segmento del mercado laboral altamente feminizado eimportante
en términos de | as posibilidades que ofrece, especialmente para mu-
jeres, de acceso aun empleo. Por otro lado, estédlaproblematicadela
calidad de estos empleos y las necesidades de su regulacion para
evitar o minimizar los yavisibles efectos de precarizacion y de nue-
vas formas de segregacion sexual del trabajo.

L os empleos representativos de laflexibilidad interna de las em-
presas que se describirdn a continuacién son: las vendedoras en la
empresa financiera 1, las profesionales universitarias en cargos de
alta complejidad y responsabilidad en la empresa informética, y las
profesionales en cargos gerenciales o promovibles a estos cargos en
la empresa de produccién y comercializacion de bienes.

En relacién con los empleos representativos de la flexibilidad
externa, se profundizé en las condiciones de las digitadoras noctur-
nas en la empresa financiera 1 y de las trabajadoras formamente
independientes que se desempefiaban como vendedoras de produc-
tos financieros en los “canales informales’ de ventas en la empresa
financiera 2.

3.1 Vendedoras de productos financieros (trabajadoras
dependientes de la empresa financiera 1, dotacion directa)

L as vendedoras de productos financieros son trabajadoras contrata-
dasatiempo indefinido por laempresafinancieral, lo quelesgaran-
tizatodas las prestaciones legales y extralegales que la contratacion
“tipica’ 0“normal” implica. El horario de su trabajo es discontinuo y
no existe restriccién alguna de la duracion de lajornada.®

Laflexibilidad de lajornadalaboral se debe alanecesidad dela
empresa financiera 1 de adaptarse al flujo variable y discontinuo de
los clientes; alavez, permite alas trabajadoras que se ocupan de la

15. Las vendedoras tienen que cumplir tan sdlo con presentarse en la oficina a la hora del
inicio delajornaday pueden estructurar de aqui en adelante en formaautonomael resto de
su horario laboral, trabajado por metas.
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venta de los productos de esta empresa, compatibilizar en un buen
grado el trabagjo remunerado con actividades externas a dmbito la
boral, particularmente con €l trabajo doméstico y de cuidado, o tam-
bién con otras actividades laborales.

Las entrevistas realizadas sefidaron la preferencia que les dan
las mujeres alos cargos de ventas, entre otras cosas, por laataflexi-
bilidad de lajornaday autonomia que ellos of recen, en comparacién
con los cargos administrativos, donde rige un horario fijo, o con los
cargos directivos, jefaturas y ocupaciones profesionales, que estan
excluidos de la limitacion de jornada de trabgjo. El hecho de que
para los cargos de ventas se recluten, con preferencia, personas sin
previaexperienciaen el rubro,'® favorece en particular alacontrata-
€ion de mujeres anteriormente inactivas, o con unatrayectorialabo-
ral interrumpida e inestable;

Es una manera de aproximarse al mercado laboral, porque a menudo
es la Unica puerta que se abre, y no hay otra. Muchas mujeres que
terminaron sus estudios, |a ensefianza media, se casaron y luego no
tuvieron oportunidades de empleo. Entraron atrabajar muchas duefias
de casa para lograr esta congruencia hogar-trabajo. Llamar desde la
casa se ve como muy atractivo. Las mujeres que nunca trabajaron en
su viday que se separaron en un minuto y que no tenian un salario ni
nada, ven esto como una posibilidad de desarrollarsey tener uningre-
so propio. (Vendedora, entrevista grupal.)

Todo €ello contribuye aque las mujeres estén sobrerrepresentadas
en los cargos de ventas y cobranzas. Asi, en las dos empresas finan-
cieras analizadas, su participacion en este segmento de la dotacion
directaascendié a 77y 70 por ciento, respectivamente, mientras su
participacién en la poblacién administrativa con horario fijo era del
56 y 48 por ciento. Este Ultimo caso muestra una clara sobrepresen-
tacion, s se toma en cuenta que el porcentgje de las mujeres en €l
total de los ocupados en estas dos empresas alcanzaba el 73y e 60
por ciento, respectivamente.

16. Los niveles educacionales necesarios para ingresar a la empresa son, como minimo, la
ensefianza media completa, y se privilegia a aquellas personas que han cursado estudios
superiores, vale decir, profesionales universitarios o técnicos especiaizados. Entre los
administrativos se concentrael personal con estudios superiores. Paralafuerzadeventasy
cobranzas se prefiere, en cambio, contratar apersonassin experienciapreviani cualificacion
especifica
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Al aspecto “virtuoso” de su empleo flexible, quele permite com-
patibilizar en una buena medida su trabajo remunerado con el cuida-
do desu hijo, serefiere Alicia (38 afios, soltera, un hijo de seis afios,
ensefianza media completa y estudios de secretariado, actualmente
vendedora):

Para mi, lo bueno es que tengo un hijo, entonces cualquier cosa que
pase, si tiene médico, etc., yo puedo ir; entonces yo me programo tal
dia, equis hora. Yo, tenga lo que tenga con mi hijo, yo lo voy a hacer,
eso parami eslo bueno. (Entrevista grupal .)

También Francia (34 afios, casada, doshijosdetresy cuatro afios;
ensefianza media completa, analista de recursos humanos y
comunicadora social, actualmente vendedora) apunta al aspecto de
la compatibilidad del trabajo remunerado con el trabajo de crianzay
de cuidado de los hijos:

Trabajé durante cuatro afios como encargada de personal en una em-
presa, con horarios rigidos y jornada completa, en un trabajo que me
gustaba en términos de desarrollo profesional. Pero cuando nacid mi
segundo hijo, lajornada completa empezd a complicarme. Yo llegaba
alas nueve de la noche y veia a mis hijos durmiendo. Cuando volvi
después de mi licencia, tenia ganas de trabajar, pero me parecia que
estaba sacrificando demasiado a mis nifios, sobre todo a ellos. Cam-
biar de empleo y trabajar como vendedora de productos financieros
me significd poder descolgarme en algin minuto y no tener que estar
hasta la noche porque tenia que preparar un informe para el gerentey
mis hijos podian estar [lorando, chillando en lacasay tu no te podias
mover. (Entrevista grupal.)

No obstante, laventajade tener unajornadaflexibley poder com-
patibilizar mejor el trabajo remunerado con el trabajo domésticoy de
cuidado, seve contrarrestadapor variosfactores. Uno de ellosesque
se obtiene esta flexibilidad tan sélo aceptando cargos en los més ba
josniveles jerérquicos dentro de laempresa, con menores niveles de
cualificacion, remuneraciones, prestacioneslegalesy extralegales,!
y también menos valorizacion social. Las vendedoras destacaron €l
ultimo punto de la siguiente manera:

17. Véase mas detalladamente en Y &fiez y Medel (2000: 21-27).
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A mi me preocupa el entorno social; me preocupa porque somos dis-
criminados, porque muchas veces se nos ve como que somoslaultima
hormiguita del escalafén laboral. Los vendedores somos desprecia-
dos. A nivel de banco, si se va a solicitar un préstamo, te cuestionan
porque eres vendedor. Hay un costo social importante que setiene que
vivir, hay problemas para pedir préstamosy para afiliarse aunaisapre
[institucion de salud previsional]. Y sobre todo una mujer, sobre todo
una persona que se embaraza, una mujer vendedora embarazada es
més discriminada. También hay bancos que nos discriminan por la
rentavariable. (Entrevistagrupal.)

También |as trabajadoras pagan un precio ato por lamayor auto-
nomia en los cargos de ventas, relacionado con los temas de
deslimitacién del trabajo y autoexplotacion, problemas descritos
ampliamente en el capitulo 1. En los casos vistos, la flexibilidad de
la jornada de las vendedoras estaba ligada al trabajo por metas y
remuneraciones variables —sueldo base con gratificacion legal, mas
comisiones por ventas—, con sueldos base que, en la mayoria de los
casos, no superaban la cuarta parte del sueldo bruto, y en los cargos
mas altos de estacarrera, laterceraparte. Por estarazén, lasjornadas
de trabagjo eran extremadamente extensas y muy a menudo supera
ban en mucho las 48 horas semanales estipuladas por la ley, inclu-
yendo también losfines de semanay los festivos. Junto con extender
lajornadadiariay salarios flexibles, también sometian alas trabgja-
doras a mucho estrés laboral e irregularidades de descansos y ali-
mentacion,®® provocando con ello un ato desgaste fisico y psiquico,
con los peligros inherentes para su salud.

A la deslimitacién de la jornada laboral y la autoexplotacion a
gue se someten las trabajadoras, con sus efectos dafiinos para la sa
lud, serefiere Francia:

No hay horario detérmino. Estamoslasveinticuatro horasdel diaven-
diendo. Nosotros nunca paramos. El horario flexible tiene un costo, y
es alto, en € sentido de que no paras, no logras encontrar el limite,
porgue en unajornada establ ecida existen limites. Pero en este horario
flexible, s bientieneslafacilidad deirte, y alo mejor eso esbueno, no

18. “Mientras |os administrativos saben que a muerzan de unaados, nosotras, aveces, son las
cuatroy ain no hemos comido nada. A veces son las seisde latardey nos damos cuentade
gue no hemos comido nadadurante todo el dia; entonces muchas veceste saltasel amuerzo
y te lo saltaste no mas, no hay horario”. (Vendedora, entrevista grupal.)
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tienes el limite entre cuando empezaste y cuando terminaste. Esto es
casi unadroga. Nadie te manda; aqui te dictan las pautasy te dicen que
aestotienesquellegar ta, y si ti tienes motor propio, y ti sabes como
hacer las cosas, tU te organizas. (Entrevistagrupal.)

Elsa (31 afios, soltera, sin hijos; ensefianza media completa y
estudios de secretariado computacional, actualmente vendedora),
agrega

Al fin del mes estés sper agotaday alo mejor ni siquieradebido ala
meta que te pone la empresa, porque alo mejor no estan alta, pero es
que tu te pones una meta con lo que tU necesitas para vivir. Es stper

estresante y fuerte. (Entrevista grupal.)

3.2 Profesionales universitarios en puestos de trabajo de alta com-
plejidad y responsabilidad en la empresa informatica (trabaja-
dores y trabajadoras dependientes, dotacion directa)

En el caso delos profesionales en laempresa prestadora de servicios
informéticos, hombres y mujeres,’® se trataba de trabajadores que
ocupaban cargos de alta complejidad y responsabilidad, tales como
jefesde proyectosy coordinadores de areas. Habian sido contratados
atiempo indefinido y bajo e régimen de unajornadalaboral que se
hallegado allamar “jornada basada en la confianza mutua’ .

Este tipo de jornada laboral esta intimamente ligado a nuevas
formas de gerencia, que reemplazan el sistema antiguo de comando
y control en lasempresas por unamayor autonomiadel trabajador en
el desempefio de las tareas. La medicion del rendimiento del perso-
nal seorientaalosresultados, envez dealapresencia, y laresponsa-
bilidad por los resultados del proceso de trabajo se reparte en mayor
grado entre empleados'y empleador.

En los casos estudiados, |0s efectos de esta tendencia aparecian
ambivalentes, similaresalos observados entrelosvendedores de pro-
ductos financieros. Por un lado, estaban las grandes ventgjas de la
mayor autonomiaen larealizacién de lastareas, tanto paralaempre-

19. El 30 por ciento delos profesionales eran mujeres. En este grupo ocupaciona se concentraba
el 84 por ciento de la dotacion directa femenina de laempresa.
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sacomo paralos mismostrabajadores. La productividad eintensidad
del trabajo aumentaba notablemente, estimulando particularmentela
motivaciony el involucramiento de los trabajadores con laempresa,
y los trabajadores de ambos sexos podian lograr un mejor balance
entrevidalaboral y vidaextralaboral. Por gemplo, los profesionales
podian trabajar desde su casa, con computadoras portétilesy en red
si habia necesidad de cuidar a un hijo enfermo o a un padre depen-
dientey, en el caso de las mujeres, también durante el prey posnatal.

Por otro lado, con € sistema de la remuneracion variable, las
evaluaciones de desempefio, € ato compromiso del personal con la
empresay lareduccion importante de la dotacion directa, laflexibi-
lidad de lajornada en estas ocupaciones estaba asociada a jornadas
laborales muy extensas. Tal como lo sefial 6 la gerenta de Recursos
Humanos de la empresa, laflexibilidad esta pensada no para que se
trabaje menostiempo, sino, por el contrario, paraque se trabaje més.
De hecho, los profesionales —hombres y mujeres—, por sentirse mas
responsables en cuanto a cumplir las metas, seimplicaban en su tra-
bajo atal punto que sutiempo libre, dedicado a cuidado deloshijos,
ala convivenciay la recreacion, se veia fuertemente contaminado
por el trabajo remunerado.

3.3 Digitadoras nocturnas suministradas en empresa financiera 1
(trabajadoras dependientes, dotacion indirecta)

L asdigitadoras nocturnas eran suministradas en forma permanente®
por una empresa externa, alaempresafinancieral como usuaria. Se
trataba de puestos de trabajo creados “ apuntando alas mujeres, alas
duefias de casa’ (jefe de Area, entrevista). Tenian contratos de traba-
jo por temporada,? celebrados mensualmente entre |as trabajadoras
y la empresa suministradora. Su jornada laboral mensual compren-

20. El suministro de trabajo o de trabajadores/as se daen el pais como suministro de personal
temporal o en formaindefinida (suministro de personal permanente). En laactualidad, en
Chile, el suministro de personal permanente parece ser € servicio mas frecuentemente
prestado (Echeverria, Solis, Uribe-Echevarria 1998).

21. El contrato laboral por obra o faena se termina afin de mesy se hace un nuevo contrato
para el mes siguiente. En el caso de este tipo de contratos, laley chilena dispone que en
quince meses hay que completar doce meses de trabajo (un afio de dias hébiles) para ser
contratado en formaindefinida. Como | as digitadoras trabaj aban aproximadamente medio
mes, no cumplian con esta condicion.



112 EL TRABAJO SE TRANSFORMA

dia entre ocho y trece noches seguidas®? de nueve horas (ocho horas
y una horade colacion) en el mes, eincluiasabadosy domingos. No
obstante, lajornada efectiva en horario nocturno era de alrededor de
once horas, debido aque laley permite hasta dos horas extraordina
riasdiarias, y las mujeres generalmente aprovechan esta oportunidad
parano extender el nimero de dias trabajados mensua mente. El blo-
gue de tiempo libre abarcaba entre dos y tres semanas por mes.

L asdigitadoras suministradas se desempefiaban en |as dependen-
cias de la empresa financiera 2, la cua las proveia de los Utiles y
herramientas de trabajo, y las supervisaba. Estaban empleadas sola-
mente por esta entidad usuaria y € ecutaban un proceso central al
negocio, y ademas estratégico, puesto que tenian acceso directo al
sistema computacional integrado de la empresa. Sus labores eran,
asi, de mayor complegjidad y responsabilidad que el simple ingreso
de datos. Esto, y su nivel de cuaificacién, las situaron como perso-
nal de nivel administrativo-técnico.?® El horario nocturno les permi-
tia aprovechar la mayor accesibilidad y velocidad de los sistemas
computacionales, mas lentos o tempora mente inaccesibles durante
el dia

Lasdigitadoras suministradas alaempresafinanciera 1 eran mu-
jeres de diferentes edades, estados civiles y cargas familiares que,
por variadas razones, no querian 0 no podian trabajar atiempo com-
pleto. Este empleo, con su especifica organizacion de lajornada, les
permitia compatibilizar el trabajo remunerado con otras actividades
eintereses; y ello en condiciones salariales en que las remuneracio-
nes percibidas se equiparaban con las rentas que el persona contra-
tado directamente por laempresa en niveles ocupacionales similares
percibiapor un mes completo detrabgjo. En las entrevistas grupal es,
varias mujeres se refirieron a este aspecto ventajoso del trabajo de
lasdigitadoras. Asi, Lorena (35 afios, casada, tres hijos de siete, once
y catorce afios; estudios de ensefianza media completa, de adminis-
tracién de empresas, dactilografiay digitacion) €ligi6 este trabgjo

22. Lacantidad de noches trabajadas fluctuaba dependiendo de la produccion.

23. Segunla*“ Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones’ (OI'T 1998), laocupacion
“digitadores’ se asocia a la categoria “Persona de oficina’; y dentro de esta, ala de
“Personal administrativo”.
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porgue como no es todo el mes, entonces me permite estar con mis
hijos el resto del tiempo que me queda; me permite trabajar y, ademés,
me permite estar en mi casa.

Ellavalorael hecho de que el sueldo que gana es bueno en com-
paracion con otros empleos similares:

Ademés € sueldo es bueno... 0 sea, conviene... Otras personas traba-
jan todo el mesy no ganan lo que nosotras recibimos.

Amalia (23 afos, casada, una hija de pocos meses; estudios de
ensefianza media completa y estudiante de tercer afio de andlisis de
sistemas) destaca que su actual empleo le

permite estudiar mastranquila, ir aclases, tener mastiempo para estu-
diar; y ahora con més razon, porque tengo una guagiita chiquitita...
Me permite estar con ellay alavez trabajar.

Para ella, trabajar como trabaja actualmente es una opcion:

Es unaopcion, pienso yo, porque son pocos dias, bueno esel sueldoy
S nosotros vemos afuera, vamos atener que trabajar todo €l mesy por
una cantidad de dinero distinta... ES una opcion conveniente.

Amalia no ocupaeste puesto de trabajo porgue no hayaencontra-
do un trabajo atiempo completo; no o habuscado, como tampoco lo
han hecho las deméas mujeres:

Aqui nadie ha buscado un empleo atiempo completo.

También Marcela (22 afios, soltera, sin hijos; estudios de ense-
flanza media completay de digitacion) dice sentirse comoda con su
actual trabajo, porgque le permite estar mucho en lacasa, ago quele
gusta. Por eso no ha buscado un empleo atiempo completo. Con su
sueldo aporta ala casa, ahorray cubre sus gastos personales.

No obstante, pese a estas ventajas, también el empleo flexible de
las digitadorastiene su lado desfavorable. Si bien las digitadoras en-
trevistadas tenian derecho aprevisién socia y cobertura contra acci-
dentesy enfermedades profesional es, laforma contractual —por obra
o faena— implica que no tienen derecho aindemnizacion, vacaciones
y licencias pre y posnatales. Asimismo, este empleo les producia
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mucha tension y desgaste de fuerza fisicay psiquica. Percibian re-
muneraciones variables, por pieza, sistema gue estimulafuertemente
laintensidad de trabajo. Mas allade que el mismo trabajo serequeria
rapido, el sistema de remuneraciones por produccion motivabaalas
trabajadoras a parar y descansar |o menos posible.

A lo anterior se suman los trastornos inherentes al horario noc-
turno, particularmente en el suefio y en los habitos aimenticios, y
gue significan un desgaste fisi co-psiquico notable. Setrabaja, enton-
ces, con una altaintensidad, en una actividad compleja que requiere
mucha atencion, mientras el tipo dejornada—nocturnay extensa—no
sblo agrava los peligros para la salud de las trabajadoras, sino que
tampoco permite una recuperacion suficiente durante el tiempo li-
bre, y atera de maneraimportante la vida familiar y social. Amalia
serefierea ato costo en términos de sociabilidad y desgastefisicoy
psiquico del trabajo nocturno:

No es como trabgjar de dia. Uno trabgja en el dia'y todo el mundo
duerme de noche, entonces duerme con el resto. Trabajar de nochey
llegar de dia ala casa, como todo €l mundo esté despierto, es dificil,
porque uno tiene que hacer las cosasigual. A veces hay que hacer un
tramite, entonces no se puede dormir, o de repente por sociabilizar con
los demés...

A mi bebé melacuidami mamd, bueno, y en el diaellallora... A veces
no la pueden hacer callar y me tengo que levantar averla... Asi que si
ella llora necesita de mi, aparte de que ella toma pecho, tengo que
despertar no mas, no me queda otra.

Julia (37 afios, casada, cuatro hijas de dos, cinco, oncey quince
anos; estudios de ensefianza media completay de digitacion) valora
su empleo, pero afirma:

Igual a mi, de repente, se me hace dificil, tengo cuatro nifiitas... y €l
problemadelas nanas, que ahoraestan dificil... Yo aveces no dormia;
avecesyo meibade aca, tenia que hacer todas |as cosas. Mi maméade
repente se llevaba ala més chica a su casay me quedaba con las mas
grandes, las mandaba al colegio y después de estudiar con la del me-
dio... quelaprueba...

Ahora, como tiene una empleada puertas adentro, la situacion es
mejor; sin embargo, persiste el problema de no poder dormir bien:
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Yo estoy durmiendo, pero estoy pendiente de todo lo que pasa en mi
casa. Mi pieza no tiene para echar llave. Entonces yo pongo un trapito
bien arribay la chicaempuja: “iMama, la puerta... mam@, abre la puer-
tal”. Entrallorando, entonces entralaotrallorando porque han peleado.

Junto con esta falta de descanso entre sus jornadas diarias noctur-
nas, la cantidad y calidad del suefio de las trabgjadoras se ven afecta-
das también durante e medio mes en que no trabagjan. Marcela dice:

Yo, como no tengo hijos 'y vivo con mis papés, no tengo |os mismos
problemas respecto al horario nocturno como las otras mujeres. Tengo
todo el dia para dormir y descansar. No obstante, €l trabajo de noche
causa trastornos de suefio y en los habitos alimenticios. Después de
finalizar lajornada mensual, cuesta recuperarse... Después que termi-
namos de trabajar, cuestaretomar de nuevo el dormir bien de nochey
despertarse en el dia, igua que las otras mujeres. No como en €l dia,
no me levanto a amorzar para aprovechar de dormir, asi que como en
lanoche.

3.4 Mujeres profesionales en cargos gerenciales, o promovibles a
estos cargos en la empresa de fabricacion y comercializacion
de bienes (trabajadoras dependientes, dotacion directa)

En la empresa de fabricacion y comercializacion de bienes habia, a
lafechade larealizacion del estudio, varios casos de mujeres profe-
sionales que eran consideradas personas de alto potencial de desa
rrollo, pero que estaban o entraron en procesos de formar familia. A
fin deretener aestas profesionalesy conservarlas para darles acceso
mas adelante a cargos de alta responsabilidad, la empresa decidié
gue trabajaran atiempo parcia por periodos prolongados. Cerrando
estos capitulos, muchas de ellas volvieron a trabajo atiempo com-
pleto y asumieron cargos superiores. Los siguientes relatos dan fe de
estasituacion deflexibilizacion delajornadalaboral, que se adapté a
diferentes periodos en lavida de |las trabajadoras, con sus ventgjasy
desventajas paralas mujeres.

Marta (30 afios, casada, cuatro hijos, de cinco, cuatro, dos afios,
y €l menor de seis meses de edad; ingenieracomercial y actualmente
coordinadorade marketing) esunaprofesional con ato potencial que
laempresa quiere ascender aun cargo eecutivo. Trabaja desde hace
cuatro afos amediajornada, o que la hace considerarse muy afortu-
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nada. Por sus hijos pequefios no puede trabajar todo €l dia, y su ma-
rido —un profesional exitoso que cumple largas jornadas laborales y
vigjamucho—no puede ayudar en casa. Manifiesta que evidentemen-
te ha debido dejar muchas cosas de lado, desde el punto de vista
profesional: mas responsabilidades, desafios, ir ascendiendo como
algunas de sus comparieras o han hecho. Incluso, para poder des-
empefiarse en este cargo de medio dia, debio retroceder un poco
en términos de desarrollo profesional. Ello no le pesa, dado que
—segun manifiesta— lo que hace actualmente le gusta mucho. Esta
en un area de staff donde las habilidades que se requieren pertene-
cen a campo de estudios, planificacion, relaciones interpersonales
y trabajo en equipo. No obstante, Marta sabe que deberatomar una
decision de aqui aun afio: o trabajajornada completay se desarro-
Ilacomo profesional —su opcién preferente— 0 sevaasu casa. Cree
gue en lo que hace esta subutilizada y profesionalmente quiere
mayores desafios. Dice estar en el limite: todavia es muy joveny
tiene muchas posibilidades de desarrollo personal; pero si sigue
trabajando otros afios més media jornada, tales posibilidades se
perderan y no podra retomar una carrera profesional. Ademas, ex-
presano sentirse comodani como madre ni como profesional, pues
percibe que trabajar medio diay estar medio diaen lacasale signi-
fica hacer las dos cosas a medias.

Sara (32 afios, casada, tres hijos, de nueve, seisy cinco afios de
edad; ingeniera comercia y actualmente gerenta de una unidad de
negocios) afirma encantarle su trabgjo y €l cargo que ocupa, €l cual
considera uno de los mayores desafios que ha debido enfrentar en
términos profesionales. Le ha significado una mayor responsabili-
dad y exigencias de disponibilidad, tanto en términos de vigjes fuera
del pais como de prolongados horarios laborales. Segun lla, setrata
de un sobretiempo autoimpuesto por las responsabilidades inheren-
tesasu cargo, dado que en laempresano es mal visto que los profe-
sionales seretiren alas cinco y media (“nadie te mirafeo por eso”).
Subraya el que la maternidad no ha sido una limitante para su desa-
rrollo profesional. En un momento quiso renunciar, porque le daba
verglienza el hecho de que al terminar €l penultimo posnatal estuvie-
ranuevamente embarazada, |0 que la hizo sentirse muy “irresponsa-
ble”. Laempresa, sin embargo, la apoy6, y ahora es gerenta.
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Maria (33 afios, casada, dos hijos mellizos de dos afios de edad;
ingenieracivil industrial, estudios de marketing y comercio exterior
y actualmente supervisorade launidad Desarrollo de Negocios) ma-
nifiesta que su objetivo es seguir desarrolldndose dentro de la com-
pafia. Por estar mas con sus hijosy hacer el maximo posible devida
familiar, haido reduciendo las horas extra que se quedaen lacoficina
Para ella, el trabajo y € desarrollo profesional, aparte de satisfacer
una necesidad econdmica, constituyen una necesidad personal. Se
siente plenamente satisfecha con las posibilidades que se le ofrecen
de desarrollar tanto sus capacidades profesionales como las de ma-
dre y esposa. Destaca que la empresa es ideal en el sentido de las
oportunidades de capacitacién y desarrollo disponibles para sus em-
pleados, y de su politica de no discriminar entre hombresy mujeres.
Aungue reconoce que el embarazo les significa alas mujeres ciertas
limitaciones, dado el tiempo que deben a g arse de sus cargos, nunca
ha sentido que este hecho fuera unalimitante en sus proyecciones de
desarrollo. Tras € posnatal, su cargo seguia a su disposicion. Re-
flexiona que probablemente ellay las demas mujeres podrian haber
ascendido antes, pero queloscargos altos requieren presenciaatiempo
completo. Pero lo importante para ella es “que te respetan, que tu
puedes hacer carreraindependiente si tienesun paréntesismaternal”.
Maria quiere tener més hijos, y esta4 convencida de que lo puede
hacer y alavez cumplir con su meta personal de tomar un puesto
gerencial.

Josefina (41 afos, casada, tres hijos, de ocho, seisy cuatro afios;
ingeniera civil y actualmente gerenta de una unidad de negocios)
cuenta que, antes de ingresar atrabajar en esta organizacion, lo hizo
en varias otras empresas donde vivié fuertemente la discriminacion
por sexo. En laempresa actual, en cambio, tuvo todo tipo de apoyos
parair desarrollandosey ascender en laescalajerarquica. Manifiesta
gue lacompafiiala“aguantd” durante tres embarazos muy conflicti-
VoS, con tiempos prolongados de ausencia por problemas de salud.
Jamas debi 6 enfrentar reclamosy, muy al contrario, pudo seguir op-
tando a un desarrollo profesional. Antes de salir a prenatal con el
tercer embarazo e ofrecieron un cargo de gerencia, oportunidad que
rechazd, por los problemas de salud mencionados. Al retomar su pues-
to, laempresale dio oportunidad de trabajar medio diacomo coordi-
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nadorade marketing, puesto que desempefio arededor de cuatro afos.
Sin embargo, a partir de cierto momento comenzé a sentir mucha
presion por asumir una gerencia:

La opcién era o tomaba la gerencia yo, o me colocaban a un gerente
arriba; es decir, se me fue estrechando més el camino y tuve que deci-
dir en algiin minuto. Tuve que decidir afinales del afio pasado y opté
por jugarmela por una gerencia, que es la que estoy ocupando ahora.

3.5 Vendedores de productos financieros en “canales informales”
de la empresa financiera 2 (trabajadores independientes ficti-
cios, dotacion indirecta)

En los escenarios de flexibilidad analizados destacd también lafigu-
ra de los vendedores externos de la empresa financiera 2, en un 70
por ciento mujeres. El origen de esta dotacién paralela ala dotacion
directa ha sido la externalizacion y subcontratacion de actividades
(flexibilidad externa funcional) que se materializé en los llamados
“canalesinformales’ deventas, destinadosaampliar mercado en sec-
tores socioecondmicos de menores ingresos.

La empresa buscaba atraer como clientes particularmente a de-
pendientes, pequefios y microempresarios, trabajadores por cuenta
propia, jubilados, entre otros. Parallegar aestos potencialesclientes,
serequeria una dotacion flexible de trabajadores que se vincularaen
formanatural y facil con los nichos de mercado de interés menciona-
dos. Los productos bancarios que se ofrecian ala venta mediante los
canalesinformales eran principal mente tarjetas de créditos, créditos,
sistemas de ahorro; es decir, los mismos productos que ofrecia la
dotacion directa encargada de ventas en la empresa.

Larelacion laboral entrelaempresay estadotacion externalizada
e indirecta se dio mediante distintas modalidades de convenio:

a) Convenios con empresas. Se llegd a un acuerdo informal entre
empresasdistribuidorasy comercializadoras de productos o ser-
vicios, que permitiaalosvendedores de aquellas empresas of re-
cer alos clientes |os productos propiosy, como un servicio adi-
cional, los productos de laempresafinanciera 2 (créditos, tarje-
ta de crédito, entre otros). Los vendedores obtenian un pago
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adicional —una comision por parte de la empresa financiera—,
por cada producto bancario que lograban colocar.

b) Convenios con trabajadores dependientes de terceras empre-
sas. Se establecié un acuerdo informal entre la empresa finan-
ciera2y trabajadoresindividuales, dependientesy pertenecien-
tes a dotaciones de terceras empresas, para que vendieran los
productos entre sus comparieros, clientes de su empresa, y me-
diante otras redes. Para estos trabajadores, tal actividad signifi-
cd précticamente un segundo empleo, de caréacter clandestino,
“negro”, porque no existia permiso de laempresa alacua per-
tenecian. Combinaban, asi, este trabajo para la empresa finan-
ciera 2 con su empleo de “primario”, donde tenian contrato de
trabajo y todas |as prestaciones sociales. Se observaron buenos
resultados en quienes tenian jornada flexible, como vendedores
de seguros, que acumulaban ambas ventas; y en trabajadores de
&reas administrativas de grandes centros, tales como hospitales,
complejos mineros, etc.

¢) Convenios con trabajadores formalesy juridicamente indepen-
dientes. Se estableci unarelacion con personas que habian que-
dado cesantes, las cuales trabgjaban a trato o destgjo para la
empresa financiera 2, y eran remunerados a honorarios. Gene-
ralmente tenian una amplia experiencia en ventas en € sector
financiero y varios afios de trayectorialaboral en esta area.

Laempresafinanciera 2 estableci6 con estas dotaciones indirec-
tas unaformade organizacién del trabajo muy aejada de latradicio-
nal en un trabajo dependiente y subordinado; es decir, con jornada
libre, sin controles directosy sin necesidad de concurrir alaempresa
para desarrollar la labor, de modo que las personas podian trabajar
desde sus casas 0 desde cualquier parte. Laempresaofrecialasinsta
laciones de unade sus oficinas para hacer €l trabajo de contacto tele-
fonico. Otros trabajaban desde las oficinas de su empleo principal,
cuidando de no ser sorprendidos. También podian operar desde sus
casas, 0 desde cualquier lugar mediante telefoniacelular. Asi, laem-
presa mantenia con estos trabajadores una relacion labora “ distan-
te”, sin obligaciones referidas a metas ni a un trabgjo continuo. Las
propias necesidades y metas de ingresos de cada trabajador eralo que
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los impulsaba a ser productivos. Los vendedores organizaban su pro-
pia estrategia de ventas aprovechando |as destrezas adquiridas en sus
trabajos anteriores, utilizando lanutrida“ carterade clientes’ construi-
da en su trayectoria laboral, y también mediante los nexos que pro-
velan susredes socialesy familiares. Lainiciativaindividual, la capa-
cidad de tener “motor propio”, eran cualificaciones muy valoradas.

Estos trabajadores realizaban las mismas funciones que la dota-
cion directa de vendedores de la empresa financiera 2. Sin embargo,
estano se consideraba su empleador, sino su cliente. Existiaun acuerdo
verbal de compromiso de trabajo, |os trabajadores recibian de parte
delajefatura algunasinstrucciones breves para el llenado de losfor-
mularios y sobre los productos que colocaban en el mercado. La
empresa les asignaba un segmento de mercado donde concentrar su
actividad, y junto con lo anterior, la conexion con una de sus sucur-
sales, donde se recibia la documentacion de los nuevos clientes. En
estelugar, los vendedores obtenian tambi én losfoll etos de propagan-
da, carpetas, papeleriay el pago de sus honorarios.

El testimonio de Mireya (33 afios, casada, treshijos de uno, tresy
siete afos; estudios de administracion de personal, actualmente ven-
dedora dependiente de una empresa de seguros 'y, a mismo tiempo,
vendedora en los canales informal es de la empresa financiera 2) nos
adentra en las ventajas y desventajas de su segundo empleo. Segun
Mireya, para quien €l trabajo parala empresa financiera 2 es un se-
gundo empleo, laprincipal ventaja que obtiene un vendedor externo
es la posibilidad de aumentar sus ingresos, mientras mantiene un
empleo dependiente con contrato de trabajo indefinido que garantiza
todas las protecciones legales. Las desventajas de trabajar de esta
forma son, seglin ella, la extensién de la jornada —Mireya trabajaba
diariamente doce horas—, el mayor estrés, desdrdenes alimenticios —
yaque, por lo general, se“saltaba’ el amuerzo paraatender clientes
en horade colacién—y lapermanente incertidumbre respecto de si se
alcanzan las metas autoimpuestas para mantener los niveles de in-
gresos deseados. En su caso, la sobrecarga laboral y familiar han
derivado en varias enfermedades, entre ellas un cuadro de depresion
mayor asociado a ataques de panico, colon irritable, altapresiony la
pérdida de un bebé por no cumplir con unalicencia médica.
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A MoDO DE SINTESIS, podemos decir que los estudios de casos
indican que lademandade trabajo flexible generada por laeconomia
chilenaapartir delos afios ochenta encuentraen las mujeres|aoferta
adecuada. Se trata de mujeres para las cuales el empleo “atipico” o
flexible se vuelve atractivo, en la medida en que les permite gjercer
un trabajo remunerado que es a la vez compatible con las tareas de
cuidado, culturalmente asignadas a sexo femenino. Influyen en esta
direccién las necesidades monetarias de las familias y € deseo de
muchas mujeres de autoafirmarse y generar ingresos propios. Hay
gue destacar en este contexto que |os actual es sistemas de educacion
y de cuidado, publicosy privados, asi como laextension delasjorna-
daslaborales, no dan laposibilidad de un trabajo de tiempo completo
a ambos padres de nifios pequefios, |0 que sdlo se hace factible s
pueden pagar personal que se haga cargo de ellos.

Respecto a sus efectos sobre el trabajo de las mujeresy lasrela
ciones de género, las transformaciones en curso en las relaciones
laborales son contradictorias. Por un lado, no se deben subestimar
los efectos positivos del aumento de la participacion laboral de las
muijeres, incluso en condiciones de trabajo precarias como las gene-
radas por lainestabilidad, |os magrosingresosy la escasa proteccion
social. Como muestran |os estudios de casos, el acceso de las muje-
res atales trabajos puede representar un progreso respecto a condi-
ciones previas, a aumentar su autonomia personal y econémica y
mejorar, de este modo, su capacidad de negociacion al interior dela
pargjay familia. Lageneracion deingresos propios, laampliacion de
las relaciones interpersonales y el aprendizaje de nuevas competen-
cias debilitan la habitual dependencia de las mujeres respecto de los
hombres, y dirigen las relaciones sociales de género existentes hacia
otras con mayor potencialidad de equidad.

Por otro lado, las caracteristicas del sistema de relaciones de gé-
nero propio de las sociedades actuales no solo llevan a que hombres
y mujeres entren en condiciones de desigualdad a proceso de reor-
ganizacion del trabajo hoy en curso. Ademas, se ven afectados de
diferente manerapor dicho proceso, dado que su caracteristicadeter-
minante, laflexibilidad, se apoya en unaestructura de relaciones so-
ciales desiguales entre los géneros. De manera bastante clara, la
inequidad de género pasaaformar parte delaestrategiaflexibilizadora



122 EL TRABAJO SE TRANSFORMA

del mercado laboral, que se apoya en la necesidad de las mujeres de
compatibilizar trabajo remunerado y trabajo reproductivoy en lase-
gregacion sexual del mercado de trabajo, con ocupaciones masculi-
nasy femeninas alas que se atribuye distinto valor.

Si laflexibilidad puede ser la base para una masiva incorpora-
cion de las mujeres a mercado laboral, ella no impide que persistan
en é los patrones de discriminacion y segregaci 6n de género que han
sido tradicionales. Por gjemplo, es cierto que €l trabajo de tiempo
parcial facilita el acceso de las mujeres a empleo, pero alavez per-
mite continuar con ladivisiony segregacion sexual del trabajo remu-
nerado y no remunerado y con las relaciones de inequidad y depen-
dencia de las mujeres, por e simple hecho de que en la mayoria de
|os casos no proporcionani ingresos suficientes paraasegurar lasub-
sistencia, ni protecciones adecuadas en la vejez y durante periodos
de enfermedad y desempleo. El tipo de flexibilidad que hoy en dia
prevalece en €l escenario nacional corresponde a un patrén especifi-
co delamodernizacion del tradicional orden de género, y 1o fomenta
sin cuestionarlo seriamente.

En estas circunstancias, esimportante que las mujeres contintien
ganando espacio laboral, pero sin que se proyecte la desigual distri-
bucién por géneros de los dos tipos de trabajo —para el mercado y
reproductivo— sisteméticamente a futuro, como ocurre hoy en dia. A
lahorade disefiar y emprender politicas de regulacion delaflexibili-
dad, debera tomarse en consideracion que mujeres y hombres parti-
cipan de manera diferente en el trabajo productivo y reproductivo.
Esto es, al identificarse campos y modalidades de promocién, pro-
teccion y regulacion del empleo flexible, las politicas aplicadas de-
bieran contener criterios paraimpedir que se perpetden la discrimi-
naciony lasegregacion de género dentroy fueradel mercado laboral.
Por el momento, unarevision critica de las politicas de empleo, fa-
milia, salud y otros en Chile, muestra que €l objetivo de cambiar la
especifica division sexual del trabgjo carece de suficiente prioridad
politica. El interés estadirigido en primer lugar hacia el crecimiento
del empleo femenino.



CapiTuLO TERCERO

LA FLEXIBILIZACION DE LA JORNADA LABORAL

XiMENA Diaz

INTRODUCCION

En los capitul os precedentes se analizaron algunos delos cambios en
los patrones de normalidad del empleo asociados a los procesos de
flexibilizacion productivay laboral. En el presente se profundizaen
el examen de las transformaciones en lajornada de trabajo en Chile,
referidas tanto a su extension como a su distribucion.

Como se ha sefialado en paginas precedentes, uno de los elemen-
tos caracteristicos del Ilamado “empleo normal” esunajornadalabo-
ral que, incluyendo sus pausas y su distribucion diariay semanal,
estabalimitada, reguladay normadalega mente, en funcién de paliar
los efectos creci entemente negativos del os procesos productivos sobre
la fuerza de trabajo. Tales efectos se relacionaban basicamente con
excesos en la extension de la jornaday la fuerte intensificacion del
trabajo en las primeras etapas de larevolucién industrial . Se destaco
como esta jornada laboral —estandarizada, uniformada y de tiempo
completo— se ha sustentado en una estricta division sexual del traba-
jo, parte de un model o de familia basado en un padre proveedor que
trabajaba por un salario familiar, y una madre administradoray res-
ponsable del hogar y de las tareas de cuidado. En nuestro pais, esta
situacion constituye hasta hoy €l referente de las politicas e institu-
ciones laboralesy sociales.

L os afos setenta marcaron una ruptura de las tendencias gene-
rales del empleo en el pais, en el marco de transformaciones politi-
cas, econdmicas y culturales que paulatinamente se han hecho de
mayor alcance (Cuadro 1)*. Primero el reemplazo del model o susti-

* Todos |os cuadros se encuentran en Anexo al final del capitulo.
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tutivo de importaciones por uno de economia abiertaalos merca-
dos mundiales, y actualmente la necesidad de adaptar |as econo-
mias nacionales a los requerimientos de la globalizacion afin de
hacerlas competitivas en ese nivel, han llevado a una reorganiza-
cion de los patrones de empleo y de los sistemas productivos. Se
ha asentado, asi, un nuevo paradigma de produccion flexible que
modifica los patrones de normalidad del empleo dependiente.
Como se menciono en el primer capitulo, este proceso ha traido
consigo una creciente heterogeneidad de las formas de empleo, la
emergencia de un amplio espectro de formas atipicas de contrata-
ciony laaparicion de un model o de historialaboral caracterizado
por la discontinuidad y la alternancia de diferentes formas de
empleo.

Las regulaciones normativas a servicio del nuevo paradigma
de produccion y acumulacion han permitido, asi, romper rigideces
del mercado de trabajo, generar y masificar una variedad de em-
pleos flexibles en términos de condiciones de contratacion, salaria-
lesy de uso del tiempo de trabajo, que han abierto a las mujeres
nuevas opciones para trabajar remuneradamente y conciliar activi-
dad laboral con sus responsabilidades domésticas. Sin embargo, las
nuevas modalidades |aborales no han producido al mismo tiempo
rupturas significativas en las concepciones cultural mente predomi-
nantes respecto a las mujeres en tanto “cuidadoras’ y “fuerza de
trabajo secundaria’. Es cierto que hoy pierden nitidez los limites
gue antes dividieron tan rigidamente el tiempo social de trabajo
segun el género, en particular enlo que serefiereal tiempo destina-
do alaproduccion, el cual comienzaaformar partedelavidadelas
mujeres. Ello no implica, sin embargo, que se haya generado un
proceso equivalente de redistribucién del tiempo de trabajo
reproductivo. La consecuencia es un creciente conflicto entre los
mecanismos tradicionales de conciliacion entre produccién y re-
produccién social y las progresivas transformaciones en las rela-
ciones de género que estan teniendo lugar. La resolucion de este
conflicto queda en manos de las mujeres, porque apesar de su con-
solidada participaciéon en el mundo laboral siguen siendo social-
mente consideradas responsables Unicas (o principales) de las ta-
reas de cuidado y de produccion para el consumo familiar, en un
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claro signo del desfase entre transformaciones en el ambito econo-
mico y persistencia de model os culturales anteriores.

En este capitul o analizaremos | os cambi os que ha experimentado
e trabgjo en términos tanto de longitud como de distribucion del
tiempo detrabajo, y laformacomo tales cambios han afectado parti-
cularmente ala poblaci 6n femenina ocupada en distintas ramas, gru-
posy categorias ocupacionales. Se abordara sucesivamente el andli-
sis del trabajo en jornada ordinaria, en jornada reduciday, en tercer
lugar, en jornada extensa.

1. Los CAMBIOS EN LA JORNADA ORDINARIA

El Cédigo del Trabajo establece en su articulo 21 que lajornada de
trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador debe prestar efecti-
vamente sus servicios en conformidad con el contrato individual de
trabajo. Agregaquetambién se considerarajornadadetrabajo el tiem-
po en que €l trabajador se encuentra a disposicion del empleador sin
realizar labores, por causas que no le sean imputables. En el primer
caso, setrata de lajornada de trabgjo real o efectiva; en e segundo,
de una jornada pasiva. Para considerar como jornada de trabajo €l
tiempo en que €l trabajador se encuentraadisposicion del empleador
sin realizar labor alguna, serénecesario que concurran los siguientes
requisitos legales: @) el trabajador se deberd encontrar a disposicién

1. Para este andlisis se ha recurrido a informacion secundaria recogida por instrumentos
oficiales, y también informacion primariarecopiladaatravés de estudios particul ares sobre
el tema. Como fuentes de informacién secundariase han utilizado |as Encuestas de Empleo
del Instituto Nacional de Estadisticas (INE) que se realizan trimestralmente, informacion
de los Censos 1990 y 2002, y las Encuestas Casen (Caracterizacion Socioeconémica
Nacional) bianuales que realizael Ministerio de Planificacién y Cooperacion (Mideplan).
Como fuentes primarias se han utilizan los resultados provenientes de investigaciones
realizadas por €l Centro de Estudios de la Mujer (CEM) sobre este tema en la Ultima
década: “Flexibilizacion del tiempo de trabajo en Chile: ¢hacia una mayor igualdad de
oportunidades o de nuevasinequidades de género?’ (Diaz, Medel y Y &fiez 2002); “ Género
y trabajo en el contexto deflexibilizacién productivay laboral: un estudio decasos’ (Medel
y'Y afiez 2000); “ Estrategias empresarialesflexibilizadoras del tiempo de trabajo en Chile”
(Diazy L6pez 1999; y Lépez 2001); “Laproliferacion del sistemade subcontrataciones en
laindustria del vestuario como fuente de precarizacion del empleo femenino” (Diaz y
Y afez 1998); y “Mujer, trabajo y familiaen Chile. El trabajo adomicilio en Chile” (Diaz,
Medel y Schlaen 1996). También han constituido valiosa fuente de informacion otros
estudios realizados en el pais en los Ultimos afios, particularmente por el Departamento de
Estudio de la Direccion del Trabajoy por €l Servicio Nacional de laMujer (Sernam).
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del empleador, esto es, no debe hacer abandono de la empresa ni
ocupar parte de ese tiempo en otras actividades, b) a su vez, sera
necesario que la inactividad provenga de causas no imputables a
trabajador, sino que sea originada por causas ajenas a su voluntad.

El mismo Cadigo define como “jornada ordinaria de trabajo”
aguella que no dura mas de 48 horas semanales distribuidas en no
menos de cinco dias ni mas de sei's. Sefialaque cadadiadetrabajo no
podra exceder un méximo de diez horas de trabgjo (art. 22, inc.1y
art. 28). Pero lareciente reformaal Cadigo del Trabajo que entrd en
vigencia el 1 de diciembre de 2001 reduce la jornada laboral a 45
horas semanalesapartir del 1 de enero de 2005, y establece mayores
restricciones a uso de tiempo extraordinario de trabajo, por lo que
podria esperarse, a partir de esa fecha, una reduccion del tiempo de
trabgjo en el pais.

En este estudio, consideramos “jornada ordinariad’ alasjornadas
completay casi completa, de 44 a47 horas semanales. De estaforma
seincluye en ella alos trabagjadores del sector publico, y también a
algunas empresas del sector privado que han reducido la extension
delajornada ordinaria semanal tomando en cuentalafuncion que se
desarrolla (por gemplo, la de operadoras telefénicas) o como com-
pensacion a la perturbacién que provocan los sistemas de jornadas
variables. A tales causales se agrega la tendencia mundial de la que
se han hecho eco algunas empresas del pais, que busca reducir €l
tiempo de trabajo a fin de aumentar |os niveles de satisfaccion labo-
ral, disminuir €l agotamiento y, de esta manera, incrementar la pro-
ductividad y mejorar la calidad de vida.

1.1 Fluctuaciones en la longitud de la jornada ordinaria
de trabajo

Las cifras de empleo del afio 2002 permiten constatar diversos pun-
tos: que el trabajo en jornada ordinaria no es el mas frecuente en el
pais, yaque lo realiza sdlo €l 40 por ciento de las mujeresy €l 53,4
por ciento de los varones; que las mujeres trabajan en jornadas mas
cortas que los varones, con unamayor concentracion en empleos con
jornadas inferiores a 43 horas, en particular inferiores a 35 horas se-
manales; y que unaalta proporcion de empleo femenino y masculino
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(entre 7 y 8 por ciento) se desarrolla en jornadas de sobre 60 horas
semanales (Cuadro 2).

Una mirada hacia el pasado nos indica que en la década que va
desde mediados de los ochenta hasta mediados de los noventa
—1986-96— se produjo un aumento importante de la poblacién ocu-
pada en jornada ordinaria semanal, con la consiguiente disminucion
delos empleos en jornadaextensay muy extensa, y también de aque-
llosenjornadasinferioresa48 horas. Asi, si en 1986 untercio delos
hombres y la quinta parte de las mujeres trabajaban 48 horas a la
semana,? en 1994 |o hacia el 46 por ciento de |os trabajadores hom-
bresy el 38 por ciento de las mujeres. El nimero de asalariados de
ambos sexos que tuvo empleo de jornada completa ese afio fue casi
€l doble del que tuvo igual jornada en 1986, multiplicacion que fue
més significativaparalas mujeres (Sernam 1995). En 1996, |apobla-
cion ocupadaen jornadaordinariadetrabajo siguid aumentando, hasta
alcanzar al 55,6 por ciento deloshombresy el 41,8 por ciento delas
mujeres ocupadas; este incremento se dio particularmente entre los
asalariados, de los cuales el 71 por ciento de los hombresy el 57,5
por ciento de las mujeres desempefiaban ocupaciones en jornada de
48 horas semanal es. Este movimiento llevaba apensar en laexisten-
ciade un proceso de estandarizacion del trabajo entorno alajornada
ordinaria

No obstante, la tendencia se revirtio a partir de 1996. Ese afio
comenzo a producirse una disminucién significativa de la poblacion
femeninay masculina que trabajaba 48 horas semanalesy un aumen-
to del trabajo en jornadasinferiores a44 horas semanal es, tanto entre
hombres como mujeres; es decir, se perdieron empleos de jornada
normal y se crearon otros de jornadainferior alanormal u ordinaria,
situacion que se mantuvo hasta el afio 2000. En 2002 |as cifras indi-
can unatendenciainversa: el trabajo femeninoy masculino enjorna
danormal crece nuevamente, y decrece el trabajo inferior a43 horas
semanal es, aunque manteniéndose invariable la tendencia femenina

2. En 1986, 930.700 hombres de una fuerza laboral masculina de 2.738.900 individuos —es
decir, casi 40 por ciento— trabajaban en empleos de jornada de 48 horas semanales. Y de
una fuerzalaboral femenina de 1.156.700 trabajadoras, 230.100 —es decir, 20 por ciento—
tenian empleos de jornada de 48 horas semanales (INE, Encuesta Naciona de Empleo,
octubre/diciembre de 1986).
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atrabajar en jornadas de menor extension quelasdelosvarones. A lo
largo de todo €l periodo se destaca, sin embargo, larelativa estabili-
dad de una fraccion de trabajadores de ambos sexos que laboran en
jornadas de sobre 60 horas semanales. En el afio 2002 se observauna
leve disminucion del trabajo extenso que coincide con el incremento
del trabajo en jornada ordinaria.

Al respecto, esimportantetener presente quelasfluctuaciones(dis-
minucionesy aumentos) que experimenta la poblacién que trabaja en
jornadaordinariaen e periodo analizado impactan fundamentalmente
sobre el trabgjo en jornadas reducidas (no sobre €l trabajo en jornadas
extensas), especialmente en e empleo femenino. Ello permite suponer
gue lapoblacion ocupadatransitaentrejornadareduciday ordinaria, y
gue parte de la fuerza de trabajo ocupada en 1998, especiamente la
femenina, se desplazd desde empleos de jornada completa hacia em-
pleos de jornada de menor duracién, volviendo hacia trabajos de jor-
nada ordinariaen el afio 2002 (Cuadros 3y 4).

Entre 1996 y 1998, lareduccion delajornadaordinaria afecto en
laindustriaaun 9 por ciento de mujeresy 12 por ciento de hombres,
enlosserviciosfinancieros, a 14 por ciento de mujeresy 9 por ciento
de hombres; en el comercio, a7 por ciento de hombresy mujeres; y
en servicios sociales, comunalesy personales, a6 por ciento de mu-
jeresy hombres. En el afio 2002, larecuperacion estotal en el comer-
cio, pero parcial enlaindustriay menor en servicios comunales, so-
ciadesy personaes. La agricultura, que habia experimentado pocos
cambios en el periodo, muestra en 2002 un crecimiento importante
del trabajo femenino en jornadas de 48 horas semanales.

Pareciera, entonces, que la recuperacion del empleo en jornada
ordinariaen el afno 2002 se produce fundamentalmente por el trasla
do de personas que trabajaban en otras jornadas haciajornadas ordi-
narias, y, en menor medida, por ingreso de nuevos ocupados a las
distintas ramas. Es decir, €l aumento de ocupados en jornadas de 48
horas fue mayor que el nimero de personas que ingresd a mercado
de trabajo, lo que permitiria suponer que el trabajo en jornada ordi-
naria atrajo a gran parte de los ocupados gque ingresaban al mercado
laboral en 2002 y a muchos de los que en 2000 se ocupaban en otro
tipo de jornadas, por lo general de menor duracion.
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Asi, por giemplo, la poblacion femenina ocupada en jornada or-
dinariaen el comercio aumento en 43.330 mujeresentre 2000y 2002,
en circunstancias de que el empleo femenino total en el mismo sector
crecid solo en 35.990 empleos. En la agricultura crecio en 9.860
mujeres el empleo enjornadaordinaria, mientrasel empleo total cre-
ci6 solo en 4.890 puestos de trabajo en 2002. En laindustria, aunque
se perdieron 2.490 puestos de trabajo femenino el afio 2002, se
increment6 en 6.571 el nimero de empleos femeninos en jornada
ordinaria; los puestos masculinos en jornada ordinaria aumentaron
en 66.360, aunque e empleo industrial total masculino aumenté sdlo
en 28.720 puestos.

Enlaramade serviciosfinancieros, el crecimiento del empleo en
jornadas de 48 horas semanales en 2002 se produjo exclusivamente
en la fuerza de trabajo masculinag, que se increment6 en 10 puntos
porcentuales en dicho periodo, mucho més que e incremento del
nimero de ocupados en el sector ese mismo afio. Esta cifra se
incremento en 8.290 ocupados, y |os ocupados en jornada ordinaria
aumentaron en 22.970 personas. El empleo femenino en e sector
crecié en 13.430 ocupadas, y las ocupadas en jornada de 48 horas
semanal es aumentaron en 17.860 mujeres, 1o que equivaleaun 2 por
ciento de incremento solamente respecto a las ocupadas en jornadas
de 48 horas en €l afio 2000 en e sector financiero.

Estos desplazamientos haciajornadaordinariase producen, enla
industriay la agricultura, desde las jornadas cuya extension fluctla
entre 35y 43 horas. En serviciosfinancieros, el desplazamiento des-
de jornadas de 35 a 43 horas hacia jornada ordinaria es fuerte sdlo
entre los hombres; en e caso de las mujeres, se produce desde el
trabajo en jornadas reducidas hacia €l trabajo en jornadas extensas, y
minimamente hacia jornada ordinaria. En el comercio, el aumento
del trabajo en jornada ordinaria se produce por desplazamiento tanto
de ocupados en jornadas reducidas como ocupados en jornadas ex-
tensas (Cuadro 8).

El andlisis por categoriay grupos de ocupacion (Cuadros 9y 10)
sugiere quelostrabajadoresy trabajadoras dependientes son quienes
mayormente trabajan en jornada ordinaria en todos | os afios estudia-
dos, y que es poco €l trabgjo en jornadas extensas. Las categorias
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definidas como “dependientes’ en las clasificaciones oficiales, tales
como los asalariados y los grupos de empleados y obreros, agrupan
gran parte de sus ocupados y ocupadas en torno a la jornada de 48
horas semanal es. Todos €llos, tanto hombres como muijeres, después
de 1996 sufren una pérdidaimportante de trabajos en jornadas de 48
horas semanales, que van aincrementar fundamentalmente €l traba-
jo en jornadas inferiores a 44 horas semanales, recuperandose nue-
vamente latendencia a trabajo normal en el afio 2002. No obstante,
la administracion de las empresas en manos de empleados de con-
fianza demanda jornadas de trabajo extremadamente extensas, sobre
60 horas semanales. Retomaremos este punto en la seccion sobre €l
nuevo trabajo extenso.

Tanto los empleadores como |os trabajadores por cuenta propia
—ambos independientes— muestran menos concentracion en trabajos
de jornada ordinaria que los dependientes y una fuerte dispersion
haciajornadas de muy diversa extension que resulta dificil de expli-
car, salvo solo por las situaciones muy disimiles que engloban.® La
tendencia en la categoria de empleadores es a trabajar en jornadas
mas extensas que laordinaria. El trabajo en jornadaordinariaesrea
lizado aproximadamente por un tercio tanto de hombres como de
mujeres, proporcion que haido aumentando desde 1996 alafecha, al
mismo tiempo que disminuye €l trabajo en jornadas inferiores ala
normal. Esta categoria, la de trabajadores por cuenta propia, es la
gue agrupalamenor proporcion de ocupadosen jornadainferior a35
horas, y lamayor en jornadas sobre 49 horas semanales.*

Los trabagjadores y trabajadoras por cuenta propia —que agrupan
al 289y al 21,8 por ciento de la poblacion masculina 'y femenina
ocupada— se concentran mas que | os empleadores en jornadas de me-
nor extension que la ordinaria, especia mente las mujeres, que en su

3. Enunestudio sobre microempresasen Chile, Valenzuelay Venegas (2001) entregan muchos
indiciosal respecto, destacando lagran heterogeneidad internadel sector en términostanto
de categorias muy diversas de trabajadores, como tipo de empresas que engloba (desde
aquellas que operan a escala de subsistencia a otras que se ubican en nichos de alto
crecimiento).

4. Lasmujeresempleadoras que cumplen jornadas sobre 49 horas semanales alcanzan el 39,7
por ciento de las ocupadas en esa categoria. Solo las trabajadoras en personal de servicio
cumplen jornadas igualmente extensas.
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mayor parte trabajan en jornadas inferiores a 35 horas semanales.
L os factores que explican las menores jornadas de las mujeres que
trabgjan por cuenta propia pueden asociarse a su hecesidad de des-
empefiar rubros que solo requieran algunas horas diarias, alos costos
asociados al doble trabajo productivo y reproductivo y ala pertenen-
cia a hogares més pobres (Vaenzuelay Venegas 2001). El trabajo
por cuenta propia brinda a las mujeres mayores margenes de
control de su tiempo que un trabajo dependiente, y les permite deter-
minarlo diariamente en funcion de otras necesidades: cuanto tiempo
pueden dedicar a trabajo remunerado y al doméstico, y cémo distri-
buirlo. No obstante, otros antecedentes indican que parte del trabgjo
por cuenta propia corresponde a que se realizaen el domicilio para
terceros, y que conceptua mente se aproxima mas a la categoria de
asalariados, en tanto quienes lo realizan no tienen o tienen menos
control del tiempo destinado al trabajo productivo. Si bien no cum-
plen horarios, laextensién de su jornada depende de lademandadia-
riay semanal detrabajo, pudiéndose extender hasta ocupar casi todo
el tiempo libre o bien reducirse en funcion de las exigencias impues-
tas externamente, 1o que puede contribuir aexplicar ladispersion de
la poblacién ocupada en esta categoria en jornadas de muy distinta
extension.

Nos parece importante destacar en lacategoria personal de servi-
cios —como vendedores y ocupados en servicios personales— ladis-
persion en jornadas de distinta extension. Tanto la categoria como
|os grupos ocupacional es sefial ados tienen poco en comun; engloban
actividades de muy distinta naturalezay que han evolucionado o se
han adaptado alos cambios en el mercado siguiendo diversas moda-
lidades, por o que las explicaciones deben buscarse caso a caso.

En el caso de los hombres y mujeres ocupados en la categoria
personal de servicio, se constatan tres fracciones, distribuidasen jor-
nadas inferiores a 44 horas semanales, en jornada ordinaria (con la
menor proporcion) y en jornadas sobre 49 horas semanales (sobre €l
40 por ciento de las mujeres y 33 por ciento de los hombres). Esta
dispersion se explicaen parte porque las mujeres que conforman esta
categoria son, en su mayoria, trabgjadoras de casa particular, inte-
grantes del grupo de trabajadores de servicios personales para quie-
nes laley autoriza unajornada laboral especial mas larga que laque
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establece para el conjunto de trabajadores. Por su parte, el trabajo en
jornadas reducidas se puede explicar por el cambio desde la modali-
dad “puertas adentro” hacia la modalidad “ puertas afuera’ que co-
mienza a producirse entre las trabagjadoras de casa particular en la
década delos ochenta. De un total de 314.826 mujeres empleadasen
este rubro en el afio 2000, s6lo un 20 por ciento estaba ocupadaen la
modalidad puertas adentro. Estas trabajaban sobre 49 horas semana-
les, y de ellas, la mayoria lo hacia sobre 60 horas semanales. En
cambio, las jornadas laborales de las trabajadoras puertas afuera se
aproximan a las tendencias que sigue € conjunto de la fuerza de
trabajo femenina.

La dispersion de las jornadas de trabajo correspondientes a los
ocupados como vendedores es el resultado de una variedad de moda-
lidades horarias flexiblesintroducidas tanto en el comercio como en
el sector de servicios financieros para ventas de intangibles. En €l
comercio, €l trabajo enjornadaordinaria se detecto en establecimien-
tos con una dotacion de personal numerosa que permite rotacion de
turnos (supermercados, multitiendas); el trabajo en jornadas exten-
sas ocurre en grandes tiendas en los dias especiales de eventos (del
nifo, del padre, de la madre, Navidad, etc.), y también de manera
regular en locales pequefios, particularmente en mallsy centros co-
merciales que disponen de una planta de personal muy pequefia y
mantienen horarios de atencidn iguales o superioresalosdelasgran-
destiendas. El trabgjo parcia se encontrd en todo tipo de estableci-
mientos y se utiliza con el propdsito de complementar €l personal
estable en horas peak, reemplazar personal en horas de colacion y
reforzar y reemplazar en dias de descanso, como fines de semanay
feriados.® Parte del personal contratado en forma parcial correspon-
de apersonal subcontratado.

5. “En marzo de 1975, a través de la promulgacion del D.L. 934, se produjo un cambio
sustantivo en el régimen horario del comercio. Se autorizé lalibertad de horario de trabajo
paralos establ ecimientos comercia es, utilizandose como fundamentos|anecesariavigencia
delalibreiniciativa privaday favorecer una economiamas proximaal pleno empleo...”.
“El sistemadejornadadetrabajo y de descansos se desregul 6 totalmente con laLey 18.018
de 1981, la que derog6 los ultimos derechos que quedaban en esta materia para los
trabajadores del comercio”. “Lal ey 18.010 dejaatodo el sector comercio sin el descanso
dominical...” (E. Diaz et al. 1999: 31). Posteriormente, se establ ecié un domingo de descanso
obligatorio a mes, que se extendid posteriormente a dos, norma vigente en la actualidad.
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En el sector de servicios, con la privatizacion de los sistemas de
seguridad social (salud y prevision) se abrié un amplio mercado de
trabaj o paravendedoresy vendedoras de seguros bajo unanuevamo-
dalidad horaria: lajornadalibre o flexible. Es unajornada completa
gue se caracteriza por no estar sujetaa control horario y tener remu-
neraciones variables. Por su flexibilidad horaria permite conciliar €l
trabajo con otras actividades, rasgo que lahaconstituido en un nicho
de empleo especialmente atractivo para mujeres. No obstante, debi-
do a sistema de remuneraciones basado en € logro de metas, las
jornadas se extienden més ala de lo normal y también en dias no
habituales de trabajo. Esto explica por qué en 2002 disminuy6 €l
empleo femenino en jornadas reducidas y se incremento en jornadas
extensas en laramade serviciosfinancieros, hecho al cual nosreferi-
mos en parrafos anteriores al analizar |os desplazamientos de pobla-
cion de un tipo de jornada a otra (Cuadros 10 al 15).

1.2 Formas innovadoras de distribucion de la jornada ordinaria de
trabajo

L os estudios realizados permitieron detectar algunas modalidades
emergentes de organizacion del tiempo de trabajo que contribuyen
adescifrar las nuevas articulacionesy tensionesentretrabajo y vida
extralaboral. La distribucion regular del tiempo de trabajo que ca-
racterizabaa empleo estandar, con horas de entraday salidarelati-
vamente establesy previsibles, esta dando lugar adiferenciaciones
horarias poco comunes, en que cualquier ordenamiento del tiempo
detrabajo parece ser posibley lo excepcional comienzaainstalarse
como lo normal. Las diferenciaciones se producen al interior de las
ramas, de las ocupaciones, y también dentro de las mismas empre-
sas. Nos referiremos aqui a cuatro formas: nuevas modalidades del
trabgjo en turnos, la jornada interrumpida, el trabajo en jornada
libre o flexible, y lajornada con horarios de ingreso y salida des-
plazados.

El trabajo en turnos

El capitalismo industrial fordistayaconocié el sistema de trabajo en
turnos, que aun hoy se utiliza en la industria 'y grandes estableci-
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mientos comerciales.® No obstante, han surgido nuevas variantes de
estamodalidad que se distinguen delaformatradicional por el hecho
de que los blogues de trabajo y tiempo libre varian respecto a su
extension y distribucion. Unade tales variantes es larotacion de los
dias de descanso y de trabajo; laotra, cambios sucesivos delos hora
rios de entraday salida. A veces ambas se combinan.

El primer sistema, frecuente en el sector comercio en grandes
multitiendas,” consiste en bloques de dias de trabajo y de descanso
gue se van rotando (cuatro por dos, cinco por uno, etc.), respetando
el domingo libre mensual que exigiala normativa en vigencia cuan-
do serealizé € estudio. Los empleados estan agrupados en estos tur-
nos rotatorios, y van cubriendo de ese modo todos los dias de la se-
mana. Los turnos se reorganizan mensua mente, 1o que se hace saber
al personal al comienzo del mes. Si algun diade trabajo corresponde
aun feriado, ese dia se compensa con uno libre a mes siguiente. En
las empresas que no abren los dias domingos, los empleadosy em-
pleadastienen todos|os domingoslibresy otro diaen lasemana, que
va rotando cada cinco dias de trabajo. Asi, si una personatuvo libre
el martes de una semana, alasiguiente tiene libre el miércoles, ala
siguiente € jueves, y asi sucesivamente. Cada 45 dias la persona
lograreunir viernes, sabado y domingo seguidos.

6. Diaz y Lopez (1999: 58): "El establecimiento de turnos rotativos es totalmente legal,
reconocido expresamente como unafacultad organizadora de laempresa (art. 36°) siempre
que ello no violente el descanso semanal del séptimo dia ni de los feriados que deben
observar lamayoria de las empresas. Ahora bien, no se establece normalegal agunaque
exija una compensacion salarial especial parala ejecucion de turnos de trabajo en horario
nocturno, solo normas de proteccién queimpiden alos menores de 18 afios que trabajen de
noche (art. 18, inc. 1°), lo que abunda en ampliar el ambito de la empresa para organizar el
tiempo de trabajo de sus trabajadores’.

7. En el sector comercio se encontraron diferencias importantes en cuanto a condiciones de
trabajo y jornadas entre las grandes multitiendas, tiendas de mall y locales de comercio
menor en centros comercial es, ademas de condi ciones distintas de empl eo entre trabajadores
de una misma planta. En multitiendas de mall hay mayor cumplimiento de la normativa
laboral: formalidad en los contratos, horarios cercanos a las 48 horas semanales (45 en
algunos casos) que se cumplen atravésde sistemasrotativos de diasdetrabajo y de descanso.
Estas empresas combinan una planta propiade trabajadores con una dotacién suministrada
por agencias de empleo. Ademas, en sus locales labora una tercera dotacion: vendedores
(hombres y mujeres) y promotoras de médulos de diversas empresas (marcas), que en
general tienen condicionesregularesde contrato y cumplen con lamismajornaday horarios
delagran multitienda. Sin embargo, estanormalidad de horarios se havisto alteradaen los
Ultimos afios por laimposicion periddica de jornadas especiales por parte de las empresas,
gue aumentan las horas trabajadas: 10sllamados eventos nocturnosy las ventas especiales.
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Una encuesta realizada a doscientos trabajadores y trabgjadoras
de tres ramas (Diaz, Medel y Y afiez 2002) revel6 que los dias de
descanso de mas de 30 de 67 trabajadoras entrevistadas en el sector
del comercio eran rotativos, variando semanal mente para la mayor
parte de ellas. La mayor variabilidad en |la rotacién de dias de des-
canso y detrabajo corresponde alas trabajadoras part time. Volvere-
mos sobre este punto en la seccidn siguiente.

Una segunda modalidad de trabajo en turnos se encontré en em-
presas del sector de servicios, en que unaformaesencia de gjuste ha
sido la implantacién de modalidades horarias flexibles, como siste-
ma de trabajo en turnos, que permiten mover la planta de trabajado-
res en distintos horarios en funcion de las necesidades de laempresa.
Tal es € caso de una empresa telefénica en la que se ha instaurado
unagran variedad de jornadas de trabajo. Una de ellas es lajornada
laboral normal, correspondiente a personal de areas administrativas
con horarios fijos y estables todos los dias. Otraeslaquerige alas
operadoras telefonicas, a cargo de un &rea que requiere cobertura 24
horas diarias y durante toda la semana. En este caso, las jornadas
tienen extension variable y son, al mismo tiempo, rotativas. En rela
cion con laextensién, se han disefiado jornadas de seis, siete y ocho
horas diarias que se asignan semana mente alas operadorasy se pu-
blican unavez a mes. Esto es, unaoperadoratel ef 6nica puede traba-
jar durante unasemanaseishorasdiarias, alasemanasiguiente, siete
y ala siguiente ocho. En su contrato se estipulan los tres tipos de
jornaday 42 horas semanales de trabgjo. Pero, ademas, deben rotar
el trabajo en jornada matinal, vespertinay nocturna. Los salarios y
bonos de compensacién también varian. Las operadoras |aboran se-
manalmente entre cuatro y cinco horas menos que € resto de los
trabajadores de la empresa que se desempefian en jornada fija. Ello
obedece alo intenso de la funcién que desempefian y en compensa-
cion al régimen variable de jornadas de trabajo, que incluso las hace
concurrir atrabajar algunos sabadosy domingos a mes, pero no co-
rresponde a una estrategia de disminucion general de las jornadas
laborales (Diaz y LOpez 1999).

Otra variedad corresponde a la llamada jornada fija pero varia-
ble, con 47,5 horas semanales de trabajo, que sedesarrolladelunesa
sabado. Las jornadas se organizan en cinco turnos con diferentes
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horarios de entraday salida, cubriendo desde las 8 alas 21:30 horas,
y €l personal asignado a cada turno va rotando. Esta modalidad
involucra al personal que trabaja en la planta de instalaciones apo-
yando al personal externo, en oficinas comerciales, reparadores de
lineastelefdnicas, entre otros. Los cambios de turnos son compensa-
dos monetariamente, y los turnos tienen distinto valor dependiendo
de lahoraen que se realicen.

La jornada interrumpida

El comercio ha utilizado otra modalidad para flexibilizar € tiempo
de trabajo correspondiente a una jornada ordinaria. Es la llamada
jornada interrumpida, que se configura mediante el uso discrecional
por parte de las empresas del tiempo legalmente asignado para €l
amuerzo o colacion. Laley establece laobligacion de interrumpir la
jornada de trabajo a menos en media hora para almorzar. Paratodos
los efectos | egal es, este lapso de descanso se considera como no tra-
bajado, es decir, no se computaen la duracién de lajornada. El estu-
dio de casos permitio, efectivamente, constatar |a practica de exten-
der significativamente el tiempo dela colacion, aefectos de asegurar
la permanencia de los trabajadores en los lapsos de més actividad,
eludiendo el pago de horas extras o la contratacion de personal su-
plente En un loca de unaimportante cadena de supermercados, se
interrumpe la jornada de las cajeras entre 14:30 y 17:00 horas los
diasdomingosy lunes, lapso en que la afluenciade publico disminu-
ye. Ello es posible porque, en rigor, aunque la ley no establece un
maximo de duracion para el descanso dentro de lajornada (art. 349),
tiene un objetivo legal expresoy preciso: otorgar el tiempo necesario
paralacolacion, es decir, paraingerir €l alimento que requieren los
trabajadores afin de reponer energias gastadas en el transcurso de la
primera parte de la jornada de trabgjo que ya han cumplido (Dicta-
men 4185/93 de 15 dejunio de 1990). L a duracién de treinta minutos
es sdlo un minimo irrenunciable, pudiendo extenderse mas alla de
este plazo sin limite establecido. “En la jurisprudencia de los tribu-
nales se haimpuesto hastaahorad criterio contrario, segiin €l cual es

8. Ruiz-Tagley otros (1998) constataron esta practica reiterada en los supermercados.
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licito establecer una pausa de colacion de dos, tres o cuatro horas de
duracion” (Lépez 2001:108).

En unamultitiendaen mall, las promotoras de productos, cuyafun-
Cion es estimular la venta de ciertas marcas, son suministradas por una
agencia de empleo en jornadas de ocho horas diarias. Los horarios son
impuestos por laempresacontratista (lamultitienda), y en muchos casos
estos no se desarrollan en formacontinuasino como jornadainterrumpi-
da, esdecir, de 9 a 13 horasy de 17 a 21 horas, con una pausa de tres,
cuatro o cinco horas entre ambas. El tiempo adisposicion delaempresa
puede a canzar hastadocey més horas diarias. En su calidad de trabgja-
doras genas, a menudo no tienen lugar donde permanecer durante la
pausa. Periddicamentelaagenciade empleo las mueve de sector olocal,
conlo quesueleaumentar a dobleodl triple el tiempo detradado desu
casa d trabgjo. De las 57 trabgjadoras del comercio entrevistadas, 21
declararon ser suministradas por otraempresa.

El trabajo en jornada completa flexible

Lajornada completaflexible surgio en las Ultimas décadas del siglo
XX con laexpansion de multiples nuevas ofertas de servicios en se-
guros de vida, previsionalesy de salud, en créditos de consumo, en
telefoniay otros similares. En estamodalidad se trabaja con horarios
extremadamente flexibles, sin control (o0 escaso control) horario.®
Usualmente hay un control al comienzo de lajornadaen laempresa,
donde los trabajadores planifican su trabajo y hacen los contactos
necesarios. Es emblematico el caso del personal de servicios finan-
cieros, de seguros 'y, en genera, de quienes trabajan en sectores en
gue se haintroducido el uso de modernastecnologiasy procedimien-
tos informéticos, donde toda lallamada “fuerza de ventas’ esté con-
tratada bajo la modalidad de jornadalibre.

Los casos analizados pertenecientes a esta categoria muestran
gue setratade trabajos de jornada compl eta, regulados mediante con-
trato de trabajo, en su mayor parte indefinidos. Gozan de dias fijos
de descanso y estan cubiertos por la seguridad social. llustran una

9. Lostestimonios de mujeres vendedoras de seguros sefidlan: “Laentradaesalas 8:30. No
hay horario desalida’. “ Jornadacompleta, el horario eslibre; no meexigen, peroyo trabajo
todo el dia”. “Horario libre, el nimero de horas varia, depende de la carga de trabgjo”.



138 EL TRABAIO SE TRANSFORMA

opcion detrabajo flexible que puede involucrar muchas ventajas para
las personas que o desempefian, como la posibilidad de conciliar €l
trabajo domésticoy familiar con el remunerado. Sin embargo, unade
sus condiciones laborales implica unafuerte precariedad: se tratade
empleos sujetos a sistemas remuneracional es variables que se obtie-
nen mediante el cumplimiento de metas fijadas por la empresa, con-
diciones que operan como poderosos mecanismos de control indi-
rectoy que, enlapréctica, setraducen en jornadas extensas superiores
a48 horas semanales.

La primera semana es practicamente concertar entrevistas; la segunda
y latercera, estratar de concretar; y yala Ultima semana, es de locos.
La Ultima semanate falta parala meta, lo que tl proyectaste; algunas
[personas] no quisieron cambiarse [de AFP] y ya tienes que sdlir a
terreno para conseguir otros como sea, cumplir con tu meta. (Vende-
dorade AFP)

Altaflexibilidad, pero laduracion de lajornadaigua eslarga. Indepen-
dientemente de que ati te digan quetu debestrabajar ocho horasdiarias,
tutienesquellegar alameta; y si nollegas, teestan midiendoy tienesla
presion de que no eres rentable y te despiden. (Vendedora de AFP)

Tengo un contrato que me exige cumplir una meta en ventas, no esti-
pulajornada... El contrato més rigido en ventas es el que dice que td
tienes que presentarte a las 8:30 de la mafiana todos los dias. (Vende-
dora de seguros de salud.)

Asi, un alto nivel de exigencias de metas se combina con bajas
remuneraciones fijas, lo cua induce a extender la jornada mas ala
delos limites de laordinaria.

Otramodalidad de trabajo en jornada libre es el sistemade libre
disposicion,’® llamado también sistemaon call, por e cual latraba-

10. Seentiende como delibredisposicion laprestacion laboral que serealizapor convocacion
del empleador, debiendo el trabajador estar disponible para acudir al Ilamado (Corvera
1995). Lainterpretacion actua que hace la Direccion del Trabajo del concepto legal de
jornadalaboral, no incluye estamodalidad: “ No procede considerar como jornadadetrabajo
el lapso durante el cual lostrabajadores, unavez cumplidalajornadadetrabajo convenida
y mientras hacen uso de su derecho a descanso legal interjornada, permanecen en sus
domicilios ala espera de que se produzca una emergenciay deban concurrir alaborar en
formaefectiva, por cuanto el lapso sefial ado no transcurre durante o dentro delajornadao
despuésde esta’ (Dictamen 3204/125 de 12.06.1992). Por consiguiente, €l tiempo en que
el trabajador no esrequerido pararealizar |abores propiasdel trabajo, pero debe mantenerse
adisposicion del empleador, queda como tiempo libre no remunerado.
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jadora permanece en contacto con la empresa a la espera de un re-
guerimiento de trabajo o [lamado unavez concluidasu jornada* En
este caso, ladistribucion del tiempo de trabajo depende del ritmo de
lademanda. Se trataria de una suerte de “turno de llamada’, durante
€l cual, si bien los trabajadores no gjecutan servicios, se encuentran
virtualmente a disposicion del empleador. El caso de unaenfermera
vinculada a una clinica privada permitio constatar que esta modali-
dad de prestacién de servicios suele plasmarse bgjo la forma de un
contrato a honorarios y no de un contrato de trabgjo, con lo que se
elude la verdadera relaciéon de dependencia con el empleador y se
sitla a los trabajadores en una zona gris entre trabajo dependiente e
independiente.’?

Ademésdelasdesventgjas sefialadas, estasformasdetrabajo tien-
den aromper las solidaridades grupal es, estimulando lacompetencia
entre los trabajadores en lamira de lograr alto rendimiento personal
y alto salario. El tiempo detrabajo dejade ser un problemadel colec-
tivo de trabajadores y pasa a ser un asunto individual, que cada per-
sona define en funcidn de metas autoimpuestas, de exigencias de la
empresay delaformacomo modulatiempo detrabajo y necesidades
personales.

La jornada con horarios de ingreso y salida desplazados

Laley lereconoce alaempresafacultades para, sin el consentimien-
to de los trabajadores, modificar la naturaleza de la funcién desem-
pefiada, €l lugar detrabajo o €l inicio delajornadadetrabajo (art. 12,
Caodigo del Trabgjo). En lo que respecta alajornada de trabgjo, este
articulo otorgaalaempresalafacultad de alterar el inicio delajorna
da hasta en sesenta minutos, sea anticipando o postergando la hora
deingreso al trabgjo, con un aviso anticipado alos trabajadores res-
pecto del cambio dealo menostreintadias. Setratade unavariacion
horaria sdlo referida a inicio y término de lajornada, no a su dura-
cion o distribucion (Lopez 2001).

11. En los casos andizados, se trata de enfermeras profesionales que trabajan para clinicas
privadas tomando muestras de exdmenes en el domicilio de los pacientes, vendedoras de
Seguros, y otros servicios de naturaleza similar.

12. Véase en el primer capitulo el tema de |as trabajadoras seudoindependientes.



140 EL TRABAIO SE TRANSFORMA

Durante esta investigacion, la aplicacion de tal mecanismo fue
observada sdlo en servicios publicos. En estos, |os trabajadores pue-
den anticipar o retardar libremente el inicio de su jornada seguin sus
propias necesidades, respetando una franjarigida de horario de pre-
sencia en la empresa. En ninglin caso fue observado en empresas
privadas. S6lo losdirectivos de unaempresatelefnicaindicaron que
estaban estudiando esta posibilidad deflexibilizacion horariarespecto
de profesionales calificados.

Una gjecutivade unade las empresas publicas estudiadas sefial a:

El Estatuto es libre. El jefe de servicio puede establecer 10s horarios,
distribuir lajornada como quiera, tiene libertad en ese sentido. Eso es
el Estatuto Administrativo neto. No dice nada respecto a que permite
s6lo una hora de flexibilidad. Nosotros convinimos en una hora debi-
do al trabajo en equipo. Es unaopcion, no es normativo.® El Ministe-
rio, basdndose en | as posibilidades que of recia dicho Estatuto, estable-
ci6é unaflexibilidad horaria de hasta unahoraal ingreso o lasalida del
trabajo, que se pactaba individualmente para un periodo prefijado de
acuerdo alasolicitud delos funcionarios. Esta medida se insertabaen
laimplementacién de un Plan de A ccidn orientado apromover laigual-
dad de oportunidades para hombres y mujeres en dicho Ministerio y
respondia a una de las principales demandas u obstacul os manifesta-
dos por las mujeres: la doble jornadalaboral. Se pretendia no tan sélo
facilitar el trabgjo familiar y doméstico de las mujeres, sino también
facilitar su acceso alos programas de capacitacion que se impartian,
necesarios para su carrera funcionaria.

En otraempresa del Estado, al momento de la entrevista se apli-
caba un plan de flexibilizacion semejante, pero que otorgabaincluso
mayores posibilidades a sus funcionarios en tanto €l horario diario
no necesitaba ser pactado previamente, siempre que se respetara el
margen de unahorade fluctuacion diaria. Con un sistemade registro
computacional de horasdeentradasy salidas, al final delasemanase
contaba con la informacién personalizada del nimero de horas tra-
bajadas, |os horarios de entraday salida, los atrasos y las ausencias.
Las restricciones se expresaban en relacion con la accesibilidad de

13. El Estatuto Administrativo solo establece que la jornada ordinaria de trabajo de los
funcionarios serade 44 horas semanal es, distribuidas delunesaviernes, no pudiendo exceder
de nueve horas (art. 59). Es, por tanto, licito establecer un margen de flexibilidad de una
horaen laentraday salida diaria de los funcionarios.
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los distintos funcionarios a este plan. Lamayor flexibilidad permitida
—de unahoradiaria— podia ser utilizada sélo por laplantade profesio-
nales. A laplantaadministrativa se le dio un rango menor de flexibili-
dad. Segun explicauna g ecutivade laempresa, “sele dio mediahora
deflexibilidad, porque unasecretaria, por gemplo, tiene que estar des-
demastemprano”. Respecto delos beneficios paralastrabgjadoras, la
persona entrevistada sefial 6 que “ alas mujeres francamente les ayuda,
especia mente en las mafianas con respecto a problema de quién les
cuida las guaguas, ir abuscarlas alas salas cunas, ir a médico en las
tardes; evidentemente tienen un lapso un poco mayor para organizar
su casa, pueden programar: Ilego antes, me voy antes’.

Laempresa privada parece mostrar menos predisposicion parain-
troducir formas de flexibilizacion que amplien las opciones horarias
de los trabagjadores, y su tendencia es mas bien a considerar como fa-
cultad exclusiva de laempresa la organizacion del tiempo de trabgjo.

2. EL TRABAJO EN JORNADA REDUCIDA

Desde los afios setenta, el trabajo de tiempo parcial viene creciendo
en forma persistente en el mundo, muy particularmente en |os paises
desarrollados. Ello se asocia a los regjustes que producen las crisis
econdmicas en el mercado de trabgjo, a aumento de la fuerza de
trabajo femeninay a las transformaciones en la organizacion de los
procesos de trabajo, que han trasladado el esguema tradicional de
organizacion del tiempo de trabajo hacia una variedad de formulas
contractuales (Lopez 2001). Se ha constatado, asimismo, “lavolun-
tad politica de facilitar e incluso alentar esta forma de contratacion,
sobre todo en |os paises donde €l nivel de desempleo es muy eleva-
do” (Bollé 1997:605).

En el marco delos cambios que se estan sucediendo en el mundo
del trabajo en Chile, nos parece relevante analizar la tendencia que
ha seguido el empleo atiempo parcial en el pais durante los Ultimos
anos, traer al debate las preocupaciones que se han planteado
internacional mente acerca de este régimen de trabajo; esimportante
analizar sus conveniencias e inconveniencias, los efectos que tiene
sobre el empleo y sobre la vida de las personas adscritas a él, la
opcionalidad del trabajo de tiempo parcia y la disposicion de los
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empleadores a pactar jornadas reducidas acordes a los intereses de
los trabajadoresy trabajadoras.

2.1 Tendencias del empleo en jornada reducida en Chile

Hoy en e mundo se utilizan diferentes definiciones de trabgjo en
jornada parcial. La Organizacion Internacional del Trabajo, en el ar-
ticulo 1 del Convenio 175 dictado en 1993, define que es trabajador
dejornadaparcial “todo trabajador asalariado cuya actividad laboral
tiene una duracion normal inferior a la de los trabajadores a tiempo
normal en situacién comparable”’. Cuatro afios méstarde, el Acuerdo
marco europeo lo define en términos similares. “ Se entendera por
trabajador de tiempo parcial aun trabajador asalariado cuya jornada
normal de trabajo, cal culada sobre una base semana o0 como media
de un periodo de empleo de hasta un maximo de un afio, tenga una
duracion inferior alade un trabgjador de tiempo completo compara:
ble” (Bollé 1997: 607).

En Chile, contrariando | as orientaci ones internacional es, se con-
sagra la figura de trabajador de tiempo parcia solo a partir de di-
ciembre de 2001 en la Ley 19.759 del Cédigo ddl Trabajo, que opta
por definir lajornada parcial como fraccion de la jornada de tiempo
completo ordinaria, sefialando: “ Se podran pactar contratos de traba-
jo con jornadade tiempo parcial, considerandose afectos alanorma:
tivadel presente parrafo, aquellos en que se ha convenido unajorna-
dadetrabajo no superior adosterciosdelajornadaordinariaaque se
refiereel articulo 22", que dice: “Laduracion delajornadaordinaria
detrabajo no excederade 45 horas semanales...”. Este articulo entra-
raenvigenciael 1 deenero de2005. Hastaentoncesregiralajornada
semanal de 48 horas de trabgjo, base sobre la cua se calculara la
extension del trabajo de tiempo parcial. De acuerdo con esta, lajor-
nada parcia en Chile es aguella que tiene una duracion de 32 horas
en laactualidad y hasta el afio 2005, fechaa partir delacual seredu-
cirda 30 horas semanales.™

14. Se pueden aplicar distintos procedimientos para su medicién. Uno es que la persona
interrogada definasi trabajade tiempo parcial o completo; otro espreguntarle por el nimero
de horas que trabaja habitual mente cada semana, y €l tercero es combinando ambasformas.
En Chile, las Encuestas Nacionalesde Empleo que aplicael Instituto Nacional de Estadisticas
aunamuestranacional cada tres meses utilizan como medicion el segundo procedimiento,
y esaes lainformacion que se utilizara en esta primera parte.
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En este estudio consideraremos en el andlisis no sdlo € trabajo
definido juridicamente como parcia en €l pais, sino todo trabajo que
serealice en jornadainferior alanormal, siguiendo las orientaciones
internacionales. Esto, porque las nuevas formas de organizacion del
tiempo de trabajo en las empresas han dado lugar a una variedad de
formulas horarias que rebasan los limites de los conceptos legales
vigentes, y queremiten ajornadas detrabajo no clasificablesni como
parciales ni como completas, las cuales quedarian excluidas del angd
lisissi nos gjustamos ala definicion juridica

Hoy en dia, en Chile, més de un tercio de la poblacion femenina
y una cuarta parte de la poblacién masculina ocupada trabajan en
jornadas inferiores a 44 horas semanales; la mayor diferencia entre
hombres y mujeres se produce en los empleos inferiores a 35 horas
de trabajo semanal, enlos que el empleo femenino duplicaa mascu-
lino. En 2002, un 11 por ciento méas de mujeres que de hombres (el
36 por ciento delasmujeresy e 25 por ciento delos hombres) traba-
jaba en jornadas inferiores a 43 horas semanales, pero del total de
ocupados ese afio, 417.640 hombres (11,3 por ciento) y 363.960
mujeres (20 por ciento) trabajaban en jornadas inferiores a 35 horas
semanales (Cuadro 11).

Un andlisis por rama de la economia muestra que €l trabajo fe-
menino se realiza en jornadas menos extensas que el masculino en
todas las ramas, con lamayor concentracion de empleo femenino en
jornadas inferiores a 35 horas semanales en servicios sociales, co-
munalesy personales e industria, con valores que se han mantenido
relativamente parejos desde 1996 alafecha. La poblacion femenina
ocupada entre 35 y 43 horas, por €l contrario, ha sufrido aumentosy
disminuciones importantes en ese periodo, mostrando valores con
pocas diferencias entre las ramas en €l afio 2002 (Cuadro 11).

Larama de servicios sociales concentra una alta proporcion de
ocupados (699.140 hombres y 817.100 mujeres, casi la mitad de la
fuerzadetrabajo femeninaen el pais) y tiene lapeculiaridad de pola-
rizar el empleo femenino y masculino haciajornadas cortasy jorna-
das muy extensas, siendo la rama con menor proporcién de trabaja-
doras y trabajadores ocupados en jornada ordinaria. La dispersion
horaria de esta rama reflgja la gran variedad de empleos que dla
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engloba, eilustraladificultad de explicar condiciones especificas de
empleo a partir de agrupaciones tan amplias. Veamos a gunos gem-
plos amodo de ilustracion.

El grupo més numeroso y feminizado que trabaja en servicios
socialesesel de*“trabajadoras de casaparticular”, que en el afio 2000
alcanzabala cifrade 314.826 mujeres, esdecir, el 17,4 por ciento de
lafuerza de trabgjo femenina (Casen 2000). Deellas, 251.719 traba-
jaban bajo la modalidad “ puertas afueras’, con jornadas de hasta 35
horas semanales el 28 por ciento de ellas, y de 35 a43 horas semana-
lesel 20 por ciento. Por el contrario, las que trabajaban bajo lamoda-
lidad “puertas adentro” |o hacian en jornadas muy extensas.

Otro grupo dentro de esaramaes el de trabajadores que laboran
en su domicilio paraterceros (es decir, por cuenta ajena), modalidad
gue, de acuerdo alos antecedentes disponibles, también serealizaen
jornadasinferiores alanormal. Unaencuestaespecial de empleo del
INE, realizada en el trimestre julio-septiembre de 1977, pudo regis-
trar un total de 79.740 personas que habian trabajado adomicilio por
cuenta genaen alguno de los doce meses anteriores alaencuesta. El
82,3 por ciento eran mujeres. Este informe sefiala que los trabajado-
res a domicilio son principalmente mujeres de residencia urbana,
educadas, que se dedican a actividades como la promocién de servi-
cios, de ventas por teléfono, en jornadas menores a 48 horas (Henri-
quez et al. 1999).15 Por el contrario, aquellas mujeres que trabajan
paralaindustria manufacturera lo hacen en jornadas muy extensas,
como veremos en el acapite 3.

Finalmente, para ilustrar |a heterogeneidad de las ocupaciones
gue englobalaramade servicios social es, esimportante recordar que
forman parte de ella profesionales que laboran en jornadas tan
disimiles como las de los sectores educacion y salud. Lo comin en
estos grupos es la alta participacion laboral de mujeres, lo que la
convierte en larama més feminizada de la economia.

Laindustriarepresentalaramacon mayor poblacién ocupadaen
jornadaordinaria, menos en jornada extensa, y la concentracion mas

15. Sin embargo, un estudio realizado en el CEM sobre trabajo a domicilio revela que en el
sector industrial las jornadas que las mujeres cumplen sobrepasan frecuentemente la
extension ordinaria de la jornada semanal .
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alta de mujeres en jornada reducida. El 40,6 por ciento de la pobla-
cion femenina ocupada en larama trabaja hasta 43 horas semanales,
duplicando alos varones en ese tipo de jornadas. No obstante, es en
el intervalo inferior, equival ente ajornadas de hasta 34 horas, donde
se produce lamayor diferenciaentre hombresy mujeres. Laaltapre-
senciade mujeres en jornadas de corta duracion podriaasociarse ala
pérdida sistemética de empleos, particularmente femeninos, en esta
rama en los Ultimos afios. La participacion de las mujeres en lain-
dustria fue reduciéndose desde 24,8 por ciento en 1972 a 13,1 por
ciento en 1987, valor que se mantuvo hasta 1996 y que descendi6 en
2002 a 10,87 por ciento de la poblacion femeninatotal ocupada.

Por €l contrario, el comercioy el sector financiero han sido sec-
tores de expansi6n y generadores de empleo. El empleo en el comer-
cio, especialmente el femenino, viene creciendo desde 1972 (Mufioz
1988). En porcentgjes, la fuerza de trabajo femenina en este sector
crecid de 15,8 en 1972 a 22,8 en 1987, a 24,2 en 1996 y a 26,3 en
2002, mientras|afuerza de trabajo masculinalo hacia a tasas mucho
menores.’® El comercio, que representa una actividad econémicatra-
dicional, ha debido desarrollar diversas estrategias para captar a
maximo la capacidad de consumo de un mercado restringido. Unade
ellas se basa en laflexibilidad horaria de sus empleados, |0 que per-
mite mantener una atencion casi permanente al publico durante todo
€l dia, todos los diasy aveces durante toda la noche.r” El trabajo de
tiempo parcial se ha impuesto como una forma de cubrir horas del
dia de mayor venta, fines de semana, horas de colacion y reempla-
zos. Incluso los trabajadores pueden ser trasladados de un loca a
otro de la misma empresa para cumplir con los fines sefidlados. Se
trata de un tiempo de trabajo cuya distribucién horaria es muy irre-
gular, como veremos mas adel ante, pero cuya extension es inferior,
en lamayor parte de los casos, a 35 horas semanales. El trabajo en
jornadareducidaen el comercio se explicatambién por unaaltapre-

16. Lafuerza de trabajo masculina en el comercio creci6, en porcentgjes, de 11,6 en 1972 a
14,9en1987,a14,5en 1996 y a 16 por ciento en 2002 (INE, EncuestaNacional de Empleo,
trimestre octubre-diciembre).

17. En agunos de los grandes malls de Santiago el comercio ha abierto algunas noches
completas, 1o que previamente hasido muy publicitado através de periddicosy de premios
y ofertas especiales.
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sencia de mujeres que trabajan por cuenta propia en este rubro, y de
las cuales sobre €l 40 por ciento o hace en jornadas inferiores a 35
horas semanales.

El sector de servicios financieros viene expandiendo el empleo,
particularmente el femenino, desdeladécadadelosochenta. En 1987,
del total de mujeres ocupadas, €l 4,8 por ciento trabajaba en este
sector, cifraque aumentd a 8,2 por ciento en 1996 y a 9,3 por ciento
en 2002.®® Conformado por grandes empresas transnacionales que
compiten en mercados de bienesy servicios de alto valor agregado y
cuya produccion es intensiva en nuevas tecnologias y fuerza de tra-
bajo calificada, este sector es representativo del segundo modelo de
accion analizado en el capitulo 2 de este libro, en el que predominan
formas internas de flexibilidad. Uno de |os gjes mas importantes de
flexibilidad fue lainstal acién de unagamaampliade formas de orga-
nizacion de lajornada laboral, con € propdésito de lograr mejor ba-
lance entre vidalaboral y personal, elevar laproductividad, eliminar
tiempos muertos y aumentar la autonomia y responsabilidad de los
empleados y empleadas, como se analiz6 en €l capitulo anterior. El
empleo de tiempo parcia se aplicé a ciertos grupos de la dotacion
directa, como mujeres con altos cargos € ecutivos, y para otros gru-
pos especiaes, como digitadoras, atencion de cgjasy afines. En €
caso delasdigitadoras, €l trabajo se concentraen solo un periodo del
mes, cuando hay queingresar informaci 6n acumuladaen esaetapa; y
en el delas cajeras, la dotacion directa de personal es necesaria en
los momentos de mayor concentracion de pablico por vencimiento
de fechas de pago.

En la agricultura, el empleo en jornadas reducidas es similar en
hombresy en mujeres, y se distribuye en formacasi idénticaen jor-
nadas inferiores a 34 horasy en las de 35 y 43 horas semanales. Es
también laramaque concentrael mayor nimero de mujeresen traba-
jos de jornada de 48 horas semanales. No obstante, es posible supo-
ner en esta rama un registro incompleto tanto de la fuerza de trabgjo
ocupada como de las jornadas que cumple. A partir de mediados de

18. En € sector financiero, el crecimiento del empleo masculino es menor que el del empleo
femenino. En 1987 ocupabaal 4,3 por ciento delos hombres; en 1996, a 6,4 por ciento; y
en 2002, a 7,1 por ciento (INE, EncuestaNaciona de Empleo, trimestre octubre-diciembre).
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la década de los setenta, en que comenzd a cobrar dinamismo en
Chile un modelo de desarrollo basado en |as exportaciones, seintro-
dujeron en los sistemas de produccién agraria métodos modernos de
produccion industrial que rompieron las relaciones de trabajo tradi-
cionales, dando lugar aformas de empleo inéditas hasta entonces en
el campo chileno. Una de sus consecuencias fue el surgimiento de
unagran demanda por trabajo temporal, que fue cubierta fundamen-
talmente por mujeres. Se trata de trabajo no permanente, estacional,
y que en las épocas en que se realiza demanda jornadas de trabajo
extremadamente extensas. No obstante, |a diversidad de modalida-
deshorariasy dejornada que surgen como resultado de dicho proce-
so son registradas solo parcialmente en las cifras oficiales, porque
las distintas etapas queintegran laproduccion agroindustrial son frag-
mentadas y clasificadas en distintas ramas de la actividad.

Como se sefial 6 en laprimeraseccidn, el trabajo dependientey el
independiente tiene distintas exigencias de tiempo. Los trabajadores
dependientes —empleados, obreros y asalariados— se concentran en
trabgjos de jornada ordinariay realizan poco trabajo en jornadas re-
ducidasy extensas (Cuadro 12). Entre hombresy mujeresladiferen-
ciaes que €ellas trabajan menos en jornada ordinaria, desplazandose
hacia jornadas inferiores. Entre los trabajadores independientes se
distingue, por una parte, la categoria de empleadores, que representa
sblo al 2,9 por ciento del total de ocupados en 2002; y por otra, los
trabajadores por cuenta propia, grupo mucho mas numeroso, con un
26,6 por ciento delos ocupados ese mismo afio. Laprimeracategoria
muestra una importante presencia masculina (82 por ciento de los
ocupados) y una marcada tendencia a trabajo en jornadas sobre 48
horas semanales, tanto entre hombres como mujeres. La segunda,
con una presencia relativamente ata de mujeres (27 por ciento),
muestra, por el contrario, unatendencia a trabajo en jornadas infe-
rioresalanormal ordinaria.

Unaaltaproporcion de trabajadores por cuenta propia se encuen-
tra en situacion de vulnerabilidad social y econdmica. La mitad de
ellos (47 por ciento) subsiste con un ingreso per capitaequivalente a
cuatro canastas bésicas 0 menos, bordeando la linea de la pobreza
(Vaenzuela'y Venegas 2001: 99). Pobreza y género son variables
estrechamente asociadas al tipo de trabajo accesible a las mujeres.
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Las condiciones &flictivas de la produccion doméstica en los secto-
res de menoresingresos exigen mayor tiempo de trabajo doméstico y
mayor presencia de las mujeres en el hogar. En este contexto, €l tra-
bajo por cuenta propia, en oposicion al trabajo dependiente, repre-
senta para ellas una opcion que les permite gercer control sobre su
tiempo y distribuirlo de acuerdo a sus multiples exigencias laborales
y extralaborales. El trabajo en jornada reducida de lamayor parte de
estas mujeres expresa probablemente |a solucion de un conflicto de
conciliacion que seria costoso lograr mediante el gercicio deun tra
bajo asalariado, sujeto normalmente a extensas jornadas laborales.

¢Como ha evolucionado € trabajo de tiempo parcial en el curso
delosafios? Las cifras globales revelan en 1986 una alta proporcion
de ocupados en jornada inferior a 43 horas semanales de trabgjo
—45y 37 por ciento de la fuerza de trabajo femenina y masculina,
respectivamente'®—, proporcion que desciende hacialos afios 1990 y
1996. A partir deese afio y hasta 2002, se constatan muy pocasvaria-
cionesdel trabajo en jornadasinferiores a35 horas, pero variaciones
importantes —de descenso y de aumento— en las de 35 a 43 horas
semanales (Cuadro 13).

Estas variaciones no tienen igual intensidad en todas las ramas,
siendo muy débiles en laagriculturapero muy fuertesen laindustria,
en serviciosfinancieros, en servicios comunales, socialesy persona-
lesy en el comercio (en este mismo orden). Entre 1996 y 1998, €l
trabajo de tiempo parcia aumentd entre un 7y 10 por ciento de ocu-
pados en jornadas de 35 a 43 horas semanal es en ambos sexos, en las
ramas deindustria, serviciosfinancierosy serviciossocialesy comu-
nales, afectando s6lo a5 por ciento delos ocupadosy ocupadas en €l
comercio. En todas las ramas, € aumento de jornadas de 35 a 43
horas va siempre acompafiado de disminucion de trabajo en jornada
ordinaria. En el afio 2002 se observa nuevamente una tendenciaala
disminucion del trabajo en jornadas de esa extension, retrocediendo
avalores ligeramente superiores alos de 1996.

19. Este porcentaje equivale a488.200 mujeres de un total de 1.086.300 ocupadas en 1986, y
a992.000 hombres de 2.657.300 ocupados ese afio (INE, Encuesta Nacional de Empleo,
trimestre octubre-diciembre).
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La experiencia de paises europeos indica que e crecimiento del
trabajo de tiempo parcia coincide con periodos de alto desempleo y
vaacompafado siempre de pérdidas de empl eos con jornadas de tiem-
po completo. Es decir, no representa crecimiento del empleo sino
mutaciones de |os empl eos existentes en otros de peor calidad, dadas
todaslasimplicaciones que tiene el empleo en jornadasreducidasen
términos remuneracional es, contractuales y de estabilidad laboral.

En Chile, en la primera mitad de |os ochenta se desencadend un
explosivo crecimiento del desempleo abierto, que en la segunda mi-
tad de esa década comenzé a descender con la creaciéon de més de
1.100.000 empleos entre 1986 y 1995. L as tasas de desempleo mas-
culino y femenino descendieron desde 9,7 y 8,7 por ciento, respecti-
vamente, en 1986, hasta 4,8 por ciento deloshombresy 6,7 por cien-
to de las mujeres en 1996. A partir de ese afio (1996), el desempleo
comenzd a aumentar nuevamente (Cuadro 14).

El mayor crecimiento del empleo en trabajos dejornadareducida
coincide precisamente con periodos de alto desempleo y de creci-
miento desacelerado en el pais. En 1986, 488.200 mujeresy 992.000
hombres trabajaban en jornadas inferiores a 44 horas semanales; y
de ellos, poco menos delamitad o haciaen jornadas parciales, infe-
rioresa 35 horas semanales. Yaen 1990, cuando se dio un importante
aumento de la fuerza de trabgjo ocupada (se crearon 297.600 em-
pleos ocupados por mujeres y 418.200 ocupados por hombres), esa
cifradescendi6 en un 10 por ciento en ambos sexos, y sigui6 laten-
dencia al descenso hasta 1996. No obstante, entre 1996 y 1998 vol -
vié aaumentar el empleo en jornada reducida en 285.020 mujeresy
en 235.960 hombres, aumento que no fue acomparado de un creci-
miento equivalente en el empleo total. Entre esos dos afios, €l creci-
miento de la fuerza de trabajo femenina (en 117.896 mujeres) esin-
ferior a aumento del nimero de mujeres en jornada inferior a 43
horas semanales (285.020 ocupadas mas). En otras palabras, pode-
mos suponer que el trabgjo en jornada parcial capté a mujeres que
ingresaban a mercado laboral y a otras que desempefiaban trabajos
en jornadas de mayor extension, las cuales—de acuerdo alo plantea
do anteriormente— son personas que trabajaban fundamental mente
en jornada ordinaria. El crecimiento del empleo femenino parcial se
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dio principalmente en la rama de comercio (51.070 mujeres) y de
servicios sociales, comunales y personales (44.900); y en tercer lu-
gar, en servicios financieros (15.150 mujeres). En €l afio 2000 hubo
unafuerte caida del empleo, perdiéndose 26.569 ocupaciones feme-
ninasy 24.300 masculinas. Paralas mujeres, lapérdidamasfuerte de
empleosfue en laindustria, sector que venia perdiendo empl eos des-
de antes y continud haciéndolo hasta 2002. Pero también se perdié
parte de los empl eos que habian aumentado en €l comercioy en ser-
vicios sociales, comunaesy personaes. La pérdida de empleos fe-
meninos en estos sectores fue acompanada de reduccién de trabajos
en jornada ordinaria y aumento del trabajo en jornadas reducidas
(Cuadro 14).

En los empl eos desempefiados por hombres, |as variaciones por-
centual es de la pobl acion que desempefiatrabajo en jornadasinferio-
res alanormal son menores respecto al total de lafuerza de trabgjo
masculinaocupada, pero no |os son en cifras absolutas. Entre 1996 y
1998 el empleo masculino crecio sélo en 15.780 varones (muy infe-
rior a aumento del empleo femenino); no obstante, € nimero de
ellos que trabaja en jornadasinferiores a 43 horas semanal es aumen-
t6 en 285.020 ocupados, 1o que equivale aun 77 por ciento deincre-
mento respecto a 1986, y refleja un traslado muy importante de tra-
bajadores ocupados en jornadas superiores a 44 horas, hacia trabgjo
parcia. Coincide esto con un aumento de los niveles de cesantia
masculinadesde 5,5 en 1996 a 7 por ciento en 1998. El mayor creci-
miento se dio en jornadas de 35 a 43 horas, que captaron a 213.080
de todos | os trabajadores hombres que se ocuparon en jornadasinfe-
riores a la ordinaria en 1998. Solo 71.940 lo hicieron en jornadas
inferiores a 35 horas.

En e afo 2000 se dio una disminucién de la fuerza de trabajo
masculino (en 23 mil personas) respecto a 1998, poco menor que la
experimentada por la fuerza de trabajo femenina, pero aument6 en
24.520 el nimero de ocupados en jornadas reducidas, que se ubican
cas integramente en el rango de bgjo las 30 horas semanales. En
2002 se produjo unadisminucién en el trabajo masculino de 35 a43
horas, pero siguié aumentando el trabajo masculino en jornadasinfe-
riores a 35 horas semanales.
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El problema que se nos plantea es saber qué implicancias tie-
nen estos movimientos en términos de calidad del empleo, de pér-
dida de derechos eimpacto en lavidaprivaday familiar delosy las
trabajadoras. La experiencia europea ha alertado respecto ala ne-
cesidad de abordar y profundizar el analisis del rol de estas nuevas
formas de empleo en la constitucion de nuevas desigual dades, par-
ticularmente de género, ya que representan un obstaculo para la
participacion igualitaria de las mujeres en la economia, y porque
constituyen un nuevo freno ala adquisicién de su autonomia eco-
némicay alasuperacion deladivision tradicional del trabajo en el
seno de lafamilia

Se haimpulsado el empleo parcial en paises europeos a partir de
la hipétesis de que genera puestos de trabajo, pero no ha sido asi
(Teulon 1996). Ha crecido a costa del empleo en jornada completa
con intensificacion del trabajo, provocando una segmentacién de la
fuerzadetrabajo en dos sectores: uno ‘bésico’, constituido por traba-
jadores regulares en jornada de dedicacion plena; y otro ‘ periférico’,
formado por trabajadores irregulares o regulares en jornada parcial
(Corvera 1995: 18). Esta segmentacion afecta mas alas mujeres.

Unade |as tendencias mas fuertes en la evolucion del mercado
laboral en lamayoriade los paises de la Unidn Europea durante las
ltimas décadas ha sido |a extension del empleo femenino atiempo
parcial, aexpensas del crecimiento del empleo atiempo completo.
En general, la mayor parte de esos empleos es ocupada por muje-
res. El balance de flujo de creaciones de empleo entre 1985 y 1995
permite ver lareparticion por sexo del empleo. El nimero de em-
pleos ocupados por hombres ha registrado en la década un cuasi
estancamiento. Sobre un poco mas de un millén de empleos crea-
dos, lamayor parte (904.000, esto es, el 88,5 por ciento) correspon-
de a empleo de mujeres a tiempo parcial (Husson 1996). Por otra
parte, en América del Norte se sefialan tendencias similares. en
Canaday en Estados Unidos, la probabilidad de trabajar a tiempo
parcial es mayor entre las mujeres. Ademas, son las jévenes cana-
dienses quienes mas|o hacen. Estetipo de empleo afectaalacuarta
parte de la mano de obra femenina, y no cesa de crecer (Jensen
1996).
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Si bien el trabgjo de tiempo parcial ha contribuido a mantener e
incrementar las tasas de participacion femenina, o ha hecho a un
costo de mayor segregacion y condiciones de empleo mas pobres.

El trabajo atiempo parcial ha evidenciado numerosas desventa-
jas. Seasociaaperspectivaslimitadas de carreras profesional es, menor
sindicalizacion de los trabajadores y, en consecuencia, mayor
desproteccion; también a salarios mas débiles (10 a 15 por ciento
respecto a salarios de tiempo completo) y problemas de seguridad
social, debido a menores tasas de cotizacion. En muchos casos, sig-
nificaser excluido de los beneficios de la empresay de prestaciones
extras, alos que tiene acceso €l nlcleo de trabajadores estables; por
lo general, se desarrolla en los niveles més bajos de las jerarquias y
Se asocia a contrataciones atipicas: temporales, a plazo fijo, empleo
suministrado. Por dltimo, se ha sefialado que gran parte del empleo
parcial no es deseado por quienes lo realizan, lo que lo asimilaala
categoria de subempleo (Bollé 1997: 606).

En lamayor parte de los paises de la Organizacién parala Coo-
peraciony e Desarrollo Econémico (OCDE), € empleo en jornada
parcia ha concentrado a las mujeres fundamentalmente en ocupa-
ciones mal remuneradas y poco calificadas. De hecho, €l trabgjo de
tiempo parcial engendra, en una parte considerable de la fuerza de
trabajo femenina, un verdadero proceso de pauperizacion.

Finalmente, hay que decir que el trabajo parcia es contrario ala
posibilidad de unamayor presenciadelasmujeresenlafamilia, puesto
gqueen gran parte serealizaen “horasno socialesdetrabajo”: domin-
gos, fines de semana, horarios especiales en fechas peak (Maruani
1994, Rubery et a. 1998, Jensen 1996).

Las mayores ventgjas parecen estar de lado de las empresas,
porque les “permite adaptar el ritmo de actividad a |as exigencias
del mercado, por ejemplo, extendiendo el horario en que se usan
las méqguinas o la atencién a publico, lo que lleva aparejada una
ganancia de productividad” (Id.). Se ha sefialado también como
ventaja para la empresa —pero no para quienes lo realizan— que la
intensidad del trabajo aumenta en los trabajos de tiempo parcial,
porque a menudo las responsabilidades asociadas a cargo o las
exigencias de metas y de rendimiento no disminuyen en propor-
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cion a la reduccion horaria; también porgque estan mas frecuente-
mente remunerados a trato o por produccion que los de jornada
completa, lo cual induce a las personas a trabajar a un ritmo mas
acelerado.

LaLey 19.759 del 1 de diciembre de 2001, mediante la cual €
Cadigo del Trabajo consagra el trabajo en jornada parcial, se propo-
ne resguardar los derechos de las personas que se ocupan bajo ese
régimen laboral, lo cua podria convertirlo en una opcién favorable
para quienes demandan este tipo de trabgjos. Sin embargo, puede
tener el efecto de agregar un nuevo elemento de segmentacion de la
fuerza de trabajo femenina, asi como estimular una modalidad de
empleo favorable paralos empleadores, pero no deseada por quienes
buscan empleo.

2.2 Condiciones del trabajo en jornada reducida en Chile

Un estudio realizado por el CEM revela, por una parte, que el tra-
bajo en jornada parcial se realiza en el pais bajo condiciones labo-
ralesinferiores respecto al empleo en jornadaordinaria; y, por otra,
que perturbalavidacotidianatanto por los horarios en que se desa-
rrolla como por su variabilidad en horarios y jornadas y su
imprevisibilidad.

Laambigtiedad de esta modalidad de trabajo se ha expresado en
el mercado através de un concepto generalizado paradenominar una
forma de trabajo extremadamente flexible, el trabajo part time, que
alude aunaformade empleo que no se gjustaahorarios ni ajornadas
definidas. La percepcion de las trabajadoras de este tipo de empleo
se expresa en forma el ocuente en |os testimonios siguientes:

... part time es simplemente una persona que viene cuando no estala
persona de planta, la oficial, pero en el fondo cumple las mismas
funciones, el mismo horario y todo; part time en si es solamente la
palabra.

Una part time es una persona que gana por horarios, trabaja cuando
nosotras nos vamos; por ejemplo, ahora nos corresponde otro domin-
go [libre] a mes, y tengo entendido que estan hablando con otra per-
sona. (Vendedora de tiendaen mall.)
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Lo que evidencian estos testimonios es que € trabajo de tiempo
parcial no corresponde a la imagen de un trabgjador o trabajadora
gue labora “medio dia’, o “medio tiempo”, en referenciaala mitad
del tiempo de un trabgjador de tiempo completo, en formaregular y
estable. Es un trabajo que se organiza de tal modo de disponer del
tiempo del trabajador y trabagjadora de manera flexible. De aqui que
los horarios, laextension delajornadaeincluso losdiasdetrabajo, a
menudo se vayan determinando casi sobre la marcha en funcion de
las fluctuaciones de la demanda:

Trabajo part time. Seis horas diarias de lunes a viernes, sébado es li-
bre, domingo trabajo todo €l dia. Cuando cambio turno, trabajo saba-
do todo €l dia'y domingo libre. El nimero de horas varia todos los
dias; depende del calendario que nos entregan con los lugares que te-
nemos quevisitar cadadia. No tenemosdiasfestivos, trabgjamosigual.
(Vendedora de servicios.)

Yo llevo seis afios en la empresa, ahora como consultora en un punto
fijo. Estuve un afio como titular rotante, que era como part time; yo
cubrialos dias libres de mis comparieras, teniatres puntos [locales] a
cargoy haciamiscinco diasdelasemana. No teniaun lugar fijo donde
trabajar, sino que me iba moviendo todos los dias... (Vendedora de
local en mall.)

Este parece ser un rasgo generalizado entre los trabajadores de
tiempo parcial. Segin un informe de la Organizacion Internacional
del Trabajo, son trabajadores que “ estan sujetos aun régimen laboral
de ‘disponibilidad inmediata’: trabajan a discrecion del empleador,
cuando este los Ilama, y no tienen la garantia de efectuar un nimero
minimo de horas por semanas 0 al mes’ (Bollé 1997: 614).

Laextension delajornadade trabajo es un dato extremadamente
relevante en el empleo parcial, en tanto es unaformade empleo suje-
taaremuneraciones variables. Una proporcién importante recibe re-
muneraciones por dia o por horas, |o cual implica—debido alafre-
cuencia con que cambian sus horarios y dias de trabajo— que sus
remuneraciones no son estables. Algunostestimonios son claros para
ilustrar esta situacion:

Trabajo part time. De 8:30 a14:30, pero me quedo hasta cuando cierra
el banco para seguir vendiendo seguros, casi todos los dias. Depende
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de la cantidad que tenga vendida, porque trabajo en comision o pro-
duccion por venta de seguros. Yo decido quedarme hasta mas tarde
por las comisiones que gano; Si No, Saco muy poco.

Trabajo part time. Si, varian [las horas de trabajo], porque ganamos
por venta; para hacer una produccion buena, me quedo hasta més tar-
de. (Vendedoras de seguros.)

Indicativo de la precariedad salarial estambién el hecho de que
no perciben remuneracion por trabajo extraordinario. Como sefida
una de las trabajadoras entrevistadas en el estudio: “el concepto de
horas extraordinarias no existe en €l trabgjo part time”. La experien-
cia de numerosos paises indica que, usuamente, a los trabajadores
detiempo parcial sélo selespagan lashoras extraordinariasalatari-
fa superior si han cubierto el horario de tiempo completo. Con €
propésito de flexibilizar el uso de la fuerza de trabajo, algunas em-
presas contratan personal detiempo parcia que trabaje relativamen-
te pocas horas en épocas normales, pero que haga muchas horas ex-
trasen los periodos de mésactividad (Boll€ 1997). Por su parte, Cerda
y Rossi (2002) afirman que

existe una ampliay significativaimpresion de que €l trabajo en jor-
nada parcial se encuentra“castigado” en términos salariales. Traba-
jadoras parciales y de tiempo completo perciben que este tipo de
empleo es remunerado proporcionalmente en menor grado. Si bien
algunas declararon estar satisfechas y otras no, dependiendo de las
responsabilidades familiares y personales, como se expuso anterior-
mente, es generalizado el juicio de que los sueldos son menores en
esta forma de trabajo. En términos objetivos, es posible afirmar que
el trabajo con jornada parcial es—en promedio y proporciona men-
te— efectivamente “ castigado” en términos salariales respecto al tra-
bajo de tiempo completo. Segln los datos recolectados, las trabaja-
doras empleadas bajo jornada parcial deberian percibir un mayor
ingreso con relacion alas horas trabagjadasy alo que reciben compa-
rativamente las mujeres de tiempo completo. Esto, sin contar el he-
cho de que muchas veces, sobre todo en puestos de alta calificacion,
los resultados 0 metas esperadas del trabajo, respecto del trabajo en
jornada completa, no disminuyen. (p. 35.)

Otro delosrasgos rel evantes de precariedad del trabajo part time
es que se redliza bajo condiciones contractuales irregulares. Lama-
yor parte de las trabajadoras que laboran en este tipo de jornadas
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declard tener contratos ahonorarios,® 1o que contrasta visiblemente
con las trabgjadoras de jornada completa, que en su mayoria gozan
de contrato indefinido. Como consecuencia de |o anterior, estan fue-
radel sistemade prevision social, y sdlo untercio deellas cuentacon
seguro en salud.

Estos resultados son corroborados por la informacién recogida
en el pais através de la Encuesta Casen 2000 (Cuadro 15). Esta per-
miti6 constatar que lamayor parte de |os empleos asalariados que se
realizan en jornadas inferiores a 35 horas no estan sujetos a contrato
laboral y son no permanentes, con la consiguiente desproteccion en
el ambito de laseguridad social, carenciade derechos e inestabilidad
laboral, situacion que —como lo revelan las cifras— afecta particular-
mente a las mujeres trabagjadoras. Del mismo modo, se observa que
los asalariados que trabajan sin contrato laboral se concentran en las
jornadas mas cortas, y también en las mas extensas. Si bien hombres
y mujeres en esta categoria manifiestan lamismatendencia, se desta-
ca entre las Ultimas una alta concentracién en jornadas inferiores a
35 horas cuando su trabajo no se realiza bajo contrato.

En un estudio de casos sobre trabajo de tiempo parcial en el sec-
tor financiero en Chile, Cerday Rossi (2002: 18) concluyen que*“seis
de las veinte entrevistadas no tienen contrato y estos [casos| corres-
ponden a aquellos con los sueldos mas bajos. A su vez, existe varia-
bilidad en €l tipo de contrato establecido, €l cual, segn lo observa-
do, puede ser indefinido, aplazo fijo 0 ahonorarios, por oposicion a
las trabajadoras de tiempo completo, que disponen en todos los ca-
sos de contrato escrito por tiempo indefinido”. No obstante —conti-
nlan-, a pesar de las desventgjas que se han sefialado asociadas a
trabajo en tiempo parcial, este puede constituirse en una oportunidad

20. En paginade Consultas Frecuentes del Ministerio del Trabajo <http://www.mintrab.gob.cl/
interiores/cons_frecuentes> dice: “El contrato a honorarios o arrendamiento de servicios
es un contrato que se acuerda libremente entre empleador y trabajador. No serige por las
normas del Codigo del Trabajo y su tiempo de duracion es el necesario paralarealizacion
del servicio que lo originé. Este tipo de contratos no tiene descuentos previsionaes. El
empleador retiene el 10 por ciento del monto de remuneracién acordado para impuestos
que deben declararse, otorgando €l trabajador la respectiva boleta de honorarios por los
servicios prestados. Si el contrato es a honorarios, pero en la préctica se esta obligado a
cumplir horario y se esta bajo subordinacion y dependenciadel empleador, ello puede dar
origen a un contrato de trabajo, mediante una sentenciajudicia que asi lo declare”.
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para muchas mujeres empleadas con buenas remuneracionesy bajo
condiciones contractuales regulares; es decir, en alternativa privi-
legiaday altamente provechosa, pero sblo para un segmento califi-
cado de mujeres. Aun asi, €l trabajo en jornada parcial se asociaa
unavaloracion y un reconocimiento social inferior alos que recibe
el de jornada completa, aunque sea igualmente productivo. Lajor-
nada parcia aparece como una forma poco conocida y nueva de
trabajo, que suele asociarse a personal de menor calificaciony em-
pleos temporal es, percepcion especial mente fuerte entre trabajado-
ras ocupadas en puestos de menor calificacion, que expresaron sen-
tirse discriminadas o prejuzgadas por otrosal trabajar menos horas:
“Para las mujeres empleadas en puestos calificados, este tipo de
trabajo no corresponde aun modo de ‘ hacer carrera’; muchas veces
por el contrario. Si bien existe este concepto de carreraen las muje-
res, esta modalidad de empleo no se manifiesta como constitutiva
decarrera...”

Trabajo pocas horas, por una decision personal de familia. Tengo cua-
tro hijas, la menor de meses y la mayor de cinco afios, son cuatro
guaguas, entonces yo lamentablemente no puedo trabajar todo el dia.
En términos de cargo, un trabajo de mediajornadaimplica dejar mu-
chas cosas de lado, mas responsabilidades, desafios, ir ascendiendo
como lo han hecho algunas compafieras aqui. Yo incluso, para tener
este cargo, tuve que retroceder un poco en términos de cargo. (Entre-
vistaa profesional.)

cLesinteresa a las mujeres e trabgjo de tiempo parcia? Se ha
sefialado con mucha fuerza que esta modalidad laboral responde a
una demanda de parte de las mujeres, porque les brindariala opcién
de conciliar trabgjo reproductivo y productivo, al menos mientras
estan en la etapa de crianza. En otras palabras, |as representaciones
de las relaciones de género en lafamilia, y particularmente la divi-
sién sexual del trabajo, son utilizadas parajustificar este recurso por
parte de los empleadores.? No hay evidencias, sin embargo, de que
€l trabajo part time sea una opcion libre, ni que exista una demanda

21. Enel diario El Mercurio del domingo 9 de mayo de 1999 aparece un aviso de media pagina
de una gran multitienda quedice: “En ........... esta el regalo con que suefiatoda mama: un
trabajo part-time. Ofrecemos 200 trabajos part-time para mamas con horario flexible”.
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fuerte por esta modalidad de empleo de parte de las mujeres, ni en
Europani en Chile. Si bien existe el deseo de trabgjar jornadas me-
nos extensas que las actuales, para muchas personas €l trabgjo en
jornadas inferiores a 35 horas semanal es parece ser una opcion for-
zada Todos |os estudios muestran que | as razones por las que hom-
bresy mujerestrabajan tiempo parcia serefieren fundamental mente
aladificultad de encontrar empleos de tiempo completo. En 1992,
enlaEncuestaNaciona de Empleo (INE) seincluyé un médulo anexo
dirigido apersonas que se declararon como inactivas. L os resultados
revelaron que 302 mil mujeres “inactivas’ aspiraban aincorporarse
a mercado laboral, y sélo una parte de ellasrestringia este deseo ala
jornada parcial; la mayoria—205 mil— queria un empleo de jornada
completa.

En el afio 2002, también seguin informacion de la Encuesta Na-
ciona de Empleo, el 44 por ciento delos hombresy el 55 por ciento
de las mujeres que trabajaban hasta 35 horas semanal es deseabatra
bajar méas horas. La mayor proporcién se contaba entre las mujeres
de 25 a 44 afios, vale decir, en edades reproductivas, 1o que no se
condice con el supuesto interés de las mujeresdetrabajar enjornadas
parciales debido a necesidades de la crianza. Esta proporcion haido
aumentado desde el afo 1998, en que 36,4 por ciento de los hombres
y 43,8 por ciento de las mujeres que trabajaban hasta 35 horas sema-
nales deseaba trabajar més. Por consiguiente, para una parte impor-
tante de la poblacién ocupada en trabajo de tiempo parcial, este no
eraunaopcion voluntaria. De acuerdo con nuestros estudios, €l prin-
cipal argumento que se esgrime para desear trabajar mas horas es
“ganar més’. Laproporcion que no deseabatrabajar mas dio razones
familiares, y las mas jovenes, de estudio.

Otro andlisis de las trayectorias laborales de 347 mujeres ocupa-
das en el Gran Santiago revel6 que algo mas de la mitad de quienes
trabajaban entre 25 y 32 horas deseaba continuar en esas jornadas,
pero la otra mitad deseaba trabajar méas horas. Las razones dadas
para trabgjar en jornadas de hasta 32 horas semanales se referian a
gue “son horarios de laempresa” (parael 38 por ciento de ellas); un
grupo menor (29 por ciento) lo hacia porque ese horario permitia
ocuparse de los hijos o dedicarse a otras actividades (18 por ciento)
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(MauroyY éfiez 2003). A diferenciadelas mujeres, lamayoriadelos
hombres ocupados en jornadas reducidas deseaba hacerlo en jorna-
das mayores, y las razones aducidas paratrabajar ese nimero de ho-
ras se referian aque eran horarios de laempresa o ano haber podido
encontrar un empleo con mas horas.

Es dlli, entre los asalariados(as) que trabajan 12, 15 o 25 horas por
semana donde se encuentralo esencia de las personas subempleadas;
es decir, aguellos y agquellas que trabajan menos de lo que quisieran.
L as discusiones sobre las 35 horas (como limite de la jornada laboral
normal en Francia) han barrido totalmente el problemaal centrarse en
todos aquellos que aspiran a trabgjar menos (que efectivamente son
numerosos), olvidando aaquellosy aguellas que quieren trabajar mas
y nolologran. Aquellosy aquellas que necesitan un salario completo,
pero sélo encuentran un trabajo parcial. (Maruani 2003)

3. EL NUEVO TRABAJO EN JORNADAS EXTENSAS

Chilelideraen el mundo el ranking de 49 paises en los que setrabagja
en promedio e mayor nimero de horas a afio (Ministerio del Traba-
joy Prevision Social 2003), contraviniendo las recomendaciones y
tendencias internacionales predominantes. Seguin un informe sobre
Competitividad Mundial (World Competitiveness Year book) de 1995,
los trabajadores chilenos eran quienes més horas trabajaban en todo
el mundo, con 2.400 horas en promedio al afio. La Direccion del
Trabajo, en su Encuesta Laboral realizada en 1998, estim6 en 48,2
horaslaextension promedio de lajornadalaboral semanal en el pais.

Desde 1996 a 2002, el empleo femeninoy masculino en jornadas
sobre 49 horas semanales ha experimentado un pequefio descenso.
No obstante, representa una proporcion importante de la fuerza de
trabajo femenina y masculina (14,6 y 16,2 por ciento, respectiva-
mente), concentrada especialmente en el sector de mayor expansion
de laeconomia: comercio y servicios.??

El trabajo en jornadas extensas se logra hoy adaptando alos nue-
vosrequerimientos deflexibilidad vigasformulas empresarial es des-

22. Comercio, servicios sociales paraambos sexos, y paralos hombres, ademés, en transporte
(INE, Encuesta Nacional de Empleo, octubre-diciembre de 2002).
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tinadas a extender el tiempo de trabajo més aladelo normal, o tam-
bién por laaplicacién de estrategiasinnovativas de uso del tiempo de
trabajo asociadas a nuevas formas de gestion y culturaempresarial.

Entre |las primeras, €l trabajo en horas extraordinarias y €l pago
de salarios mediante remuneraciones variables son |0s recursos mas
frecuentemente utilizados para prolongar lajornadalaboral en todos
los sectores. El trabajo extraordinario es promovido abiertamente por
laactual legislacion chilenaa autorizar hasta dos horas extraordina-
rias diarias de trabgjo (art. 31), lo que permite trabajar sobretiempo
todoslosdias, mesesy semanasdel afio. En los casosen quelajorna-
dasemanal se distribuye en cinco dias, se puede trabajar el sexto dia
semanal libre un nimero superior a dos horas extraordinarias. Es
requisito legal que lajornada extraordinaria sea pactada voluntaria-
mente por las partes, y no procede que la empresa imponga
unilateralmente la gjecucion de tiempo extra de trabgjo, 1o que ha
sido confirmado tanto por dictdmenes de la Direccion del Trabajo
como por fallos judiciaes. Sin embargo, son numerosas las denun-
cias por infracciones relativas a abuso del trabajo extraordinario y
se hace evidente la practica empresaria de incluir en las clausulas
del contrato individual laobligacion de efectuar un determinado nu-
mero de horas extra ala semana, |legando a ser habitual en algunos
sectores el tiempo extra de trabajo.

A partir del 1 de diciembre de 2001, entraron en vigencia diver-
sas modificacionesa Codigo del Trabajo que pusieron algunos limi-
tesalautilizacion abusiva del tiempo de trabajo extraordinario (Ley
19.759). Por unaparte, se establecié que empleador y trabajador solo
podran pactar €l trabajo en horas extraordinarias para atender necesi-
dades o situaciones temporales de la empresa 'y que el pacto podra
tener una vigencia transitoria de hasta tres meses. Sera renovable,
pero el limite de sus renovaciones estard determinado por la perma-
nenciade las circunstancias que le dieron origen, lo cua no afectara
en caso alguno el caracter ocasional del trabajo extraordinario. Se
limit6, por otra parte, e maximo semanal del tiempo de trabajo ex-
traordinario adoce horas en total, distribuiblesalo largo de lasema-
na, incluyendo el sexto dia (LOpez 2001). Cuan efectivos sean estos
l[imites en la préctica, esté por verse.
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Un caso emblemético en cuanto a abuso de sobretiempo lo re-
presentael comercio.? El mésreciente estudio realizado por el CEM
(Diaz, Medd, Y afiez 2002) revel 6 que mas de la mitad de las muje-
res que trabajan en el comercio solo saben si su jornada es completa
0 part time, pero desconocen el nimero de horas de trabajo semanal
comprometidas segiin contrato. No obstante, al preguntérsel es sobre
€l horario de trabajo habitual, se pudo deducir que sobre el 60 por
ciento de las personas entrevistadas trabajaba diez 0 més horas dia-
rias habitualmente; y de este segmento, el 34,3 por ciento trabajaba
sobre once horas cada dia. Del total de casos estudiados (67 trabaja-
doras y trabajadores del comercio), el 63 por ciento debe realizar
trabaj o extraordinario habitualmente, con muy pocas diferencias en-
tre hombresy mujeres.

A las extensas jornadas, se agrega a menudo la obligacion de
trabgjar en dias de descanso. La mayoria de |as personas entrevis-
tadas (57 por ciento) —tanto hombres como mujeres— tiene solo un
diade descanso semanal, y menos de un quinto puede gozar de dos
dias de descanso. En |as tiendas pequefias ubicadas en los malls es
frecuentelajornadade diez y once horasdiarias, seisdiasalasema
na, 1o que hace unajornada de sesenta 0 més horas semanales. Algu-
nas son atendidas por una persona solamente que trabaja en forma
continua, sin descanso semanal ni pausas en lajornada (Diaz, Medel,
Y afez 2002). Estudios recientes indican que las jornadas de los tra-
bajadores del comercio eran en promedio de 50,1 horas semanales,
mas que las 48 horas estipuladas en laley y que las 44,06 estimadas
por las mediciones oficiales. Las mujeres son las més af ectadas, pues
un 58,8 por ciento de €ellas trabaja mas de 48 horas a la semana, en
comparacion con un 56,3 por ciento de los hombres. De hecho, un
trabajador nos dijo que el mall donde él se desempefia obliga a las
pequefias tiendas a mantenerse abiertas durante doce horas por dia,
aungue tengan una sola persona a cargo. Esto lleva, naturamente, a
jornadas excesivamente largas, que transgreden las normas vigentes
(Ruiz Tagleet a. 1998). Latransgresion delasnormasqueregulan la
extension de lajornada de trabajo llega en el comercio a limitesin-

23. “Lostrabajadores del sector comercio tenian unajornadade 44 horas semanales, pero esta
jornada especial fue suprimida por el DL 934 de 1975" (Rojas 1998).
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humanosy que evocan €l trabajo en el periodo salvaje delaacumula
cion capitalista. Un aviso de media pagina de El Mercurio, € dia
viernes 16 de mayo de 2003, en que se lee “Hoy en la noche, Gran
Venta Nocturnaen el Parque Arauco” (uno de los mayores malls del
pais), estimula con promociones y premios de todo tipo —rifas de
pasgjes, bailes, musica— la asistencia de los compradores hasta la
madrugada. Asi también, el alcalde de la comuna de Santiago (la
mayor de la Region Metropolitana) decretd la apertura del comercio
delacomunadurante el diadomingo, transgrediendo con ello lanor-
ma del descanso semanal dominical para quienes laboran en esa
rama.*

Es un hecho ya ampliamente conocido que, efectivamente, en
sectores en que | os horarios habitual es de trabajo son muy extensosy
en los que se ha detectado una “complicidad” involuntaria de parte
de los trabajadores y trabajadoras, |as remuneraciones se establecen
sobre labase de comisiones de venta, operacionesrealizadas, etc. En
el comercio, la proporcion mayor del salario se obtiene mediante
comision por ventas.® Ladirigentasindical de unamultitienda habia
pedido su traslado desde un cargo administrativo a uno de vendedo-
ra, de menor estatus, pero que le permitia cambiar de un sistema de
remuneraciones fijas a uno de remuneraciones variables, lo cua le
abriala posibilidad de aumentar su nivel de ingresos. Este aumento
eraposible através de intensificacion del trabgjo, trabajo en dias de
descanso y haciendo reemplazos cuando fuera solicitado.

En el sector delaindustriamanufacturera, lafraccion detrabgja-
dores que persiste en ocupaciones de jornadas muy extensas se sitlia
en las unidades econdmicas de menor tamafio —pequefios talleres y
produccién doméstico-familiar—, surgidas como consecuenciadel pro-

24. El comercio enlacomunade Santiago es mayoritariamente de pequefios o medianoslocales,
y ha trabajado hasta ahora de lunes a sébado, descansando el domingo. También las
multitiendas han mantenido este régimen.

25. El Mercurio, cuerpo B, noviembre, 2000: “ Convenios col ectivos acogen remuneraciones
mésvariables’. “En el pasado se negociaban mejoras salarialesy eraproblemadelaempresa
como lograba pagar eso. Ahoralatendencia es que toda mejora en las rentas o entrega de
beneficios debe estar asociada al logro de objetivos o metas fijadas por la empresa...”.
“Segun estadisticas de la Direccion del Trabajo, en el 76 por ciento de los convenios
colectivos suscritos en 1999 se acordd la entrega de incentivos y bonos ligados a logro de
resultados, o que convirtio a este instrumento de renta variable en el més recurrido en
estos procesos entre trabajadores y empresa’.
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ceso deflexibilizacion mediante externalizaci on de actividades, como
serefirid en el segundo capitulo. El tiempo y laintensidad de trabajo
en estas unidades es la variable de guste del sector alas fluctuacio-
nes del mercado. El duefio de untaller explica: “ Nosotrostrabaamos
delasochoy mediade lamafianahastalas siete de latarde... durante
la semana no trabajamos extraordinario, pero el sabado si; obvia-
mente no es obligatorio, pero en las épocas en que yo tengo peak, si;
en esas épocas una via de escape es € sdbado...”. Otro sefida “Lo
gue pasa en este rubro es que yala gente esta acostumbrada a tener
horarios largos; 0 sea, uno ya perdi6 ese estilo de las nueve horas. Si
Ilegamucho trabajo, la gente ya sabe que tiene que terminar el traba-
jo'y sabe que hay un compromiso... Anoche, por gjemplo, trabajaron
todalanoche” (Diaz, Y éfiez 1998).

L as unidades de produccion doméstica concentran lamayor pro-
porcion de mujeres, y sus condiciones de empleo son las mas preca-
rias a lo largo de la cadena de produccion.?® Los resultados de un
estudio realizado por el CEM (Diaz, Medel, Schlaen 1996), basado
en encuestas a una muestra de trescientas trabajadoras a domicilio
paralaindustriadelaconfecciony €l vestuario en el Gran Santiago,
permiten afirmar que setratade unarelacion de trabaj o subordinada,
en la mayoria de los casos (93 por ciento), a un solo empleador, el
cual establece todas |as normas de produccion; que las trabajadoras
asumen parte de los costos de produccién, como mantenimiento de
maguinas, inversion en infraestructura, local de trabajo, etc.; que la
relacion laboral no esta contractualmente regulada, 1o que implica
altos niveles de desprotecciony vulnerabilidad social; y que el traba-

26. “El trabajo adomicilio se regul6 en Chile, por primeravez, en 1931 cuando se le incluy6
en el primer codigo del trabajo que se promulgo ese afio; (...) Este texto legal contempl6
‘ disposiciones expresasrelativasal trabajo adomicilio, lasque consideraban aestaprestacion
como una especie de contrato de trabajo’ (...). Esta normativa, que fue objeto de
reglamentacion especial en 1946, se mantuvo en vigencia hasta 1981. En ese afio (...) la
Ley 18.018 derogé el parrafo que reconociay regulabael contrato detrabajo adomicilioy,
al mismo tiempo, modifico el DL 2.200 —texto basico del Plan L aboral— estableciendo que
no dan origen a contrato de trabajo ‘10s servicios prestados en forma habitual en el propio
hogar delas personasquelosreaizan o en unlugar libremente elegido por ellas, sinvigilancia
ni direccioninmediatadel queloscontrata . El posterior Codigo del Trabajo, que surgio de
lacompilacion de diversas leyes en 1987, mantuvo este criterio. El gobierno democrético,
gueseinicio en 1990, contempl é entre sus proyectos de reformalaboral lareposicion dela
calificacién de ‘ contrato de trabgjo’ a trabajo adomicilio. Sin embargo, este proyecto no
prospero. (...) Chile se encuentra entre los pocos paises que no tienen regulacion laboral
especificadel trabajo adomicilio” (Henriquez et al. 1999).
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jO se remunera integramente a trato. La mayor parte de las mujeres
encuestadas trabgjabaentre cinco y seisdiasalasemanay el horario
se ordenaba de acuerdo alos acontecimientos cotidianos de larutina
domeéstica. Mas delamitad de las mujeres habiatrabajado més de 48
horas semanales en la semana anterior a la encuesta, y el 43,3 por
ciento lo habia hecho més de once horas diarias, principalmente en
horario nocturno. Al mismo tiempo, estas mujeres, por €l hecho de
estar en sus casas, traspasaban menostareas domésti cas a otros miem-
bros de la familia, de manera que su jornada se prolongaba
exageradamente;

Aqui no hay jornada, porgque uno sigue, sigue, sigue. Para poder sacar
un poco Mas.

Nosotras trabajamos hasta doce, catorce, quince horas diarias... En
la noche a veces hasta las doce de la noche y también los sabados
todo el dia.

No tienes horario; una trabaja desde |as siete de la mafiana hasta las
once de la noche. Si no te pones tope, una, habiendo trabajo, sigue.
Como pagan tan poco, uno quiere entregarlo luego. Sin horario, sin
fines de semana.

Otro estudio en el sector del calzado (Medel 2003) revelaquelas
mujeres gue trabajan en sus domicilios cumplen jornadas de exten-
sion muy diversa, pero cercanas o superiores a la jornada semanal
ordinaria: €l 38,4 por ciento se ubicaen jornadas de ocho adiez ho-
ras diarias; otro grupo similar a anterior, en jornadas de trabgjo de
seis a ocho horas diarias; y un grupo menor, en jornadas de sobre
docehorasdiarias. Espropio de estaformadetrabajo ladeslimitacion
de las fronteras del tiempo destinado ala produccion, ala reproduc-
ciony a descanso, porgue | os pedidos son enteramente remunerados
atrato, deben ser entregados en plazosfijos siempre cortos, y lahora
de inicio de la jornada se dispersa en un abanico amplio de horas,
que depende del momento en que los intermediarios o dadores de
trabajo reparten la“tarea’. El grupo mayoritario de mujeresiniciasu
jornadaalas 4 de latarde, 1o que implica una buena parte de trabajo
nocturno.
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Un estudio realizado por el Departamento de Estudios de la Di-
reccion del Trabajo en 1999 (Henriquez et al. 1999) constato laexis-
tenciade unaampliafranjade trabajadoras adomicilio parael sector
industrial de produccion de bienes. Tanto este estudio como otros
muestran gque los trabajadores a domicilio se desempefian en activi-
dades de produccion de bienes durante unajornadalaboral larga, con
exigencias altas de productividad y calidad. Son, en su mayoria,
mujeres que por trabajar en su hogar mantienen laobligacion domés-
ticaen su totalidad.

Por dltimo, una de las vigjas précticas muy socorridas en la ac-
tualidad por empresas comercialesy de servicios, eslaextension del
tiempo de trabajo mediante la exigencia de llegar antes o irse des-
pués del horario habitual, a fin de cumplir tareas anexas ala activi-
dad principal parala que fueron contratados. La base de este meca-
nismo es la dificultad de distinguir en la préactica entre la que es
propiamente jornada efectiva de trabajo y 10 que se considera jorna-
dapasiva, esto es—como ya se dijo—, €l tiempo en que el trabajador
se encuentra a disposicion del empleador sin realizar |abores, por
causas que no le sean imputables. Hay casosintermedios, que no son
propiamente jornada ef ectiva de trabajo ni tampoco cumplen con las
condiciones necesarias para ser unajornada pasiva, que requieren de
calificacion juridica, bajo € criterio de ampliar o restringir €l con-
cepto mismo de jornada laboral.

En efecto, esfrecuente que el trabajador debarealizar en su puesto
de trabajo una serie de actividades que no constituyen propiamente
el servicio para €l que fue contratado, pero que son necesarias ala
correcta realizacion de sus tareas. ponerse uniforme, delantal, revi-
sar o0 preparar determinadas maguinas, ordenar, disponer la mercan-
cia, trasladarse de un lugar a otro dentro del mismo establecimiento,
cerrar cgjas, asistir a reuniones de informacién organizadas por la
propia empresa, etc. Al respecto, Lépez (2001) indica que “un con-
junto de dictamenes de la Direccion del Trabajo ha variado en los
criterios interpretativos para calificar este lapso dentro de lajornada
detrabgjo. Primeramente se determind que el tiempo que un trabaja-
dor emplea en el cambio de vestuario constituye jornada labora si
durante ese lapso se encuentra a disposicién del empleador y dicho
cambio no esimputable alapersonadel trabajador [Dictamen 369/8
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de 16.01.1990]" . Dictamenes posteriores han variado esta aprecia-
¢ion sefialando que “no constituye jornada de trabajo el tiempo que
estos [trabajadores] ocupan en el cambio de tal indumentaria espe-
cial, toda vez que durante el lapso destinado a dicho cambio no se
encuentran prestando |os servicios propios o especificos para los
cuales fueron contratados...”. No obstante, con posterioridad a los
anos noventalos dictamenes en esta materia vuelven aincluir en la
jornadalaboral el tiempo destinado a actividades anexasalaactivi-
dad principal.?” En larealidad, testimonios de los trabajadores in-
dican que ha predominado una practica empresarial propia de los
origenes del capitalismo industrial,® segn la cual se desestima el
hecho de que una serie de obligaciones secundarias 0 anexas son
necesarias para la gjecucion del trabajo y, en consecuencia, no se
las considera parte de la jornada laboral ni se las remunera como
tal. Son los pequefios hurtos de tiempo del capital a trabajador y
trabgjadora que se utilizan como instrumento flexibilizador de la
jornada de trabajo.

En unagran multitiendade Santiago, unadelasjefas de Departa-
mento sefialaque el horario habitual del personal esde 10:30 a21:00
horas. Ella tiene un horario mas extenso, de 10:00 a 21:30 horas,

27. “El tiempo destinado a las actividades de cambio de vestuario, uso de elementos de
proteccion y/o aseo personal, constituird jornada de trabajo cuando €l desarrollo de la
Iabor convenidarequieranecesariamentelarealizacion delas mismas por razones de higiene
y seguridad, independientemente de si ellas se encuentran consignadas como obligatorias
del trabajador en el respectivo reglamento interno. Igualmente debera ser calificado como
tal, el lapso utilizado por los trabajadores en cambio de vestuario, cuando dicho cambio
sea requerido por el empleador por razones de imagen corporativa, atencién a publico,
requerimientos de clientes o por otros similares, consignadas en el citado reglamento”
(Ord. N° 2.936/225, de 14.07.2000); “El tiempo que los trabajadores de la Compafiia
permanecen en dependencias de ésta, antes del inicio de la jornada convenida y con
posterioridad a su conclusion, con motivo de la llegada anticipada de los buses que los
transportan asusfaenasy delaesperadelosmismos parasu traslado asu lugar deresidencia,
no constituye jornada de trabajo” (Ord. N° 3.536/261 de 24.08.2000).

28. Informes de inspectores fabriles, Inglaterra, 1857, en K. Marx, La jornada detrabajo: “El
fabricante tramposo iniciael trabajo un cuarto de hora antes (a veces més, a veces menos)
[..] y lo cierra un cuarto de hora (a veces més, a veces menos) después de las seis de la
tarde. Recortaalamediahora concedida nominalmente parael desayuno cinco minutos al
comienzoy otroscinco a final, y diezminutosal principioy otrostantosal final delahora
nomina mente otorgada parael almuerzo. Los sdbados finalizael trabajo un cuarto de hora
(aveces més, aveces menos) después de lasdos de latarde...”. “Unahoraadicional a dia
obtenida gracias a unafraccion de tiempo por agui y otramas all4, hace de los doce meses
del afio, trece”.
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porque debe llegar antes e irse después de que lo ha hecho todo €l
personal a su cargo. Ademas, debe asistir con cierta frecuenciaare-
uniones de informacién u organizacion que se fijan alas ocho de la
mariiana, es decir, fuera del horario habitual de trabajo. En otragran
multitienda, lajefade cajeras sefialaque “ el horario es de 10:40 has-
talas 9:16, pero las cajeras se van alas 10 de la noche; tienen que
cuadrar lascgjasy cerrarlas’. Ellaesladltimaenirse.

Dirigentes sindicales de otraempresadestacaron también que todo
el persona de ventas debe llegar antes de que la tienda se abra y
retirarse del local cuando todo quede completamente ordenado, 1o
que puede tomar un tiempo variable. Las vendedoras explicaron la
situacion de la siguiente manera:

Yo un diadije, joye, por qué tengo que llegar alatiendaalas diezy
mediasi latiendaabrealasonce! Esamediahora, ¢melapagasti? No
me latoman en cuenta. Entonces esinjusto, pero latiendate exige que
estés ahi alasdiez y media.

Yo trabajo tiempo completo desde las diez de la mafiana. El contrato
dicediez y media, pero uno tiene quellegar antes, y quedarse hastalas
nuevey media de la noche.

El contrato dice que entro veinte para las once y salgo a las nueve
dieciséis, pero no salimos a esa hora porque somos integrales, con
caja; 0 Sea, que nosotras vendemos, empacamos y hos cancelamos.
Nosotras tenemos que esperar que se vayala Ultima clientay después
hacer la cgja. No tenemos horario de salida; depende de los dias, si es
diade semana, si esfin de mes...

En empresas del sector de serviciostambién seextiendelajorna-
da por efecto del desempefio de actividades “secundarias’ alas ta
reasparalasqueel personal hasido contratado. Un dirigentesindical
de unaimportante empresa tel efonica sefiadla que

hoy dia hay unasituacién en que lagente trabaja hastaméstarde. Tra-
baja una o dos horas méas diarias sin paga extra. Selesobligaair los
dias sdbados a gente que tiene jornadafija. Al jefe se le ocurre hacer
una charla de redisefio, tiene que ir todo el centro de negocios, no
pagan sobretiempo. Te dicen que es voluntario, pero no lo es, porque
si se hablaalgo importante para el trabajador, entonces vaaquedar sin
informacion. En el fondo, esta obligado air.
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También en las Administradoras de Fondos de Pensiones (AFP)
las cajas deben estar abiertas durante un horario que fija la
Superintendencia de Seguridad Social, y las cgjeras deben atender a
todas las personas que hayan llegado incluso hastala horamismade
cierre. Después, ellas deben cuadrar y cerrar cgjas. Estas fracciones
de trabajo pueden extenderse bastante tiempo, hasta una hora, y son
impredecibles cada dia.

Lapresion que las empresas ) ercen sobre trabajadoresy trabaja-
doras para aceptar la extension arbitraria de su jornada laboral se
hace efectiva debido atemores que derivan de la escasez de empleo
y laextension inciertadel periodo de blsgueda de un nuevo empleo;
también obedece a la débil capacidad negociadora de los trabajado-
resen lasempresasy, de maneramuy importante, al predominio cre-
ciente de sistemas remuneracional es variables en una gama cadavez
mas amplia de empleos. Una dirigente de una Confederacion Sindi-
cal Textil nos explicé que la empresa en la que €ella trabaja cumple
con laobligacion legal deregistrar el horario detrabajo del personal,
haciéndolo marcar en unatarjetalashorasde entraday de salida. Sin
embargo, después de marcar lasalida, ellasingresaban nuevamente a
lafabrica para seguir trabajando, pero firmaban previamente un pa-
pel en el que sefialaban que €l trabajo fuerade horas eravoluntario.®
De este modo, la empresa tenia argumentos de defensa frente a los
Inspectores del Trabagjo.

El segundo modelo de flexibilizacion expuesto en €l capitulo 2
—flexibilidad interna— esta representado por empresas que compiten en
mercados de bienes y servicios de alto valor agregado, cuya produc-
cién esintensivaen nuevas tecnol ogias, que operan bajo nuevos méto-
dosgerencialesy que demandan fuerza de trabgjo calificada, capaz de
autonomia e independencia en el desempefio de sus taress.

29. El temor a desempleo, alolargo detodalahistoriadel capitalismoindustrial, hatenido un
efecto debilitador de las reivindicaciones por mejores condiciones detrabajo: En K. Marx,
La jornada de trabajo, se lee: “...una maniobra amistosa consistia en hacer trabajar alos
obreros varones adultos de doce a quince horas y presentar después este hecho como la
mejor expresion de los verdaderos deseos del proletariado”. Los obreros, en entrevistas
realizadas por €l inspector fabril Leonard Horner, dicen que“ preferirian con gusto trabajar
diez horas por un salario menor, pero que no tenian ninguna posibilidad de elegir; habia
tantos desocupados entreellos|...] quesi se negaban arealizar unajornadamaslarga, otros
ocuparian de inmediato sus puestos, de maneraque el dilemaparaellosera: o trabajar una
jornada mas larga o quedarse en lacalle’.
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En estas empresas, se espera de los gecutivos y profesionales
gue funcionen como empresarios. “Los empleadores les piden inde-
pendencia, iniciativa en latoma de decisiones, voluntad para tomar
riesgos, cuando antes ellos esperaban solo disciplina, puntualidad y
adhesion estricta a las reglas’ (Pickshaus 2002: 93). El trabajo se
regulasin necesidad de preestablecer unajornadadetrabgjo, sobrela
base de la confianzaen el personal. Algunos casos detectados son €l
de una empresa consultora dedicada a estudios de suel os paralagran
mineria, e de una empresa transnacional de publicidad, € de una
productoray exportadora de productos agricol as también de caréacter
transnacional, y el de una compafiia prestigiosa de abogados aseso-
res de grandes empresas. Los profesional es tienen delimitados cam-
pos de responsabilidad, clientes, metas de produccién u obligaciones
gue operan como formas de control sobre la jornada de trabajo de
manera mucho mas eficiente y coactiva que las externas formas de
control del capitalismo industrial.

En e primer caso, €l persona es altamente calificado, y si bien
son trabajadores contratados dependientes, la estabilidad y el éxito
delaempresadependen de que todo el equipo asumacomo suyaslas
responsabilidades contraidas por la empresa en e tiempo establ eci-
do. No importa cuanto se trabaje ni cuantas horas ni qué dias. Lo
importante es cumplir con éxito los compromisosy hacerse cargo de
otros nuevos. Los empleados tienen contratos indefinidos, salarios
atos y son capacitados en forma permanente, pero deben hacerse
parte de la empresa. Integran mujeres en puestos masculinos, pero
son permanentemente advertidas de que la empresa exige supeditar
lavida personal alaprofesional.

En el segundo caso, laempresade publicidad, el tiempo detraba-
jo esta determinado por laurgenciadelos clientes. “L o pactado con
la gerencia es que se trabgja lo necesario para terminar las tareas’.
Trabajan en grupos pequefios, que se hacen cargo de un cierto nime-
ro de cuentas. No se relacionan directamente con cada cliente; esto
se hace através de | os gjecutivos de la empresa, que reciben las de-
mandas de trabajo y las distribuyen alos encargados de las cuentas
correspondientes. La cantidad e intensidad del trabajo son fluctuan-
tes e irregulares. El desempefio profesional se evalla a traveés del
cumplimiento de pedidosy €l nivel de compromiso.
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Por ejemplo, si mi gjecutivo me dice que €l lunes tengo que tener tres
propuestas para unacuenta, yo tengo quetenerlas. Si lashago en cinco
horas, quedo libre el resto del tiempo; pero si el diaantesalasdoce de
lanoche no las he hecho porque no se me ha ocurrido nada, tengo que
hacerlas antes de la reunion. Cuando queda tiempo libre, se utilizaen
pensar y desarrollar nuevasideas, yaseaparalosclientes delaempre-
sa 0 para productos nuevos alos que se les ofrecen esas idess.

El nivel de compromiso no es un mecanismo explicito de control, pero
funciona como tal. Es bien visto que tomesy propongas nuevas ideas,
se espera que o hagas.

La empresa se esta abriendo mercado en Chile, asi que necesita una
actitud activade captar clientes, méas agresiva hacia el mercado. Otras
formas de control no explicitas son hacer visible lo que tl haces. Que
se note tu trabajo. Por ejemplo, anoche, a las 10 de la noche en una
reuni én con gjecutivos de unaempresacomercial paradefinir unacam-
pafia, entrd una ejecutiva de cuentas que necesitaba que un creativo la
acompafiara urgente a visitar un cliente que la esperaba con una pro-
puesta de aviso publicitario. Yo me ofreci a acompafarla. Sé que es
bien visto, pero también es de buena onda; tenemos que cubrirnos en-
tre nosotros.

En el caso de la oficina dedicada a asesorias a empresas e inver-
siones, una abogada doctorada en Stanford en |legislacion ambiental
ocupa un cargo de gjecutiva “ senior”, con un salario bastante alto, y
estd a cargo de la evaluacion de impacto ambiental de los proyectos
deinversién. Ellarecibe todos los proyectos de evaluacion ambien-
tal, delega en un equipo, trata directamente con los clientesy, a final
del dia, a igual quetodo €l personal, tiene que hacer 1o que denomi-
nan “ summary time” , un registro de las actividades realizadas horaa
hora, €l cual operacomo instrumento de control que permite evaluar
cuanto facturé cada profesional en el diay en el afio. Al final de afio
su eval uacion de desempefio depende de las horas facturadas, 1o que
significa que si la demanda de asesorias por parte de las empresas
decae, los empleados deben buscar nuevos clientes.

En el caso de laempresa productoray exportadora de productos
agricolas, lajefade Tesoreriatiene laresponsabilidad de administrar
“lasplatas’ delaempresay, apesar de que su opcién esprivilegiar la
vida familiar, las responsabilidades derivadas de su cargo le dejan
poco margen de manejo de su tiempo diario. Elladice:
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Como caso personal, cuando postulé atrabajar aqui recalqué que para
mi lo primero erami familia, por lo que no estaba dispuesta a quedar-
me constantemente hasta tarde. Es més, postulé a dos cargos distintos,
y escogi aquel en que se suponia que podiairme alahora. Mi respon-
sabilidad es administrar |as platas de la empresa, definir o que pedi-
mos a Miami (funcionamos como centro de costos), ver las cuentas,
que haya plata para cubrir gastos, vender ddlares, invertir los pesos
que sobren, ver los fondos necesarios paralas plantas, y pagarlesalos
proveedores. Me encargo de coordinar |os pagos de todas las plantas
gue tiene laempresa en €l pais. Es mucha pega. Trabajo solo con dos
personas més. Se supone que mi horario es de 8:30 a 7:20, pero hay
veces en que me he tenido que quedar hastamés tarde. Lo que veo, en
general, esquelos g ecutivos aqui, subgerentes paraarriba, raravez se
van antes de las 8 u 8:30. Mi trabajo se controlaen funcion de quelos
pagos a proveedores salgan atiempo, que no existan sobregiros en las
cuentas y que estas cuadren, que las conciliaciones bancarias tengan
todo contabilizado, etc. O sea, que en €l fondo la pega de tesoreria se
haga bien. Los errores son mi responsabilidad. Estoy en una etapa de
analizar |os procesos internos para que todo mi Departamento se vaya
alahora, y en general lo logro. También me faltauna persona, y estoy
peleando por eso. Veremos si 1o consigo. En general el ambientelabo-
ral es bueno y relgjado. Hay detalles, como que una vez a mes se
celebran los cumpleafios de los que caen ese mes. Para el dia de la
mama nos llegaron chocolates a las mujeres, e idem para € dia del
papé. Uno puedeir sin ningln problemaalaoficinadel gerente gene-
ral o llamarlo por teléfono. Las secretarias [laman ami jefe para pre-
guntarle palabras en inglés. Todos tienen la puerta abierta, y hastalas
reuniones importantes son a puerta abierta.

L as empresas que operan con sistemas de tiempo basados en la
confianza mutua estan incrementandose significativamente, en espe-
cia en € sector de informacion y tecnologia, y en muchos sectores
industriales y de servicios privados. Eventualmente, cada empleado
debe actuar como un empleador compitiendo internamente. Estare-
organizacion del trabajo no es un acto aislado, Sino que se convierte
en algo permanente. Se basa en el principio de que cada uno compite
con todos los demés en € marco de un sistema que se mueve perma-
nentemente por laldgicade indicadores de metay deindicadores de
logros, “que operan como el método més efectivo de control sobre
losy lastrabgjadoras’ (Pickshaus 2002: 95). Asi, lasformastradicio-
nales de control externo son reemplazadas por formas que solamente
definen los objetivos y dejan ala discrecionalidad del trabajador la
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manera de organizar el trabajo en términos de funciones, tiempo y
espacio. Lostrabajadores se ven obligados atener en cuentacriterios
empresariales en lareorgani zacion de su trabajo (Dombois 2002: 74).

En todos |os casos, la adaptabilidad de lajornada ala naturaleza
de las funciones para las que los profesionales son contratados se
logra mediante la aplicacion generalizada del articulo 22, inciso 2°
del Codigo del Trabajo,* que excluye a trabajador de lalimitacion
de lajornada de trabajo obligdndolo a permanecer en la empresa €l
tiempo que seanecesario.®* No obstante, con el proposito de ampliar
y flexibilizar 1a distribucién del tiempo de trabajo, las empresas re-
curren cada vez con mayor frecuencia a la aplicacion de jornadas
extraordinarias autorizadas por la Direccion del Trabajo. Es asi que,
acontar de 1992, ha autorizado entre 300 y 500 jornadas excepcio-
nales por afo, las cuales son transitorias y con un plazo méximo de
cuatro afios. La justificacion de estas jornadas excepcionales reside,
en parte, en e uso de equipos y procesos modernos muy costosos
gue deben operar permanentemente, |0 que obliga al trabajo por tur-
nosy nocturno (Molina 2003).

L osefectos sobre lostrabajadores son ambival entes. Por un lado,
este nuevo concepto de organizacion del trabajo, junto con abrir es-
pacios mas amplios de autonomia, somete a fuertes controles indi-
rectos que no exigen cumplimiento de unajornadade trabajo, pero si
gue los empleados reaccionen independientemente frente al merca

30. Articulo 22, inciso segundo: “Quedaran excluidos de la limitacion de jornada de trabajo
lostrabajadores que presten servicios adistintos empleadores; |os gerentes, administradores,
apoderados con facultades de administracion, y todos aguellos que trabajen sin fiscalizacion
superior inmediata; | os contratados de acuerdo con este Codigo paraprestar serviciosen su
propio hogar o en un lugar libremente elegido por ellos; los agentes comisionistas y de
seguros, vendedores vigjantes, cobradoresy demés similares que no ejerzan sus funciones
en el local del establecimiento. También quedaran excluidos delalimitacion de jornadade
trabajo | os trabajadores que se desempefien abordo de naves pesqueras. Asimismo, quedan
excluidos de la limitacion de jornada |os trabajadores contratados para que presten sus
servicios preferentemente fueradel lugar o sitio de funcionamiento delaempresa, mediante
la utilizacién de medios informéticos o de telecomunicaciones’ (inciso agregado por el
articulo Unico N° 7, letrab) de laLey 19.759 de 5 de octubre de 2001).

31. En el caso de la abogada, su contrato sefidla: “ Segun lo dispuesto en €l articulo 22 inciso
segundo del Codigo del Trabajo, por no existir fiscalizacion superior inmediataen el gercicio
de susfunciones, el abogado se encuentra exento de lalimitacion de su jornada de trabajo.
Sin perjuicio de lo anterior, €l abogado prestara sus servicios en forma permanente en las
oficinas del empleador de lunes aviernes desde las 9:00 horasy permaneceraen ellatodo
€l tiempo necesario para el adecuado cumplimiento de sus funciones’.
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do. Permite el desarrollo de habilidades e iniciativas profesionales,
pero el reverso es una dedicacion permanente a trabagjo, y una
difuminacion espacial y temporal de las diversas esferas de la vida.
Hay un permanente estar alerta al horario, que deja muy poco mar-
gen a experiencias que vayan mas ala de lo laboral. Asimismo, €
tiempo librey de descanso se hace cadavez mésindividualizado, sin
relacion con el tiempo gue otras personas le dedican, |o que proba-
blemente esta en labase de la desarticulacion de los nexos socialesy
la accion colectiva.

En sintesis, es posible afirmar que los procesos de reorganiza-
cion estan teniendo profundas implicaciones en la extension y orde-
namiento del tiempo detrabajo. Por una parte, ladistribucionirregu-
lar delasjornadas pierde el caracter de excepcion que le otorgabala
ley, y otras formas de control basadas en metas, logros, ganancias,
comienzan aimponerse cadavez méasen las précticas|aborales como
principios normativos del tiempo de trabajo, desplazando viejas for-
mas que “ apuntaban a eliminar los mérgenes de discrecionalidad de
lostrabajadores con respecto alos métodosy tiempos de lagjecucion
del trabgjo” (Braverman 2002: 73). Por otra, se estd generando una
ampliazonagris entre flexibilidad del tiempo de trabajo y extension
de lajornada, que socava logros abtenidos con dificultad alo largo
desiglosdeluchaentre capital y trabajo. Si bien los procesos descri-
tos han permitido eliminar aspectos muy penosos del trabajo deriva-
dos de losrigidos sistemas de control tayloristas, es necesario poner
atencion sobre las nuevas formas de gestion empresarial que emergen
como resultado de la modernidad, de la revolucion informética, de
los avancestecnol 6gicos, delas“victoriasdel capitalismo”, pueshbien
pueden estar conduciendo a formas de explotacion y desgaste capa-
ces de minar las bases mismas de la reproduccion social .



ANEXO

Cuabro 1
Tasas globales de actividad, por sexo. Afios 1960 al 2002

Sexo 1960 1970 1982 1990 2000 2002
Hombres 77,4 79,4 73,4 75,4 72,9 1,7
Mujeres 20,9 21,6 24,1 31,7 35,0 34,7

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1960, 1970, 1982. Cen-
sos afios 1990, 2000 y 2002.

Cuabro 2
Ocupados por horas semanales efectivas trabajadas, segun sexo,
afo 2002
Jornada Hombres Mujeres Ambos Total
(horas) | Frecuencia | % | Frecuencia | % Frecuencia | %
Hasta 34 417.640 11,3 363.960 19,8 781.610 | 141
35a43 505.330 13,7 295.580 16,1 800.920 | 14,5
443 47 207.810 5,6 178.560 9,7 386.360 7,0
48 1.973.850 534 733.880 40,0 2.707.730 | 49,0
49a54 232.100 6,3 107.630 59 339.730 6,1
55a59 51.470 14 24.930 14 76.400 14
60 y mas 308.790 8,3 129.730 7,1 438.520 7,9
Total 3.696.990 | 100,0 1.834.270 | 100,0 5.531.260 | 100,0

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre 2002.
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Mujeres ocupadas por horas semanales efectivas trabajadas.
Afios 1996 al 2002. En porcentajes, y frecuencias entre paréntesis

Horas efectivas
trabajadas 1996 1998 2000 2002
Hasta 34 19,1 20,4 18,5 19,8
(322.840) (368.890) (329.430) (363.960)
35a43 14,3 211 20,7 16,1
(242.450) (381.420) (369.620) (295.580)
44 a 47 8,7 75 9,1 9,7
(147.750) (135.290) (161.680) (178.560)
48 41,9 35,3 34,4 40,0
(705.820) (638.940) (613.130) (733.880)
49 a 54 5,6 6,4 6,5 59
(94.970) (115.560) (115.300) (107.630)
55a59 1,3 1,4 1,7 14
(21.720) (25.160) (30.300) (24.930)
60 y mas 9,1 79 9,1 71
(153.950) (142.310) (161.530) (129.730)
Total 100,0 100,0 100,0 100,0
(1.689.500) (1.807.570) (1.780.990) (1.834.270)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.
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Cuabro 4
Hombres ocupados por horas semanales efectivas trabajadas.

Afios 1996 al 2002. En porcentajes, y frecuencias entre paréntesis

Horas efectivas

trabajadas 1996 1998 2000 2002
Hasta 34 8,5 9,1 10,1 113
(305.870) (328.750) (361.900) (417.640)
35243 132 19,0 18,9 13,7
(476.190) (689.270) (680.640) (505.330)
44247 55 5,2 55 5,6
(197.270) (186.790) (197.520) (207.810)
48 55,6 487 46,8 53,4
(2.006.800) | (1.766.760) | (1.686.970) (1.973.850)
49a54 71 7,0 7,2 6,3
(256.520) (253.170) (258.980) (232.100)
55 a 59 18 18 18 14
(63.650) (66.530) (64.140) (51.470)
60 y més 8,3 9,2 9,7 8,3
(300.390) (333.540) (350.340) (308.790)
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

(3.606.690) | (3.624.810) (3.600.490) (3.696.990)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.



Cuabro 5
Promedio semanal de horas efectivas trabajadas, afios 1996 al

2002, seguin ramas de actividad. Mujeres

ANeExo 177

Horas por semana
Ramas de actividad

1996 1998 2000 2002
Agricultura 41,82 42,07 42,79 43,01
Minas 38,08 48,05 41,87 46,62
Manufacturas 40,69 38,98 39,44 39,36
Electricidad 46,17 45,07 39,98 42,24
Construccion 45,97 44,97 43,69 46,27
Comercio 44,81 44,04 44,95 44,06
Transporte 42,60 43,60 43,20 43,84
Servicios financieros 43,15 42,72 42,83 41,97
Servicios sociales / com. 41,51 40,54 40,86 40,54
Total promedio 42,42 41,65 42,07 41,75

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.

2002, seguin ramas de actividad. Hombres

Cuabro 6
Promedio semanal de horas efectivas trabajadas, afios 1996 al

Horas por semana
Ramas de actividad

1996 1998 2000 2002
Agricultura 4571 45,23 45,04 44,33
Minas 47,57 47,05 47,53 48,19
Manufacturas 46,39 45,56 45,14 4573
Electricidad 46,33 46,46 45,10 46,46
Construccion 45,70 43,59 42,90 43,18
Comercio 47,72 47,85 48,10 47,66
Transporte 47,96 48,46 47,82 47,09
Servicios financieros 45,93 45,47 45,34 45,98
Servicios sociales / com. 42,47 41,86 42,03 41,30
Total promedio 45,85 45,31 45,08 44,87

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.
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Cuabro 7

Promedio semanal de horas efectivas trabajadas,

seglin sexo y grupos de ocupacion, afio 2002

Horas por semana / 2002

Grupos de ocupacion

Hombres Mujeres Ambos
Profesionales y técnicos 42,40 38,94 40,59
Gerentes, directivos 49,23 47,05 48,78
Empleados de oficina 45,71 43,33 44,56
Vendedores 47,64 43,99 45,90
Agricultores y afines 43,55 42,82 43,47
Conductores 48,68 43,89 48,54
Artesanos y operarios 42,09 34,93 41,35
Otros artesanos y operarios 46,81 38,36 44,91
Obreros y jornaleros 44,07 43,75 44,02
Servicios personales 45,71 41,44 42,95
Total promedio 44,87 41,75 43,83

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afio 2002.
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Cuabro 8
Ocupados segun jornada de trabajo, por rama y sexo, afios 1996

al 2002. En porcentajes, frecuencia total entre paréntesis

8.1 Industria
1996 1998 2000 2002
Jornada
(horas) H M H M H M H M

Hasta 34| 4,9 21,7 52 26,6 6,5 23,3 6,8 24,4

35-43 10,2 12,3 19,6 20,8 18,7 19,7 12,1 15,2

44-47 15 2,1 1,9 18 13 14 11 1,0

48 74,1 57,9 62,8 45.4 62,2 48,8 70,6 53,1

49a54 | 38 2,4 41 2,9 53 32 41 31

55a59 | 14 05 1,7 0,9 18 14 11 0,5

60ymas| 4,0 31 47 1.6 4,2 2,2 4,2 2,7

Totalen | 100,0 | 1000 | 1000 | 100,0 | 1000 | 100,0 | 1000 | 100,0
larama |(631.050)((228.570) | (591.290) | (227.260) | (552.240) | (201.930) | (580.960) | (199.440)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2002, 2002.

8.2 Comercio
Jormada 1996 1998 2000 2002
(horas) |y | H M H M H M

Hasta34| 7,2 14,2 6,5 17,1 71 15,2 7,2 16,9

35-43 12,7 15,4 17,7 20,4 17,9 18,8 14,4 15,1

44-47 2,1 2,2 13 17 12 15 0,8 13

48 50,2 | 44,8 45,0 36,6 42,9 38,0 50,3 44,2

49a54 | 105 8,8 10,4 9,2 9,5 6.9 9.8 8,0

55a5%9 | 23 2,1 2,2 2,3 2,8 3,2 19 2,2

60y mas| 15,0 12,4 16,9 12,6 18,6 16,4 15,6 12,3

Totalen | 100,0 | 1000 | 1000 | 100,0 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,0
larama |(522.060)|(409.200) | (545.050) | (460.460) | (550.370) | (445.080) | (592.020) | (481.070)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2002, 2002.
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8.3 Agricultura
Jornada 1996 1998 2000 2002
(horas) |y | Ho| M H M H | M

Hasta 34| 8,7 16,8 9,0 16,3 9,3 13,6 12,6 15,0

35-43 16,3 17,5 19,5 18,6 19,7 23,7 15,5 13,4

44-47 2,5 19 2,3 19 2,0 1,0 2,3 2,0

48 hrs 525 | 57,8 51,7 58,6 52,4 53,3 54,6 61,7

49a54 | 89 3,2 7,3 1,75 7,2 53 6,2 50

55a59 | 23 1,0 2,0 12 15 0,7 1,7 0,7

60ymas| 8,8 18 8,2 1,7 79 2,3 71 2,2

Totalen | 100,0 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,0 | 100,0
larama | (726.720)| (89.120) | (702.080)| (82.280) | (695.310) | (81.640) | (660.120) | (86.530)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2002, 2002.

8.4 Servicios financieros
1996 1998 2000 2002

Jornada
(horas) H M H M H M H M

Hasta 34| 6,1 11,8 6,1 12,4 75 11,4 5,6 15,2

35a43 | 126 14,1 20,1 23,6 17,5 231 13,8 15,7

44247 | 43 44 32 3,0 3,6 4,0 2,5 49

48 65,9 66,5 57,8 55,8 57,1 52,2 67,6 58,6

49a54 | 572 19 6,0 3,6 6,8 48 54 2,6

55a59 | 10 03 2,3 0,9 19 1,0 09 0,7

60ymas| 4.8 09 4.4 0,7 5,6 3,6 42 2,3

Totalen | 100,0 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,
la rama | (231.290) |(138.130) | (252.410)| (153.290) | (269.970) | (155.800) | (261.680) | (169.230)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2002, 2002.
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8.5 Servicios sociales, comunales y personales

1996 1998 2000 2002

Jornada
(horas) H M H M H M H M

Hasta 34| 16,0 23,2 16,0 23,6 16,4 21,5 18,7 23,1

35a43 | 15,6 14,2 23,2 21,3 19,5 21,8 15,5 17,5

4447 | 21,0 16,2 19,7 14,1 21,5 17,0 22,5 19,1

48 355 27,1 28,1 23,3 29,1 22,1 32,3 25,6

49a54 | 53 58 5,6 71 5,6 75 51 6,3

55a59 | 11 14 11 11 12 12 11 13

60ymas| 55 12,1 6,3 94 6,7 8,9 48 7,1

Totalen | 100,0 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,0 | 100,0
larama |(620.350)((757.530) | (615.240)| (802.490) | (672.740) | (821.470) | (699.140) | (817.100)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.
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Cuabro 9
Ocupados por horas semanales efectivas trabajadas, por sexo
y categoria ocupacional, afios 1996 al 2002. En porcentajes,
frecuencia total entre paréntesis

9.1 Empleadores

1996 1998 2000 2002
Jornada

(horas) H M H M H M H M

Hasta34| 3,3 8,0 4,0 9,0 50 8,0 42 11,0

35-43 13,4 25,2 15,6 20,0 15,4 18,9 9,7 13,5

44-47 2,6 19 1,0 3,4 18 2,4 24 3,2

48 311 25,8 34,6 26,6 29,2 23,2 38,7 32,6

49-54 18,8 16,6 17,3 17,4 19,7 20,5 16,7 16,2

55-59 19 2,3 3,2 53 3,3 51 3,2 42

60yméas| 288 20,2 24,3 18,2 25,6 21,9 25,0 19,3

Total | 1000 | 1000 | 100,0 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,0
(136.780)| (29.730) | (134.410)| (29.190) | (125.100)| (36.570) | (129.640) | (28.170)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.

9.2 Cuenta propia

Jornada 1996 1998 2000 2002

(horas) |y | Ho| M H M H M

Hasta 34| 18,7 44,4 19,6 45,9 23,3 43,1 25,9 42,1

35-43 26,3 21,7 249 21,7 26,4 21,6 23,9 19,6

44-47 2,8 12 2,6 1.2 2,4 14 2,0 14

48 22,5 13,2 19,8 9,7 17,2 9,7 17,7 12,7

49-54 131 6,5 13,6 8.9 12,5 9,0 13,0 9.8

55-59 2,0 12 2,1 13 2,1 2,1 18 13

60y mas| 14,6 11,7 17,4 11,2 16,2 131 15,7 13,0

Total | 100,0 | 100,0 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,0 | 100,0
(958.470) | (323.410) | (987.450) | (393.680) | (1.036.220)| (343.240) | (1070.790)| (399.060)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.
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9.3 Asalariados

Jornada 1996 1998 2000 2002

(horas) | M H M H M H M

Hasta 34| 4,6 12,7 49 11,8 45 11,0 51 12,3

35-43 7,5 10,8 16,5 21,2 15,6 20,4 9,0 13,7

44-47 6,7 13,7 6,5 11,7 71 13,9 7,5 15,1

48 711 57,5 61,9 50,0 60,9 41,7 70,6 55,0

49-54 4,0 2,6 3,7 2,3 4,2 2,3 2,6 14

55-59 16 0,9 1,7 13 1,6 14 11 09

60ymas| 4,6 17 49 17 6,1 3,3 41 1,6

Total | 100,0 | 1000 | 1000 | 100,0 | 1000 | 1000 | 100,0 | 1000
(243.860) {(1.010.680) | (2.440.210] (L.048.330)| (2.397.6.10)|(1.065.920)| (2.437.820)(1.098.490)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.

9.4 Personal de servicio
1996 1998 2000 2002

Jornada
(horas) | H M H M H M H M

Hasta34| 7,6 13,8 131 14,7 12,7 18,2 18,4 17,0

35-43 20,6 12,0 111 17,7 12,3 17,2 11,0 153

44-47 6,4 13 0,6 18 33 2,4 0 2,1

48 16,6 24,0 23,3 22,7 311 20,0 38,3 25,8

49-54 14,8 13,6 27,8 16,9 15,7 16,8 81 17,0

55-59 3,2 2,9 0.00 14 14 2,2 0 31

60yméas| 308 32,4 24,2 24,8 23,5 23,2 24,2 19,7

Total | 1000 | 1000 | 100,0 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,0
(4.310) |(261.010)| (3.350) | (266.720)| (5.190) |(267.270)| (6.440) |(244.550)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1996, 1998, 2000, 2002.
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Cuabro 10
Ocupados segln jornada de trabajo, efectivas trabajadas,
segun grupo de ocupacion, afio 2002.
En porcentajes, frecuencia total entre paréntesis

10.1 Mujeres

Jornada Obreros,

(horas) Profesionales | Empleados | Agricultores | artesanos, | Gerentes | Vendedores |  Servicios
operarios personales

Hasta 34| 23,5 10,0 15,6 28,1 8,7 18,0 251

35a43 22,2 12,6 13,7 13,3 11,9 17,7 15,3

44 a 47 24,6 16,8 14 55 10,1 1,6 33
48 26,4 56,7 61,3 47,0 37,3 36,8 32,3
49a54 1,6 1,6 52 2,7 11,7 9,3 10,2
55a59 0,4 0,8 0,7 0,6 4,0 2,2 2,1
60ymas| 1,3 15 2,1 2,8 16,3 14,4 11,7
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

(304.840) | (378.880) | (82.710) | (195.310) | (38.970) | (335.080) | (486.290)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afio 2002.

10.2 Hombres

Jomada Profesionales | Empleados | Agricultores aite);ear:;s Gerentes | Vendedores |  Servicios
fhoras) operarios personales
Hasta 34| 15,6 48 14,8 13,6 33 8,4 9,6
35a43 16,5 10,0 16,2 14,3 10,4 18,5 9,0
44 a 47 14,5 12,7 2,4 32 10,3 09 39
48 445 67,6 52,3 58,9 40,3 38,7 65,0
49 a 54 4,5 1,7 6,2 55 13,4 12,2 33
55a 59 14 0,7 16 0,9 2,7 19 12
60yméas| 3,0 2,4 6,5 3,6 19,6 19,4 7,9
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
(277.040) | (407.280) | (683.640) |(1206.480) (148.540) | (366.390) | (265.280)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afio 2002.



ANeExo 185

Cuabro 11
Ocupados en jornada inferior a 44 horas por ramas, en horas
efectivas trabajadas, afio 2002. En porcentajes, y frecuencias

entre paréntesis

11.1 Hombres

Jornada (horas) Industria Comercio | Agricultura | Serv. Financ.| Serv. Soc.

% % % % %

Menos de 15 2,3 1,6 31 1,6 48

(13.220) (9.270) (20.750) (4.270) (33.220)
15a29 2,4 2,9 6,0 19 8,4

(14.050) (17.260) | (39.720) (4.870) (59.190)
30a34 2,1 2,7 3,5 2,1 55

(12.030) (15.960) (23.030) (5.560) (38.340)
35a43 12,1 14,4 15,5 13,8 15,5

(70.030) (85.120) | (102.300) (36.140) (108.650)

Total 189 21,6 28,1 19,4 34,2
(109.330) | (127.610) | (185.800) | (50.840) | (239.400)

Total ocupados
en la rama (580.960) (592.020) | (660.110) | (261.680) | (699.140)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afio 2002.

11.2 Mujeres
Jornada (horas) Industria Comercio | Agricultura | Serv. Financ.| Serv. Soc.
% % % % %

Menos de 15 hrs. 98 43 3,6 5,4 58
(19.540) (20.680) (3.120) (9.190) (47.150)

15a29 10,1 8,1 7,6 75 94
(20.040) (39.070) (6.560) (12.750) (76.960)

30a34 45 45 3,7 2,3 79
(9.060) (21.590) (3.240) (3.820) (64.730)

35243 15,2 15,1 135 15,7 17,5

(30.260) | (72.760) | (11.640) | (26.500) | (142.700)

Total 39,6 32,0 28,4 30,9 40,6
(78.900) | (154.100) | (24.560) | (52.260) | (331.540)

Total ocupadas
en la rama (199.440) (481.070) | (86.530) (169.230) | (817.100)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afio 2002.
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Cuabro 12
Ocupados en jornadas inferiores a 44 horas semanales por grupos
de ocupacion, en horas efectivas de trabajo. En porcentajes y

frecuencias entre paréntesis. Afio 2002

12.1 Hombres

Obreros,
Jc:]rnada Profesionales | Empleados | Agricultores | artesanos, Gerentes | Vendedores |  Servicios
fhors) operarios personales
Hasta 34| 235 10,0 15,6 28,1 8,7 18,0 25,1
(43.150) | (19.370) | (100.880) | (164.230)| (4.940) | (30.600) | (25.410)
35a43 16,5 10,0 16,2 14,3 10,4 18,5 9,0
(45.690) | (40.680) | (110.700) | (172.600)| (15.410) | (67.850) | (23.900)
Total 32,1 148 31,0 27,9 13,7 26,9 18,6
(88.840) | (60.050) | (211.580) | (336.830) | (20.350) | (98.450) | (49.310)
Total del | 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
grupo (277.040) | (407.280) | (683.640) | (1206.480)| (148.540) | (366.390) | (265.280)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afio 2002.

12.2 Mujeres
Obreros,
Jornada ) . .
(horas) Profesionales | Empleados | Agricultores | artesanos, Gerentes | Vendedores |  Servicios
operarios personales
Hasta 34 | 235 10,0 15,6 13,2 8,8 18,1 25,1

(71.540) | (37.920) | (12.880) | (54.840) | (3.410) | (60.490) | (121.900)

35243 | 222 12,6 138 134 11,9 17,7 153
(67.800) | (47.570) | (11.420) | (26.070) | (4.630) | (59.420) | (74.420)

Total 457 226 29,4 26,6 20,7 358 40,4
(139.340) | (85.490) | (24.300) | (80.910) | (8.040) | (119.910) | (196.320)

Totaldel | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 1000 | 100,0
grupo | (304.840) | (378.880) | (82.710) | (195.310) | (38.970) | (335.080) | (486.290)

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afio 2002.
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Cuabro 13
Ocupados en jornadas inferiores a 43 horas semanales,
en horas efectivas trabajadas. Afios 1986 al 2002.

En porcentajes y frecuencias entre paréntesis

13.1 Hombres
Jornada (horas)| 1986 1990 1996 1998 2000 2002

Menos de 15 | 3,59 1,78 2,48 2,74 2,98 3,23
(95.500) | (54.900) | (89.480) | (99.500) | (107.450) | (119.460)

15229 4,82 2,39 335 341 412 4,74
(128.200) | (73.700) | (121.000) | (123.870) | (148.190) | (175.230)

30a34 4,66 2,48 2,64 2,90 2,95 333
(123.800) | (76.400) | (95.390) | (105.380) | (106.260) | (122.950)

35243 24,2 2172 | 1319 | 19,01 18,90 13,67
(644.500) | (667.900) | (476.190) | (689.270) | (680.640) | (505.330)

Total 37,33 2838 | 2166 | 2808 28,95 24,96
(992.000) | (872.900) | (782.060) |(1.018.020) |(1.042.540) | (922.970)

Total ocupados| 2.657.300 | 3.075.500 | 3.609.010 | 3.624.790 | 3.600.490 | 3.696.990

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1986, 1990, 1996, 1998,
2000, 2002.

13.2 Mujeres
Jornada (horas)| 1986 1990 1996 1998 2000 2002
Menos de 15 4,46 4,36 58 5,23 5,65 5,60
(48.500) (60.400) | (98.310) | (94.630) | (100.730) | (102.850)
15a29 7,49 6,24 7,87 8,65 7,87 8,60
(81.400) | (86.300) | (133.030) | (156.430) | (140.140) | (157.790)
30a34 6,27 7,65 5,41 6,51 4,97 5,63
(68.100) | (105.900) | (91.500) | (117.830) | (88.560) | (103.320)
35a43 26,7 22,3 14,35 21,10 20,75 16,11
(290.200) | (308.700) | (242.450) | (381.420) | (369.620) | (295.580)
Total 44,94 34,38 27,54 41,50 39,25 35,95
(488.200) | (475.863) | (465.290) | (750.310) | (699.050) | (659.540)
Total ocupadas| 1.086.300 | 1.383.900 | 1.689.670 |1. 807.560 | 1.780.990 | 1.834.270

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre octubre-diciembre, afios 1986, 1990, 1996, 1998,
2000, 2002.
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Cuabro 14
Tasas de desempleo por afios, segun

sexo, 1986 a 2002. En porcentajes

Afios Mujeres Hombres
1986 9,7 8,4
1990 57 57
1996 6,7 48
1998 7,6 7,0
2000 9,0 8,0
2002 9,4 8,5

Fuente: INE, Encuesta Nacional de Empleo, trimestre
octubre-diciembre, afios 1986, 1990, 1996, 1998, 2000,
2002.
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Asalariados con contrato y sin contrato, por horas semanales
trabajadas, por sexo, en frecuencias y porcentajes. Afios 1998 y

15.1 Hombres

2000

Con contrato

Sin contrato

Jornada 1998 2000 1998 2000
(horas)
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
Menos de 35 76.468| 4,1 | 102912 55| 78.221| 14,0| 93.294| 19,0
35a48 1.213.900| 65,0 [1.104.559| 59,4|300.504 | 53,7|224.998 | 45,8
49 a 54 166.209| 8,9 | 233.190| 12,5| 47.990 8,6| 51.481| 105
55y mas 410.028| 22,0 | 420.304| 22,6|132.675| 23,7|121.265| 24,7
Total 1.866.605 | 100,0 |1.860.965| 100,0 | 559.390 | 100,0 | 491.038 {100,0
Fuente: Mideplan, Encuestas Casen 1998, 2000.
15.2 Mujeres
Con contrato Sin contrato
J(f]g’rzgf 1998 2000 1998 2000
Fr. % Fr. % Fr. % Fr. %
Menosde 35| 111.561| 11,6 | 130.352| 13,7| 75.827| 31,8| 71.732| 33,8
35a48 677.353| 70,5 | 591.377| 62,2|112.039 | 47,0 88.915| 419
49 a 54 61.913| 6,4 | 104.030|f 10,9 14.837 6,2| 17.001| 8,0
55y mas 109.849| 11,4 | 124.766| 13,1| 35.616 | 14,9| 34.615| 16,3
Total 960.676| 99,9 | 950.525| 99,9|238.319 | 99,9|212.263 |100,0

Fuente: Mideplan, Encuestas Casen 1998, 2000.







SEGUNDA PARTE

LLAS TRAYECTORIAS LABORALES
EN UN CONTEXTO DE CAMBIO






INTRODUCCION

En estasegunda parte del libro, nuestra atencién se desplaza desde el
andlisis delos cambios en laeconomia, en la organizacion del traba-
joy en latecnologia, que han transformado la demanda de trabajo,
hacia € de las caracteristicas de la oferta de trabajo. Para ello se
analizaran lasexperienciasy trayectorias|aborales de hombresy mu-
jeres cuyas biografias muestran laformaen que trabajadoresy traba-
jadoras definen sus vidas en contextos especificos, los obstaculos
gue enfrentan y las estrategias que disefian para sortearlos. Se haran
visibles |as sucesivas situaciones de desarraigo y reinsercién que en-
frentan en la actualidad, |as interpretaciones que orientan sus deci-
siones, al igual que la persistencia de vigjas practicas sociales y de
género, paraela a la emergencia de nuevos y diversos patrones de
comportamiento social.

Con €l estudio delas experiencias|aboral es de hombresy mujeres
se pueden seguir no solo las transformaciones en | as caracteristicas de
suinsercién en el mercado detrabajo, sino también susrespuestasalas
nuevasy heterogéneas formas de empleo, y la significacion que otor-
gan en estas circunstancias a trabajo como eje—vertebral 0 no—de sus
vidas.

Este tipo de abordaje ayuda a develar €l papel de la agencia hu-
manaen el curso de los acontecimientos; es decir, laformaen quela
interpretacion, las respuestas, |as adaptacionesy las resistencias van
transformando las bases de laidentidad personal y social, lasrelacio-
nes consigo mismo y con los demaés, y afectan la orientacién de los
cambios en curso.

Diversos autores concuerdan en que, en €l escenario actua, la
culturanacional, laclase, los partidos, lafamiliay lacomunidad han
dejado de ser los referentes exclusivos paralaformacion de las men-
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talidadesy la constitucion de identidades personal es. Lamayor com-
plejidad y diversidad de las préacticas sociales desbordan las institu-
cionesvigentesy profundizan |os procesos deindividuacion, esto es,
aquellos mediante | os cual es las personas toman distancia de sus co-
munidades de referencia inmediata'y ganan mayores oportunidades
de pensarse a si mismos y actuar como individuos (Melucci 2001).
Lasoportunidadesy lospeligrosqueen el pasado podian sobrellevarse
dentro de un grupo de acuerdo con reglas bien establecidas, hoy de-
ben ser enfrentados a menudo por los propios individuos. En este
contexto, la identidad personal y social deviene un asunto indivi-
dual, de construccion de proyectos, y no una transmision de perte-
nencias, yaque las definiciones de |os otros no necesariamente coin-
ciden con las que tienen de si mismos |os propios sujetos.

Ladefinicion de si no esté dada, entonces, por adelantado, sino
gue seconstruye através deintercambios competitivos que estructuran
las redes profesionales, politicas e incluso privadas (Dubar 2000).
De estamanera, los colectivos con | os cuales seidentifican las perso-
nas empiezan a ser inseparables de las definiciones de si mismas e
implican una proyeccion de si en € futuro.

Dubar alerta sobre los efectos de laruptura de loslazosy referen-
tes correlativaala expansion del mercado mundial, y postulalanece-
sidad urgente de generar condiciones que permitan e desarrollo de
una vida asociativa voluntaria, comprometida, personalizada, que fa-
vorezca €l desarrollo de identidades sociales innovadoras y evite €
refugio en comunidades pasadas 0 una excesivafragmentacion social.

También existe coincidenciaen que lamayor complejidad delas
relaciones sociales hace dificil tomar decisiones privadasyy politicas
fundamentadas, o enformatal quelasaccionesquesesiguendeellas
puedan ser previstasy controladas, |0 queintroduce un alto riesgo en
las biografias, alavez que aumenta las posibilidades de fracaso.!

1. Distintos estudios en América Latina han puesto de manifiesto que la velocidad de las
transformaciones en estas Ultimas décadas ha significado procesos de desarraigo de los
referentes y formas de vida pasados, que han debilitado la confianza de las personas en
cuanto alaexistenciade caminos establecidosy seguros por dondetransitar, como también
su confianza en la posibilidad que tienen de conocer y afectar ladinamica social.
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Por su parte, las dinamicas de | as rel aciones de género que orga-
nizan las interacciones entre hombres y mujeres se ven af ectadas por
las transformaciones socialesy econdmicas en curso, alavez quelas
sustentan. Asi, las convenciones del orden de género se han ido debi-
litando como resultado de distintos procesos asociados a los de mo-
dernizacion, tales como la elevacién de los nivel es educativos en ge-
neral, y los de las mujeres en particular; la disminucion de latasade
natalidad; la planificacion familiar; la reduccion de los indices de
mortalidad materna e infantil; el ingreso de las mujeres al mercado
de trabajo; los cambios en las formas de organizacién del trabajo, y
la difusion de nuevas ideas y diferenciacion creciente de estilo de
vidas.

Una encuesta sobre actitudes de género (Sernam 2002) puso de mani-
fiesto quelas dimensiones del orden de género referidas aladedicacion
exclusiva de las mujeres a las tareas del hogar, a su exclusion de los
espacios socialesy publicosy asu subordinacion alasideasy decisio-
nes marital es, despiertan unabajaadhesién en hombresy mujeres (me-
nos del 30 por ciento de |os encuestados).

L as mujeres cuestionan en mayor medida que los hombres | os conteni-
dos referidos a estas dimensiones del orden tradicional, sobre todo en
| os aspectos que niegan laautonomia, laincorporacién a mundo publi-
coy el reconocimiento de sus capacidades. El papel del hombre en sus
dimensiones de autoridad, seguridad, responsabilidad y provision con-
citamayores acuerdos que las dimensionesreferidas aladependenciay
subordinacion de las mujeres.

Sereconoce el ingreso de las mujeresa mundo laboral siemprey cuan-
do €ellas den prioridad a su funcion maternal, y acepten | as prescripcio-
nes moral es sobre su comportamiento (sexualidad, manifestacion de la
agresion).

La diferencia de opiniones por sexo es mayor en los grupos de edad
intermedia y joven, momento del ciclo vital caracterizado por una si-
multaneidad de exigencias y de roles paralas mujeresy en el que las
tensiones en torno alas oportunidades para el desarrollo profesional de
cada miembro de la pareja son mayores.

La escolaridad tiene una alta incidencia en el grado de adhesién a las
dimensiones tradicionales del orden de género. Asi, laaceptacion dela
responsabilidad exclusiva de | as tareas domésticas por parte de las mu-
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jeres disminuye desde €l 45,7 por ciento en mujeres con escolaridad
basica, hasta un 8 por ciento en el caso de mujeres con educacion supe-
rior. En los hombres, el paso de la educacion media a la superior se
expresaen unamayor aceptacion delaparticipacion socia y politicade
las mujeresy en lamenor exigenciade dedicacion exclusivaalosroles
de madrey esposa. El paso alaeducacion mediay superior se traduce
en un mayor reconocimiento de los procesos de individuacion de las
mujeres.

L os cambios observados en |as relaciones de género no respon-
den, sin embargo, sdlo a una |6gica abstracta propia del proceso de
modernizacion, sino que son también obra de movimientos contra-
culturales de las mujeres que han luchado por cambiar los érdenes
institucionales vigentes. Ellas han reivindicado su participacion en
laesfera publica, laampliacion de sus col ectivos de pertenenciamas
alladel ambito familiar, y la mayor autonomiay decision sobre sus
vidas. Han construido un nuevo discurso sobre la sociedad, elabora-
do demandas diferenciadas, empujado los limites que las institucio-
nes ponen alas mujeres para acceder a nUevVoSs recursos 'y oportuni-
dades, 1o que no sdlo las ha constituido como un sujeto méas con
capacidades de interlocucion con otros, sino que ha enriquecido las
tramas de |as mas diversas sociedades (Bonan 2002; Vargas 2000).

Las caracteristicas del escenario actual significan oportunidades
gue favorecerian los procesos de individuacién y la constitucion de
las mujeres como sujetos socia es con derecho aparticipar einteractuar
en posiciones més equitativas con los hombres. Pero también, y en
ausenciade nuevas convenciones que regulen en formamas equitati-
va las oportunidades y costos del cambio entre hombres y mujeres,
se puede aumentar la dependenciay la exclusion de las mujeres.

Trayectorias laborales y relaciones de género

Varias son las razones que hos llevaron a estudio de las trayectorias
laborales.

En primer lugar, € estudio de los itinerarios laborales permite
conocer las caracteristicas de lainsercion en nuevasy heterogéneas
formas de empleo (duracién de las jornadas, continuidad en € em-
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pleoy en el mercado laboral, rotacion laboral y movilidad ocupacio-
nal, entre las principales) y su articulacién con otros érdenes de la
vida, como el familiar o el tiempo dedicado al ocio.

En segundo lugar, lastrayectoriaslaborales como unidad de an&
lisis no solo hacen visibles las oportunidades que una determinada
época of rece a sus integrantes, sino también |as relaciones que exis-
ten entre cambios socioecondmicos y culturales, por una parte, y
transformaciones de las subjetividades personales y sociales, por la
otra. Ellas iluminan €l papel de los sujetos y de las colectividades
como instancias de mediacion entre los condicionantes externos y
losdiscursosy representaciones sociales. En efecto, losdistintosfac-
tores simbolicos y normativos que confluyen en la configuracion de
lastrayectorias|aborales no actlan directamente ni enformaais ada,
ni siempre en un mismo sentido. Su influencia estd mediada por los
compljos sistemas de significacién que operan a partir de lasrepre-
sentaciones sociales y las formas en que son resignificadas por los
sujetosy colectividades. De esta manera, unamisma constelacion de
factores puede ser interpretada de forma diferente y sustentar deci-
siones diversas.

En tercer lugar, el estudio de las trayectorias laboral es de distin-
tas generaciones de trabajadores, hombres y mujeres, permite
visualizar lainfluencia de las configuraciones social es en sus identi-
dades, expectativas, grados de libertad y restricciones. Esindudable
gue los distintos escenarios historicosy sociales en que se han desen-
vuelto han condicionado sus practicas, moldeado sus expectativas,
valoresy orientaciones hacia el mercado de trabajo y susitinerarios
vitales.

En cuarto lugar, las trayectorias laborales iluminan también los
procesos de construccién y cambio delas relaciones entre hombresy
mujeres, a develar los distintos mecanismos de género que condi-
cionan la experiencia laboral de mujeres y hombres y afectan sus
grados de libertad y autonomia para construir proyectos personal es.

Entendemos por trayectoria laboral los itinerarios visibles, los
cursos de accion y las orientaciones que toma lavida de los indivi-
duos en el campo del trabajo, y que son el resultado de acciones y
précticas desplegadas por las personas en situaciones especificas a
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través del tiempo. Estas accionesy practicas se desarrollan en condi-
ciones materialesy socialesy en contextosinstitucionales definidos.
Se constituyen en el interjuego de diferentes ambitos sociales e
institucionales donde | os sujetos sexuados ocupan una posicion par-
ticular, condicionada por factores estructurales (la organizacion y
division social y sexual del trabajo), prescripciones sociales eimage-
nesy representaciones de género que circulan y regulan las relacio-
nes sociales. Estan animadas, a su vez, por |las representaciones y
significaciones que €l sujeto tiene de si y de su medio en diferentes
momentosdel curso de su biografia, y por lasrelaciones con losotros
presentes en su entorno social.

Las trayectorias se van definiendo y redefiniendo de manera no
lineal através del tiempo, de acuerdo con la experiencia biografica,
el momento del ciclo de vida, las condiciones y oportunidades ofre-
cidas por el mercado detrabajo, la percepcion deloslimitesy poten-
cialidades personales, y los cambios socialesy culturales.

Ahorabien, en un escenario de cambios tan importante como el
actual, las caracteristicas de las trayectorias dependen de la conjun-
cion del momento histérico con la generaciony el estrato socioeco-
némico de pertenencia, como también del grado de integracién de
los trabajadores y trabajadoras a las redes y nuevas experiencias de
laglobalidad.

La cohorte permite incluir dos dimensiones temporales rele-
vantes: €l tiempo histérico de lasociedad global y el tiempo indivi-
dual de un grupo de miembros de una sociedad, alo largo de dife-
rentes momentos del tiempo histérico. Cuando se consideran los
cambios que durante el ciclo vital experimentan grupos de indivi-
duos caracterizados por tener una misma edad, el tiempo indivi-
dual seinscribe en el tiempo historico, es decir, la edad de los indi-
viduos (o etapa del ciclo vital que atraviesan) y el tiempo histérico
coexisteny cambian de modo conjunto, sostienen Recchini de Lattes
y Wainerman (1983).

Sobre este mismo punto, Garrido (1992) afirmaque cadacohorte
reaccionade formadiferente ante | os aconteci mientos histéricos, de-
bido a que sus trayectorias anteriores son distintas. Dicho en otras
palabras, no eslo mismo haber tenido veinte afios en | os sesenta que
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enlosochentay entrar en el mercado de trabajo en décadas distintas.
Ni el entorno cultural, politico y social, ni la estructura de la pro-
duccion ni ladel mercado de trabajo, son los mismos hoy que hace
treinta afos. Tampoco son iguales las representaciones predomi-
nantes de lo femenino y masculino, ni el significado y reconoci-
miento atribuido al trabajo extradomeéstico de las mujeres. Tampo-
co es o mismo que los cambios que se observan en el mercado de
trabajo ocurran cuando se estd a inicio, al promediar o casi a con-
cluir lavidalaboral.

Empero, esimportante destacar que las cohortes no estan com-
puestas por miembros con i dénticas caracteristicas—educacién, per-
tenencia social—, es decir, no son homogéneas. No eslo mismo, por
gjemplo, pertenecer afamilias que cuentan con |os recursos mate-
rialesy sociales (educacion y redes sociales) para abrir diferentes
entradas al mundo laboral, que a una gue ofrece pocas posibilida-
des; ni lo es ser parte de unafamiliaen la que se promueven mode-
los tradicionales de relaciones de pareja, que pertenecer a una que
propicia vinculos méasigualitarios. No esigual desarrollar unatra-
yectorialaboral como obrero que como profesional o directivo, tanto
por los recursos materiales con que se cuenta como por |as posibi-
lidades que unos y otros tienen de conectarse con espacios sociales
y culturales variados.

La heterogeneidad de las trayectorias laborales esta dada, en-
tonces, por las diferencias intercohortes e intracohortes de los mal -
tiplesfactores queintervienen enlas mismas, y que conforman cons-
telaciones particulares o configuraciones social es especificas.

En resumen, lastrayectorias|aboral es permiten esclarecer losefec-
tos del entrelazamiento de las distintas dindmicas transformadoras
presentes en los ambitos privados, econdmicos, socioculturales y
politicos, y sus repercusiones en las expectativasy comportamientos
laborales de hombres y mujeres, por un lado, y en las relaciones de
género, por otro. Asimismo, ponen de manifiesto la importancia de
los procesos de significacion de | os sujetos que orientan su accién en
escenarios diferentes.

L os siguientes capitul os que conforman esta segunda parte es-
tén basados en dos investigaciones realizadas en el CEM sobre
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trayectorias laborales de mujeres y hombres de distintas genera-
ciones.?

En el capitulo 4, el énfasisdel andlisis delastrayectoriasfemeni-
nas esta puesto, en primer lugar, en poner de manifiesto la heteroge-
neidad de las trayectorias laborales femeninas y los distintos proce-
sosobjetivosy subjetivos queinciden en el proceso de diferenciacion
de las mismas. En segundo lugar, setrata de aprehender y relacionar
las diferencias observadas entre generacionesy a interior de unamis-
ma generacion, con las dindmicas de transformacion de la sociedad.
En tercer lugar, se analizan las condicionesy factores que contribuyen
alaindividuacion delas mujeresy adotarlas de mayor grado deliber-
tad y autonomia en e proceso de construccion de sus trayectorias la-
borales. Por Ultimo, se busca esclarecer como |os procesos de indivi-
duacién y la doble presencia de las mujeres en € mundo labora y
familiar se articulan con las propuestas de flexibilizacion de lademan-
da de trabgjo, tema ampliamente desarrollado en €l capitulo 1.

En el capitulo 5, € andlisis de las trayectorias |aborales masculi-
nas pondra el acento en lainfluenciaquetienen las nuevasformas de
organizacion del trabajo, caracterizadas por laflexibilidad producti-
vay laboral y nuevasrelaciones laborales, asi como en las actitudes,
valores, comportamientos y habilidades de los trabajadores. En se-
gundo término, se abordan |as estrategias desplegadas por |os traba-
jadores para moverse en |os nuevos escenarios. Luego, la reflexion
se centra en la influencia que ejercen los cambios ocurridos en
el mercado de trabajo, sobre la manera en que los varones constru-
yen relaciones de pargja y se distribuye el trabajo productivo y
reproductivo. Es decir, los arreglos familiares que se conforman. Se
concluye con la consideracion del cuestionamiento de los varones a
las relaciones de género, y los grados de valoracion y reconocimien-
to que atribuyen alas trayectorias laborales de |as mujeres, en parti-
cular lade sus propias parejas.

2. Los contenidos del capitulo 4 se basan en los resultados de lainvestigacion “Las mujeres
en el mercado laboral: desde el género alaformulacién de politicaspablicas’, realizadaen
el CEM por Virginia Guzman y Amalia Mauro, con la colaboracion de Kathya Araujo,
entre 1995y 1997 (en Guzman, Mauroy Araujo 1999). El capitulo 5 sebasaen losresultados
delainvestigacion, “ Trabajoy relaciones de género: percepcionesy practicasdelosvarones’,
realizada en el CEM por Amalia Mauro, Lorena Godoy y Virginia Guzman, entre 1999 y
2001 (Documento de Trabajo CEM, 2001).



LLAS TRAYECTORIAS LABORALES EN UN CONTEXTO DE CAMBIO 201

Pero, antes de entrar al estudio de lastrayectorias |aboral es, esti-
mamaos pertinente introducir un resumen de |os cambios observados
en el mercado de trabgjo chileno entre 1970 y 2000, en €l cual se
inscriben lositinerarios laborales de mujeres y varones.

Trayectorias laborales en un mercado laboral en cambio: el
mercado de trabajo chileno 1970-2000

En ladécada previad golpe de Estado de 1973, Chile viviaun segun-
do momento del desarrollo econdmico basado en la substitucion de
importaciones, caracterizado por mayores restricciones y un menor
dinamismo que &l observado en afios anteriores. Ese menor dinamis-
mo en el crecimiento de laindustria no era compensado por un incre-
mento proporcional en otros sectores productivos, como laagricultura
y lamineria, que siguieron estancados. Estasituacion setradujo enuna
creciente terciarizacion del empleo. En este periodo, e conjunto de
sectores productores de bienes capt6 sdlo el 1,1 por ciento del incre-
mento de la poblacién activa del pais;® no obstante, alin ocupaban a
gran parte de lafuerza de trabajo en términos absolutos: al menos cin-
co de cadadiez personas ocupadas en ese entonces estaban en el sector
productivo, con preferenciaen laagriculturay laindustria

El golpe de Estado de 1973 produjo transf ormaciones muy signi-
ficativasen el @mbito econémico, al igual quelo hizo el orden paliti-
co, €l social y el cultural. Si el gobierno de Allende habiafundado su
estrategiaindustrial en el traspaso de las empresas monopdlicasaun
area de propiedad socia y una reorientacion de la produccion hacia
bienes de consumo popular —alimentacién, vestuario y calzado—, otor-
gandole un peso menor alade bienes de consumo durable einterme-
dios, el modelo de desarrollo impulsado por el régimen militar tras-
ladd ladinamicadel crecimiento econdmico desdelademandainterna
alaexterna. El e del proceso de acumulacion paso a ser el sector
externo, y todas las actividades ligadas ala dinamica del capital fi-
nancieroy los servicios se transformaron en sectores dinamicos o de
punta. En 1973, lademanda externaequivaliaasolo el 9,7 por ciento

3. El comercioy los servicios pasaban aocupar a 68,8 por ciento de los nuevos contingentes
laborales.
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de la demanda global, mientras que en 1980 paso a ser € 17,9 por
ciento (Ruiz Tagle y Vega 1982, citado por Galvez y Todaro 1988).
Esta aperturade laeconomiaal exterior tuvo efectosimportantesen la
reestructuracion del aparato productivoy enlaestructuradel empleo.*

La contraccion del Estado, no sblo por la restriccion del gasto
publico, sino también por el traspaso al sector privado de empresasy
bancos que mantenia en su poder, se tradujo en una reduccion del
empleo publico que no fue acompafiada por la creacién simultanea
de otras nuevas ocupaciones en el sector privado. Asimismo, el des-
plazamiento de la produccion, desde su orientacién al mercado inter-
no hacia el externo, trajo como consecuencia el aumento de la des-
ocupaciony el receso de aguellos recursos productivos que no tuvieron
capacidad suficiente paraincorporarse alanuevadindmicade creci-
miento.

Los servicios, en particular los relacionados con e @mbito finan-
ciero, las comunicaciones y € comercio, acrecentaron, en cambio,
notoriamente su participacion en el mercado ocupacional . Asi, mien-
trasla proporcion de ocupados en | os sectores productores de bienes
se redujo en 7 puntos porcentuales entre 1970 y 1982, el sector ter-
ciario —productor de servicios- paso de 43,8 a52,1 por ciento. En €l
caso especifico de los varones, la ocupacién en actividades produc-
toras de bienes disminuy6 del 54,8 a 48,3 por ciento y en el sector
terciario subi6 del 36,3 en 1970 al 41,1 por ciento en 1982. En cuan-
toalasmujeres, si en 1970 el 69,5 por ciento de las ocupadas estaba
inserto en €l sector terciario, en 1982 lo estaba € 75,8 por ciento
(Censos INE 1970y 1982).

En 1982, lacrisis y recesion econdmicas en Chile estaban en su
punto masaltoy el desempleo se habiamas quetriplicado, afectando
casi al 20 por ciento de la poblacion econémicamente activa, Situa-

4. Lasbases de latransformacion de la organizacion econémica que se instal 6, afectando la
estructura social y lamovilidad ocupacional y social, fueron: a) la contraccion del sector
publico y la reformulacion de su papel como agente econémico; b) el mercado como
encargado de la asignacion de los recursos alas distintas actividades y la distribucion de
los ingresos generados; c) el impulso a la privatizacion y la permisividad frente a la
concentracion del poder econdmico. La direccion de la economia quedo6 a cargo de la
empresa privada, nacional y extranjera; d) la apertura de la economia a exterior,
abandonando el proteccionismo y especiaizandose el pais en aquellas actividades que
tienen “ventajas comparativas’ (Gélvez y Todaro 1988).
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cion que seintentd aliviar con programas estatal es de subsidio, como
el PEM y POJH .5 Las actividades industriales perdieron alin mas su
capacidad de absorber fuerzadetrabajo, no sdlo porque sefavorecie-
ron aquellas més intensivas en capital y menos generadoras de em-
pleo, sino también porque la opcidn de abrirse al comercio exterior
provoco la disminucion de la produccién industrial substitutiva de
importaciones.® De ali que si en 1970 la industria daba empleo a
16,6 por ciento de lafuerza de trabajo ocupada, para 1982 esta pro-
porcién habia descendido al 13,7 por ciento. El descenso de la ocu-
pacion femenina en actividades manufactureras fue més fuerte que
el delosvarones: de 17 a 10 por ciento entre las primeras, y de 16,2
a 14,2 por ciento entre los segundos (Censos INE, 1970, 1982).

Por otraparte, en el periodo 1970-82 también se produjeron trans-
formaciones en la estructura de la ocupacién en lo que se refiere al
caréacter manual o no manual de la ocupacion.” Los cambios son
menos notorios en el caso de los varones, entre los cuales la propor-
¢ion delos ocupados no manual es aumento de 19,6 a24,5 por ciento.
Por el contrario, los trabajos no manuales de las mujeres pasaron de
34,3 a 45,1 por ciento, destacandose €l crecimiento de la ocupacion
femenina en actividades de oficina. Las relaciones laborales predo-
minantes no varian en este periodo, ya que méas del 70 por ciento de
los ocupados sigue siendo asalariado y unaproporcion similar alade
afnos anteriores trabaja por cuenta propia. Empero, si se diferencia
por sexo, se abservaunareduccion delas ocupadas en lacategoriade
trabajadora por cuenta propiay un aumento de las asalariadas, parti-
cularmente de las empleadas, que duplican su presencia: de 215 mil
en 1970 a 428 mil en 1982 (Censos INE 1970y 1982).

Llegados los afios noventa, la economia del pais, que una vez
superada la crisis de 1982-83 entraba en un periodo de expansion,

5. PEM: Programade Empleo Minimo; POJH: Programa de Ocupacion para Jefes de Hogar.

6. El Producto Geogréfico Bruto industrial pasd del 24,7 por ciento en 1970 a 21,5 por
ciento en 1975, alcanzando su minimo en 1982, con 19,3 por ciento (Mufioz 1988).

7. Enlainvestigacion base de este capitulo se distinguieron cuatro categorias ocupacionaes. no
manual alta, no manua baja, manual asdariaday manua independiente o cuentapropia. Enla
categoria‘nomanual’ seincluyeadirectivos, profesionalesy técnicos, oficinistasy vendedores.
En la categoria ‘manua’ se incluye: artesanos, obreros y operarios, peones y jornaeros,
conductores, trabajadores de los servicios personalesy trabajadores del sector rurd.



204 ELTRABAIO SE TRANSFORMA

aparece mas abierta e integrada ala economia mundial, mas privati-
zada'y menos regulada que en los ochenta. Esta economia puede ca
racterizarse como un sistema abierto y competitivo interna-
cionalmente, que hace un uso extensivo del mercado, donde el sector
privado lidera el proceso de crecimiento. Al Estado le cabe la res-
ponsabilidad de corregir las desigualdades sociales y asegurar un
marco institucional para la estabilidad macroecondémica (Klein y
Tokman 2000).

Laexpansion delaeconomianacional® se expreso también en el
crecimiento del empleo, aungue a ritmo mas lento. En el periodo
1987-96 se cred en Chile aproximadamente un millén de empleos.
Mientras la poblacion del pais aumentaba al 1,3 por ciento anual, €
ritmo de crecimiento de la poblacién econdémicamente activa alcan-
zabael 2,8 por cientoy el delaocupacion, 3,1 por ciento.® El desem-
pleo general se redujo de 21,1 a 8,5 por ciento.

Segunlosdatosde Censo de Poblaciony Viviendade 1992 (INE),
las actividades productoras de bienes repuntaban levemente, mejora
gue se nota en particular en el sector manufacturero, €l cual, de ab-
sorber el 13,7 por ciento de los ocupados en 1982, a la fecha daba
trabgjo a 17,4 por ciento. Ademas, los servicios financieros y de
apoyo alas empresas, que ocupaban solo a 1,6 por ciento delafuer-
zadetrabajo femeninaen 1970, en 1992 empleaban a 6,1 por ciento
dedla

Por otraparte, continué latendenciaal crecimiento delas ocupa-
ciones no manuales, en los cargos directivos y de profesionales y
técnicos. Los primeros pasaron de 2,5 a 5,5 por ciento entre 1982 y
1992, mientras |os segundos aumentaban de 7,6 a11,4 por ciento en
el mismo periodo. Lafuerza de trabajo asalariada continud fluctuan-
do alrededor del 68 por ciento. Las mujeres profesionalesy técnicas
constituian el 18,1 por ciento de la poblacion femenina ocupada en
1992, y las empleadas de oficinay en ventas, arededor del 35 por
ciento del total de ocupadas, unas 550 mil mujeres.

8. Desde la superacion de lacrisis de 1982-83, la economia chilena venia creciendo atasas
cercanas al 7 por ciento anual, nivel de crecimiento que se desaceler6 en 1996.

9. El aumento delaPEA y el delaocupacion femenina (3,7 y 4 por ciento, respectivamente)
superd alos delos varones (2,4 y 2,8 por ciento, respectivamente).
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Empero, apartir 1998 € paisentr6é en unanuevasituaciéndecrisis
y €l desempleo comenz6 amostrar unatendenciaal ascenso.’® Todaro
y Y afez (1996: 17) argumentan que €l nivel de creacion de puestosde
trabajo no sdlo fue afectado por el decrecimiento del PIB, sino tam-
bién por las estrategias empresariales. “La tendencia a aumentar la
produccion, disminuyendo la demanda de fuerza de trabgjo, en térmi-
nos relativos y, como muestra el caso de lasindustrias metalUrgicas y
metalmecanicas, y algunos sectores 'y subsectores de la economia na-
cional, también probablemente en términos absolutos. Por otra parte,
serequiere cadavez mésfuerzadetrabgjo cdificaday bien remunera
da para dominar procesos atamente tecnificados’ .*

Sobre este mismo tema, €l Panorama laboral de 2000 (OI T 2000)
sefiala que América L atina estaba atravesando por un periodo de re-
cuperacion econdmica con ato desempleo. Entre otros factores que
contribuyen aexplicar laresistenciadel desempleo, el estudio men-
cionatres. lacomprobada asimetriadel empleo en €l ciclo econdmi-
co; lareaccion de las empresas en e gjuste; y el comportamiento de
la oferta laboral. En lo que se refiere a segundo factor, agrega, la
informacion disponible para varios paises de América Latina, entre
ellos Chile, muestra que las empresas de mayor tamafio (mas de cin-
cuenta ocupados) tienen alta flexibilidad, tanto en la contraccion a
despedir trabajadores como en la expansion al recontratar, todo ello
facilitado por |as legislaciones |aboral es vigentes.

Tal como yasevieraen el capitulo 1, laflexibilizacion se expre-
sa en e surgimiento cada vez més extendido de empleos atipicos,
como son | as subcontrataciones, |os contratos a plazo fijos, por obra
0 servicios, temporales 0 eventuales, atiempo parcial y de horarios
flexibles, apoyados por cambios en la normativa laboral, y también
en lamodificacién delajornadalaboral —distribuciony duracién—, [o
gue afecta a la fuerza de trabgjo principamente en dos &mbitos: la

10. Entre 1998y 1999, el desempleo subi6 de 7,4 a9,7 por ciento (entre los varones, de 7,0 a
8,2 por ciento; y de 7,6 a10,3 por ciento paralas mujeres). En el dltimo trimestre de 2001
el desempleo delosvarones estabaentorno a 7,6 por cientoy el delas mujeres, alrededor
del 8,4 por ciento (INE, Encuesta Nacional de Empleo).

11. Las cifras del Censo de Poblacion y Vivienda de 2002 indican una disminucién de los
ocupados en el sector manufacturero respecto adiez afios antes (12,2 por ciento del total de
ocupados, 14,3 por ciento de los varones, y solo el 8,3 por ciento de las mujeres).



206 ELTRABAIO SE TRANSFORMA

estabilidad y lacdidad del empleo. En estamismaépoca se acrecienta
también el trabgjo intensivo en conocimientos, especialmente losrela
cionados con aquellas actividades y oficios estrechamente vinculados
alas tecnol ogias dominantes, como comunicaciones, automatizacion,
biotecnologia, tecnologias limpias, tecnologias de gestion, etc.

Como puede deducirse de las tendencias descritas, las digtintas
generaciones de chilenosy chilenas que se integran a mundo laboral
lo hacen en condicionesdel mercado detrabajo distintas. Asi, por g em-
plo, cuando los varones que hoy tienen entre 45 y 55 afios a canzaban
la edad de trabgjar (18-20 afios'?) en los afios sesenta y setenta, €l
mercado de trabajo nacional presentaba una organizacion delaecono-
mia basada preferentemente en las actividades productoras de bienes,
y una capacidad de absorcion de fuerza de trabgjo bastante alta en
ocupaciones industriales y de carécter manual. Y las jovenes se en-
frentaban aun campo muy restringido de oportunidades laborales.

Hoy, por el contrario, los hombres y mujeres jovenes hacen sus
primeras incursiones laborales en un mercado de trabajo muy dife-
rente a de décadas atrés. La reestructuracion y reconversion de las
actividades econdmicas, laracionalizaciony lasinnovacionestecno-
I6gicas, los cambios en la organizacion del trabgjo y laaplicacion de
nuevas estrategias empresariales y modalidades de gestion, han pro-
ducido modificaciones cualitativas y cuantitativas. nimero de pues-
tos de trabgjo, requisitos demandados alafuerza de trabajo, caracte-
risticas delasrel acioneslaboral es que se establecen entre trabajadores
y empleadoresy calidad de los empleos, entre las principales.

Segun cifras de la Encuesta Nacional de Empleo (INE), entre
1998 y 2001 se generaron solo 47 mil nuevos puestos de trabajo.
Asimismo, los datos registrados en la encuesta Casen (Mideplan)
sobre la situacion contractual de |os asal ariados —excluyendo el ser-
vicio domeéstico- reflgjan la disminucién del porcentaje de asaaria-
dos que tenian contrato entre 1990 y 2000: de 82 a 75 por ciento.
Todo esto pone de manifiesto que lademandalaboral hacambiado, y
de maneraimportante.

12. Los censos establecen limites mas bgjos paraincorporar alapoblacion alacategoria“en edad
detrabgjar”, pero estudios recientes optan por limites mas atos. En 1970, e censo establecia
los 12 afios como limite inferior de laedad de trabgjar, y en 1982 se cambi6 a 15 afios.



CapituLo CUARTO

LLAS TRAYECTORIAS LABORALES DE MUJERES
DE TRES GENERACIONES: COACCION Y AUTONOMIA

VIrRGINIA GuzMAN Y AMALIA MAURO

Entre | os principales factores que intervienen en laincorporacion de
las mujeres al ambito laboral distinguimos, sin ser exhaustivalain-
clusién: @) factores de contexto, tales como la organizacion de la
produccién y del empleo, niveles de desempleo, politicas educacio-
nales, modelos culturales predominantes relativos ala familiay los
papeles sociaes de hombres y mujeres, vale decir, division sexual
del trabajo u orden de género vigente; b) factores familiares, tales
como estrato socioecondmico de pertenencia, model os masculinosy
femeninos transmitidos por la familia de origen, presencia o no de
madre trabajadora, progenitores criticos o no del orden de género
hegemonico; c) factores individuales, tales como la edad, € capital
socia y cultural con que cuenta el sujeto —educacion, redes sociaes—,
estado civil, el ideal de género y de roles de género que la propia
mujer sustenta, experiencias de vida gue confrontan alos sujetos con
estilos de ser y hacer diversos.

1. LA SOCIALIZACION PARA EL TRABAJO DE LAS DISTINTAS
GENERACIONES

Cada generacion de mujeres considerada en el estudio que sirvié de
base a este capitulo (Guzman y Mauro 1999) vivid en un escenario
econoémico, socia y cultural particular.r Asi, por g emplo, las muje-
res chilenasdelacohorte mayor —nacidas entrelos afios 1940 y 1950—

1. Enestainvestigacion se distinguieron tres cohortes de mujeres: una de 25 a 34 afios, una
segunda de 35 a 44 afosy latercerade 45 a 55 afios.
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lo hicieron en un clima cultural en que las representaciones de lo
femenino y masculino, las normas que regulaban |os comportamien-
tosentrelossexosy ladivision sexual del trabajo eran homogéneasy
no estaban sujetas a cuestionamiento generalizados.

Sin embargo, el derrocamiento del gobierno de la Unidad Popu-
lar por la dictadura militar en 1973 implico para muchas personas y
familias chilenasimportantes experienciasdedesarraigoy reinsercion,
gue debilitaron suslazos de pertenenciatradiciona y las presionaron
a crear nuevos colectivos de referencia que favorecieron sus proce-
sos de individuacién. Lavuelta del exilio a finales de los ochentay
comienzos de los noventa constituyd, asi, un importante canal de
difusion de nuevas ideas en el pais, que cuestionaban los arreglos
tradicionales de las relaciones de género. De gran peso en este senti-
do fue e surgimiento de un influyente movimiento de mujeres en
América Latinay en € pais durante los ochenta, que alent6 a las
mujeres adiferenciar sus proyectos de vida de los proyectos familia-
res liderados por los hombres.

A los procesos anteriores se sumaron la modernizacion y la
globalizacion econdmicay socia que comenzo aexperimentar € pais
en esa misma época, que abrieron la sociedad chilena hacia el exte-
rior, dando paso a la circulacion de nuevos modelos culturales de
feminidad y masculinidad. En este marco, |os crecientes niveles edu-
cativos?, el descenso en € nimero de hijosy el debilitamiento de la
estructura familiar patriarcal organizada en torno a las decisiones
masculinas, permitieron alas generaciones de mujeres mas recientes
acceder alasnuevasy distintas oportunidades |aborales que les of re-
cian los cambios en laorgani zacién productiva ocurridos en Chile en
los afios noventa.

Entrelosfactores queinciden enlasocializacion —o no socializa-
cién—delasmujereshaciael mercado detrabajoy enlasignificacion

2. Entre 1960 y 1970, cuando las mujeres de la cohorte mayor tenian arededor de 20 afios,
cerca del 60 por ciento de la poblacién femenina de 20-24 afios contaba con educacion
basica. Entre 1982 y 1992 —cuando las cohortes més jévenes bordeaban |os 20 afios— esta
proporcion se redujo a 30 por ciento, a la vez que se duplicd la magnitud relativa de
quienes poseian estudios secundarios. Las jovenes de este tramo de edad con estudios
técnicosy universitarios también aumentaron visiblemente entre 1960 y 1992, pasando de
2 a10 por ciento de la poblacion femenina, aproximadamente (INE, Censos de Poblacion
1960, 1970, 1982y 1992).
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gue este Ultimo adquiere en su identidad personal en los distintos
contextos historicos, lafamilia de origen juega un papel fundamen-
tal, como se vera a continuacion.

1.1 La familia de origen

Diversas son las formas en que las figuras parentales influyen en el
futuro de sus hijos e hijas. Los progenitores distribuyen oportunida-
desentreellosy ellas para que adquieran las actitudes, habilidadesy
conocimientos necesarios parael desempefio laboral, de acuerdo con
las expectativas e imagenes que tienen sobre el futuro de sus hijos e
hijas.

Pese alos cambios sefid ados en los contextos culturalesen queles
toco vivir alas distintas generaciones de mujeres, la estructura predo-
minante de lagran mayoriadelas familias de origen delas entrevista-
das de las tres cohortes, es descrita como de tipo autoritario con pre-
eminenciadelafigurapaterna, lo queleotorgael poder paratomar las
decisiones y demarcar los campos posibles o vedados en funcion de
lasimagenes de género preval ecientes. Aunque en las distintas cohortes
son muy escasas las familias descritas como democréticas, las inte-
grantesdel colectivo masjoven son masconscientesy criticasfrente a
autoritarismo paterno y masculino en general.

Lavaloracion de las madres juega también un papel de gran im-
portancia en la orientacion de las mujeres respecto al mercado de
trabagjo. La escasa visibilidad y prestigio socia de las actividades
laborales de las madres refuerza el patrén tradicional de division
sexual del trabajo, el cual somete alas mujeresalaautoridad mascu-
linay las ata alacasa, en términos efectivos cuando se desempefian
exclusivamente como duefias de casa, o en €l orden de las represen-
taciones cuando laimagen tradicional se impone pese a que las mu-
jeresdesarrollan actividades | aboral es extradomésticas. Al contrario,
ante un mayor reconocimiento y valoracion de las actividades |abo-
rales de las madres, se presta més atencién ala formacion y futuro
laboral de las nifias.

En lageneracién mayor de mujeres, los recursos de lafamiliade
origen estaban destinados preferentemente alos hijos varones; en las
familias de un nivel socioeconémico mas alto el monto podia ser €
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Cuapro 1

Caracteristicas de la familia de origen, por cohortes. En porcentajes.

Cohortes
Caracteristicas ~ - ~
25-34 afios 35-44 afos 45-55 afios
a. Escolaridad padre
Sin educacion 4,0 72 8,3
Basica 40,2 41,9 38,5
Media 26,8 21,7 18,5
Superior 11,4 9,0 11,3
Ns/nc 17,6 20,2 234
Total 100,0 100,0 100,0
(403) (332) (265)
b. Escolaridad madre
Sin educacion 47 11,1 12,5
Bésica 46,9 48,5 48,7
Media 29,8 19,9 17,7
Superior 74 6,6 53
Ns/nc 11,2 13,9 15,8
Total 100,0 100,0 100,0
¢. Trabajo padre
No manual alta 124 111 13,6
No manual baja 15,9 14,5 11,3
Manual asalariada 34,7 32,8 325
Manual independiente 20,8 24,4 23,4
Ns/nc 16,2 17,2 19,2
Total 100,0 100,0 100,0
d. Trabajo madre
Trabajaban 33,7 31,6 27,9
No manual alta 12,7 18,6 8,2
No manual baja 10,0 43 59
Manual asalariada 43,0 38,1 48,2
Manual independiente 20,0 28,0 24,8

Fuente: Guzman, Mauro, Araujo (1999).
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mismo, pero se orientaba a desarrollos distintos, que desviaban alas
jovenes de los espacios y actividades connotados como masculinos.
En las familias de extraccién campesina 0 urbana de escasos recur-
sos, las madres tenian baja escolaridad y no trabajaban o 1o hacian en
ocupaciones de poco prestigio.

En las cohortes mas jévenes estudiadas, tanto |a educaci 6n como
la participacion laboral de las madres de las encuestadas son més
altas que en las generaciones mayores y constituyen un punto de re-
ferenciaimportante en cuanto a motivaciones para su desarrollo per-
sonal en el trabagjo (Cuadro 1).

El estudio de trayectorias masculinas, que se presentaen el capi-
tulo siguiente, confirmalaexistencia de mecanismos de distribucién
desigua de oportunidades entre hombresy mujeres en lafamilia de
origen y laatribucién de significados diferentes ala experiencia la
boral de unosy otras.

La familia refuerza en los hombres la significacion del trabgjo
como ge articulador de su identidad masculina. De ali que, habi-
tualmente, ambos progenitores insistan en la necesidad de que estu-
dien para obtener a posteriori empleos relativamente buenos. Varios
entrevistados reconocieron que sus padres hacian diferencias entre
ellosy sus hermanas respecto alanecesidad de estudiar y capacitarse
para el mundo laboral.

La distancia educacional, cultural, entre madres e hijas resulta
significativa en todas las cohortes, y se expresa comparativamente
en lamayor cantidad de oportunidadesy trato diferenciado que reci-
ben las hijas. Sin duda, esta diferencia es resultado de la moderniza-
cion del paisy laextension del sistemaeducativo, pero también dela
intervencion de las propias madres y de laincorporacion, por parte
de la figura parental masculina, de nuevos valores socioculturales
gue se abren paso, en particular los referidos a papel socia de las
muijeres. Estos factores han incidido en la prolongacion de los estu-
diosy enlamayor propension atrabajar de las nuevas generaciones,
tendencia que se explica igualmente por los cambios experimenta-
dos en la organizacion de laproduccién y laintroduccién deinnova-
ciones tecnolégicas que elevan |os requerimientos educativos para
incorporarse al mercado laboral, tal como ya se dijera.
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Los modelos e ideales que ofrecen los padres y madres estan
afectados internamente por cierta inconsistencia, y conviven en
cada uno de los progenitores ideas o aspiraciones diferentes o in-
cluso opuestas. Por otra parte, el gjercicio del poder del padre en
la familia se da al interior de un campo de fuerzas en conflicto,
generalmente encubierto. L as madres encuentran formas de inter-
venir en favor de posiciones divergentes de las de la figura pater-
na, sorteando las estrictas prescripciones sociales, 1o que resulta
mas evidente en la generacion joven. Las madres oponen la fuer-
za de sus propios ideales y promueven en sus hijas la educacion,
la profesionalizacion o la motivacion para el trabajo, estimulan-
dolas a que busquen una definicidn de si en oposicion al modelo
de mujer que ellas les ofrecieron. Los mismos padres, descritos
como machistas y autoritarios con sus mujeres, en NUMerosos ca-
sos tuvieron una actitud diferente con sus hijas. Mientras en €l
ambito doméstico reproducian el model o de sometimiento con sus
esposas, muchos de ellos incentivaron en las hijas el afan educa-
tivoy laprofesionalizacion. Esta contradiccién se manifiestacla-
ramente en mujeres pertenecientes a la generacion mayor y, aun-
gue de manera menos extrema, también en las més jovenes.

En el caso de estas Ultimas, | as transformaciones culturales y so-
cialesen curso les permiten tomar distanciade lainfluenciatradicio-
nal de lafamilia, y se constituyen en soporte y empuje social para
buscar nuevos colectivos de referenciay ocupar nuevas posiciones,
particularmente en lo laboral. Las cohortes jovenes, a diferencia de
las mayores, tienen a su disposicion un cimulo de experiencias de
generaciones anteriores que actlian como saber acumulado con €l
cual orientar en la préctica la propia trayectoria labora y darle un
significado nuevo, algo de lo que carecieron las mayores.

Parala cohorte més joven de nivel educativo més alto y pertene-
ciente a familias de sectores socioecondémicos medios altos, la dis-
tanciaentre los modelosy losideal es es menor, pues |os model os de
mujer a los que estan expuestas en la familia de origen
—representados por la madre- se caracterizan por tener mas educa-
cion y participacion en el mundo laboral que lo observado en el co-
lectivo de mas edad.
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1.2 Las redes de apoyo

Desde otraperspectiva, lafamiliade origen actUatambién como red de
apoyo gue permite descargar alas jovenes de obligaciones domésticas
y ofrece una cierta seguridad material y emocional cuando ellas nece-
Sitan retirarse del trabajo para buscar posiciones menaos precarias.

Estas redes familiares, alas que se suman las de amistad y de co-
nocidos, tienen que ver ademas, de maneradirecta, conlas oportunida-
deslaboraes. Sirven como principal fuente de informacion acerca del
mundo laboral en general y sobre las particularidades del mercado de
trabajo. Proveen de consegjos respecto a qué hacer para conseguir un
empleo, facilitan contactos o0 datos sobre puestos de trabajo disponi-
bles, dan acceso acircuitos|aborales definidosy encaminan alasjove-
nes hacia actividades acordes con sus habilidades y niveles educati-
vos. Cabe sefidar quelainformacion difundidapor lasredestiene sesgo
de género, a destinarse diferentes datos a hombres y mujeres.

Los varones de més edad entrevistados en |a investigacion so-
bre trayectorias masculinas también percibian la construccion de
redes sociales como fundamental para entrar, permanecer y mover-
se en el mundo laboral, asi como parala movilidad social. En sus
relatos aparece con claridad la importancia de los contactos fami-
liares o de las relaciones de amistad al momento de conseguir tra-
bajo, aunque ya se elevan voces que sefialan que los cambios ad-
vertidos en el mercado de trabajo —y en la sociedad en general—
estéan minando las rel aciones personal es cercanas; por ejemplo, las
redes construidas desde la infancia con amigos y comparieros de
estudio. La gran mayoria de varones de las cohortes més jovenes
cree que, en la actualidad, para moverse en el ambito laboral es
necesario extender los vincul os anuevos circulosy ambientesy no
guedarse en los familiares o en el entorno inmediato.

2. LA CARA VISIBLE DE LAS TRAYECTORIAS
2.1 Elingreso

La entrada de las mujeres a mercado laboral responde a diferentes
motivos, que van desde la necesidad economica hasta el deseo de
independenciay autorrealizacion, razones en las que pesan también
los cambios en el significado quetiene el trabajo paraellas. Las mo-



214 ELTRABAIO SE TRANSFORMA

Cunapro 2
Caracteristicas sociodemograficas al inicio de la trayectoria laboral,
por cohortes. En porcentajes.

Cohortes
Caracteristicas
25-34 afios 35-44 afios 45-55 afios

a. Edad

Menos 20 afios 38,7 36,1 40,0

21-24 afios 48,6 35,2 25,7

25-29 afios 10,7 13,5 11,3

30-34 afios 2,0 11,2 6,8

35-39 afios - 3,7 58

40 y mas afios - 0,3 10,4

Total 100,0 100,0 100,0

(403) (332) (265)

b. Estado civil

Soltera 76,0 66,5 63,4

Casada/conviviente 21,8 29,7 29,8

Separada/anulada 1,8 38 4,2

Viuda 0,4 - 2,6
c. Escolaridad

Sin educacion 0,5 0,9 04

Basica 13,6 24,1 42,6

Media 44,7 44,9 32,1

Superior 40,7 29,6 23,8

Ns/nc 0,5 0,5 1,1

Fuente: Guzman, Mauro, Araujo (1999).

tivaciones paraingresar varian por grupo socioeconémico y cohorte
de pertenencia. Pese aque lagran mayoriade las entrevistadas sefia
16 que larazon principal que las llevé a participar en €l mercado de
trabajo fue la necesidad econdémica, su mencion disminuye entre
cohortes, dando lugar en las jovenes a motivos que aluden més ala
autorrealizacion.

El ingreso a mundo laboral se relacionatambién con la edad, el
estado civil, laeducacion y la posicién que ocupan las mujeresen la
familia, variables cuyaincidencia haido cambiando con el correr de
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losafios. Asi, por g emplo, en décadas pasadaslaentradade lasjéve-
nes a mundo laboral eraunaetapatransitoria en susvidas, previaal
matrimonio, mientras que las mujeres casadas |o hacian cuando no
tenian hijos o estos ya habian crecido, o porgue unasituacion econé-
mica familiar critica, como los bajos salarios 0 € desempleo de los
maridos, las decidia a buscar un empleo.

L oscambios culturales ocurridos en Chile aeste respecto quedan
evidenciados en la comparacion entre la baja participacion laboral
en 1970 delas mujeres casadas de 15-39 afios (15 por ciento), edades
en las que hay mas probabilidades de que tengan hijos pequefios, y
su tendencia al crecimiento desde 1992: de 24 por ciento en ese afio
a 37 por ciento en 2000. Estas cifras pueden considerarse como un
indicador de la permanencia de las mujeres con hijos en €l mercado
laboral, y se vinculan también con el descenso de las tasas de natali-
dad observadas en el pais (INE, Censos de Poblacién y Vivienda
1970, 1992 y 2002).

Las mujeres entrevistadas de |a generacion mésjoven ingresaron
al mercado laboral siendo solteras, y conservaron este estado civil
durante varios afios de su permanenciaen é. (Cuadro 2).

Las mujeres delageneracion de mas edad con niveles educativos
altos que ingresaron solteras, pudieron aprovechar su situacion para
dar formaa sus proyectos personales. En algunos casos, esta orienta-
cion fue fortalecida por experiencias personales que, a enfrentarlas
alafragilidad delarelacion de pargja, lasincentivd adepositar en €l
trabajo gran parte de su seguridad y estima personal, como bien lo
expresa la historia de Josefina (48 afos, casada, tres hijos, estudios
universitarios), quien comenzo a trabajar siendo estudiante, arede-
dor de los 15 afios, en empleos temporales, en procura de recursos
materiales en un momento de crisis familiar asociada alaseparacion
de sus padres. Inicid su actividad profesional como educadora de
parvulosalos 21 afos, siendo soltera. Educadaen €l ideal delainde-
pendenciay logro profesiona y con unagran capacidad paraidenti-
ficar exigencias y requerimientos laborales y concordarlos con sus
propias habilidades, tuvo uninicio exitoso y unatrayectoriamuy pron-
to ascendente, que se vio interrumpidapor lacrisis politicade 1973,
gue laobligb aexiliarse.
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Otra es la situacion para las demés mujeres de la cohorte mayor,
quienes, al no contar con recursos ni con suficiente bagaje cultura y
educativo, sevieron obligadasaincorporarse al mercado aedades muy
tempranas, todavia solteras, generalmente como asesoras del hogar.

En las cohortes mas jévenes, en cambio, la solteria sustenta en
todos los casos una actitud de blsqueda y exploracion que se asocia
en menor medida con laescolaridad y laprocedenciasocia que en el
caso de las cohortes mayores. Si hien en los planes de las jovenes
solteras figura la constitucion de parejay familia, estdn conscientes
de las limitaciones que ambas situaciones pueden imponer a sus vi-
das. De dli que agunas hayan decidido postergar €l matrimonio y
estén menos dispuestas a aceptar las limitaciones sin negociar y de-
fender sus espacios de desarrollo personal.

Cualesquiera sean las motivaciones para entrar y mantenerse
en el mercado laboral y las condiciones familiares que rodean y
sustentan las trayectorias laborales, las mujeres enfrentan en el
mundo del trabajo nuevas circunstancias, propias de la organiza-
cion productiva, que en cierta medida también condicionan su in-
greso y su permanencia en €l. Por lo general, los empleos que el
mercado ofrece a las mujeres estdn connotados sexual mente, en €l
sentido de que varian no sélo de acuerdo alas modificaciones de la
estructura productiva, sino también segln las representaciones so-
bre el caracter femenino o masculino atribuido alas diferentes ocu-
paciones y ramas productivas.

En la década de los sesenta, cuando las mujeres de la cohorte
mayor (entre 45y 55 afios) comenzaban su vida laboral, una de las
principal es fuentes de empleo paraellas en € pais eran los servicios
personales, sobre todo los servicios domésticos, en 0s que se ocu-
paba més de un tercio de las trabajadoras (INE, Censo de Pobla-
cion y Vivienda 1960). En esa misma época, laindustria manufac-
tureraabsorbiaaotraquintaparte de lafuerzadetrabajo femenina.®
El primer empleo que obtuvieron muchas de las mujeres de la
cohorte de més edad fue precisamente en estas dos clases de activi-
dad. Es decir, fueron sobre todo obreras o empleadas de casa parti-

3. Enlaseccion sobrelastransformaciones del mercado laboral sevio como fue disminuyendo
paulatinamente la proporcion de mujeres ocupadas en laindustria manufacturera.
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cular, ocupaciones gque se inscriben en la categoria manual asala-
riado, junto con otros servicios similares alos domésticos; por gjem-
plo, aseo de oficinas, cuidado no calificado de personas mayores o
enfermas, entre otros.

L astransformaci ones posteriores de laestructura productiva ocu-
rridas en Chile en las dos Ultimas décadas han brindado alas mujeres
nuevas oportunidades|aboralesen|os serviciosfinancierosy en pues-
tosdetrabajo no manuales (empleosde oficinay venta).* Esto expli-
ca que los miembros de la generacién mas joven, que entraron a
mercado laboral a mediados de los ochenta, dupliquen su presencia
en puestos no manuales de nivel bagjo —oficinista, vendedoray super-
visora—, alapar que disminuye su incorporacién alaindustriay los
servicios personalesy atrabajos por cuenta propia (Cuadro 3).

Aun cuando |as oportunidades |aboral es abiertas alas mujeres se
han diversificado a lo largo de las Ultimas décadas, las imégenes y
prescripciones de género presentes en el mercado configuran las ex-
pectativas y valoraciones de |as trabajadoras, de tal maneraque ala
mayoriade ellas nunca se les planted la posibilidad de transgredirlas
y entrar a espacios tradicional mente masculinos, y mucho menos as-
pirar a posiciones de mando. La mayoria de las trabajadoras canali-
Zan sus expectativas de logros profesionalesy afirman sus proyectos
dedesarrollo laboral a interior de territorios femeninos que no ofre-
cen resistencia a ingreso de las mujeres. S6lo algunas mujeres, ge-
neralmente las trabajadoras que provenian de medios familiares y
culturalesméas abiertosy criticos, cuestionaron abiertamenteloscon-
tenidos atribuidos a lo femenino y masculino y tuvieron un activo
comportamiento tendiente a sustraerse de lainfluencia de las conno-
taciones sexuales de los diferentes espacios laborales. De alli que
pretendan empleos con mejores ingresos y condiciones de trabajo y
con perspectivas de ascenso.

4. En1970, el 22,8 por ciento del total delafuerzadetrabajo femeninadelaRegion Metropolitana
eraempleadadeoficinay vendedora, proporcion que subid a30,4 por ciento en 1982. En 1992,
lastrabajadoras delos grupos no manuaes—alto y bajo— de estamismaregion abarcaban amés
de lamitad de la poblacion femenina ocupada (INE, Censos de Poblacion y Vivienda, 1970,
1982y 1992).



218 ELTRABAIO SE TRANSFORMA

Cunpro 3
Caracteristicas del primer empleo, por cohortes. En porcentajes.

Caracteristicas Cohortes
primer empleo 25-34 afios 35-44afios | 4555 afios
a. Rama de actividad
Industria 19,7 22,3 26,2
Hoteles y restaurantes 3,8 18 38
Intermediacion financiera 6,8 3,6 3,0
Administracion publica 3,8 42 3,4
Ensefianza 9,8 11,7 8,7
Otros servicios sociales 6,3 10,5 9,8
Servicios personales 19,4 21,4 26,5
Comercio 18,2 17,3 14,8
Servicios profesionales 39 0,9 04
Otros 8,3 6,3 3,4
b. Ocupacion
No manual alta 17,1 14,2 14,7
No manual baja 39,7 38,1 18,9
Manual asalariada 38,0 39,3 55,1
Manual independiente 45 8,3 10,0
Ns/nc 0,7 12 15

Fuente: Guzman, Mauro, Araujo (1999).

2.2 Permanencia en el mercado laboral

Unavez incorporadas a mercado de trabajo, la continuidad y dura-
cion de la trayectoria laboral, asi como la movilidad entre trabajos
tenidos en el transcurso de lamisma, varian seguin la cohorte de per-
tenenciay la ocupacion que desempefian las mujeres.

L as cohortes mayor e intermedia tienen una experiencia laboral
muy extensa (22 y 15 afios en promedio, respectivamente) y lamitad
de ellas hapermanecido todasu vidalaboral enun mismotrabajo. La
discontinuidad de la trayectoria es més marcada en el colectivo de
mas edad, por cuanto las interrupciones entre empleos son mas pro-
longadas en esta cohorte que en las otras dos (Cuadro 4).
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Cuaoro 4
Caracteristicas generales de las trayectorias laborales, por cohortes.
En porcentajes.

Cohortes
Caracteristicas
25-34 afios 35-44 afios 45-55 afios

a. Duracion de la trayectoria

Menos 5 afios 31,9 - -

5a 9 afios 42,5 31,6 15,9

10 a 14 afios 20,2 26,2 12,8

15 a 19 afios 5,2 22,6 13,6

20 y més afios 0,2 19,6 57,7

Total 100,0 100,0 100,0

(403) (332) (265)

b. Namero de empleos

1 empleo 26,4 22,5 26,8

2 empleos 21,7 279 23,1

3 empleos 20,7 20,2 19,9

4 empleos 14,2 11,2 10,4

5y mas 11,0 18,2 19,8

Total 100,0 100,0 100,0

Fuente: Guzman, Mauro, Araujo (1999).

Estas diferencias entre generaci ones se aprecian también al com-
parar las razones y duracién del retiro temporal del mercado en los
primeros tramos de las trayectorias |aborales. En las cohortes mayo-
res, este algjamiento es mas prolongado entre el primero y segundo
trabgjo, lo que coincide habitualmente con €l nacimiento de los hi-
jos. Ademas, muchas de estas mujeres declaran que usaron estos pe-
riodos de interrupcion para dedicarse alos hijosy €l hogar. En cam-
bio, en la cohorte mas joven laduracion del intervalo entre empleos
esmas corta, y més elevada lamagnitud relativa de quienes se dedi-
can en ese tiempo a estudiar. Estas interrupciones laboral es tienen
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gue ver con ladoble presencia de lamujer en el ambito familiar y en
el mundo laboral, que se vera mas adel ante.

Lastrabajadoras de las categorias no manual altay manual inde-
pendiente son las que permanecen con mas frecuencia en un solo
trabajo, donde lamayoria hatrabajado como minimo quince afios. El
resto de las trayectorias laborales ha sido, por el contrario, disconti-
nuo; es decir, las mujeres han cambiado varias veces de empleo y
suspendido su participacion en el mercado de trabajo entre uno y
otro.

La generacion més joven se desplaza y rota con més frecuencia
entre diferentes puestos de trabaj 0. Esto se deberiano sélo alapreca
riedad de | as condiciones de empleo en el caso de obreras, vendedo-
rasy asesoras del hogar, sino también a una estrategia de busqueda
de mejores oportunidades, que generalmente se asocian alarealiza-
cion de estudios o capacitaciones especificas, en paralelo con €l tra-
bajo remunerado. El paso por diversos tipos de empleos y climas
sociolaborales aumenta su comprension sobre el mercado y ellas
mismas. Esto les permite un mayor conocimiento de sus propias ha-
bilidades cognitivas, sociales y emocionales, y estar mas atentas a
las oportunidades laborales. En este sentido, las jovenes van dise-
flando y responsabilizandose de sus trayectorias |aboral es.

Ejempl os de estas diferencias generacional es de permanenciaen
los empleosy continuidad o discontinuidad de la trayectoria laboral
se aprecian en las historias laborales de Beatriz (40 afios, separada,
cinco hijos), duefia de casaque antes deretirarse del mercado laboral
se desempefiaba como vendedora de tarjetas de crédito; y en lahisto-
ria de Gloria (25 afios, soltera, sin hijos), que actualmente trabaja
como obreratextil.
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Beatriz
Edad: 40 afios
Estado civil: separada

N° de hijos: 5 (18 afios, hombre; 17 afios, mujer; 15 afios, mujer; 12 afios, hombre, y 9
afios, hombre)

Nivel educativo: media completa (termind hace pocos afios)
Ocupacion actual: duefia de casa

Actividades laborales Edad/afio Ambitos personal y familiar
Vendedora 20 afios (1975)
(3 afios)
22 afios (1977) Nacimiento primer hijo
Vendedora 23 afios(1978) Nacimiento segunda hija
(3 afios)
26 afios (1981) Nacimiento tercera hija
28 afios Nacimiento cuarto hijo
Separacion
31 afios (1986) Nacimiento Ultimo hijo
Vendedora tarjetas de crédito 33 afios
(2 afios)
Vendedora tarjetas de crédito 35 afios(1990)
(1 afio)
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Gloria

Edad: 25 afios
Estado civil: soltera
N° de hijos: —

Nivel educativo: Cuarto Medio. Estudios incompletos: técnico en asistencia judicial

Ocupacion: obrera textil

afio, hasta momento entrevista)

Actividades laborales Edad/afios Ambitos personal y familiar
19 afios (1990) Estudia técnico en asistencia

judicial (un afio y medio)
Abandona

Vendedora tienda de ropa 21 afios (1992) Migra a Santiago

(2 meses)

Vendedora tienda de lamparas 22 afios Enfermedad de madre que

(3 meses) coincide con enfermedad y
hospitalizacion hermano.
Debe volver al sur (3-4 meses)

Vendedora de cosméticos Retorno a Santiago

(2-3 meses) Curso de corte y confeccion
y méquina

Obrera fabrica textil 23 afios (1994)

(limpiadora de prendas) (6 meses)

Trabajos cortos en talleres pequefios

Préctica remunerada.

Fébrica textil pequefa

Contrato en la misma fabrica

(2 meses)

Taller textil pequefio

(poco tiempo)

Organizacion de trabajadores 24 afios (1996)

de la confeccion. Trabaja como

apoyo (3 meses)

Fébrica textil grande

(limpiadora prendas) (5 meses)

Fabrica textil (maquinista) (casi un | 25 afios (1996)
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Pese a que las razones derivadas del ambito familiar —casamien-
to, nacimiento y cuidado de los hijos, cuidado del hogar— aparecen
confuerzaenlasprimerasinterrupciones|aborales, en el conjunto de
motivos de retiro o cambio de trabajo |os més sefial ados por las mu-
jerestienen que ver con lacalidad de los empleosy delasrelaciones
laborales, tales como: @) condiciones laborales negativas, ya sea en
cuanto aclimalaboral, extension e intensidad de lajornada de traba-
jo, bajos salarios 0 escasa proteccion legal.® Para las trabajadoras,
las malas condiciones laborales no sélo atentan contra el bienestar
fisico, sino también minan la autoestimay la dignidad personal; b)
relaciones conflictivas conlas jerarquias debido alaausenciade nor-
mas claras, faltade definicion delastareas, inestabilidad y arbitrarie-
dad en ladistribucién de oportunidadesy en latomade decisiones; c)
control externo excesivo que coarta lainiciativay se transforma en
un mecanismo de hostigamiento; d) pocas oportunidades de cambio
de puestos de trabajo 0 ascenso en lajerarquia. Las trabajadoras re-
conocen que €l traslado a nuevas posiciones en €l trabajo eleva su
autoestimay seguridad personal, 1o que redunda positivamente en su
disposicién a disefiar un proyecto de desarrollo laboral; €) cambios
enlaorganizaciény definicion delos puestos detrabajo en el sentido
de una mayor rigidez, exigenciay disponibilidad —fisicay mental—
parad trabgjo.

El sesgo de género potencia €l efecto de cada una de las causas
sefialadas. Las mujeres en general sostienen quelapocavaloraciony
reconocimiento de sus aportesy la escasa consideracion con |los pro-
blemas especificos que enfrentan debido a su doble adscripcion a
mundo del trabajoy lafamilia, |as desalientay debilita sus aspiracio-
nes laborales. Sin embargo, existen a la par elementos que contra-
rrestan las presionesal retiro, los que serefieren principamente alas
consecuencias positivas del trabajo extradoméstico en la posicién
gue ellas ocupan en el hogar, en el sentido de un mayor reconoci-
mientoy valoracion por parte delos otros miembros de lafamilia, asi
como aloslogros alcanzados por lastrabajadoras en €l transcurso de
sus trayectorias. Asi, por giemplo, lamayoriade las trabajadoras re-

5. Cuatro de cada diez de los empleos desempefiados por las mujeres encuestadas no les
ofrecian ninguin beneficio legal.
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conoce que alolargo de su vidalaboral han aumentado susingresos,
han adquirido mayor estabilidad y accedido a algunos derechos la-
borales. Ademas, al menos ocho de cada diez encuestadas esperan
contar con los recursos béasi cos que | es corresponden de acuerdo con
lalegislacion laboral vigente o por su posibilidad de optar alos bene-
ficiosde politicas sociales. Confian beneficiarse preferentemente con
la jubilacion y una vivienda propia, y en menor medida con previ-
sién en salud (Cuadro 5).

2.3 La movilidad ocupacional

En € transcurso de su historialaboral, una de cada cuatro trabajado-
ras de las cohortes mayor e intermedia® permanecié en un mismo 'y
nico trabajo. Estos resultados confirman los hallazgos de otros au-
tores, que sostienen que las mujeres prefieren la estabilidad antes
gue cambiar en busqueda de ascenso 0 mejoria o, dicho en otras pa-
labras, que las mujeres son mucho menos moviles que los hombres
(Escobar Latapi 1993).

Para la mayoria de las mujeres del colectivo de méas edad que
cambiaron detrabajo, lamovilidad no supuso un cambio de posicion
ocupacional; es decir, que, aunque cambiaron de empleo, se mantu-
vieron en la misma categoria de ocupacion (no manual ata o baja,
manual asalariada o independiente). Sélo un porcentaje limitado (15
por ciento) siguio unatrayectoriairregular, vale decir, que en su trén-
sito de un empleo a otro ocupo distintas posiciones, a veces subien-
do, otras descendiendo de categoria, moviéndose entre estratos. Y
pocas fueron las mujeres de esta cohorte que se promovieron en la
escalajerérquica.” (Cuadro 6).

6. En el tema de movilidad, sblo se compararon la cohorte intermedia y la mayor, pues se
considerd que mientras mas corto seael periodo examinado, menos seran las probabilidades
de que se den cambios significativos en lo concerniente a movilidad ocupacional, y este
seria el caso de la cohorte de menos edad, que esta en sus primeros afios de vida laboral .

7. El paso de la categoriamanual independiente a alguna de las otras tres no se consider6 en
laescalajerarquicacomo ascenso o descenso, por cuanto a no haberse recogido informacion
sobreingresos ni hacerse otra pregunta complementaria, no sabemos qué significo paralas
trabgjadoras €l cambio en este aspecto. Escobar Latapi (1993) sefidla que, en el caso de
Guadalgjara, el transito de los hombres hacia el autoempleo significd un descenso en
términos de ingresos solo para los que salieron de los dos estratos mas altos (no manual
alto y no manua bajo), pero para la mayoria de las mujeres, en cambio, el movimiento
hacia el autoempleo supuso un empeoramiento de los ingresos.
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Otras caracteristicas de las trayectorias, por cohortes.

Cuabro 5

En porcentajes.

Cohortes
Otras caracteristicas 25-34 afios | 35-44 afios 45-55 afios
Tipo de derecho legal (*)
Jubilacion 15,5 15,6 145
Prevision salud 32,4 32,8 31,4
Permiso administrativo 10,3 9,7 91
Licencia maternidad 4.4 4.7 4,0
Horas lactancia 0,9 11 0,7
Permiso enfermedad 9,4 8,0 73
Todos 0,9 11 2,9
Logros en condiciones laborales ()
Han obtenido logros 53,1 57,8 60,4
Ingresos 80,8 75,5 70,0
Estabilidad 43,5 479 55,0
Beneficios legales 18,2 20,3 15,0
Promociones 18,2 8,9 11,9
Condiciones de trabajo 22,4 18,2 13,1
Horarios flexibles 12,6 14,6 11,9
Recursos para retiro (*)
Si cuenta con recursos 87,6 84,3 87,9
Jubilacion 65,3 63,9 72,8
Prevision salud 44,4 41,0 41,9
Vivienda propia 58,8 50,9 438
Otros 119 8,7 8,7
Ns/nc 6,0 6,0 2,6

(*) Pregunta de respuestas multiples, por lo cual el total no suma 100 por ciento.

Fuente: Guzméan, Mauro y Araujo (1999).
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Cunpro 6
Movilidad ocupacional global (primer y Gltimo trabajo), por cohortes.
En porcentajes.

Posicion Ultimo empleo

Posicion primer empleo | No manual | No manual | Manual Manual Total
alta baja asalariada | independiente

Cohorte 25-34 afios

No manual alta 77,3 15,9 2,3 45 100,0 (44
No manual baja 9,2 61,7 15,8 13,3 100,0 (120
Manual asalariada 58 215 62,8 9,9 100,0 (121
Manual independiente | 22,2 11,1 44,4 22,2 100,0 (9
Total (54) (108) (100) (32) (294
Cohorte 35-44 afios
No manual alta 82,9 11,4 0,0 57 100,0 (35
No manual baja 11,7 58,2 8,7 21,4 100,0 (103
Manual asalariada 0,0 9,9 64,0 26,1 100,0 (111
Manual independiente | 11,1 111 22,2 55,6 1000 (9
Total (42) (76) (82) (58) (258

Cohorte 45-55 afios

No manual alta 64,3 10,7 - 25,0 100,0 (28
No manual baja 12,5 50,0 12,5 25,0 100,0 (40
Manual asalariada 0,8 7.6 56,3 35,3 100,0 (119
Manual independiente | 12,5 12,5 - 75,5 1000 (8

Total (25) (33) (72) (65) (195

Fuente: Guzman, Mauro, Araujo (1999).
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Ahora bien, la permanenciay la estabilidad en el empleo estan
relacionadas en gran medida con la categoriaocupacional, siendo las
mas estables las trabajadoras de lafranjano manual alta (profesiona-
lesy técnicas).® Aungue se registran pocas promociones internas, 10s
mejores ingresos y condiciones laborales |as motiva a conservar sus
empleos. Ademés, son |as que se capacitan con mayor frecuenciaalo
largo de su trayectorialaboral. Un segundo grupo que se destaca por
su estabilidad laboral |o constituyen |as trabajadoras manuales inde-
pendientes.

En el caso delas oficinistas, vendedoras, supervisorasy encarge-
das de local (estrato no manual bajo), aparte del escaso desplaza-
miento entre categorias ocupacionales que se aprecia, la movilidad
internaestambién restringida. Casi no hay traspasos entre oficinistas
y vendedoras; no obstante, estas Ultimas suelen llegar a ocupar car-
gos de supervisoras o jefasdelocal. Lastrabajadoras de esta catego-
ria que cuentan con estudios técnicos o superiores, adquiridos mu-
chas veces mientras trabajaban, tienen mayores posibilidades de
ascender a puestos administrativos medios o llegar a ocupar cargos
técnicosy profesionales de mayor jerarquia.

En términos generales, las obreras, empleadas de casa particular
y trabajadoras de | os servicios (manual asalariada) fluyen sobre todo
hacia el autoempleo, y con menor frecuencia acceden a puestos no
manuales bgjos. Es dificil que estas trabajadoras puedan acceder a
trabajos no manuales de nivel alto, si setienen en cuentalos grados
de calificacion tan diferentes que requiere cada uno de estostipos de
empleo. La mayoria de las trabajadoras del servicio doméstico del
colectivo mayor tiene niveles de escolaridad muy bajos (apenas han
alcanzado € basico), y aunque los niveles educativos mejoran un
poco en lageneracién intermediatodaviamas de lamitad de ellas no
ha sobrepasado €l bésico.

En ambas generaciones, a menos una de cada dos trabajadoras
gue cambian de categoria ocupacional, sobre todo las del estrato
manual asalariado, circula hacia empleos manuales independientes.

8. Lamayoriadeéllas son profesionales de laensefianzay profesionalesy técnicasen el area
de salud (médica, matrona, enfermera). Dentro de esta categoria, unas pocas ocupan puestos
administrativos intermedios, y son menos alin las que desempefian cargos directivos.



228 ELTRABAIO SE TRANSFORMA

Este desplazamiento expresa tanto la blisqueda de formas més flexi-
bles de trabajo para compatibilizar las actividades productivas con
las labores domésticas y de cuidado, como las dificultades que en-
frentan las mujeres que han pasado cierto limite de edad, alrededor
de los cuarenta afios, para encontrar empleo asalariado.®

Con todos los resguardos del caso, por |las razones mencionadas
en lanota 6, se pueden visualizar algunas tendencias especificas en
las trayectorias laborales de la cohorte més joven con respecto ala
movilidad ocupacional. No solo el punto de partida de susitinerarios
esdiferente a delas mujeres mayoresen |0 que a posicién ocupacio-
nal y educacion serefiere, sino que también se apreciaun porcentaje
mayor de trabajadoras manuales asalariadas que han ascendido a
puestos no manuales, aun cuando muchas de €llas recién hayan co-
menzado atrabajar y estén en sus primeros empleos. Este comporta
miento laboral diferente serelacionariacon el hecho de que lasgene-
raciones méas jOvenes se capacitan més y en nuevos campos de
aprendizaje. Las mujeres del colectivo mayor se adiestraron princi-
palmente en las areas de salud y docencia, la confeccion (costura,
bordado, modas, corte y confeccion), los servicios (peluqueria,
cosmetologia) y las tareas de oficina (secretariado, dactilografia); en
la cohorte joven, en cambio, esta preparacion apuntaa adquirir nue-
vas calificaciones en €l area informéticay del comercio (finanzas,
presupuestos, legisacién tributaria, ventas, marketing, comercio ex-
terior, promocion de productos financieros).

Podemos concluir, entonces, quelasdiferencias entrelas cohortes

en cuanto arecursos —educativos, de socializacién—y punto de parti-
dadel itinerario laboral explicarian el hecho de que las cohortes mas

9. End estudio sobre cohortesrealizado por Guzmany Mauro (1996) semostré quelaindustria
da empleo, fundamentalmente como obreras, a mujeres que transitan por edades jovenes
(20-29 afios) y muy poco a las de més edad. Estas Ultimas (49-59 afos), por € contrario,
encuentran, en la Region Metropolitana, mayor acogida en € comercio y los servicios
personales, donde pueden trabajar de forma independiente, dedicarse a la venta sin
establecimiento fijo, instalar un pequefio negocio o trabajar en la produccion de agin bien o
en laprestacion de algun servicio (peluqueria, etc.). Vaerecordar que en los Ultimos afios se
advierteunatendenciacreciente alaexternalizacion por partedel proceso productivoindustrial,
que las empresas encargan amujeres que trabajan en sus casas (las trabajadoras adomicilio)
o en pequefiostaleresasu cargo. LosUltimostrabajosde muchas delas obreras que empezaron
atrabgjar en laindustria a edades tempranas (15-19 afios) y que ya mayores continGan su
trayectoria como cuentapropista, se inscriben en rubros del areatextil.
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jovenes se desplacen més en el mercado laboral y accedan aposicio-
nesméas altas. Sin embargo, estastendenciasfavorables paralagene-
racion méasjoven se dan en un cuadro de movilidad ocupacional res-
tringida, que ubicaalas personas dentro de determinadas categorias.
Entre las categorias y puestos de trabajos se levanta una serie de
barreras que impiden ascender no solo debido a diferencias de esco-
laridad, sino también por la procedenciade clasey cultural. Asi, por
ejemplo, lamayor movilidad en lasjovenes se daen unafranjainter-
media, entre trabajos de las categorias no manual bajay manual asa-
lariada. Lasjovenestienen que hacer constantes esfuerzos, habitual -
mente capacitarse, para no retroceder a las posiciones consideradas
menos prestigiosas, como el trabajo en servicios domésticos.

El mayor desplazamiento de las cohortes mas jovenes en un
mercado de trabajo que ofrece empleos mas inestables, y muchos
de ellos mas precarios, constituye una presién adicional paraacele-
rar los procesos de individuacion en |as jovenes, es decir, para que
Ileguen a considerar sus trayectorias laborales como producto de
sus decisiones, esfuerzos, capacidad y resistencia, y no como €l
resultado previsible de haber logrado ingresar aun lugar de trabajo
donde se mantendran relativamente sin mayores modificaciones a
lo largo de | os afios.

Como ya se advirtiera, en el caso particular de las mujeres, su
doble presencia en el ambito familiar y en el laboral cobra unaim-
portancia fundamental en la construccion de sus trayectorias |abora-
les. Dicho en otras palabras, la manera como las mujeres combinan
sus responsabilidades en €l trabajo reproductivo con su participacion
simulténeay creciente en el mercado de trabajo o trabaj o productivo,
influye en laforma que toman sus trayectorias laborales.

3. LA DOBLE PRESENCIA DE LAS MUJERES

El espacio familiar y el laboral, en los que las mujeres estan simult&
neamente presentes, no solo se organizan en torno a tareas diferen-
tes, sino que ademas estén regidos por 16gicas aparentemente contra-
dictorias: ladel afecto, la solidaridad y |as relaciones personales en
el primero; ladel rendimiento, ladisciplinay la productividad en el
otro. Estadoble presencialas obligaadepositar energiasy expectati-
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vasenunoy otro espacio, y adistribuir el tiempo entre las exigencias
y demandas de cada uno de ellos.

Circunstancias particulares de ambos ambitos concurren seapara
inhibir, seaparaampliar los grados de libertad que las mujerestienen
para definir sus trayectorias laborales. Entre |os factores del ambito
familiar se destaca a continuacion la presenciade pargjay de hijos.

3.1 La parejaen lavida laboral de las mujeres

Lavida persona y la de paregja estén sometidas a muchos cambios.
El andlisis comparativo de las trayectorias de nuestras cohortes per-
mite observar un gradual proceso de rupturacon el tradicionalismoy
un aumento delareflexividad en lasmujeres en el ambito privado, lo
que va modificando las relaciones dentro del matrimonio, el gerci-
ciodelasexualidad, lasrelaciones con loshijosy las amistades. Esta
ruptura no es una consecuencia espontanea de la modernizacion, s
bien esta facilitada por ella; como veremos, es también el producto
de conflictos y negociaciones de las mujeres con sus proximos mas-
culinos, que seresisten acambiar las normas que regulan susrelacio-
nes con las mujeres. Estos cambios ofrecen oportunidades a las mu-
jeres paralograr unamayor autonomiaen el disefio de su trayectoria
laboral, pero también les significan obstaculos y riesgos incluso de
mayor dependenciay menor valoracion socia si no cuentan con los
recursos personales y sociales necesarios. Distintas investigaciones
han demostrado que lafuncién exclusiva de las mujeres como espo-
sas, madres y duefias de casa ya no es tan valorada como antes, y se
les exige una mayor colaboracion a la manutencién del hogar
(Commaille 1993).

La presencia de una paregja estable, la edad que se tiene al
conformarla, la distancia entre sus miembros en cuanto a recursos
gue movilizan y oportunidades que les ofrece el mercado laboral,
como también el nimero, intervalo de nacimiento y edad de los hi-
jos, son factores objetivos que inciden en las trayectorias laborales
de las mujeres con pareja.

Laarticulaciony negociacién con €l proyecto laboral delapare-
jaesun aspecto central en laconstruccién delaautonomiay laliber-
tad delas mujeres en el mercado de trabgjo. Estas negociaciones es-
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tan condicionadas por las imégenes de familia presentes desde la in-
fancia, la valoracién acordada por las mujeresy sus parejas a sus res-
pectivostrabajosy larepresentacion de ambos sobre € tipo de familia
gue quieren construir. Las negociaciones exigen alas trabajadoras ar-
monizar y jerarquizar diversas representaciones 'y expectativas sobre
si mismas, con lasimégenesy representaciones que sus parejastienen
de estas dimensiones y de sus identidades como trabajadoras.

Las posibilidades de las mujeres de hacer respetar sus trayecto-
rias laborales se relacionan también con la distancia objetiva entre
ambos miembros, en niveles educativos, técnicosy profesionales; y
con la capacidad de generar ingresosy €l prestigio de las ocupacio-
nes alas que acceden. Una gran distancia o heterogamia a favor del
marido actlia como presion implicita o explicita para que las muje-
res, de acuerdo a criterios de costo/oportunidad y de prestigio social,
subordinen sus proyectosalosdelapargja, losque setransforman en
el ge del proyecto familiar. Laorganizacion del trabajo y la exigen-
ciade unadisponibilidad laboral total en los cargos de responsabili-
dad y mando influyen en el mismo sentido, €l delasubordinacién de
las mujeres alas carreras laborales marital es.

En las generaciones mayor e intermedia, |a disposicion a acep-
tar y respetar €l espacio dedesarrollo laboral delasmujeresesmucho
menor en las familias con escolaridad baja en las que los hombres
desempefian trabajos manuales. Las mujeres entran sin problemas
al mercado laboral sélo cuando el hombre no tiene trabajo o si sus
ingresos son insuficientes. Sin embargo, en estos casos |os varones
estéan mas dispuestos a asumir el cuidado de los hijos y las tareas
domésticas. En las parejas de niveles educativos mas altos, el res-
peto y lavaloracion del desarrollo de la mujer se vinculan, por un
lado, ala posicion que el trabajo tiene en la identidad personal de
las mujeres, y, por otro, con la manera como es interpretadala dis-
tancia objetiva entre los conyuges en el desempefio y logro profe-
sional.

En € capitulo siguiente, sobre las trayectorias laborales de los
varones, volveremos sobre este tema desde su punto de vista: cudles
son las opiniones de los hombres con parejarespecto a trabajo de su
conyugey cuales las imagenes de familia que se han formado y qui-
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sieran alcanzar, teniendo presente |as diferencias en cuanto a perte-
nenciasacial y cohorte y las diversas ocupaciones que desempefian.

A continuacion distinguimos tres tipos de relacién de pargja. El
primero engloba los casos en que las mujeres subordinan su inser-
cion y comportamiento en el mercado de trabajo a la aprobacion e
itinerario laboral de susmaridos. Las mujeresentrany salen del mer-
cado de trabajo segun las necesidades de la familia. Este modelo es
mas usual en familias procedentes de sectores socioecondmicos ba-
josy en las generaciones mayores, pero también en sectores medios
cuando existe una marcada heterogamia entre los cOnyugesy preva
lece una representacion de la masculinidad asociada al éxito laboral
y €l prestigio social. Sin embargo, la subordinacién delasmujeresen
ambos sectores sociales no estotal; |as actividades |aboral es que de-
sarrollan son frecuentemente interpretadas por ellas como espacios
delibertad y derealizacién personal dentro de unavidahegemonizada
por lavoluntad masculina.

Sara (45 afios, casada, cuatro hijos, estudios universitarios in-
completos) proviene de una familia de sectores medios. Al contraer
matrimonio, decidi6 dejar de estudiar paraque el esposo pudieracon-
tinuar sus estudios, ya que estos le parecian méas importantes que los
propios (él estudiaba ingenieria civil). Ademés, debia ser é quien,
seglin sus expectativas, tendria que hacerse cargo de mantener el
hogar. Después del matrimonio empezd atrabgjar, porque el empleo
de su esposo era a tiempo parcial y sus ingresos no resultaban sufi-
cientes para cubrir las necesidades de su familia. Abandono este tra-
bajo a octavo mes de embarazo de su primer hijo. Varias razones
intervinieron en esta decision, tales como la presion de su esposo y
suegra para que se quedara cuidando al nifio, lo que eraposible, por-
gue los ingresos del marido habian aumentado; la evaluacion de la
familiaeraquelo que gastarian paraque alguien cuidaraal nifio seria
mas de lo que ella podria ganar con su trabajo. Poco mas de un afio
después naciod su segunda hija. El marido se gradud y consiguié em-
pleo como ingeniero. Luego de un tiempo, Sara empezo la venta de
reposteria artesanal que ella misma produce, actividad que es inte-
rrumpidaen ocasion del nacimiento delos hijos. Pese alaimportan-
ciaque esta actividad tiene para ella, es considerada por €l marido y
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los hijos como unainterferenciaen ladindmicafamiliar y debereali-
zarladentro de los limites estrechos que esta le deja.

El segundo tipo de relacion de pareja, opuesto al anterior, com-
prende aaquellas en las cuales las mujeres afirman su derecho aun
desarrollo laboral autébnomo, cualquiera sealadistancia de oportu-
nidades entre ambos cényuges, y conciben a sus familias organi za-
das en torno a la doble carrera de sus miembros. Las dindmicas
familiares suelen estar cruzadas por negociaciones, tensiones o con-
flictos con respecto a la interferencia entre las carreras de ambos.
Esta situacién es mas habitual entre las mujeres, paralas cuales el
trabajo es una dimension sustantiva de su identidad personal, tie-
nen mayores niveles de escolaridad y se insertan en posiciones de
mandos medios.

Las mujeres de las generaciones intermedia y mayor tuvieron
mas dificultades en negociar su proyecto laboral, pues—adiferencia
de la cohorte mas joven— no contaron con modelos ni experiencias
semejantes en susfamilias de origen ni un entorno cultural que reco-
nociera la presencia mas generalizada de las mujeres en e mercado
detrabgjo.

Josefina (48 afios, casada, tres hijos, estudios universitarios), edu-
cadaen el ideal deindependenciay logro profesional, tuvo uninicio
laboral exitoso y ascendente. Esta trayectoria se vio interrumpida
por el exilio. Logré adaptarse bien al primer pais donde arribd y tra-
bajar con éxito en su campo profesional. Se enamoro, se caso, se
trasladd a Europa. Se separd y casd nuevamente afios después. Co-
menzo aprivilegiar |os proyectos laborales de su pareja, dejando en
segundo lugar los propios, sin abandonarlos por completo. Esta si-
tuacion le desencadend una crisis depresiva. Después de momentos
de conflicto y tension, el marido debi6 ceder y modificar su carrera
profesional para ampliar las posibilidades de reinsercion laboral de
ella. Cambiaron de pais, trasladandose a uno més favorable para €l
desarrollo de ambos. Ella esta muy orgullosa de haber preservado su
linealaboral, pese atodas las dificultades que atravesd en su recorti-
dovital, y valoraloslogros alcanzados en la esferafamiliar y profe-
sional, aunguetiene claro que profesionalmente habria esperado mas
desi misma. Si bien daimportanciaasu relacién de pargjay encuen-
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traque hamejorado, la percibe como un obstéculo parael desenvol-
vimiento de su vida labora y una fuente de conflictos. La relacion
actual es €l resultado de esfuerzos prolongados y dolorosos de con-
frontacién con su marido.

El tercero, y Ultimo tipo de pareja, incluye aaguellas cuyos miem-
bros no difieren mucho entre si; esto es, donde hay homogamia en
cuanto a educacion, edad y pertenencia social, y ambos concurren
a desarrollo de una actividad laboral destinada a asegurar la sobre-
vivenciafamiliar.

Elsa (55 afios, casada, cuatro hijos, octavo basico) empez6 atra-
bajar muy joven, alostrece afios, porgue su situacién econémicano
era muy buena. Trabaé inicialmente como asalariada y luego se
independiz6. Considera que le haido bien en los negocios. Es pro-
pietariade su casay treslocales comerciales, dos de los cuales estén
arrendados. A ctual mente se dedica a supervisar su negocio, sin estar
necesariamente atada al mismo. Afirma que no quiere menospreciar
a su esposo, pero que todo o que tienen o hizo ella misma, es pro-
ducto de su esfuerzo, y este hecho es motivo de satisfaccion.

3.2 Mujeres sin pareja

Las mujeres sin pargja enfrentan de manera distinta su insercién la-
boral. Este grupo no es internamente homogéneo, ya que hay algu-
nas que tienen hijosy otras no, |o que constituye un factor de dife-
renciacion muy fuerte entre ellas.

Paralas mujeres sin parejay con hijos, las entradas y salidas del
mercado por razones familiares no constituyen en general una alter-
nativa. Han debido apoyarse emocionalmente en susfamilias de ori-
geny contar con su ayuda paralaeducaciéon deloshijosy larealiza
cion del trabajo doméstico. Conforman amenudo una nuevafamilia
formada por tres generaciones. A pesar de las tensiones que puede
suscitar este grupo familiar, en el caso de nuestras entrevistadas ellas
se beneficiaron del apoyo afectivo y material de sus miembros, los
gue resultaron fundamental es para su desempefio laboral . Asimismo,
las relaciones tendieron a ser més horizontales y complementarias,
organizadas en torno alas abligacionesy responsabilidades delatra-
bajadora en el mundo familiar y laboral. Los hijos e hijas, a su vez,
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han jugado un papel central como nutriente afectivo y de apoyo con-
creto alasmadres, al respaldarlas en sus decisiones. Para muchas de
ellas, €l trabgjo harepresentado unaoportunidad paraelaborar y com-
pensar las frustraciones experimentadas en la vida de pargjay para
recuperar, a decir de algunas, la autoestima tan mellada.

El relato delavidade Soledad (41 afios, viuda, unahija, estudios
universitarios) aparece como unalucha constante ante laadversidad,
pero a mismo tiempo como una blsgueda. BUsqueda de si, de un
espacio paraella, de unamanera de ganarse un lugar y de encontrar-
se conforme con ellamisma, elementos que el trabajo y el desarrollo
profesional le dan. Buena parte de la capacidad de recuperarse delas
heridas infligidas por experiencias dolorosas, tanto en su casa como
en su matrimonio, esta puesta en el hecho de trabajar, sentirse reco-
nocida, auténoma, productivaeindependiente. Se casb alosveintiin
anos, en parte paraescapar del autoritarismo, abuso y posesividad de
su padre. Sin embargo, su matrimonio la puso en una situacion tanto
0 més dificil. Frente a un matrimonio deshecho, como ellalo califi-
ca, y laevidencia de que el tiempo estaba pasando para ella, retomd
losestudiosafin delograr algo quele diera seguridad parael futuro.
Su experiencia en la universidad fue muy buena, disfrutd de ella, se
dedicd seriamente a sus estudios, establecio nuevas relaciones amis-
tosas y particip6 activamente en la vida universitaria. Desde que se
separd y luego de que el marido muriera, vive en casa de sus padres.
Lapresenciade su hija cohesioné a sus padresy significo un cambio
radical de las relaciones de ella con su padre. Trabajar le da gran
satisfacciony le sirve para recuperar su autoestimay seguridad per-
sonal. Aunque en la actualidad tiene pareja, ha excluido la posibili-
dad de formar un nuevo hogar.

En otras circunstancias, como, por ejemplo, en € caso de muje-
res gque migraron de zonas rurales o poblaciones del interior del pais
y que trabajaron como empleadas domésticas, se insertaron en las
familias donde trabajaban renunciando a desarrollos personales mas
independientes. Lallegadadehijossin lapresenciadel padre aumen-
t6 su vulnerabilidad a la dependencia a cambio de algin nivel de
proteccién y las expuso alamanipulacion, el engafio y la subordina-
cion en sus espacios laborales y en las relaciones personales.
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El caso de las jovenes solteras, sin hijos, es diferente. Menos
presionadas por las exigencias familiares y las demandas maritales,
las jovenes solteras pueden preguntarse por |0 que desean, por €l
grado de satisfaccion alcanzado en €l trabajo, y anticipar sus pasos
futuros. Sin embargo, en las distintas cohortes, la solteria encierra
potencialidades distintas de acuerdo alos niveles de escolaridad y la
socializacion previa de las trabajadoras.

Para |las solteras de la cohorte més joven, aunque con distintos
matices, el trabajo constituye el centro de su vida actual y una base
de proyeccion haciael futuro. No quieren repetir |as experiencias de
sus madres, sometidas en sus casas ala autoridad paterna o atadas a
trabajos muy precarios quelasexpusieron a abusoy laarbitrariedad.
Comparten unamayor conciencia de laresponsabilidad que les cabe
en definir e sentido de sus vidas, €l que aparece menos ligado a
peso de las costumbres que en el caso de las generaciones de méas
edad. Gloria'y Marcela son dos g emplos claros de esta generacion.

Gloria (25 afios, soltera, estudios técnicos incompletos, obrera
de confecciones), se traslad6 desde el sur a Santiago una vez que
dej6 de estudiar para técnica en asistencia judicial en provincia. La
ideade migrar y trabajar fue un modo de escapar de un medio que, en
su interpretacidn, la condenaba a un futuro que no queriaparasi: un
destino de mujer semejante al de su madre, situacion que resume
diciendo: “si te quedas, te apestas’. Salir de su medio social y fami-
liar significaba apostar por unavida més trabajada (tener un trabgjo,
sostenerse, esforzarse por si misma), con mas experienciasy contac-
tos que laenriquecieran personalmente. En Santiago vivian todas sus
hermanas. Decidio vivir con una hermana soltera, y 1o hace hasta
hoy. En laactualidad evalliala posibilidad de realizar estudios técni-
cos de laboratorista dental. Pese a las malas condiciones |aborales
—inestabilidad en €l trabajo, bajos sueldos, mal trato—, paraGloria el
trabaj 0 estd asociado positivamente con la posibilidad de autonomia.
Afirma que no podria dejar de pensarse como trabajadora. En este
sentido, considera que deberia hacer un esfuerzo y destinar dinero y
energia para el estudio de una profesion técnica, aunque todavia no
se ha decidido a hacerlo. Reconoce que € hecho de estar soltera la
sitliaen unaposicion privilegiadarespecto aotras trabajadoras. Todo
el dinero es para ellay tiene resueltos los problemas domeésticos.
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Piensa que tener hijos en las condiciones de trabajo actuales es muy
dificil.

Marcela (30 afios, soltera, estudios superiores completos) termi-
noé sus estudios secundarios e ingresd a trabagjar como asistente de
parvulos. Al mismo tiempo ingreso a la universidad para seguir la
carrerade educadorade parvulos, y unavez que termind seinscribié
en una licenciatura en educacion. Reconoce que combinar ambas
actividades |e ha demandado un gran esfuerzo —dividir los dias entre
el trabgjo y el estudio y pasar los fines de semanas preparandose—,
pero se siente muy satisfechacon suslogros, |os que se han traducido
en mayores responsabilidades, respeto, independenciay avanzar en
la carrera. Valora estar soltera en este momento, porque le permite
estudiar, o que no podriahacer si tuviese parejae hijos. Sélo unavez
gue termine |os estudios pensard en formar pareja.

3.3 Las relaciones con los hijos y el trabajo doméstico

Lamayoria de las mujeres entrevistadas, aungue con distintos mati-
ces y prioridades de acuerdo con su procedencia socia y biografia
personal, € grado de escolaridad y la situacion familiar y laboral,
sigue basando parte sustantiva de su identidad en lamaternidad y en
su desempefio como pareja, esposay amade casa. Esto permite com-
prender que en el momento en que nacen sus hijos, acepten, aungque
no sin conflicto, laredefiniciéon y e reordenamiento del resto de las
tareas domeésticas— aalimentacion, limpieza, tramitesy pagosdelos
servicios— como propias de sus roles de madre y esposa, aungue an-
tes tales tareas hubiesen estado distribuidas de otra manera entre los
conyuges. Permite entender también que muchas mujeres permanez-
can fueradel mercado detrabajo o que seretiren temporal o definiti-
vamente cuando nacen los hijos. Un tercio delas mujeresdelagene-
racion mayor y una de cada cinco de la cohorte intermedia dejaron
detrabgjar debido a nacimiento y cuidado de los hijos. Una de cada
diez mujeres de la cohorte de més edad se retird por més de un afio
del mundo laboral, aludiendo a razones familiares. Ademas, como
dijéramos antes, las ausencias més prolongadas del trabajo se con-
centraron entre el primero y segundo empleo, coincidentes con la
edad en que las mujerestienen sus hijos. En los casos de permanecer
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en el mercado, muchas se desplazan a empl eos de carécter més flexi-
ble, que les posibilitan articular el trabajo remunerado y las obliga-
ciones familiares.

Empero, laincorporacion creciente de las mujeres al mercado de
trabajo y lamenor valoracion social de la consagracion de las muje-
resalafamiliahan generado un proceso de redefinicién delos alcan-
cesy contenidos atribuidos alamaternidad. La dedicacion exclusiva
alamaternidad dejainsatisfechas alas trabajadoras, pero laarticula
cién de ambas esferas | es resulta dificil, sobre todo cuando no exis-
ten cambios sustantivos en la distribucion de género del trabajo
reproductivo ni servicios social es suficientesy adecuados que reduz-
can las tareas domésticas.

Ahora bien, las modalidades y circunstancias en que las mujeres
viven la maternidad cambian de acuerdo con la edad en que tienen a
loshijos, e intervalo entre ellos, el estado civil y laescolaridad, por un
lado; y € tipo de trabajo que desempefian, por € otro. Asi, por gem-
plo, las trabajadoras que se casaron jovenes'y tuvieron sus hijos en un
breve lapso han estado més presionadas a asumir la totalidad de las
tareas domésticas, y han perdido fuerzaen lanegociacion con laparegja
debido a la ausencia de una experiencia laboral previa que afirme su
imagen de trabajadora. Esta situacion es mas frecuente en € colectivo
de mas edad, en el que unamayor proporcién ingreso atrabajar estan-
do casaday con menores niveles de escolaridad. Es diferente la expe-
rienciadelas mujeres quetrabajaron antes de casarse, con nivelesedu-
cacionales mas atos, que se relacionan y negocian con sus pargjas a
partir de un pasado que las reconoce como trabajadoras.

Lapresenciasimultaneade las mujeres en el mundo de lafamilia
y €l trabajo, y la posicién generalmente subordinada en ambos espa-
cios, permiten distinguir hitos criticos que suelen enfrentar en su vida
laboral y familiar.

4. Hitos criTicos

Los hitos criticos en las trayectorias laboral es son las coyunturas es-
pecificas que rompen €l equilibrio alcanzado entre ambas esferas, y
exigen de | as trabgjadoras decisiones o nuevas respuestas que ponen
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en juego Sus motivaciones, recursos y representaciones, e influyen
sobre la direccién que toma €l itinerario laboral. Estos momentos
estan asociados a eventos que ocurren en la vida familiar y en €
ambito laboral, y la manera de enfrentarlos depende en parte de las
respuestas de los miembros méas importantes del entorno inmediato
—padres, hermanos, pareja, amigos—, sin olvidar el papel quejuegae
significado que el trabajo tiene paraellas. El valor que estetieney €l
lugar que ocupa en la representacion de si mismas juegan un papel
central en su motivacion e interés por permanecer en € mercado de
trabajo y en la superacion de los obstéculos y presiones que se gjer-
cen sobre ellas en |os momentos criticos.

Cabe hacer agui unadigresion respecto a significado del trabajo
paralas mujeres.

L os elementos con que se valora el trabajo y €l sentido que este
adquiere en lavida de las mujeres se refieren basicamente a &mbito
emocional y subjetivo, aprocesos de redefinicion subjetivay de nue-
vas formas de representacion de si. A diferenciade los varones, para
quieneslaactividad labora esun componente fundamental delacons-
titucion de su identidad de género, en laidentidad de las mujeres la
maternidad y €l trabajo compiten como €es centrales de la misma.
Los varones dificilmente pueden pensarse a si mismos sin trabajar.
El trabajo es para ellos una obligacion y no una opcion; no solo los
afirma en su identidad como personas, como esposos, padres de fa-
milia, sino que también los|egitima en tanto varones, confiriéndoles
autonomiay autoridad. En el caso delasmujeres, el trabajo es consi-
derado todavia una opcion, y es sobre todo la maternidad la que las
afirma en su identidad como personas. Entre maternidad y mujer se
dio una fusion, de modo que €l destino de ser madre seria la Gnica
posibilidad de realizacion. Estamismaarticulacion ocurre entre hom-
brey trabajo, dice Nolasco (1993).

Para muchas de las mujeres entrevistadas, el trabajo esta aso-
ciado ala constitucion de una nueva imagen de si, a nuevos espa-
cios socialesy ala capacidad de negociacion con otros, especial-
mente con aquellos del entorno familiar. Esta potencialidad del
trabajo es reconacida por gran parte de las entrevistadas, mas alla
de las experiencias particulares de cada una, pues asocian la pre-
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sencia en el mundo laboral con la posibilidad de ser valoradas y
reconocidasy con el logro de autonomia e independencia. El traba-
jo es evaluado como una fuente de enriquecimiento personal atra-
vés del contacto con otros. En este mismo sentido, coinciden en
gue lapermanenciaexclusivaen lafamilia no solo atenta contra su
individualidad, sino que ademas les hace perder poder y respeto en
las negociaciones familiares e inhibe su crecimiento personal. Em-
pero, laprioridad otorgadaal trabajo, asociadaalaautorrealizacion,
comporta una aparente menor preocupacion por subrayar los lo-
gros profesionales y laborales propiamente tales, quedando en se-
gundo plano la dimension del aporte material relacionado con el
trabgjo.%°

L as generaci ones mayores acentlian mas que lasjévenes|os efec-
tos positivos que tiene su trabajo en la familia, mientras que estas
Ultimas subrayan las dimensiones de realizacién personal y laboral.
Las caracteristicas de la situacion socioecondmica apoyan también
interpretaciones diferentes, en la medida en que el monto de las ur-
gencias no es equival ente. En mujeres de grupos sociales de mayores
recursos, si bien el sentido del trabajo es presentado a veces como
necesidad, o es principa mente como un destino elegido, vinculado
con laideade autorrealizacion. Por el contrario, entre aquellas perte-
necientes a sectores de menores recursos, €l trabajo se presenta prin-
cipalmente como unaexigenciay unanecesidad paralasobrevivencia,
a pesar de que existe un reconocimiento de sus beneficios a escala
personal y emocional.

Provistas con estas diferentes significaciones del trabajo, las mu-
jeres enfrentan los hitos criticos en su trayectorialaboral. El primero
deelloseslaentradaa mundo laboral. Laausenciade personasrele-
vantes, que refuercen lacentralidad del trabgjo enlavidadelasjove-
nesy las ayuden a anticipar los pasos siguientes en el momento de
integrarse a mercado de trabgjo, lleva a las jovenes a incorporarse
con una vision muy inmediata y coyuntural y a perder de vista €l
horizonte temporal de su trayectoria.

10. Lo dicho antes no se aplicaamujeres jefas de hogares monoparental es; en estos casos, |os
ingresos monetarios si son puestos de relieve.
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Otros hitos criticos en lavida de | as mujeres son laformacion de
pargjay € nacimiento de los hijos. Estas circunstancias, en particu-
lar el nacimiento del segundo y tercer hijos, se vinculan frecuente-
mente con respuestas como el abandono (definitivo o temporal) del
mercado de trabajo, 0 con cambios de direccion del curso laboral.
Atravesar estasituacion sin dejar el ambito laboral estarialigado ala
capacidad y posibilidad de delegar funcionesy realizar negociacio-
nes exitosas con la pareja.

A lolargo delastrayectorias|aborales, lamayoriade lastrabaja-
doras ha enfrentado conflictos con las jerarquias o con |os comparie-
ros de trabajo. Muchas se han sentido insatisfechas con el contenido
de sus actividades, por considerar que no correspondian ni a sus ca
pacidades, ni a sus expectativas, ni alaimagen de si mismas; o han
encarado nuevas exigencias derivadas de |as transformaciones en la
organizacion del trabgjo, situaciones todas que constituyen otro hito
critico que puede presentarse en latrayectorialaboral delas mujeres.

En esta coyuntura, la respuesta del entorno cercano juega un
papel relevante en como ellas enfrentan las situaciones conflicti-
vas. Las mujeres con pareja son muy vulnerables a los consejos o
intervencion de los otros para retirarse del empleo o cambiarse a
trabaj os menos exigentes, sobre todo cuando el doble ingreso no es
tan importante o el costo del trabajo que ella desempefia es muy
alto en relacion con sus beneficios. Las mujeres sin pareja, al con-
trario, estén obligadas a buscar otras formas de solucion, lo que
redunda en un mejor aprendizaje del manejo de los conflictos en el
puesto de trabajo.

Otro de los momentos claves es lareinsercion en el mercado la-
boral luego de un alejamiento temporal, laque en general constituye
unaexperienciamuy dificil. Las mujeres no solo se reincorporan por
razones econdmicas, sino también movidas por el deseo de recuperar
independencia y autonomia 'y mejorar su posicion en e hogar. De
acuerdo a los testimonios, en los primeros momentos del retiro las
mujeres experimentan un sentimiento de alivio, pues desaparece €l
motivo de conflicto o presion inmediata y sienten la posibilidad y
expectativade mejorar la calidad de las relaciones con sus hijos. Sin
embargo, la mayoria de ellas da cuenta de la frustracion que le pro-
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duce al cabo de un tiempo permanecer siempre en su casa, |os senti-
mientos de vacio e inutilidad que las embargan y la pérdida de in-
fluencia dentro del hogar.

Aquellas mujeres que quieren recuperar 0 mejorar la posicion
laboral que antes tenian, a menudo enfrentan una negativa del mer-
cado. Esto pone a prueba su autoval oracion personal, particularmen-
te en quienes han pasado cierto limite de edad, 1o que puede hacerlas
desistir en su busgueda. Cuando lareincorporacion se relaciona con
un descenso en lajerarquia ocupacional o empeoramiento de lacali-
dad de las condiciones de trabajo, los sentimientos de insatisfaccion
y las malas condiciones efectivas de las ocupaciones las empujan a
abandonar otra vez el mercado laboral. El nuevo reingreso tiempo
después suele deberse a la necesidad econémica o a descontento
experimentado por permanecer en el &mbito domestico, establecién-
dose de esta manera un circul o vicioso.

5. LA CENTRALIDAD DE LOS SUJETOS

Por dltimo, pero no por ello menos importante, la reconstruccion de
las trayectorias laborales permite conocer como operan factores de
orden individua y subjetivo e identificar las caracteristicas indivi-
dual es que actlian positivao negativamente en lapermanenciay avan-
ces de las mujeres en el mercado laboral. Las caracteristicas indivi-
duales hacen posible entender las diferencias en el desarrollo |aboral
de mujeres que provienen de un mismo medio cultural, que han ac-
cedido arecursos educativos similares, tienen lamisma posicion fa-
miliar y ocupaciona y enfrentan problemas similares. Niveles de
satisfaccion personal y laboral dispares acompafian sus itinerarios,
los que pueden ser continuos o discontinuosy Seguir un curso ascen-
dente, irregular o descendente.

Laideay la experiencia del éxito laboral estan presentes en las
trabajadoras, paraquienes el trabajo es parte importante de su identi-
dad personal, cual quiera que sea su categoriaocupacional. Loscrite-
rios para definir el éxito laboral son heterogéneos. Ellos hacen refe-
rencia, en primer lugar, alas motivacionesy valores que orientan las
trayectorias |aboral es; en segundo término, a grado de acumulacion
material y de reconocimiento efectivo; y, en tercer lugar, a nivel de
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satisfaccion asociado a la experiencia laboral. En la combinacion e
interaccion de estos tres aspectos se organiza la definicion de éxito
laboral.

Lasmotivacionesy valores que encauzan |l as trayectorias |abora-
lesy sirven como guias de evaluacién del éxito laboral son malti-
ples. Algunas mujeres valoran la posibilidad de innovacion, laliber-
tad y la creatividad en €l desarrollo de la tarea; unas, los desafios
empresariaes; y otras, laestabilidad, laseguridad y laarmonia entre
lo familiar y laboral. El grado de acumulacion se relaciona, por su
parte, tanto con lo material como con el modo en que se han sucedi-
do alolargo delahistorialaboral los diferentes puestos de trabajo o
las calificaciones de la tarea realizada; es decir, con la calidad o €l
prestigio social de los puestos de trabgjo o las calificaciones de la
labor cumplida. La acumulacion laboral se refleja en los itinerarios
enlos cual es alguno de estos dos componentes vaaumentando con €l
transcurso del tiempo. Y la satisfaccion asociadaalaexperienciala
boral, como hemos visto, tiene tanto componentes materiales y eco-
ndmicos como no materiales, en términos de autoval orizacion, reali-
zacién personal, autonomiay poder.

Por otraparte, la continuidad en lastrayectorias |aborales se vin-
cula, de manera muy importante, con una perspectiva de futuro aso-
ciada aesaactividad. Aunque el proyecto laboral no seasiempre del
todo consciente paralos individuos, pasado el tiempo y mirando ha-
ciaatrés esposible abstraer laracionalidad de | os pasos dados por las
mujeres para perfeccionarse como trabajadoras, mantenerse y des-
plazarse en el mercado.

El cambio desdelaideade actividad laboral hacialade proyecto
laboral supone poner en claro que setratade un itinerario del cua €l
sujeto es agente a partir de determinadas expectativas y deseos, que
se expresan en metasy objetivos concretos. Es agente efectivo, ade-
mas, en tanto construye, consciente e inconscientemente, estrategias
paraal canzar |os objetivos propuestos, lasque, paraser exitosas, deben
armonizar las mativaciones y deseos, las habilidades, capacidades
y limites personales, y las demandas laborales especificas. La
redefinicion de las expectativas a partir de la confrontacién entre las
perspectivas iniciales y las condiciones concretas del mercado de
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trabajo, la percepcion de los limites y potencialidades personales, las
exigencias del medio socia inmediato y e momento biogréfico parti-
cular en e curso delatrayectorialaboral, resultan fundamentales para
mantener el control sobrelositinerarioslaboral esy asegurarse fuentes
de satisfaccion en e medio laboral. En este sentido, cuando €l recono-
cimiento de unainsati sfacci én se relacionacon laautopercepcion como
agente efectivo de latrayectorialaboral, puede constituirse en un mo-
tor para el cambio.

También la capacidad analitica para identificar requerimientos
de distintos tipos, reconocer la adecuacion de las habilidades a las
exigencias y diagnosticar la propia posicion dentro de la situacion
laboral, esta presente en las trayectorias laborales fluidas y ascen-
dentes. Esto supone gue |as trabajadoras puedan definir las deman-
dasalas que deben responder, y anticipar y organizar respuestasalas
mismas.

L acapacitacién permanente constituye unaestrategiafundamental
para hacer realidad proyectos laborales, dado que posibilitala conti-
nuidad y estabilidad en los empleos, sobre todo cuando estos cam-
bian en su organizacion o incorporan nuevas tecnol ogias. Sin embar-
go, las mujeres entrevistadas no han dedicado mucho tiempo a
programas de capacitacion relevantes, con efectos mas positivos en
su posicién en el mercado detrabajo. Han emprendido, por el contra
rio, capacitaciones de corta duracion, debido a una suerte de temor a
comprometerse a mas largo plazo, en laidea de los posibles impre-
vistos familiares o simplemente por cierta desconfianza en sus pro-
pias capacidades para mantenerse en un proyecto por periodos pro-
longados.

Otro de los factores subjetivos més importantes que intervienen
enlarelacion conlolaboral en el caso delas mujeres esla capacidad
de discriminacion emacional respecto al trabajo, referidaalacapaci-
dad para pensar y mangjar larelacién con él. Cuando la carga emo-
cional seimpone sobreladimension contractual formalizadadel tra-
bajo, se tiende a producir una excesiva personalizacion de las
relaciones y expectativas en lo laboral, y una pérdida de conciencia
sobre las responsabilidades y derechos que corresponden como tra-
bajadora.
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Asi, lacentralidad del trabajo en larepresentacion de si, la capa-
cidad de elaborar un proyecto personal y analizar cognitiva y
emociona mente las situaciones |aborales, estan presentes en lama-
yoriadelastrayectorias|aboral es que son consi deradas como exitosas
por parte de las propias trabajadoras, y son mucho menos frecuentes
en los itinerarios estimados irregulares o descendentes.

En sintesis, |as trayectorias laborales de |as mujeres han experi-
mentado cambios intergeneracionales importantes, 10s que pueden
ser entendidos en el contexto de | as transformaciones sociales, eco-
némicasy culturales que estan teniendo lugar en | as Ultimas décadas.
L os cambios se orientan hacia comportami entos mas algjados de los
tradicionalesy haciaunamayor individuacion de las mujeres, proce-
so fundamental para que €ellas se reconozcan como sujetos de dere-
cho a interior de las relaciones de género que organizan lafamiliay
el mundo laboral y publico.

Las normas maés tradicionales que condicionaban en gran medi-
dalas expectativas delas mujeresy orientaban susinteracciones con
los demés, a ir adquiriendo un carécter mas negociado, favorecen
sus experiencias de individuacion. De esta manera, las regulaciones
de género sevan transformando en lainteracci on que establecen hom-
bresy mujeres —en la pareja, en el trabajo—, en las cuales se enfren-
tan, negocian y llegan asucesivos acuerdos. En otros casos, laruptu-
ra de los lazos tradicionales es seguida por experiencias de
vulnerabilidad y dependencia, sobre todo en las mujeres que cuentan
CON €SsCasos recursos para sortear 10s mecanismos de discriminacion
social y sexual vigentes.

El andlisis de las trayectorias laboraes pone de manifiesto con
claridad laagenciaindividual y colectiva de las mujeres en el proceso
de transformacion de las regul aciones de género. Estas devienen cada
vez mas cuestionablesy contradictorias con sus expectativasy nuevas
précticas, especialmente en e caso de |las generaciones mas jévenes.
El papel delos procesosde significacion delascondicionesdevida, de
las relaciones con otros, dela percepcion de si, y las expectativas, jue-
gan un papel fundamental en la orientacion de las trayectoriasy en la
transformacién de las prescripciones de género.



CapiTuLO QUINTO

TRAYECTORIAS LABORALES MASCULINAS
Y ORDEN DE GENERO

VIRGINIA GUzMAN Y AMALIA MAURO

En este capitulo se analizalaformacomo las transformaciones en el
mercado de trabajo inciden en | as caracteristicas de las ocupaciones,
en lasrelaciones laborales, en los vincul os de los trabajadores con €l
mundo laboral. Se consideran también |as estrategias que despliegan
para mantenerse y desplazarse en ese mercado, estrategias que, sien-
do laborales, de alguna manera se sustentan en la organizacion de la
vida privada. Al respecto, se examina cémo influyen los cambios
ocurridos en el mercado detrabajo—entre ellos, laincorporacion cre-
ciente delasmujeres a ambito laboral—, en laformaen que losvaro-
nes construyen sus relaciones de pareja, perciben y significan el tra-
bajo no remunerado de sus compafieras y distribuyen el trabajo
productivo y reproductivo.

El enfoque y los temas abordados en este capitulo parten de la
premisa de que el trabajo remunerado sigue ocupando un papel cen-
tral enlaconstruccion delaidentidad deloshombres! y en la organi-
zacion delasrelaciones sociaes. Adoptar esta perspectivano signifi-
caafirmar que las transformaciones en el mercado de trabajo sean €l
factor explicativo Unico de los cambios en la vida privada de los
sujetosy en sus estrategias laborales, ni tampoco que estainfluencia
sea, en todos | os casos, directa 0 tenga efectos similares en todos |os
trabajadores. Por el contrario, los cambios en el mercado de trabajo
estan mediados por unaserie de procesosdediversaindole que orien-
tan las opciones delos sujetos en diferentes direccionesy se plasman

1. Esto concuerda con lo sustentando por diferentes autores (Fuller 1997, Nolasco 1993,
Olavarria et a. 1998, entre otros) acerca del trabajo como €je central de la identidad
masculina.
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en biografias |aborales singulares. Los sujetos significan y represen-
tan larealidad quelestocavivir apartir de su biografia personal, que
se haido desplegando al interior de las relaciones que establecen con
los demas —hombres y mujeres—, desde la familia de origen hasta el
momento actual, a través de contextos historicos especificos.

1. [ESTRATEGIAS LABORALES Y ARREGLOS FAMILIARES EN UN MERCADO
DE TRABAJO CAMBIANTE

Las diferentes estrategias laborales llevadas a cabo por |os trabaja-
dores para enfrentar los cambios ocurridos en el mundo del trabajo,
gue acabamos de presentar, influyen en él y son influenciadas por las
relaciones de género que se establecen en la pareja. Dicho en otros
términos, laconstruccion de trayectorias | aboral es diversas se vincu-
la con diferentes arreglos familiares o divisién sexual del trabgjo en
lapareja (trabajo productivo y trabajo reproductivo) que examinare-
mos a continuaci on.

1.1 Estrategias laborales y arreglos familiares tradicionales

Hasta décadas recientes, laforma social especificade trabajo predo-
minante, ligada ala produccion industrial, se caracterizaba por con-
cretarse en empleos que constituian la Unica fuente deingreso y pro-
vision de los trabajadores. Estos trabajos se realizaban a tiempo
completoy laremuneracion asegurabaal menoslasubsistenciaindi-
vidual y del nacleo familiar. Larelacién labora era de duracion in-
definiday, por principio, proyectada haciala continuidad y estabili-
dad del empleo. Este tipo de trabajo estaba entretejido en unared de
normas legales que garantizaban las condiciones contractualesy la
proteccion social. También se normabay estandarizaba la organiza-
cion del tiempo de trabajo, es decir, laduracion y distribucién de la
jornada laboral. Ademas, el empleo procuraba estatus y reconoci-
miento social, y era el medio principal de integracién ciudadana.

El funcionamiento de estetipo derelacion laboral sebasaen cier-
tosvalores, actitudesy habilidades personal es apreciadosy fomenta-
dos por los empleadores y asumidos por los trabajadores, tales como
la discipling, la constancia, la asistencia, la responsabilidad, la ho-
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nestidad, ladisponibilidad detiempo total parael trabgjo, lalealtad y
el compromiso con la empresa o compromiso institucional. El desa
rrollo y consolidacion de estos val ores requieren, como dice Richard
Sennett (2000), de un largo tiempo de gestacion; dealli que sevincu-
len tan estrechamente a la aspiracion y busgueda de estabilidad, de
permanencia en lamismainstitucion o empresay al afén de supera-
cion. Lapercepcién de laorganizacion de la produccion industrial y
del modelo de trabajador que dicha organizacion supone lleva a que
los sujetos privilegien la estrategia de avanzar en la empresa: hacer
carreraenlaempresa, dentro delacual lacapacitacion, el desarrollo
de ciertas habilidades, la experienciay €l manejo de las relaciones
|aboral es tienen como objetivo posicionarse mejor en ella.

Estas caracteristicasdelarelacion laboral y del model o de traba-
jador predominantesen el capitalismoindustrial confluyen enlacons-
truccion detrayectoriaslaborales continuas, alo sumo interrumpidas
por fases cortas de cesantia, caracterizadas por la permanenciay €l
avance paulatino, generalmente en la misma empresa o institucion,
lo que produce seguridad para el futuro y la confianza que la perma-
nenciageneraalargo plazo. Tal como sevio en €l caso de muchos de
los entrevistados, que se inscriben en este tipo de relacion laboral y
modelo de trabajador, sus biografias laborales estan signadas por
carreras que suponen la estabilizacion y €l mejoramiento de la posi-
cion laboral através del tiempo.

L os casos de algunos entrevistados que se han desempefiado por
muchos afios en unamismainstitucién —como Hernany Andrés, que
Ilevan veinte afios en la empresa, y Gerardo que trabaj6 diecisiete
anos en e mismo lugar— son ejemplos de esta estrategia y de este
tipo de trayectoria laboral. Los tres fueron paul atinamente asumien-
do puestos con més responsabilidades, se han capacitado siempre a
cargo delaempresay en funcion delas necesidades de esta. Ademas,
permanentemente han estado atentos a los requerimientos de la em-
presa y han puesto a disposicion de ella todo su tiempo. (Véase
diagramas de las trayectorias laborales de Hernan y Gerardo.)
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Hernan
Edad: 43 afios
Estado civil: casado

N de hijos: 3 hijos (2 mujeres, de 20 y 17 afios; 1 varén de 7 afios)

Nivel educativo: primero medio (cursos laborales de 2 meses que lo equiparan con cuarto medio)

Ocupacion: mayordomo institucion de ensefianza superior

(trabajo actual)

laborales, 2 meses,
para completar
cuarto medio

Actividades laborales Edad/afio | Ambito personal Pareja Actividades
y familiar de la pareja
Infancia: ayuda en el campo,
hace “ganchitos” (llevar ma- Se escapa de la
letas, descargar frutas, etc.) casaysevaa
Santiago
Vende periddicos en la esta- | 15 afios
cion Mapocho (1971)
Trabaja en la construccion 1972-73
Trabajade ayudanteenunal- | 18 afios
macén (1974)
Hace el servicio
militar
(1 aflo, 7 meses)
Trabaja en la construccion 20 afios
(1976)
Trabaja en
Embotelladora Andina
(ayudante jarabero)
Auxiliar en la Universidad 21 afios | Se casa Primera | Trabaja como
(1977-92) pareja asesora del hogar
(18 afios)
1979 Nace primera hija Deja de trabajar,
1982 Nace segunda hija ya no trabaja mas
Nochero Universidad (sigue
siendo auxiliar de dia) 1984-92
1992 Nace tercer hijo
Mayordomo Universidad 1993- Hace cursos




250 ELTRABAIO SE TRANSFORMA

Gerardo
Edad: 42 afios
Estado civil: casado

N° de hijos: 4 (2 varones de 16 afios, 1 mujer de 5 afios) (de su primera pareja tiene hija

de 21 afios)

Nivel educativo: Media completa, 1 afio de Auditoria en Universidad.

Actividades laborales Edad/afio | Ambito personal | Pareja Actividades
y familiar de la pareja
Vive hasta los 8
afios con tios,
luego con padres
Junior en empresa (1 afio) 13 afios | Estudia de noche
(1970)
1974 Se junta con su 10 afios Trabaja de
primera pareja mayor que | vendedora en
él, tiene librerfa, abandona
una hija de | cuando se junta.
12 afios Trabaja en la casa
haciendo tejidos
1977-79 | Se va dos afios
a hacer el
servicio militar
1978 Nacimiento de hija
1980 Estudia de noche
Entra a Banco como 1981-98 | Se casa, segunda Trabaja como
guardia de seguridad pareja paramédica hasta
(1 aflo y medio) ahora
Hace carrera interior:
« Atencion piblico
« Jefe Cuentas Corrientes 1983 Nacen los mellizos
y Caja
« Control en otra sucursal
e Apoderado (4 afios) 1984 Estudia contabilidad
* Jefe Administrativo
« Coordinador de fusion 1994 Nace hija
(1 afio)
« Jefe de Operaciones 1996 Hace un afio de
(4 afios) universidad,
Auditoria
Taxista 1999
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Laidentificacidn con las necesidades de |a empresa puede cons-
tituirse en motor de una trayectoria laboral; sin embargo, también
puede representar una debilidad, en el sentido de dificultar 1a prepa-
racion del trabajador para enfrentar los requerimientos no sélo dela
empresa, sino los de un mercado actualmente en constantesy signifi-
cativos cambios.

En efecto, como sefiala Sennett (2000), la estrategia de avanzar
en laempresa apareceria como poco 0 nada exitosa en cuanto aman-
tenerse 0 avanzar en el mercado, pues implica mayores dificultades
paraactualizarse, capacitarse, y sobre todo provocagran inseguridad
y desorientacion frente a un campo gue se extiende mas ala de la
empresa y que demanda una “administracion autonoma de la vida
laboral”, de mayor riesgo personal.

L os valores descritos correspondientes al trabajador estable, y a
laestrategia laboral orientada a avanzar dentro de la empresa, estan
presentes sobre todo en las trayectorias laborales de la generacion
mayor y en ciertos estratos sociaes, como trabajadores manuales
asalariados (obreros y trabajadores de los servicios) y no manuales
bajos (funcionarios publicos y empleados de empresas privadas),
como bien lo ggemplifican las historias de Andrésy de Hernan.

Andrés (45 afios, educacion técnica, empleado sector privado)
tiene claro lo que su institucién (y, en general, las empresas) espera
de un trabajador y ha buscado de manera constante y disciplinada
adaptarse a€llo, lo que constituye un motivo de orgullo paraél y alo
gue adjudica su larga permanencia en su empleo. Destaca, en primer
lugar, la separacion que debe existir entre ambito familiar y laboral.
El trabajador no debe cargar alaempresa con las dificultades que se
presentan en el ambito familiar. Esto quiere decir que debe evitar en
lo posible los permisos especiales (con o cual veladamente criticaa
las mujeres como trabajadoras, por la carga que les atribuye a las
licencias de maternidad). En segundo lugar, sefiala la necesidad de
gue el trabajador goce de buena salud, de manera que no represente
una carga para la empresa, pues sus ausencias desordenan los siste-
mas internos de funcionamiento y tienen consecuencias econémicas
directas. Entercer lugar, figuraladisposiciony flexibilidad pararea-
lizar cualquier tarea que se requiera, respondiendo alas necesidades
de laempresa. Por Ultimo, menciona la garantia de que las mayores
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fuerzasy energias del trabajador estén puestas en laempresay no en
proyectos o actividades externas (por gjempl o, estudios), aunque es-
tén apoyados por ella. Todo |o anterior esta atravesado por lalealtad
alaempresa como valor principal del trabajador.

También Hernan (43 afios, educaci on media, mayordomo en una
institucion de ensefianza) ha desarrollado su carrera laboral dentro
de una misma institucién, orientado por valores como la honestidad
y la confianza, la integridad moral, la responsabilidad y la dedica-
cion al trabgjo. Sedescribe asi mismo como unapersonametodicay
disciplinada que enfrenta la vida de manera planificada, tanto en lo
laboral como en lo familiar, actitud que le ha permitido acumular
bienes. Sabe que sus horizontes no son muy amplios, que con €l ni-
vel de educacién que alcanzo6 no puede esperar mas promocion en el
trabajo actual, pero ello no le preocupa, ya que se siente satisfecho
con lo que tiene: un buen trabajo en el que no se ha sentido humilla-
do, con seguridad de que su sueldo llega a fin de mes, lo que lo
tranquilizay le dala posibilidad de dedicarse con méas energiaa él.
Al igua que en €l caso de Andrés, Hernan ha ordenado su vida per-
sonal y familiar en funcién de las necesidades del trabajo y con una
fuerte identificacion con la empresa.

Algunos de los trabajadores que han optado por hacer carreraen
un lugar de trabajo son conscientes de |os riesgos que comporta esta
estrategia en un contexto laboral como el actual. Es lo que ha
vivenciado Gerardo después de ser despedido, a enfrentar serias
dificultades para reinsertarse en el mercado de trabajo. Gerardo re-
conoce gue su capacitacion, absolutamente funcional a la empresa
en la que trabajaba, no necesariamente |o habilita para responder a
las exigencias del mercado. Frente a estos cambios, Andrés, por su
parte, ha pensado seguir una carrera universitaria que no solo le per-
mita progresar en la misma empresa, sino que también le abra nue-
VoS horizontes y otras situaciones laborales.

El buen funcionamiento de estaformaderelacion detrabgjoy el
desarrollo de unatrayectorialaboral continua, con progresos paula-
tinos, que permite a los hombres sostener a su familia durante 'y al
concluir el ciclo laboral, presupone ladivision sexua del trabajo en-
tre productivo como ambito masculino y reproductivo como esfera
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femenina. Esta separacion hace posible a los hombres dedicarse en
jornada exclusiva, tanto fisica como mentalmente, a su empleo. To-
das las energias deben estar puestas en él y no en actividades exter-
nas, y sobre todo sin interferencias de lo familiar. En consecuencia,
los varones que enmarcan su vida en esta concepcion establecen una
separacion, aveces muy tajante, entrevidafamiliar y vidalaboral, en
cuanto aque el trabajo doméstico y la crianza de |os hijos no deben
perturbar sus obligaciones |aboralesy deben estar a cargo de sus pa-
rejas. Concebido asi, el trabajo remunerado esreal y simbdlicamente
un territorio masculino, a pesar de la presencia creciente de mujeres
en el mercado de trabgjo.

Rafael (37 afios, estudiostécnicosy superioresincompletos), que
trabaja en el sector privado, insiste en que la esfera domésticay la
laboral no deben mezclarse, incluso por salud mental. El aprendio
hace ya varios afios que “entrando de agui para aca [se refiere a su
oficina], asumo €l rol dejefey me desconecto de mi familia; pero a
salir de aqui me desconecto del rol dejefey me conecto con el Rafael
y todos sus roles externos’. Y agrega que siempre le ha dicho a su
esposa: “Delunesaviernes, el tiempo esdelaempresa, dedicado ala
empresa, salvo las urgencias que correspondan; pero losfines de se-
mana, son de ella. Eso me ha permitido funcionar”.

Los varones de este grupo atribuyen a esta division del trabagjoy
de &mbitos en la pareja muchos de sus resultados positivos, tanto en
lo laboral como familiar. Hernan, que haordenado su vidafamiliar y
personal en funcion de las necesidades del trabajo, asume como su
tareaprimordia cumplir conlaprovisiény proteccion familiar, mien-
tras que la de su esposa es hacerse cargo de la administracion de la
vida doméstica (manejo del dinero, lastareas del hogar y el cuidado
de los hijos). En pocas palabras —dice Hernan—, “que solamente se
preocupe de lafamilia’. Estareparticion de tareas, que se ha mante-
nido de maneraférreay armoénicaalo largo de los afios, y la solida
base afectiva que existe entre ambos, segin su percepcion, les ha
permitido logros tanto en la acumulacion material como en el desa-
rrollo de los diferentes miembros de la familia, y de esta como uni-
dad. Hernan esta consciente de que, gracias a la dedicacion de la
esposaa hogar y alaseguridad afectiva que le hadado, é hapodido
dedicarse con tranquilidad a su actividad laboral.



254 ELTRABAIO SE TRANSFORMA

Cristian (42 anos, profesional, sector privado) expresa una posi-
cion més fundamentalista a este respecto, a afirmar que para é la
igualdad en la pargja produce conflictos y desestructura alafamilia
y, en lamedidaen que esta eslabase de la sociedad, |a consecuencia
directa es la desestructuracion social. Cristian afirma que antes las
separaciones matrimoniales eran minimas, las mujeres solo trabaja-
ban si estaban solteras, y las casadas se dedicaban acuidar un mayor
numero de hijos, todo o cual teniaresultados muy positivos. De he-
cho, seveasi mismoy asusfamiliares como gemplos de esa buena
distribucion del trabajo productivo y el reproductivo en la pargja.
Desde su perspectiva, lafamiliaorganizada* piramidalmente”, “como
unaorganizacion militar”, funcionamucho mejor quelas que se plan-
tean relacionesigualitarias en la pargja.

Para Cristian quedd claro desde €l inicio de su matrimonio que
su actividad laboral eralaque primabay que su parejadebiaabando-
nar el mercado de trabgjo por la familia. Curiosa 'y contradictoria-
mente, se presenta como alguien no machista, aquien no leimporté
gue su esposaganaramas que él al inicio de sumatrimonio. Masaun,
sostiene que lo mejor seria que lamujer pudiera hacer ambas cosas,
trabagjar y cuidar a la familia, pero atribuye a la forma como esta
estructurado el mercado laboral en Chile, inflexible en cuanto a ho-
ras y distribucion de horarios, la responsabilidad de que no pueda
hacerlo y la discriminacién en términos salariales que la afecta. De
ello deduce que en la vida hay que optar y que “las mujeres tienen
mas capacidad de ceder”.

Algunos entrevistados llegan hasta el extremo de considerar que
el espacio de circulacion de sus parejas deberia ser sdlo el domésti-
co, €l @mbito protegido de lo familiar, aun en aguellos casos en que
las mujeres hubieran tenido un trabajo remunerado antes de casarse.

Que laremuneracion del trabajo tenga que asegurar a menos la
subsistencia del trabajador y de su nucleo familiar, paralo cua se
establece el salario familiar,? nos remite auno de |os papel es centra-
les atribuidos socialmente alos hombres: ser proveedores. El trabgjo

2. Sobreel temadel salario familiar y suincidenciaen ladivision sexua del trabajo, véase el
capitulo 1 de estelibro.
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remunerado, aspecto fundamental en la definicion de identidad de
los hombres, acta como un mandato social. Su condicion de pro-
veedor define asu vez laposicién de autoridad a interior de lafami-
lia. Mé&salin, esta orientacion de los varones haciael trabajo remune-
rado se fue gestando a interior de lafamiliade origen, en lacual las
oportunidades educacionales eran dirigidas prioritariamente a ellos,
en consideracion de su futuro rol de proveedor. Los entrevistados
gue comparten esta concepcion de masculinidad sefialan sentirse va-
lorados como hombres por sus parejas preci samente en funcion de su
capacidad de provision (por medio del trabajo remunerado). No obs-
tante, tienen expectativas educacionales y laborales para sus hijas.
De hecho, lamayoria expresa la conviccion de que ellas deben estu-
diar y trabajar. Es decir, hay una mayor permeabilidad al cambio
como padres que como pareja. Asi, por gemplo, uno delosentrevis-
tados que se resiste aque su parejatenga un empleo afirmaque como
papa inculcard a sus hijas “que estudien y que sean profesionales
(...), que sean mujeres independientes econdémicamente. Hoy diala
mujer esta siendo educada para que trabaje”.

En general, estos hombres perciben el trabajo remunerado de la
mujer como una amenazaa cumplimiento de las tareas domésticas,
en especia alacrianzay cuidado de los hijos. Pero, de manera me-
nos explicita, en algunos casos se 1o ve como un peligro para las
relaciones de poder y autoridad al interior del orden familiar, debido
alos nuevos arreglos que podrian instalarse en la pareja cuando la
muijer logra ciertaindependencia econémica, especialmente si su in-
greso es superior a de los varones. En esta Ultima situacion, los en-
trevistados reconocen que la superioridad del ingreso de la pargja
atenta contra su autoridad y prestigio —basados, justamente, en su
capacidad para generar las condiciones material es de subsistencia—,
por lo que es percibida como una forma de menoscabarlos.

Con respecto a esto, uno de ellos sefiala que el trabajo remunera-
do de las mujeres les permite a ellas plantear nuevas exigenciasala
relacion y romper con ciertas formas de control: “Laautonomia eco-
némicadelamujer cambiamucho larelacion; o sea, no esqueyo sea
machista, pero hoy diala mujer que trabaja esta en posicién de una
independencia absol uta respecto del marido y no est4 obligada a so-
meterse”.
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Como ya se dijera respecto alafusion que se dio entre materni-
dad y mujer, una asociacion similar ocurre entre hombre y trabajo.
Por gjemplo, la pareja de Andrés (45 afios, estudios técnicos, em-
pleado en el sector financiero) ha trabajado durante toda su vida de
casada (25 afios); sin embargo, esto no ha significado un cambio en
la concepcion de Andrés respecto a que el ambito doméstico y de
cuidado de los nifios sigue siendo la primera responsabilidad de su
esposa. De alli que no le quepa duda alguna de que, de no haber
contado con laayudafamiliar parael cuidado de susdos hijos, “10gi-
camente” ella habriatenido que negociar su jornada de trabajo.

Entre estos entrevistados, la creciente incorporacion delas muje-
resa mercado laboral aparece como unarealidad indiscutibleeirre-
versible, aunque no por ello menos preocupante. “Yo veo muchas
mujeres que no piensan en el matrimonio, solo trabajo”, dice uno de
ellos.

El ideal de coordinar la relacién de trabajo tradicional con un
determinado arreglo familiar no siempre se daen la préctica; de he-
cho, muchas de las parejas de los hombres que sostienen esta con-
cepcion tienen, y han tenido durante su vida en comun, un trabajo
remunerado. Esto lleva a menudo a una version mas modernizada
del modelo tradicional, lacual admite que lamujer casadatrabaje en
ciertas circunstancias; por femplo, cuando no hay nifios que criar o
una vez que estos han crecido, o en aquellos casos en los que, por
razones econodmicas, las mujeres necesitan trabajar remuneradamente,
en especial en épocas de crisis econdmicas, disminucion de los sala
rios o desempleo de los hombres (Pfau-Effinger 1999). En los casos
en que encontramos estas situaciones, se pudo advertir la coexisten-
ciade unavision tradicional respecto del papel de hombresy muje-
res, con una practica que cotidianamente la contradice.

Asi, por g.emplo, Gerardo, cuya pareja hatrabajado durante todo
el matrimonio, més de veinte afios, estimaque él es el principal res-
ponsable de proveer alafamilia. Suingreso, y no e de ella, marca,
seguin él, € estatus familiar. Ademés, califica el trabgjo de su pargja
como un sacrificio que ella debe hacer debido a su propiaincapaci-
dad de generar mayores ingresos. “Yo —dice— hubiera sido feliz de
gue ellano trabajara’.
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En estas pargjas, |0os hombres consideran que el trabajo de sus
comparieras es unaopcion de ellas para“ mantener un segundo ingre-
so0” o untrabajo adicional a propio, que sigue siendo el principal. En
estos casos se tiende a dar prioridad a la carrera del varén, lo que
reflgjalapersistenciade laconcepcién de laprovision familiar como
una responsabilidad eminentemente masculina. Desde esta perspec-
tiva, los varones dificilmente admiten la estabilidad econémica que
le puede proporcionar alafamiliael trabajo remunerado de sus pare-
jas, y las posibilidades que esta estabilidad les brinda a ellos para
—por gjemplo— cambiar la orientacion de su trayectoria laboral, em-
prender actividades de formacion o esperar por mejores oportunida-
deslaborales.

En breve, esta estrategiay trayectorias laborales se sostienen en
un ordenamiento familiar en el quelostrabajadores proveedores cuen-
tan con una mujer-pargja que se ocupa de toda la vida no laboral:
nifios, comidas, limpieza, apoyo afectivo. Encontramos este tipo de
concepcidn deroles de género y de arreglo familiar sobre todo entre
los varones de la cohorte mayor (40 a 55 afios), aungque no en forma
exclusiva

1.2 Nuevas estrategias de trabajo

En la actualidad, €l desarrollo acanzado por € capitalismo supone
unaorganizacion del trabajo flexible, tal como sevieraen detalleen
el capitulo 1. Esta nueva organizacién laboral que se esta perfilando
en el pais habloqueado e camino recto de las trayectorias, desvian-
do alos trabajadores, repentinamente, de un empleo a otro, de una
actividad aotra, haciendo que yano se asienten en ninguna por largo
tiempo y que muchas veces deban combinar simultdneamente varias
opciones. En este sentido, Sennett (2000) habla de trayectorias
autocentradas paradar cuentadel debilitamiento experimentado por
lacarreratradicional, aguella en la que se avanzaba paso a paso por
|os corredores de una o dos instituciones. Lo mismo ocurre, dice este
autor, con el despliegue de un solo juego de calificaciones alo largo
de unavida de trabajo.

En este nuevo escenario, las trayectorias serian cada vez menos
reducibles a itinerarios ascendentes a lo largo de canales preesta-
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blecidos, como ocurria décadas atrés. Por €l contrario, serian mas
discontinuas (afectadas por relaciones laborales de corta duracion y
periodos de desempl eo) y heterogéneas. Cadavez selimitan menosa
esguemas simples (ascenso, estabilidad, retiro), porquelasmovilida
des llamadas “horizontales’ y los “sectores’ en que se desempefian
los trabajadores se multiplican, lo que influye, ademés, en su modo
de viday en sus opiniones, sostiene Dubar (2000).

Vemos, entonces, que |os cambios actuales del mercado laboral
presionan también sobre |as estrategias desarrolladas por |0s sujetos
parapermanecer y avanzar en el mercado laboral. Estos cambiosin-
fluyen alavez enlosvaloresy cualidades que en €l mundo del traba-
jo definen a un trabajador competente, asi como en las modalidades
de organizar lavidafamiliar.

Sennett (2000) sugiere que el signo mas tangible de estos cam-
bios podriaser el lema“nadaalargo plazo”, y sefidaque el mercado
es demasiado dindmico para permitir que se hagan las cosas de un
mismo modo o hacer |a misma cosa afio tras afo. Es un “ capital im-
paciente”, al que deben adecuarse las estructuras organizativas
institucional es (organi zaciones mas horizontalesy flexibles, equipos
detrabajo, redes, que se pueden desmontar o redefinir rapidamente).
Todo ello implica transformaciones en las relaciones laborales, tra-
bajos a corto plazo, con contratos temporales, donde los ascensos y
despidos tienden a no estar estipulados en normas claras y fijas, y
donde tampoco estén rigidamente definidas |as tareas, afirma este
autor.

En laactualidad, la permanenciaen unamismainstitucion o em-
presa, asi como la estabilidad, la lealtad y el compromiso con el
empleador vinculados con € modelo de relacion laboral tradicional,
comienzan a volverse disfuncionales en las realidades actuales del
mundo del trabajo. Lalealtad pasaa ser unatrampaen unaeconomia
en la que los conceptos comerciales, el disefio de los productos, €l
equipo de capital y toda clase de conocimientos tienen periodos de
vidamuy breves, sostiene un profesor citado por el mismo Sennett.®

3. Eldilemagqueselepresentaa Sennett escomo preservar esosval ores—eatad y compromiso—
en el ambito de lasrelaciones familiares.
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Asimismo, dentro de este nuevo contexto laboral, las caracteris-
ticas que eran juzgadas como negativas desde el punto devistadela
relacion laboral normal —tener varios trabajos, permanecer poco en
cadauno deellos, etc.—, indicadores que ponian en jaque el patrén de
desempefio ddl individuo y servian para descalificarlo como perso-
na, van perdiendo ese carécter perjudicial en lasformas que asumen
las trayectorias de los trabajadores y trabajadoras en €l capitalismo
actual. Son otroslos valores, habilidadesy actitudes que van ganan-
do predominancia, tales como la capacidad de asumir riesgosy adap-
tarse alamovilidad y el cambio permanentes para enfrentar nuevas
situaciones.

Siempre seguin Sennett, la disposicion a arriesgar ya no es terri-
torio exclusivo de los capitalistas de riesgo o de individuos suma-
mente temerarios, sino que tiende a volverse una necesidad diaria.
Lainestabilidad misma de las organizaciones flexiblesimpone alos
trabajadores la obligacidn de enfrentar riesgos en su trabgjo, 1o que
en el fondo significa capacitarse paramoverse de unaposicion aotra.
En este mismo sentido, Beck (1998) sostiene que “en lamodernidad
avanzadalaproduccion social delariquezavasistemati camente acom-
pafiadadelaproduccién social deriesgos’. Las personas deben apren-
der avivir en lainestabilidad y la incertidumbre. Para Sennett, es
muy dificil perseguir metasalargo plazo en unaeconomiaentregada
al corto plazo y sostener lealtad y compromiso reciprocos en institu-
ciones que estén en continua desintegracion o reorganizacion.

Entre los aspectos del perfil de trabajador que en la nuevareali-
dad productiva aparecen enfatizados, estan laresponsabilidad, laau-
tonomia, lainiciativay capacidad de tomar decisiones, asi como €l
tener unavision de conjunto de la actividad desarrollada, |a capaci-
dad de aprendizaje continuo y de autoaprendizaje, la capacidad ana
liticay de comunicacion. Este nuevo model o de relacion laboral que
sevaperfilando en el mercado de trabajo chileno exige un trabajador
flexible, movil y arriesgado, que privilegie el avanzar en el mercado
de trabajo visto en conjunto. Es decir, €l referente es e mercado de
trabajo, no laempresa o institucion.

Renato (37 afios, ingeniero civil, gerente empresa privada) muestra
una trayectoria mucho mas centrada en proyectos individuales que
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en una empresa, ya que ha estado signada por proyectos especificos
gue le imprimen gran movilidad. (V éase diagrama de trayectoriala
boral). Este hecho no parece perturbarlo; a contrario, o valoraposi-
tivamente en el sentido de que su trayectoriaestaorientadaa cambio
y al avance, por oposicion a criterios de estabilidad y seguridad, o
gue considera una muestra de seguridad personal para moverse y
mantenerse en el mercado de trabgjo.
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Renato
Edad: 37 afios
Estado civil: casado

N° de hijos: 3 (14, 11y 8 afios, varones)
Nivel educativo: Ingeniero civil

Ocupacion: Gerente de Desarrollo, Produccion y Operaciones, empresa productora de bienes

Actividades laborales

Edad/afio

Ambito personal
y familiar

Pareja

Actividades
de la pareja

Reparte encuestas
(1 mes y medio)

Ayudantias en la Universidad
(2 afios)

Hace practica y trabaja en
empresa minera

Ayuda en oficina técnica
de ingenieria; luego en
programacion y control
de obras. Empresa
constructora (1 afio)

Ingeniero Division
Produccion misma empresa
constructora, oficina central
en Santiago (1 afio).

Viajes a terreno

Ingeniero jefe oficina técnica
en terreno; luego ingeniero
jefe en la oficina de faena.
Empresa constructora

de caminos (viajes a terreno)
(2 afios)

Ingeniero de Programacion y
Control, oficina técnica en
terreno (1 afio 2 meses)
(viajes a terreno

Ingeniero civil, oficina de
Proyectos en Santiago.
Empresa privada (7 meses)

(19 afios)
1980

1980-83

1984

1984-85

1985-86

1986-88

1987

1988-89

1989-90

Estudia en la
Universidad

Egresa de
Ingeniero civil

Nace primer hijo

Convive con
primera pa-
reja  (que
tiene un hijo
de 2 afios)

Se conocen en el
trabajo, ella trabaja
en la administracion
de la empresa, en la
oficina en Santiago

Trabaja en oficina
de empresa privada
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Actividades laborales

Edad/afio

Ambito personal
y familiar

Pareja

Actividades
de la pareja

Ingeniero civil, Estructuras
para Proyectos. Empresa
privada (8 meses)

Jefe de Estudios de
Propuestas en oficina
central, Santiago. Ingeniero
coordinador para
construccion. Empresa
constructora (2 afios)
vigjes a terreno

Ingeniero coordinador de
faenas, Programacion
empresa minera; Ingeniero
civil en terreno. Empresa
constructora (6 meses).
Viajes a terreno

Ingeniero especialista civil.
Empresa construccion
(5 meses)

Ingeniero jefe; administra-
dor en obra, empresa
minera

(1 afio, 2 meses).

Viajes a terreno

Ingeniero jefe Contratos,
empresa constructora
extranjera (2 afios, 4
meses)

Gerente de Desarrollo,
Produccion y Operaciones,

1990

1990-92

1991

1992

1993

1994-95

1995-97

1997-

Nace segundo hijo

Prepara tesis

Se titula de
ingeniero civil

Casamiento con
primera pareja

Deja de trabajar
por 8 meses

Trabaja primero
como secretaria
asistente, luego
como asistente
del encargado
comercial de
una embajada




TRAYECTORIAS LABORALES MASCULINAS Y ORDEN DE GENERO 263

Sostener este tipo de actividad implica contar con unared de re-
laciones que funcione como informante y promotoradel trabajo pro-
pio. De hecho, casi latotalidad de |os trabajos que Renato ha conse-
guido hasido por via de recomendaciones u ofertas provenientes de
informaciones obtenidas por intermedi o de ex empleadores. Otro tipo
de redes mas personales (de amistad, familiares) ha jugado también
un papel, aunque de menor relevancia. Cabe sefidar que las redes
personales, familiares, de amistad han sido siempre fuentes impor-
tantes deinformacion y de generacion de contactos paralaobtencion
de empleo y juegan un valioso papel en la movilidad ocupacional y
social, como dijéramos al analizar las trayectorias laborales de las
mujeres.

Para Renato, una caracteristica fundamental en el buen desarro-
Ilo en estetipo detrabgjo eslaposibilidad de generar confianzaen su
capacidad de trabajo. En este sentido, su experienciamdiltiple en di-
versos proyectos le ha permitido perfilarse como aguien adecuado
parallevar a cabo trabajos que involucran a contrapartes. Por otro
lado, destaca una actitud activa, pragmatica 'y con una alta valora-
cion de laexperiencia, en cuanto a que cadatrabajo, por distinto que
Sea, es un insumo que reditda en su trayectoria.

Renato considera que hatenido lasuerte de no haber experimen-
tado los efectos de los cambios ocasionados por |as coyunturas eco-
némicas recesivas vividas en € pais. Se ha mantenido en el mercado
laboral de manera continua, excepto por una breve pausa (un mes).
En los momentos més dificiles, ha optado por trabajos que no nece-
sariamente se gjustaban ni a su perfil ni a sus demandas salariales
antes que salir del mercado de trabajo, ya que la permanencia, aun-
gue implique descenso —de remuneraciones, en la jerarquia ocupa-
cional—, es una estrategia para preparar unamejor oportunidad labo-
ral. La salida del mercado de trabajo es considerada por €, a igual
gue por otros entrevistados, como lo més perjudicial. Evaluando e
mercado de trabajo, concluye que su experiencialaboral tan diversa
constituye una preparacion mejor para enfrentar nuevas situaciones
gue la de muchos de sus ex comparieros que han estado afios en un
mismo empleo, privilegiando la estabilidad.
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Latrayectorialaboral de Francisco (28 afios, profesional, jefe de
unidad, administracién publica) es también un buen g emplo de las
nuevas formas de plantearse frente al mercado de trabajo. Francisco
trabaja hace cinco afios, ha tenido cerca de diez trabajosy siempre
mas de un empleo simultaneamente (pluriempleo). Ni él ni su pareja,
tambi én profesional, conciben el trabajo como “instalarse en alguna
partey hacer carrera’. “Laverdad —dice Francisco— ami mismo me
cuesta imaginarme en una situacion asi; yo no veo en € horizonte
ese proceso de estabilizacion donde algunavez vayaainstalarme en
alguin lugar, hacer carrera. Los empleos siempre |0s veo no pasgje-
ros, pero en un horizonte de cuatro a cinco afios maximo, y de ahi en
adelante me imagino haciendo otras cosas’.

Como lo ponen de manifiesto estos ejemplos, frente a las de-
mandas del mercado de trabajo en términos de tener un nivel de
educacion minimo, ser multifacético y flexible en cuanto a las ta-
reas propias de un trabajo, muchos hombres asumen como estrate-
gia potenciar habilidades, cultivar la disciplina, el esfuerzo y la
capacidad paraconvivir con lainestabilidad y remontar situaciones
adversas. No obstante, otros entrevistados no han desarrollado ca-
pacidades que les permitan enfrentar laincertidumbre; incluso, en-
tre algunos jévenes existe cierto temor a cambio acelerado y ala
pérdida de estabilidad laboral. Desde una postura mas critica, un
tercer grupo, muy restringido, no esta dispuesto aresponder aestas
exigencias, por evaluarlas como un signo del carécter explotador
del sistema, como una ganancia extra del empleador respecto a la
fuerza de trabajo, aunque esta falta de adaptacion signifique no
conseguir ciertos trabajos.

El trabajador que busca posicionarse mejor en este mercado debe
desarrollar unavision més abiertay reflexivafrente alas oportunida-
des que ofrece el mercado de trabgjo. A diferenciade la generacion
mayor, lamas joven comparte el conocimiento de un mercado hete-
rogeneo, donde coexisten diversas modalidades de trabajo, siendo la
deellosunadelasposibles. En efecto, lamayoriade los méas jovenes
distingue con mucha claridad una serie de cambios que los afectan
directamente y que marcan unafuerte diferencia entre su situaciéon y
lavivida por la generacion de sus padres. En primer [ugar, no tienen
como meta la estabilidad en un mismo lugar de trabajo; muchos de
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los entrevistados jOvenes de diferentes estratos socialesy con distin-
tas ocupaciones, no piensan en el mismo trabajo por muchos afios, lo
que generalmente se traduce en que suelen emprender nuevos estu-
dios o continuar avanzando en los que tenian.

Sin embargo, frente a la percepcion de una creciente inestabili-
dad, algunos entrevistados de lacohorte mésjoven tienden adar prio-
ridad a mantenerse en el mercado de trabgjo, lo quelos llevaa optar
por trabajos dependientes, pese a que ello pueda significar en algu-
nos momentos una movilidad descendente, ya sea en categoria ocu-
paciona o en ingresos. Esto ocurre especialmente en los casos en
que los trabajadores cuentan con menos recursos para moverse en €l
mercado. Asi, por jemplo, Ramiro (36 afios, mediaincompleta, obre-
ro), frente alacrisis que experimentd la construccién en 1998, deci-
di6 cambiar de sector y disponerse a aceptar trabajos antes rechaza-
dos por sus bajos salarios, a cambio de estabilidad. Otros, como
Fernando (39 afios, cuarto medio, obrero), que trabaja en su casaen
laproduccion paraun empleador, ha sido tentado muchas veces para
independizarse, pero valoralaestabilidad laboral que le proporciona
su dependencia de un empleador, y que asocia con no correr riesgos.

En segundo lugar, los jovenes subrayan la simultaneidad de tra-
bajos, es decir, €l pluriempleo. Como lo gjemplificael mismo Fran-
cisco, quien sefidla que mientrastrabajaba en una cosa, siempre esta-
ba“ haciendo pequefios ‘ pitutos’, asesorias, rel atando cursos, haciendo
talleres de capacitacion, evaluando proyectos en el area donde me
desenvuelvo; siempre he estado haciendo varias cositasalavez’.

Estrechamente vinculado con lo anterior, |os entrevistados reco-
nocen una fuerte exigencia de flexibilizacion para afrontar la ata
rotacién de empleosy el pluriempleo. Algunos estan conscientes de
la fuerte diferencia entre estos trabajadores flexibles y aquellos con
trayectorias|aboral es de largaduracion en unaempresa. Rolando (31
anos, profesional, consultor) establece unaclaradiferenciacién entre
“quienes estan acostumbrados aunaformadetrabajar unidireccional,
donde les gusta ser empleados y depender [...] y los que de alguna
manera estamos acostumbrados, o forzadamente acostumbrados, a
tener unaflexibilizacion permanente en términos personales’. Sefia-
la también, entre otras cosas, que |os primeros son quienes mas su-
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fren cuando son despedidos, porque los otros tendrian unamayor tole-
ranciaal fracaso y una actitud mucho més abiertaaladiversificacion.

L os varones coinciden también en laimportanciaque adquierela
certificacion educacional, sobre todo entre los profesionales, como
condicion parallevar acabo cambios |aborales que permitan mover-
se entre distintas empresas e incluso diversos sectores productivos.

Cristian (42 afios, profesional, gerente empresa) esun claro giem-
plo de unatrayectoria que combina el paso por el ambito académico
y €l trabajo en la empresa publica; en la entrevista destaca como la
experienciay capacidades desarrolladas en el primero le han servido
para el desempefio y avance en la segunda. Incluso aquellos que no
han logrado completar niveles superiores de educacién, como
Sebastian (45 afios, administrativo medio, universidad incompleta),
advierten la importancia de la educacién no sdlo de la formacién
universitaria, sino también de la especializacion, en un mercado de
trabajo fuertemente competitivo. Sebastian pone en evidencia, ade-
mas, el costo quetiene € retiro de un campo ocupacional, particular-
mente en €l caso de trabajos calificados, dado el acelerado ritmo de
las innovaciones tecnolégicas y cientificas.

La importancia de la educacion se hace patente para la genera-
¢ion de més edad cuando buscan reincorporarse a mercado laboral y
se enfrentan con que el mercado no sélo privilegiaalosjovenes, sino
gue lafaltadetitulo o de especializacién es un obstécul o fundamen-
tal. El ingreso y reingreso al mercado laboral se vuelven dificiles s
laexperienciano esta avalada por una certificacion formal, dice uno
de los entrevistados.

Entercer lugar, lostrabajadores delas cohortes mas jovenes men-
cionan las nuevas formas de contratacion, en las que predominan los
contratos cortos y a honorarios.

La mayor parte del desempefio laboral de Francisco ha sido a
honorarios, “boleteando, una cuestidn que parecia casi desconocida;
ahorame dalaimpresion de que uno casi antes de salir de la univer-
sidad tiene que hacer el tramite Unico: ir asacar boletas. Queyo sepa,
ni mi padre o € padre de mi mujer, ni los padres de mis amigos,
nunca tuvieron boletas. Antes era una cosa excepcional, ahora todo
el mundo tiene boletas, entonces tu tienes que tener tus boletas”.
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Existe un reconocimiento compartido de que estas nuevas for-
mas de contratacion, si bien en algunos casos dan ciertaslibertadesa
los trabajadores, en general se traducen en fragilidad respecto de sus
derechos laborales y son fuente de ansiedad. El mismo Francisco
afirma que “es una forma de insercién bastante fragil, porque en €l
fondo tU careces de derechoslaborales|...] eslaflexibilizacion total
de lafuerza de trabgjo, movilidad total de los recursos productivos,
précticamente ninguin derecho”.

Frente ala cesantia, |os entrevistados que han privilegiado la es-
trategia de posicionarse en el mercado desarrollaron otras capacida-
desy habilidades méas en consonancia con las caracteristicas indivi-
duales val oradas por este nuevo model o, |0 que los hace sentirse mas
preparados para enfrentar |as nuevas situaciones. Se ven menos pre-
parados aquellos que, en iguales niveles ocupacionales, han escogi-
do la estabilidad y se angustian ante la posibilidad de un cambio,
como lo apuntaba Renato.

Ademas, lasinstituciones que tradicional mente resguardaban |os
derechos de | os trabajadores han perdido efectividad. Asi, por jem-
plo, algunos de los entrevistados opinan que antes un sindicato pe-
leaba para que no despidieran alos trabajadores; en cambio, hoy es-
tar en un sindicato es muy diferente. Incluso, algunos ven la
pertenencia a sindicatos no sélo como poco o hada beneficiosa, sino
perjudicia paralos trabajadores. “ Yo estoy en € mio —dice Claudio
(32 anos, profesional, encargado de Recursos Humanos, servicio
publico)— casi de buena onda, pero en realidad me van a defender re
poco”’. Ramiro sefida que se negd a hacer horas extras aconsejado
por el sindicato, motivo por €l cua fue despedidoy €l sindicato nada
pudo hacer pararevertir la decisiéon de la empresa.

En cuarto lugar, los hébitos laborales relativos a la busgueda de
empleo también han cambiado. En la generacioén mas joven, en par-
ticular entre los con ocupaciones no manuales, se menciona Internet
como una via importante para acceder a mejores ofertas laborales,
con una menor relevancia de medios como la prensa.

Un caso particular 1o constituyen muchos varones que han opta-
do por €l trabajo independiente como estrategia principal de inser-
¢ién 0 como una segunda opciodn luego de trabajar en forma depen-
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diente. Esta estrategia de pasar de asalariado —en particular, de obre-
ro— aindependiente esta muy presente en las generaciones mayores
no sélo de Chile, sino de otros paises, y ha sido considerada por mu-
chos investigadores como un cambio que hasta hace poco tiempo
(década de los ochenta) acompafiaba al proceso de envejecimiento
de los varones que habian trabajado muchos afios como manual asa-
lariado (Escobar Latapi 1993). Este seria el caso de Julio (53
afnos, mediacompleta), quien luego detrabajar varios afios como asa
lariado, optd por hacerlo en forma independiente y dejar de ser
“apatronado”, aunque esto le significara mayor empefio y dedica
cion. Julio necesitd desarrollar la capacidad de prevision, adaptacion
y planificacién a largo plazo, asumiéndolo con una dedicacion sin
l[imites al trabajo en funcién de las necesidades de los clientes. Asi-
mismo, tuvo que dedicar grandes esfuerzosy tiempo a generar con-
tactos que funcionaran como sostenes clientelares. Estas estrategias
le han permitido mejorar su situacién personal y familiar. Pese aque
en su rubro privilegie criterios de experiencia profesional, Julio re-
conoce laimportancia de la educacion.

Algunos de estos trabajadores independientes creen que los em-
pleos asalariados dan seguridad sdlo en apariencia, 10 que ven con-
firmado por las experiencias de otros (especialmente de | os trabaja-
dores asalariados de bajos ingresos), en términos de la precaria
prevision en salud o las jubilaciones con que cuentan o esperan con-
tar a final de su vidalaboral.

Por otra parte, los logros en €l trabajo independiente se les pre-
sentan no como “realidades que estan fuerade mi”, diceuno deellos,
sino como algo que depende de ellos mismos, como realidades que
ellos mangjan en funcién de sus capacidades y autoconfianza.

La consolidacion de este tipo de actividad por cuenta propia re-
quiere asumir una actitud particular: tener una perspectiva de largo
plazo, dedicacion constantey continua, posturaactivay alertafrente
alas variaciones del mercado, desarrollo de la capacidad de aprove-
char las oportunidades que se presentan hasta llegar a planificacio-
nes estratégicas; en algunos casos, incluye la flexibilidad para cam-
biar derubros, asi como lapercepcionintuitivade donde se encuentran
las mejores opciones. Asi 1o ha hecho Jaime (40 afios, educacion
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universitariaincompleta, artesano), que hatrabajado la mayor parte
de su trayectoria en forma independiente. Ademés de producir, Jai-
me comercializasus productos, |os que han variado enormemente en
el transcurso de su vida laboral. La consolidacion de su trayectoria
como artesano se hatraducido, ademas, en un mayor acercamiento a
vias més ingtitucionalizadas de apoyo a desarrollo de su actividad,
tales como créditos bancarios y pertenencia a asociaciones de
microempresarios.

1.3 Cambios en la vida personal y organizacién familiar

Los cambiosen lasituacion y posicion delas mujeresy en lasrepre-
sentaciones cultural es respecto a las relaciones de género, asi como
lamayor inserciény permanenciade las mujeres en el mercado labo-
ral -y, por ende, la conformacion creciente de parejas en que ambos
trabajan (paregjas de doble carrera)— tienden a generar condiciones
favorables para la transformacion de las relaciones de pargja, en la
percepcién y valoracion del trabajo masculino y femenino, y en las
decisiones asumidas por |os hombres durante sus trayectorias labo-
rales. En estas circunstancias, los hombres se hallan mas dispuestos
acompartir el papel de proveedor y arelativizar laimportancia que
este adquiere en la definicion de su identidad masculina.

Los acuerdos familiares que predominan entre los varones, cu-
yastrayectorias siguen |as nuevas orientaciones antes sefial adas, pre-
sentan variaciones importantes en relacion con el modelo hombre
proveedor/mujer duefia de casa. Estas variaciones dan paso atenden-
cias que se vuel ven crecientemente més notorias, aun cuando no cons-
tituyan, a menos por ahora, un modelo alternativo y consolidado.
Entre las tendencias al cambio destacan las que a continuacion exa-
minamos.

Cuestionamiento al caracter exclusivamente masculino del trabajo
remunerado

Entrelos hombres cuyainsercion en € mercado laboral y trayectoria
aparecen como menos apegadas a modelo tradiciona “normal”, el
trabajo remunerado sigue ocupando un papel central enladefinicién
de su identidad, asociada estrechamente a la capacidad de provision
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y autonomia. Sin embargo, expresan que esta estrechavinculacion en-
tre trabajo y masculinidad suscita algunos problemas. Aluden princi-
palmente ala creencia de que su identidad como personas pasa por su
desempefio como trabajadores (“yo eralo que erami trabajo”, diceun
entrevistado), o d sentimiento de que €l traba o colonizatodos los as-
pectos de la vida (“a mi me pasa que € trabgjo me vuelve loco, €
trabgjo meinvadelavida’, afirmaotro). En general, asumen actitudes
més contestatarias respecto aque € trabajo seael Unico gede suiden-
tidad y una responsabilidad exclusivamente masculina.

Mayor intercambiabilidad de espacios y roles de hombres y mujeres

A diferenciade lo que ocurre en el modelo anterior, en estas nuevas
circunstancias —aboralesy culturales— las relaciones entre hombres
y mujeres no son pensadas necesariamente como la division entre
ambito productivo (espacio masculino) y ambito reproductivo (espa-
cio femenino). Los territorios en los que se desplazan hombres y
mujeres no estén tan tgjantemente diferenciados: ambos pueden par-
ticipar en el campo laboral y en €l trabajo reproductivo.

En el caso del papel de proveedor, las objecionesatomarlo como
exclusivamente masculino pueden dar origen a procesos diferen-
tes. Uno de ellos es el rechazo a asumir actitudes paternalistas en
sus relaciones de pareja; por lo tanto, formar pareja no significa
“hacerse cargo” de €ella, o que abre mas espacios de discusion y
favorece la toma de decisiones individuales. En este sentido, la
mayor flexibilidad de roles puede favorecer el establecimiento de
relaciones de pareja mas centradas en |as posibilidades de desarro-
Ilo individual de ambos miembros, |0 que se traduce en pactos de
reciprocidad y alternancia de oportunidades; es decir, en lareparti-
¢ion de oportunidades de formacion y desarrollo laboral entre am-
bos. mientras uno estudia, el otro trabaja; o el que percibe masin-
gresos hace un aporte mayor.

Uno de los entrevistados (33 afios, educacion técnica, manual
independiente) trabaj 6 durante varios afios como empleado adminis-
trativo, periodo en el cual su esposaestudiabay trabajabaparacubrir
sus gastos, mientraslosingresos de él cubrian los gastos familiaresa
lapar que é se hacia cargo de |as tareas domésticas. Actual mente €l
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cursaestudios universitarios, paralo cual cambi6 detrabajo, optando
por uno que le permite mayor flexibilidad horaria, y es el trabagjo de
su esposa el que ahora genera el ingreso principal parala manuten-
cion delafamilia.

Paraotros entrevistados, €l rechazo aasumir € papel de proveedor
genera resi stencias a establecer relaciones de pareja. Sefialan no estar
dispuestos acomprometerse con el sustento de un hogar, lo quereflga
gue su objecion tiene que ver més con laimposibilidad de realizar e
modelo —que sigue siendo hombre proveedor/mujer ama de casa 'y
cuidadora— que con la adopcion de formas diferentes de concebir las
relaciones de pargja. Este rechazo también serelacionacon ciertas re-
Sistencias aingresar a una estructura laboral y 1o que eso implica en
términos detoleranciaalaautoridad y ladisciplina. En estos casos, los
efectos de los cambios en el mercado de trabajo son més
desestabilizadores y no son percibidos como nuevas posibilidades de
desarrollo laboral en funcién de interesesy proyectos personales.

Lo laboral y familiar como ambitos menos separados

De acuerdo con lamayor posibilidad de intercambio deroles, € que
la provision y las tareas domésticas se planteen como responsabili-
dades compartidas entre hombresy mujeresexplicaque, al menosen
el discurso, |os varones no establezcan unadivision tan estrictaentre
los espacioslaboralesy familiares. Algunos entrevistadosincluso ma-
nifiestan cierta preocupacién por el hecho de que las obligaciones
laborales les impidan jugar un papel més activo en lafamilia, espe-
cialmente en lo relacionado con la crianza de los hijos. Sin embargo,
lamayor parte delasveces esta actitud es unarespuestaalademanda
hecha por sus parejas para que se involucren mas en el mundo fami-
liar no sdlo en lacrianza de los hijos, sino también en las tareas do-
meésticas. Este Ultimo aspecto aparece como el més resistido por los
hombres. No obstante, en ciertos casos la relacion que establecen
con € trabajo doméstico suele ser no obligatoria; incluso, algunos le
otorgan un carécter recreativo y placentero, en la medida en que es
algo que hacen cuando quieren, a su maneray a su ritmo. Otros, en
cambio, reconocen actitudes abiertamente elusivas de su parte. En
este sentido, laintercambiabilidad de roles, el que hombresy muje-
res puedan comprometerse en ambas esferas, se traduce en una ma-
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yor participacion de las mujeres en €l trabajo productivo, sin descui-
dar la esferareproductiva, mas que en un concurso més activo delos
varones en o reproductivo. Paraunamayoria de los hombres, € tra-
bajo domeéstico sigue siendo un ambito en € cual las mujeres no son
yalas Unicas, pero si las principal es responsabl es.

Percepcion positiva del trabajo de la pareja

Entre los varones de este grupo, €l trabajo es concebido como espa-
cio de realizacion y expresion personal tanto para hombres como
muijeres, 1o que los hace proclives aunavision masigualitariade los
proyectos laborales de ambos, y a establecimiento de relaciones de
pareja en torno a proyectos laborales y personales simultaneos. En
este sentido, conciben el trabajo remunerado de la pareja como un
elemento que facilita relaciones de género més orientadas hacia la
igualdad de oportunidades de desarrollo. Bruno (38 afios), que se
desempefia como vendedor de productos financieros y cuya pareja
también trabaja, cree que esimportante paralarelaciéon que ellaten-
ga un trabajo remunerado, tanto por necesidades econémicas como
por las posibilidades de desarrollo personal que ello ofrece: “ Parami
es slper importante que la persona que tienes a lado se mangje, se
maneje bien; que no ande a tus espaldas, que no sea una compania,
Sino una persona que sabe desarrollarse”.

Por otra parte, los varones admiten que el trabajo de la parejaha
sido un elemento clave en el cuestionamiento del lugar central que
ocupa €l papel de proveedor en la definicion de masculinidad. Sin
abandonar estas responsabilidades, se resisten a un encasillamiento,
sefialando la multiplicidad de roles que |os constituyen como perso-
nas (“ mucho més que proveedores’) como unaforma de rechazar la
sobreidentificacion con el trabajo.*

Finalmente, los hombres reconocen que el trabajo remunerado
de sus parej as brinda un soporte econdmico que lespermiteincursionar
en otros ambitos laborales o iniciar procesos de capacitacion o
profesionalizacion.

4. Algunosdeellostienen, ademés, especia cuidado en aclarar quelaimportanciaque asignan
a su trabgjo, las satisfacciones que les produce, lo realizados y fuertemente demandados
gue sesienten por sus responsabilidades|aborales, no lostransforman en unos’trabajdlicos .



TRAYECTORIAS LABORALES MASCULINAS Y ORDEN DE GENERO 273

En sintesis, paralosvarones de este grupo, €l trabajo delapareja,
Mas gque una amenaza, aparece como una posibilidad, pero también
como un elemento que cuestiona, que obligaareacomodosy ajustes
en lavidafamiliar que no siempre estan acordes con las representa-
ciones de lo femenino y masculino.

2. DIVERSIDAD DE LAS TRAYECTORIAS LABORALES, Y COEXISTENCIA DE
DISTINTAS CONCEPCIONES Y PRACTICAS DE RELACIONES DE GENERO

L as tendencias descritas, que relacionan cambios en el mercado de
trabajo con estrategiasy trayectoriaslaborales, por un lado, y organi-
zacion de lavida privada, por otro, recubren unavariedad de trayec-
torias diferentes. Nos encontramos frente auna sociedad heterogénea
y en proceso de cambio en la que coexisten diversas modalidades de
integrarse al mercado de trabajo, y también de concebir y actuar las
relaciones de género. Las diferencias entre las trayectorias son €l
resultado de la influencia simultanea de distintos procesos que han
ido configurando la vida de |os sujetos, mediados por las interpreta-
ciones que ellostienen de si mismos, de sus condicionesdeviday de
sus relaciones con los otros.

Una simultaneidad de factores intermedia entre los cambios del
mercado de trabajo, lastrayectorias laboralesy la organizacion dela
vida privada. En efecto, las diferencias observadas entre |as trayec-
torias no son solo el resultado de cambios en el mercado detrabajo o
cualquier otro factor tomado en forma aislada, sino producto de la
concurrencia de distintos factores, tanto econdmicos como sociales,
politicos, demogréficos, familiares y subjetivos. Por g emplo, tener
unaprocedenciasocial determinaday un cierto nivel de escolaridad;
acceder a un trabajo de cierto tipo; haber permanecido en el mismo
lugar y grupo social, haberse casado una solavez con unamujer que
no trabajaremuneradamente, son elementos que dan lugar aunatra-
yectoria especifica diferente, probablemente, a la de otro trabajador
gue, con la misma procedencia social y escolar, se ha desplazado
permanentemente por el mercado de trabgjo y ha asumido en forma
mas independiente las concepciones y prescripciones de sus grupos
de referencias; entre ellas, aquellas que organizan las relaciones de
género.
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Para aprehender la simultaneidad de factores que van configu-
rando las distintastrayectoriasy condicionando las actitudes sobrela
valoracion del trabajo remunerado delas mujeres—esto es, el recono-
cimiento de su influencia en lavida—, en un primer momento dividi-
mos las trayectorias laborales en tres grandes tipos, de acuerdo con
lapercepcion de los sujetos sobre la division sexua del trabajoy las
representaciones de lo femenino y masculino: el primer grupo abar-
ca a aquellos entrevistados que sustentan las concepciones mas tra-
dicionales del orden de género; el segundo retine a aguellos que en
Sus concepciones y practicas se desvian de esas concepciones; y, fi-
nalmente, distinguimos un tercer grupo en e que emergen concep-
cionesy précticas sociales nuevas orientadas haciala equidad de gé-
nero. Analizamos las propiedades y caracteristicas que comparten
los trabajadores de cada grupo, para abstraer |os procesos que po-
drian sustentar una actitud mas reflexivay critica sobre el orden de
género 'y su adecuacion alos cambios sociales.

2.1 Primer grupo. Concepciones, normas y comportamientos de
género incuestionables

Las distintas experiencias de vida de los integrantes de este grupo
han transcurrido frecuentemente ligadas a una misma localidad y a
un mismo espacio detrabajo. Han sido mésreceptivosalainfluencia
de las concepciones y prescripciones de la cultura hegemoénicay de
sus grupos de referencia. Sus integrantes tienen en su mayoria mas
de 40 anios, y es frecuente entre ellos la presencia de historias fami-
liares dificiles—muchas familias son de origen rural—, caracterizadas
ya sea por la ausencia de la madre, |la muerte temprana del padre, la
separacion de los esposos o la violencia doméstica. Las madres son
percibidas habitualmente como indefensas y sus actividades |abora-
les son poco visiblesy valoradas.

En agunas de estas familias, lafigura de la abuela jugé un papel
importante, reemplazando alamadre en el cuidadoy latransmision de
valoresreferidos alahonestidad, disciplinay ledtad. Pese alainesta
bilidad de sus familias y a la distancia entre un modelo ideal y los
comportamientos reales de sus padres y madres, 1os trabgjadores de
este grupo siguen afirmando la vigencia de las relaciones de género
tradicionalesy consideran un valor haber constituido unafamiliadon-
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deédllosjuegan e papel de proveedor y autoridad. Desde esta perspec-
tiva, atribuyen a sus padres|aresponsabilidad de no haberlosformado
0 estimulado, de no haber asumido € rol de autoridad y de proveedor.

En su discurso existe una mayor tendencia que en |os otros gru-
pos a connotar sexua mente, como masculinas o femeninas, las ex-
perienciaslaboralesy vitales. Los que han cumplido €l servicio mili-
tar [o miran como un espacio de aprendizaje deladisciplina, € orden
y respeto alasjerarquias. Otros hacen referenciaalas primeras expe-
riencias |laborales, en las que perciben como uno de sus aspectos mas
significativos el hecho de haber sido acogidos por un colectivo mas-
culino. Otros han tenido experiencias prolongadasy satisfactoriasen
espacios de solidaridad masculina, por € emplo, bomberos. Compar-
ten, asimismo, experiencias de pertenencia a colectivos u organi za-
ciones comunitarias.

El excesivo arraigo aunarealidad y la enorme influencia de las
prescripciones normativas tradicional es, hegemonicas, podrian estar
dificultando los procesos de individuacion® y de reflexividad carac-
teristicos de las personas que enfrentan una mayor diversidad de ex-
perienciasde viday no se atan tanto a prescripcionesexternasparala
organizacion de sus vidas.

Los logros alcanzados por la mayoria de ellos son considerados
el resultado del esfuerzo, perseveranciay ascenso en una mismaac-
tividad, dentro de espacios institucionales delimitados, organizados
en torno alineas de autoridad y respeto. Perciben quelarelaciény el
apoyo de patrones u otras personas con mas poder hasido fundamen-
tal para superarse en el tiempo. Esto ayuda a comprender su mayor
disposicion a aceptar la disciplina, a considerar que la confianza es
un valor central que permite ser elegido como responsable de tareas
importantes, y que lalealtad y lareciprocidad sean valores que sus-
tentan las relaciones |aboral es.

L os catal ogados en este grupo son conservadores en sus concep-
ciones sobre las relaciones de género. Asumen €l rol de proveedor,

5. Proceso deindividuacion: desvinculacién del individuo de su entorno tradiciona y nuevas
formas de vinculacion. La persona sale de latutela socia de normasy costumbres que la
encerraban y alavez protegian. Al expandirse la autonomia, se socavan las normas, las
creenciasy convenciones que habian asegurado la cohesion de lavida social.
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gue es significado de masculino, y de proteccion a resto de la fami-
lia. Losroles estan claramente delimitados, y si aceptan la presencia
de las mujeres en el mercado laboral, es bgjo los argumentos de la
necesidad del doble ingreso, de favorecer su salida fuera de la casa
unavez que los hijos no la necesitan, para superar €l vacio que ellos
dejan o para que se entretengan. En ninguno de los casos laincorpo-
racion a mercado de trabajo era vista como parte de un proyecto de
desarrollo personal de las parejas. Estas son valoradas en la medida
en que cumplen las expectativas masculinas en tanto madres, espo-
sas, compafieras, que sustentan y estabilizan la vida de ellos. Son
visiblesy val oradas, entonces, en un papel complementario, quedeja
poco espacio alanegociacion deinteresesy a aspiraciones similares
de los miembros de la pargja.

A diferencia de los otros grupos, existen referencias menores a
contexto politicoy cultural del pais, salvo algunas observaciones sobre
el efecto de lacrisis econdémicaen |os trabajos que desempefian 0 en
la debilidad actual de los sindicatos en defensa de | os trabajadores.

2.2 Segundo grupo. Distantes pero desiguales

Las trayectorias de vida de los entrevistados que conforman el se-
gundo grupo, bastante restringido dentro del conjunto, se caracteri-
Zan por una gran inestabilidad personal, laboral y familiar; y en sus
comportamientos, por la desviacién de lo que se espera de los varo-
nes en el mercado de trabajo, en las relaciones con lafamiliay con
las mujeres. En todos |0s casos, sus parejas tienen mayores recursos
gue ellosy se encuentran en posiciones de mayor prestigio y capaci-
dad adquisitiva. Ellastienen un papel fundamental enlainsercion en
el mundo laboral de sus compafierosy en lamanutencion de lafami-
lia, situacion poco cuestionada por |os entrevistados, que son reacios
areconocer lainfluenciade ellasen susdecisionesvitales. Al contra-
rio, las relaciones con las mujeres pueden estar marcadas por la des-
igualdad, por € gjercicio delaviolenciay e dominio.

En todos los casos, |as situaciones en las familias de origen han
sido muy conflictivas por el comportamiento delos padres, violentos
o irresponsables, poco acogedores y contenedores de sus hijos. Las
madres son descritas mas positivamente; sus actividades laborales
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aparecen como visiblesy valoradas, y las perciben como alguien que,
s puede, ayudaasus hijos. Sushistoriasescolaressonirregularesy a
lo largo de sus vidas se han desplazado frecuentemente en el pais o
fuerade él, con la expectativa de encontrar mejores posibilidades.

Durante su trayectoria, estos hombres han realizado distintostra-
bajos orientados a la simple sobrevivencia, para los cuales se han
considerado sobrecalificados. El trabajo tiende a ser una actividad
sin relacion con un proyecto laboral establecido, aunque si expresen
sus preferencias por |abores determinadas que contienen una dimen-
sion creativa, sobre todo |os varones procedentes de capas medias.
Ninguno de ellos aspira a transformarse en el proveedor de la fami-
lia, y si bien se han beneficiado de los medios puestos a su disposi-
Cion por sus paregjas, temen y critican la dependencia de las mujeres
hacialos hombres.

En un nivel més personal, |las biografias estan surcadas por crisis
personales, depresion, alcoholismo, drogas, problemas con el mane-
jo dedinero, de las que han salido casi siempre con la ayuda de una
mujer que se ha hecho cargo de ellos y los ha ayudado en sus
reinserciones. En general, aparecen como personalidades débiles, con
tendencia aresponsabilizar alos otros de su viday con unabaja con-
sideracion por la situacion de quienes los rodean.

De esta manera, en un contexto cultural y familiar caracterizado
por lainestabilidad, abandono, separaciones, ellos han desarrollado
personalidades débiles y tomado distancia de los model os masculi-
nos mas tradicionales, sobre todo respecto a la responsabilidad de
proveer y mantener una familia. El centro de su atencion son ellos
mismOs, sus emociones, necesidadesy expectativas, y no comunican
mayor empatia por lo que les sucede a sus mujeres. En algunos ca-
sos, incluso, son vistas como trabas o factores de presion.

2.3 Tercer grupo. Mayor igualdad y respeto

El tercer grupo corresponde a aguellos entrevistados que presentan
concepciones y practicas de vida orientadas hacia una mayor igual-
dad y respeto entre |os sexos.

Parte importante de los casos analizados procede de familias que
valoran €l conocimientoy el desarrollo intelectual de sus miembros,
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gue tienen una actitud criticay favorable a cambio de la realidad
gue les toco vivir. Los entrevistados no reconocen en sus familias
de origen una distribucién desigual de oportunidades entre herma-
nasy hermanos, e incluso mas, entre ellos hay quienes sefialan los
mejores rendimientos de las mujeres. Algunos proceden de fami-
lias de escasos recursos, donde gracias a la ayuda de los padres,
pero sobre todo de las madres, sus capacidades intel ectual es sobre-
salientes y el apoyo de terceros —profesores e instituciones—, han
podido acceder a mejores oportunidades educativas. Esta situacion
ha favorecido el desarrollo de una actitud reflexiva sobre la reali-
dad social, asi como criticafrente aladistribucion desigual de opor-
tunidades sociales, la concentracion de privilegios, el autoritaris-
moy las jerarquias.

Los varones de este grupo comparten una experienciasocial que
estimula una actitud de mayor distancia de | os estereotipos, concep-
ciones o valores presentados como natural es, dados eincuestionabl es,
y reconocen su responsabilidad personal para atribuir sentido a sus
vidas. Los niveles educativos, la valoracion del conocimiento, la
importancia otorgada a la realizacién de un proyecto de vida perso-
nal o ladefensa de un estilo de vida facilitan sus procesos de indivi-
duacién, que los distancian de los model os de comportamiento mas-
culinos propuestos por e medio. Algunos de ellos han vivido en €l
extranjero por razones politicas, otros se han desplazado entre distin-
tasfamiliasy lugares geograficos, |o que también hafortalecido esas
tendencias. La asuncion temporal del rol de proveedor de lafamilia
en menoscabo de sus proyectos es asociada a situaciones temporal es
gue buscan superar; por gemplo, aguellas que dificultan la perma-
nencia de sus parejas en el mercado de trabgjo.

En muchos casos, la madre desempefia 0 ha desempefiado un
trabajo visibley remunerado y ha defendido sus valoresy opiniones.
En otros, ellas asumieron la decisién de separarse para desarrollarse
como personas. Para todos |os entrevistados, las madres fueron, in-
cluso sblo en sus papel es de madresy amas de casa, un estimulo para
la educacion de ellos, los hijos. Sin embargo, también hay casos en
los que el padre es el modelo y soporte en una trayectoria orientada
al ascenso y busqueda de mejores oportunidades.
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En breve, la mayoria de estos entrevistados ha podido acceder a
estudios superiores, tiene una actitud proclive a cambio y a asumir
riesgos. Comparten una evaluacion positiva de si mismos, de sus ca-
pacidades y posibilidades de moverse en € mercado de trabgjo. La
mayoria de €ellos, de menos de 40 afios, ha desempefiado diversos
trabaj os, manteniéndose més en un tipo de actividad profesional que
en unainstitucion. La debilidad de colectivos laborales masculinos
en espacios laborales estables podria ser un factor que contribuye a
desgastar lafuerza de | os estereoti pos masculinos y femeninos en €l
sentido de latradicional division del trabajo.

Paralamayoria de |os pertenecientes a este grupo, €l trabgjo tiene
unaimportanciavita parael desarrollo personal y lacreatividad, pero
no reducen loslogros personal es a un aspecto econémico que permita
cumplir con € rol de proveedor y tener prestigio. Esto los hace més
atentos a los niveles de satisfaccion o de congruencia de los trabajos
gue realizan con sus propias aspiracionesy expectativas. El tener tra-
bajo remunerado es una dimension importante de su proyecto perso-
nal, pero no seidentifica con ese proyecto; |os hombres de este grupo
tienen en cuenta otras dimensiones de su vida, donde la vocacion so-
cia y larelacion con las pargjas y |os hijos son de gran importancia.

Todos estos entrevistados tienen parejas que han desarrollado un
proyecto de vidapersonal, aunque les seadificil cumplirloy en algu-
nos momentos o hayan postergado en funcion de lafamilia. En ge-
neral, las mujeres trabgjan y producen ingresos; y, en ocasiones, a
poder asegurar la estabilidad econémicadel hogar, han apoyado los
cambios laborales de sus pargjas, les han permitido incursionar en
nuevos campos del conocimiento y del mercado.

Los entrevistados de este grupo mantienen una relacion mas
igualitariacon sus parejas. Entre ellos se observamenos que en otros
casos latendenciaasobreval orar sus cualidades de protecciény apo-
yo afectivo a sus mujeres, y laasuncion de un derecho en ciertafor-
ma exclusivo a desplegar proyectos personales. Sus experiencias de
pareja son variadas y muchos han tenido mas de unarelacion de pa-
rejaestable.

Todos estos factores de cambio presentes en sus biografias estan
alimentados por los horizontes culturales que les hatocado vivir. Mu-
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chos de estos hombres fueron nifios o adol escentes en |os momentos
delaUnidad Popular, respiraron en sus hogareslosideales dejusticia
eigualdad social. También sufrieron los efectos de ladictaduray dela
crisispolitica. Han sido también protagonistas en los procesos de tran-
sicién alademocraciay son sensibles alas discusiones sobre moder-
nidad y model os econémicos que tienen lugar en la actualidad.

El horizonte cultural en que se han desarrollado, su biografia
personal, laactitud de busgqueday de realizacién personal junto alas
caracteristicas actual es del mercado detrabajo, se conjugan paraque
ambos miembros de |a pareja se pongan de acuerdo para abordar la
inestabilidad del mercado y desarrollar sus proyectos individuales.
En este proceso, negocian sus expectativas y objetivos personales.
L os entrevistados reconocen alas mujeres como interlocutoras |l egi-
timas; sin embargo, son la propia autonomia y conviccién de las
mujeres las que han incidido en formamés significativa, como ellos
reconocen, en los cambios en laredistribucion del trabajo y oportu-
nidades entre los miembros de la pargja.

En sintesis, las trayectorias laborales de los hombres, a igual
gue lo observado en el caso de las mujeres, se construyen en el
interjuego de miltiples factores que discurren a distintos niveles de
la realidad: socioeconémicos, culturales, smbolicos y personales.
Pero, a ser el trabajo y lasrelaciones |aboral es aspectos centrales en
lavidadelos varones, o que ocurre en el mundo del trabgjo influye
en otras esferas de su vida, en particular en la division del trabgjo
productivo y reproductivo que se da en la pareja; es decir, en los
tipos de arreglos familiares que se establ ecen.

Las transformaciones en la organizacién del trabajo asociadas a
los procesos de globalizacion, flexibilizacion e innovaci on tecnol 6gi-
ca van transformando las relaciones y las estrategias laborales y, en
consecuencia, las formas que asumen las trayectorias laboraes, las
gue se hacen més heterogéneas, movilesy discontinuas, situacion que
se observaen particular en las generaciones mas jovenes. Empero, las
orientaciones de dichos cambios no son univocas, sino que pueden dar
origen a gjustes laborales y familiares y a relaciones de género muy
diferentes, seglin hemosvisto enlostrestiposdebiografias|aboralesy
familiares masculinas, y sus dispares tendencias.
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