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Las nuevas tecnologias, formas de management y condiciones de mercado estan
redefiniendo un elemento central de nuestra vida: el trabajo. Somos testigos de proce-
sos que son igual o més trascendentales atin que la Revolucién Industrial, y en cuyo
centro estd el cambio cualitativo del trabajo socialmente organizado. Sobre la base de
las tecnologias de informacién y comunicacién, se esta articulando un sistema
informatico integrado que traspasa las fronteras de las empresas y de los paises, y
que se esta convirtiendo crecientemente en el instrumento principal para el dominio
de los procesos de trabajo. La accién humana, el desempefio de las tareas laborales y
todo actuar social, se realizan crecientemente alternando entre el mundo real y su
representacion simbdlica o reflejo informatico. El acceso al mundo real se da cada vez
mas a través del mundo informaético; y la capacidad de moverse en la l6gica interna
del espacio informético es cada vez més una condicién para interactuar con el mun-
do real. (Boes 1996).

Son fundamentalmente cuatro las grandes tendencias que acompafan la insta-
lacién de la llamada “sociedad de la informaciéon” en los términos mencionados, y
que ejercen impacto sobre las estructuras del mundo del trabajo creadas en el desa-
rrollo capitalista desde el inicio de la industrializacion: i) la racionalizaciéon forzada
del trabajo;? ii) una acelerada globalizacién del trabajo; iii) la reorganizacién de las
estructuras espaciales y temporales del trabajo; y iv) una facilitada flexibilizacién del
trabajo. (Van Haaren 1999).

Este articulo forma parte de la investigacion “Género y trabajo en el contexto de flexibi-
lidad productiva laboral”, Proyecto Fondecyt n° 1980215.

Por ‘racionalizacién’ se entiende el conjunto de medidas dirigidas al aumento de la efi-
ciencia de los procesos de trabajo, a fin de lograr un mayor rendimiento del capital cons-
tante y variable utilizado en los procesos productivos de bienes y servicios.
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Los impactos conjuntos de estos procesos que se estan dando sobre las estructu-
ras tradicionales del mundo de trabajo no son comparables, cualitativamente, con los
innumerables cambios tecnolégicos, econdémicos y de organizacion del trabajo que se
registran desde la instalacién de la Gran Industria. Lo que la sociedad enfrenta con el
nacimiento de la época informatica en el dltimo tercio del siglo veinte es, comparado
con ello, un proceso realmente arrollador. Todas las estructuras del trabajo propias de
la época industrial se resquebrajan. Las fronteras de la empresa se tornan borrosas,
asi como los conceptos de trabajo dependiente e independiente. Desde la década de
los ochenta se observan, tanto en el 4&mbito internacional como en Chile, cambios en
los patrones de normalidad del trabajo dependiente, lo que con frecuencia se califica
como erosién de la relacién laboral normal, paradigma que hasta hoy es el referente
para las politicas laborales y sociales. En Chile, segin la Encuesta Casen 1998, el 63
por ciento de los asalariados tiene contrato indefinido y/o una relacién laboral per-
manente, y los que de manera genérica podrian llamarse empleos atipicos alcanzan a
un 37 por ciento. La Encuesta Laboral 1999 (Encla 99), en una muestra de 1.247 em-
presas de distinto tamafio, encontré que el 82 por ciento de los asalariados tiene un
contrato indefinido y los empleos atipicos llegan a 17,4 por ciento. Si bien, en cifras
absolutas, los contratos de trabajo a tiempo indefinido son atin mayoritarios, cuando
se contabiliza el flujo de las contrataciones queda en evidencia la creciente diferen-
ciacion de las formas de empleo en el pais. Segtin la Encla 99, del total de las nuevas
contrataciones durante los doce meses anteriores a la encuesta de 1999 que se realizé
entre septiembre y noviembre de ese afio, solo el 20 por ciento fueron contratos inde-
finidos; de los restantes, un 45 por ciento fueron por obra o faena, un 31 por ciento a
plazo fijo y un 4 por ciento otros tipos de contratos. En comparacién con los datos que
arroja la misma encuesta para el afio 1998, se observa una disminucién de los contra-
tos indefinidos, del 24 al 20 por ciento, y un aumento de los contratos por obra o
faena, del 39,7 al 45 por ciento.

Sabemos que lo que se considera la relacién laboral normal ha tenido desde siem-
pre ciertos rasgos ficticios, en el sentido de que, empiricamente, nunca ha tenido va-
lidez en términos universales. Siempre han existido formas de empleo que “escapaban”
del estandar de una relacién laboral normal (o tipica) y, entre otras cosas, un gran
contingente de mujeres que trabajan remuneradamente nunca participd en esta su-
puesta normalidad. Sin embargo, la expansién del empleo atipico durante los tiltimos
afos ha aumentado la brecha entre ficcién y realidad, y se ha disminuido la protec-
cién laboral y social de grupos importantes de trabajadores. De hecho, los cambios en
los patrones de normalidad del trabajo dependiente llevan, como destaca Dombois
(1999), a que el empleo cumple cada vez menos sus funciones fundamentales, que
hasta hoy estan vinculadas con la institucion béasica de la relacién laboral normal: ser
la fuente de ingreso mds importante que asegura la existencia econdmica, ser la base
de la proteccién social, procurar estatus y reconocimiento social, y ser el medio prin-
cipal de integraciéon ciudadana.

En el actual debate sobre los radicales cambios en el sistema de empleo, la pre-
gunta acerca del futuro de la relaciéon laboral normal tiene importancia central. El
tema es cémo se regulara y distribuira el trabajo remunerado —y con eso, también el
trabajo no remunerado (reproductivo) y el tiempo libre— en el futuro. Ello, a su vez,
se relaciona directamente con diferentes modelos de sociedad, es decir, con las dife-
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rentes imagenes de orden econémico y social hacia las cuales se quiere avanzar con
las distintas politicas ptblicas.

Una de esas imagenes se basa en aquella concepcién segtin la cual la relacién
laboral normal es una construccién obsoleta, que no da cabida a la necesaria flexibili-
dad productiva y laboral, en perjuicio de la competitividad empresarial y del progre-
so social en general (véase, entre otros, Baetge 1999). En esta posicién estd la concepcién
neoliberal, que apunta a una desregulacién total de las relaciones industriales y labo-
rales. Otra vertiente importante de pensamiento plantea, en cambio, la necesidad de
una reestructuracién normativa e institucional que se oriente hacia la re-regulacion
del sistema del empleo y de la proteccién social. Mediante la modificacién de la rela-
cién laboral normal —problematica que incluye la regulacién de la flexibilidad— se
quiere fomentar la integracién social y proteger la fuerza de trabajo, cuya calidad es
considerada uno de los factores fundamentales para aumentar la productividad y
competitividad.

El articulo que aqui se presenta aborda aspectos de estos controvertidos temas a
partir de resultados de investigaciones sobre trabajo, género y flexibilidad realizados
durante los afios 1997-99, que incluyeron estudios de casos en empresas de diferentes
ramas de actividad econémica en la industria manufacturera y el sector servicios.?
Pensamos que incorporar en nuestras reflexiones la relacién dindmica entre el orden
de género y las relaciones laborales —enfoque que mantiene un perfil bajo en la dis-
cusion sobre los cambios en el sistema de empleo— puede permitir una interpreta-
cién mas acabada de la relacion laboral normal y de los factores que estan tras su
transformacion.

1. La relacién laboral normal tiene como objetivo la proteccion social

Pese a la importancia del tema en cuestion, que surgi6 en el debate tedrico y politico
de principios de los ochenta, actualmente no existe una definicién univoca y amplia-
mente aceptada de la relacién laboral normal. En la literatura disponible (véase anexo
bibliografico) se pueden distinguir dos diferentes métodos de aproximacién que, a su
vez, llevan a conclusiones distintas respecto a cémo seria el futuro de esta forma
institucionalizada de empleo.* Una de las definiciones frecuentes se basa en la des-
cripcion de la suma de diferentes caracteristicas consideradas en mayor o menor gra-
do como constitutivas de la relacién laboral normal. En la medida en que se erosionan
estas caracteristicas, se erosionaria también la construccién de la relacion laboral
normal como tal. La forma empirica, la apariencia, las externalidades, son considera-
das aqui como el fondo del asunto. La otra opcion es la de determinar el momento
constitutivo esencial de relacién laboral normal. Esto significaria que algunos ele-
mentos caracteristicos de la relacién laboral normal pueden cambiar, adaptarse a
nuevas condiciones, sin que eso afecte la esencia de la relacion laboral normal. Lo que
parece obsoleto desde esta perspectiva no es la figura de la relacién laboral normal

3 Véase resultados de estas investigaciones en: Diaz y Yéfiez (1998); Ensignia y Yéfiez
(1999); Yanez (1999); Medel y Yéiez (2000).

Como antecedente, ver la revision critica de las diferentes definiciones respecto del con-
cepto ‘relacién laboral normal” realizada por Wagner (2000).
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como tal, sino su forma social especifica ligada a una etapa precisa del desarrollo
industrial, la que se podria llamar relacién laboral normal tradicional.

La relaciéon laboral normal tradicional, que se perfeccioné y empiricamente en-
contrd su mayor expansion en el auge del fordismo-taylorismo, se caracteriza por los
siguientes elementos:’

a) El empleo dependiente es la tinica fuente de ingreso y de provision. Se realiza
a tiempo completo y proporciona un ingreso que asegura al menos la subsistencia del
trabajador. La relacién laboral es de duracién indefinida y, por principio, proyectada
hacia la continuidad y estabilidad del empleo. Esta entretejida en una red de normas
legales y tarifarias que garantizan las condiciones contractuales y la proteccién so-
cial. También se norma y estandariza la organizaciéon del tiempo de trabajo, vale de-
cir, la duracién y distribucién de la jornada laboral.

b) La relacion laboral abarca un periodo més o menos largo en una biografia
laboral continua, que a lo sumo esta interrumpida por fases cortas de cesantia. Edad,
duracién de la permanencia en el mercado laboral y, sobre todo, la antigiiedad en la
empresa, se expresan en logros acumulativos de derechos y protecciones. Las trayec-
torias laborales adquieren la forma de biografias laborales normales, las que se carac-
terizan por estereotipos de carrera que suponen estabilizaciéon y mejoramiento del
estatus laboral a través del tiempo.

Particularmente en las décadas de los sesenta y setenta, esta forma de la relacién
laboral normal se convirtié en la modalidad de empleo empiricamente predominan-
te, asi como en la referencia de las politicas sociales y marco de orientacién practica
en el mercado de trabajo. Su caracter obligatorio normativo y generalidad empirica
se relacionaban con factores como la predominancia de la produccién industrial, la
produccién en masa estandarizada como base de la organizacién productiva fordista-
taylorista, los obreros en la gran empresa, el desarrollo del Estado de bienestar —
marco en el cual se perfeccioné la normativa legal laboral— y con las demandas y
luchas del movimiento sindical, que también tenian efectos estandarizadores sobre
las relaciones laborales.

Es ese tipo de relacién laboral y de trayectorias laborales las que ahora, como
antes, estan en el centro de la regulacion del sistema de empleo, de la proteccién so-
cial y normativa legal laboral, vale decir, que esta protegida y apoyada institucional-
mente. Solo quien durante su vida laboral trabaja en forma continua y a tiempo
completo puede esperar una maxima cobertura social.

La erosién de esta forma institucional especifica del empleo se expresa en tres
tendencias:

i) Una creciente heterogeneidad de las formas de empleo. Pese a las imprecisiones de
medicién y las interpretaciones contradictorias, se puede suponer, en términos
generales, una fuerte diferenciacién del empleo dependiente, proceso que se
proyecta al futuro. Ha adquirido importancia empirica un espectro de formas
de empleo divergentes de la relacién laboral normal, los empleos atipicos, que
muy a menudo no ofrecen ingresos suficientes para asegurar la subsistencia de

5 Se asume aqui la conceptualizacién de Dombois (1999) respecto de la relacién laboral
normal tradicional y de las tendencias que expresan su erosion.
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los trabajadores, y gozan de una proteccion social bastante restringida. Tam-
bién la creciente diferenciacién de los estandares del tiempo de trabajo y de
salarios hace que la situacién de los ocupados ya no sea tan homogénea como
antes. De este modo, la relacién laboral normal tradicional, a pesar de ser vali-
da atn para dos tercios de los ocupados, pierde extension.

ii)  La desestandarizacion y desestabilizacion de las biografias laborales. E1 aumento de
formas atipicas de empleo, junto al desempleo, contribuye a la expansion de
trayectorias laborales discontinuas, las que tan solo en forma insuficiente per-
miten acceso al sistema de proteccién social, el que, a su vez, esté ligado a la
relacién laboral normal.

iii)  La pérdida de fuerza reguladora y protectora del sistema normativo institucional, o
su vigencia solo para ciertos grupos de trabajadores. La normalidad en el sistema
de empleo y el efecto protector de las normas legales propias de la relacion
laboral normal tradicional se separan cada vez més y se abren camino nuevas
formas de inequidad social. Por un lado, existe una generacién de mayor edad,
predominantemente hombres, que ha estado ocupada durante toda su vida en
una relacion laboral normal tradicional y se ha ganado plenos derechos a pro-
teccién social. Por otro, existen grandes y crecientes grupos de personas que,
debido a jornadas laborales reducidas y ocupacion discontinua, no pueden con-
tar con una proteccién individual suficiente: es el caso de grupos de mujeres y
de ocupados mas jovenes.

La tesis de la desarticulacién de la relacion laboral normal se basa en el supuesto
de que la creciente diferenciacién de las formas de empleo se convierta en la nueva
normalidad y que esta, a su vez, requiere la renuncia a la norma. Es cierto que en la
época industrial fordista-taylorista, la regulacién del sistema de empleo se hizo sobre
la base de condiciones y necesidades de reproduccién de los asalariados (masculinos)
que eran relativamente uniformes; y que esto, a su vez, implicaba aplicar estandares
uniformes, vale decir, la uniformizacién de casi todos los aspectos de la relacién labo-
ral, tales como el contrato de trabajo, la proteccién social y la jornada laboral. En las
nuevas condiciones econdmicas, sociales y culturales, en que la relacién entre de-
manda y oferta de fuerza de trabajo se organiza cada vez mds mediante formas de
contrato nuevas y/o modificadas, si la uniformidad, la amplia estandarizacién, fue-
ran lo que define la relacién laboral normal, esta construcciéon de hecho estaria
obsoleta.

No obstante, esta argumentacién pierde fuerza si recordamos que la normaliza-
cién de las relaciones laborales se desarrollé6 como resultado del control social sobre
las condiciones de empleo; vale decir, a partir de circunstancias socioeconémicas pre-
cisas que demandaron la aplicacién de normas para regular las relaciones laborales,
a fin de conservar la fuerza de trabajo, el “capital” humano, en condiciones norma-
les, como condicion bésica para el desarrollo de las fuerzas productivas y de la socie-
dad en su conjunto. Esta idea esta presente en la definicion de Miickenberger (1985),
autor que opina que la relacién laboral normal es un ‘arreglo social” que garantiza la
existencia de los individuos, su situacién de vida privada y social sobre la base de su
insercién laboral. La relacién laboral normal garantiza un ingreso regular y suficien-
te para asegurar la existencia del trabajador y, debido al acoplamiento de los sistemas
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de proteccién social al ingreso, también absorbe el riesgo de enfermedad, cesantia y
pobreza en la vejez. Asimismo, garantiza los estandares minimos de seguridad en el
trabajo y de salud laboral, como también la disposicién auténoma del trabajador de-
pendiente sobre el tiempo libre (Wiesenthal, Hinrichs y Offe 1984). La regulacién de
la jornada laboral es vista como uno de los elementos mas importantes de la relacion
laboral normal, dado que esta es el punto de referencia para los sistemas de remune-
raciones y de proteccion laboral y social (Bosch 1986). (Véase Wagner 2000).

En esta lectura, la uniformacion o estandarizacion no es el elemento constituti-
vo de la relacién laboral normal, sino mas bien un rasgo especifico-histérico y, por
ello, transitorio. El nicleo normativo de la relacién laboral normal es su funcién pro-
tectora de gran alcance para los trabajadores dependientes. Lo que trasciende en el
tiempo es que la relacién laboral normal es un acuerdo social que tiene la funcién de
garantizar la reproduccion de la fuerza de trabajo en condiciones normales (lo que es
normal varia con el desarrollo econémico, social y cultural de cada sociedad), objeti-
vo por lo cual las relaciones laborales se someten a una regulacién, vale decir, a la
aplicacién de normas socialmente establecidas. El objetivo de la re-regulacién de los
sistemas del empleo y de la seguridad social seria, entonces, mantener y/o re-estable-
cer la funcién protectora de la relacién laboral normal mediante su adecuacién a las
nuevas y diferenciadas formas de las relaciones laborales. Los cambios de los patro-
nes de la normalidad del trabajo dependiente exigen una modificacién de la norma
para garantizar la reproduccion de la fuerza de trabajo en las nuevas condiciones
normales; y esto, a su vez, tendria efectos sobre lo que sera la nueva normalidad, el
nuevo modelo o paradigma del empleo, vale decir, la nueva relaciéon laboral normal.
El desarrollo de las fuerzas productivas y de la sociedad requieren, para garantizar la
reproduccién de la fuerza de trabajo en condiciones normales, la reestructuracién o
modificaciéon de la relacion laboral normal. Se requiere una nueva relaciéon laboral
normal que, de acuerdo al grado del desarrollo econémico y social, asegure —aproxi-
madamente— la reproduccién de la fuerza de trabajo. Esto constituye la base para el
futuro desarrollo del conjunto de las fuerzas productivas.

Lo anterior es valido en el marco de un amplio consenso respecto de que, bajo el
efecto del cambio econémico estructural y de las exigencias sociales al trabajo remu-
nerado, el sistema de empleo se ha diferenciado demasiado y con eso se ha minado el
terreno para una amplia estandarizacién. Parece poco realista un regreso a la rela-
cién laboral normal empiricamente dominante en los afios sesenta y setenta, y para
muchos tampoco es deseable, sea porque el cambio estructural econémico ya no lo
permite, o porque ya no corresponde a las exigencias del desarrollo e integracién so-
cial. Lo que se necesita son nuevos conceptos, estrategias y politicas de empleo, los
que dificilmente pueden seguir orientados hacia formas estandarizadas de empleo.
No se puede pretender eliminar las diferenciaciones en el empleo; mas bien, se debe
apuntar a su regulaciéon y proteccién social, con lo que, al mismo tiempo, se pueden
eliminar barreras de acceso al sistema de empleo para diversos grupos de personas.
Los grandes desacuerdos dentro de esta posicion se refieren a lo que se imagina como
futuros patrones de normalidad a que se aspira, y a los conceptos y estrategias con
que esa normalidad deberia ser fomentada. También aluden al marco de referencia
de los nuevos conceptos, estrategias y politicas de empleo: hasta qué punto ellos se
restringen al ambito del trabajo remunerado y mercado de trabajo; o también a otras
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formas de trabajo y de actividades mas alla del trabajo remunerado y apuntan a una
re-definicion mucho mas amplia del concepto ‘trabajo’. (Dombois 1999).

2. La modificacion de la relacion laboral incluye la regulaciéon
de la flexibilidad

Existen también diferentes opiniones respecto de los factores que presionan sobre la
relacién laboral normal. A menudo se explica el cambio en los patrones de normali-
dad del trabajo dependiente, en primer lugar, por los procesos politicos y econémicos
que han modificado la relacién de poder entre capital y trabajo. Segtin este enfoque,
la ofensiva neoliberal ha creado asimetrias de poder en la sociedad y en el mercado
laboral, que permiten a los empresarios imponer nuevas estrategias de flexibilizacion
y desregulacién y socavar, de este modo, el sistema de los tradicionales estdndares de
proteccion social. Estos argumentos no son infundados. Es sabido que en los afios
ochenta y noventa, en el contexto de una flexibilizacién empresarial unilateral e iden-
tificada ampliamente con desregulacién —tanto en la practica como en sus
conceptualizaciones teéricas—, los derechos laborales y la base de la organizacién de
los trabajadores han sido debilitados en la mayoria de los paises. Este proceso ha alcan-
zado proporciones que amenazan con socavar gran parte de los logros de la lucha tra-
bajadora histérica por el control sobre las condiciones de empleo.

Pensamos, sin embargo, que esta interpretacion es insuficiente, porque pasa por
alto otros factores que ponen la relacién laboral normal tradicional bajo presién de
cambio. Uno de ellos es la flexibilizaciéon del conjunto de las fuerzas productivas por
las nuevas tecnologias de informacién y comunicacién, que sienta las bases para la
heterogeneizacion y atipizacién de las relaciones laborales. Si bien la desregulaciéon
se basa en parte en las necesidades de flexibilidad empresarial, ambos procesos y con-
ceptos no son idénticos. Flexibilidad no tiene que significar pérdida del derecho a
proteccién social. De la forma como se encauzara la flexibilidad productiva y laboral,
dependera el futuro de la relaciéon laboral normal. Como destaca De la Garza Toledo
(1999), la flexibilizacién es una construccion social, por lo cual sus contenidos y sus
efectos no estan predeterminados. Las formas y los efectos socioeconémicos y labora-
les de la flexibilidad, el futuro de la relacién laboral normal, estdn sujetos no tan solo
a las légicas del desarrollo tecnolégico-econémico, sino también a cémo los diversos
actores sociales —empresarios, trabajadores, Estado u otros— se desempefian en el
sistema de las relaciones industriales y en el sistema politico. En la actualidad, el con-
cepto de flexibilidad no tan solo es difuso, sino también basicamente un concepto
limitado de flexibilizacién empresarial. Surgié de las necesidades de las empresas en
las nuevas condiciones de competencia y se dirige a una forzada racionalizacién del
trabajo. La nueva dinamica econémico-laboral que se impone con la transicién a la
época informatica ha sido liderada unilateralmente por el sector empresarial, sin que
la parte trabajadora, la sociedad en su conjunto, hayan podido influir mayormente
sobre las pautas de flexibilizacién. No obstante, se observa también que los trabaja-
dores y sus organizaciones, asi como otros actores sociales, una vez que vuelven un
poco en si, recuperandose del shock que esta avalancha de flexibilizacién
unilateralmente empresarial y en su forma mas brutal de desregulacion les ha causa-
do, empiezan a construir un concepto de flexibilidad desde su perspectiva. Ello se
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muestra en las inquietudes de proponer la re-regulacién de las relaciones laborales
por parte del Estado, asi como en el hecho de que el tema de la flexibilidad esta incor-
porado cada vez mas en la agenda de la negociaciéon colectiva de organizaciones sin-
dicales en muchos paises.

Una flexibilidad que recoja las necesidades e intereses de la sociedad en su con-
junto, y con ello una nueva relacién laboral normal, es una perspectiva en construc-
cién cuyos contornos y contenidos todavia no son muy nitidos. No obstante, se perfilan
algunos ejes centrales que constituyen una verdadera agenda de investigacion y de
debate.

Un primer eje es que un concepto de flexibilidad que incorpore a los trabajado-
res y la sociedad en su conjunto, tendria que responder claramente a las necesidades
econémicas en general, y de la empresa en particular. Sin una economia eficiente y
con empresas poco competitivas, salen todos perjudicados.

Segundo, este concepto de flexibilidad tendria que respetar las necesidades y
derechos de los trabajadores de ambos sexos y de la sociedad en su conjunto, necesi-
dades y derechos que evidentemente sobrepasan los estrechos horizontes de la em-
presa individual.

Un tercer eje es que un concepto de flexibilidad construido desde la sociedad
tendria que orientarse no solo segtin los imperativos que plantean las reestructura-
ciones productivas. Otro elemento pasado por alto en la discusién sobre los factores
que modifican la relacién laboral normal, es el de los procesos de cambio sociocultural
en el marco de los cuales se modifican y diferencian las necesidades y expectativas de
los trabajadores respecto de las relaciones laborales. Los cambios en los patrones de
normalidad del empleo se originan en modificaciones tanto en la demanda como en
la oferta de fuerza de trabajo femenina y masculina, determinadas ambas
—demanda y oferta— por los desarrollos tecnolégicos y organizacionales, por un lado,
y socioculturales, por otro; y entre estos dltimos, el proceso de individuacién y las
variaciones en las relaciones de género. Estos procesos tienen connotaciones distintas
a las tradicionales respecto del trabajo remunerado y reproductivo, y del valor que se
asigna al tiempo libre. De alli surge la necesidad de compatibilizar el trabajo remune-
rado con los otros intereses vitales de las personas de ambos sexos.

En este contexto se intenta avanzar en la conceptualizacién de la flexibilidad
laboral, para lo cual se distingue entre los términos ‘flexibilidad” y ‘opcionalidad’.
Bajo flexibilizacién se entenderian, entonces, medidas dirigidas a fomentar la capaci-
dad de adaptacién a situaciones cambiantes internas y externas a la empresa, a fin de
aumentar la eficiencia econdémica y competitividad. Por su parte, la opcionalizacién
comprenderia medidas flexibilizadoras que parten de las necesidades e intereses de
las personas radicados fuera del dmbito laboral, y que pretenden compatibilizarlos
con las estructuras del trabajo remunerado. (Matthies, Miickenberger, Peter y Raasch
1994).

Profundizar, de este modo, en el concepto de flexibilidad laboral, indudablemente
abre campos de nuevos conflictos. No todas las medidas de flexibilidad laboral que
benefician la eficiencia econémica se evidenciarian como beneficiosas desde el punto
de vista de la opcionalidad (por ejemplo, formas de trabajo a demanda que no permi-
ten la previsibilidad del horario del trabajo). A la vez, determinadas medidas dirigi-
das a aumentar la opcionalidad por parte de los trabajadores pueden colisionar con

Proposiciones 32, 2001



necesidades empresariales. No obstante, hasta el momento no esta del todo claro cua-
les de las necesidades de flexibilidad de la empresa son compatibles con los intereses
de los ocupados y cuéles no lo son, y qué grado o tipo de opcionalidad para los traba-
jadores mas bien beneficia la eficiencia econémica y competitividad de las empresas,
en vez de perjudicarlos.

3. Escenarios de flexibilidad y formas de empleo distintas a la relacion
laboral normal tradiciona

Para los efectos de los estudios de casos en empresas de diferentes ramas de actividad
econémica, hemos distinguido, como muestra el siguiente recuadro, entre flexibili-

dad del mercado del trabajo, o externa; y flexibilidad del insumo trabajo, o interna.
Fuente: Elaborado a partir de Matthies, Miickenberger, Peter y Raasch (1994), p. 204.

En la practica, estos elementos se combinan de diferentes maneras, dando lugar,
como observamos en los casos especificos analizados, basicamente a tres diferentes
tipos de empresas flexibles:

Prototipo 1: Empresas que reaccionan a requerimientos de flexibilidad en pri-
mer lugar mediante formas internas, vale decir, adaptaciones de su dotacién
directa y permanente de trabajadores. La flexibilidad interna, que opera en es-
tos casos como principal mecanismo de ajuste a cambiantes situaciones inter-
nas y externas de las empresas, se complementa en menor o mayor grado con
formas de flexibilidad externa funcional, esto es, la externalizacién y
subcontratacién de actividades especificas. Este escenario se da generalmente
en empresas con menores fluctuaciones de mercado, con personal calificado, y
que vinculan la innovacién tecnolédgica y organizacional con politicas de re-
cursos humanos que priorizan la estabilidad del empleo, la calificacién y moti-
vacion de sus trabajadores, a fin de lograr mayores niveles de productividad y
calidad. Encontramos esta situaciéon en dos empresas financieras y una empre-
sa de produccién y comercializacién del sector transnacional de la economia.
Se observé que, en todas ellas, el porcentaje de trabajadores en régimen de
subcontratacion’ en relacién con el ntimero de trabajadores propios fue tan
solo marginal. (Medel y Yafiez 2000).

Prototipo 2: Empresas que optan, en primer lugar, por la estabilidad y calidad
del empleo, y sin embargo, no pueden o no quieren responder a las necesidades
de flexibilidad en forma solo interna. La dotacién de personal se divide, en es-
tos casos, en un nucleo de trabajadores permanentes con mayor estabilidad y
beneficios, por un lado; y por otro, una periferia de trabajadores con empleos
menos estables y con menos proteccién. La relativamente mayor estabilidad
del nicleo se basa en la inseguridad e inestabilidad del empleo de los trabaja-
dores periféricos. Esta situacion se encontré en una empresa informatica de
capital transnacional, donde el personal suministrado —profesionales de los

é El término numérico se refiere a adaptaciones del volumen de trabajo.
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en fo

niveles técnico y universitario— trabaja en actividades del giro de la empresa,
en sus dependencias y bajo su mando y control. Algunos de ellos lo hacen tem-
poralmente, pero una gran parte en forma permanente. Esta dotacién indirecta
varia segin la demanda del mercado. Se trata de una masa laboral fluctuante,
que ha crecido en los tiltimos afios hasta alcanzar una cifra que se estima entre
10 y 30 por ciento de la dotacién directa de la empresa. (Medel y Yafiez 2000).

Prototipo 3: Empresas que se pueden mantener en el mercado solamente gra-
cias a precios extremadamente bajos y, por lo tanto, muy bajos costos laborales,
asi como una extrema flexibilidad frente a las fluctuaciones de mercado. En
ellas, el elemento central de la politica de recursos humanos es la contratacién
directa de un niimero muy reducido de trabajadores calificados, lo que se com-
plementa con la subcontratacion en gran escala. Esta situacion se observé en
dos empresas del rubro del vestuario (capital nacional), en las cuales la dota-
cion directa comprendia 50 y 64 trabajadores en las empresas mandantes, y la
dotacién indirecta en las empresas contratistas llegaba a 300 y 1.050 trabajado-
res, respectivamente. Esto, sin contar las externalizaciones al domicilio, vale
decir, contando tan solo los trabajadores en los talleres satélites. (Diaz y Yafiez
1998).

En el estudio de casos, el analisis de estos escenarios de flexibilidad profundizé
rmas de empleo distintas a la relacién laboral normal tradicional y ubicadas en

el tensionado campo entre flexibilidad y opcionalidad. Por razones de espacio expo-
nemos aqui tan solo dos ejemplos:
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a) Empleos en relaciones contractuales normales, en cuanto se trata de contratacio-
nes a tiempo indefinido, pero con una jornada laboral atipica. Esta figura corres-
ponde a la flexibilidad interna y afecta a las dotaciones directas de las empresas.
Se sefialan los casos especificos de los vendedores de productos financieros de
dos empresas del sector financiero y de profesionales universitarios en una
empresa informatica.

b) Empleos en relaciones contractuales atipicas (suministro de personal), con una
jornada laboral atipica (contratos temporales). Se trata de un grupo de digitadores
suministrados por una empresa externa a una de las empresas financieras ana-
lizadas. Esta figura corresponde a la flexibilidad externa, a la vez que aporta a
la flexibilidad interna de la empresa financiera debido a que se trata de un su-
ministro de personal en forma permanente, vale decir, trabajadores que labo-

Se asume aqui el concepto que proponen Echeverria, Solis y Uribe-Echeverria (1998), que
distinguen entre la subcontratacion de bienes y servicios y la subcontratacién (mas bien
suministro) de trabajadores. En el primer caso, una empresa, la mandante encarga a
otra, la contratista, la fabricacién de un bien (ya sea una parte o el total de este) o la
prestacion de un servicio. La empresa contratista asume la tarea por su cuenta y riesgo, y
el trabajador esta inequivocamente bajo su subordinacién y dependencia. En el dltimo
caso, lo que una empresa, la usuaria, encarga a la otra, la suministradora, es la provisién
de trabajadores que son contratados por la suministradora, pero trabajan bajo la con-
duccién directa de la empresa usuaria en forma permanente o temporal.



ran en las dependencias de la empresa financiera y bajo el mando y control de
esta.

Las razones para el surgimiento de estas formas de empleo distintas a la normal
se relacionan con la necesidad de las empresas de optimizar el uso de los recursos
materiales y humanos en condiciones de una mayor competitividad y dindmica de
mercado. No obstante, ha influido también el interés de varios grupos de ocupados en
formas de trabajo diferentes a las tradicionales. La erosién de preferencias uniformes
respecto a la organizacién del trabajo se evidencié a través de opiniones recogidas
mediante entrevistas grupales.® Estas revelaron que un grupo notable de personas ve
ciertas ventajas en el trabajo por turno, nocturno, de fin de semana y en horarios
discontinuos, especialmente si aumenta la posibilidad de aprovechar periodos conti-
nuos o “bloques” de tiempo libre.

En el caso de los vendedores y vendedoras de productos financieros, se trata de
trabajadores contratados a tiempo indefinido, cuyo horario de trabajo es discontinuado
y que no tienen restriccion de la jornada respecto a su duracién’. La flexibilidad de la
jornada laboral de los vendedores se debe a la necesidad de la empresa de adaptarse
al discontinuo flujo de los clientes; a la vez, permite que las personas que ocupan los
cargos de venta compatibilicen, en mayor grado que los trabajadores con horarios
fijos, el trabajo remunerado con las necesidades e intereses externos al &mbito laboral.
Ello, indudablemente, es uno de los factores para la sobrerrepresentacién de las muje-
res en estos cargos.'” No obstante, el beneficio de tener una jornada maés flexible se ve
contrarrestado por varios factores. Uno de ellos es que este empleo flexible est4 aso-
ciado a puestos de trabajo que se sittian en los mds bajos niveles jerarquicos dentro de
las empresas financieras, con menores niveles de estabilidad, cualificacion, remune-
raciones, prestaciones legales y extralegales, asi como a una notable desvalorizacién
social'. La flexibilidad de la jornada estd ligada a remuneraciones variables que se
componen de sueldo base con gratificacion legal, mads comisiones por ventas.’? Eso
significa ingresos mensuales irregulares y muchas veces no suficientes, siendo eso la
razén por lo cual la jornada laboral de los vendedores supera, muy a menudo, las 48
horas semanales. El sistema “mixto” de jornada flexible con salarios variables somete
a los vendedores a mayor estrés laboral, a mucha irregularidad en términos de des-
cansos y alimentacién y, con eso, a un alto desgaste fisico y psiquico. A veces, los limi-
tes entre jornada laboral y tiempo libre se desdibujan casi por completo, siendo el dia
natural (24 horas) jornada de trabajo que a menudo incluye también los fines de se-
mana y los festivos.

No hay horario de término. Estamos las 24 horas del dia vendiendo. Nosotros nunca
paramos. El horario flexible tiene un costo y es alto, en el sentido de que no paras, no
logras encontrar el limite, porque en una jornada establecida existen limites. Pero en
este horario flexible, si bien tienes la facilidad de irte, y a lo mejor eso es bueno, pero

8 Se realizaron entrevistas grupales con vendedoras de productos financieros y con
digitadoras nocturnas suministradas.

El grupo ocupacional de vendedores esta por ley (Cédigo del Trabajo chileno) excluido
de la limitacién de la jornada de trabajo.

En las dos empresas financieras analizadas, el porcentaje de las mujeres en el total de la
fuerza de ventas y cobranzas ascendié al 77 y 70 por ciento, respectivamente.
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no tienes el limite entre cuando empezaste y cuando terminaste. Esto es casi una droga.

Aqui te dictan las metas y te dicen que a esto tienes que llegar, y si tienes motor propio
y sabes como hacer las cosas, te organizas.

(Iestimonio de una vendedora de productos financieros

en la entrevista grupal, 1998)

En el caso de los profesionales en la empresa informética, hombres y mujeres, se
trata de trabajadores contratados a tiempo indefinido y con un tipo de jornada labo-
ral que se ha llegado a llamar en la literatura “jornada de confianza mutua” (working-
time based on mutual trust). Este tipo de jornada laboral esta intimamente ligado a
nuevas formas del management, que reemplazan el sistema antiguo de comando y
control en las empresas por una mayor autonomia del trabajador en el desempefio de
las tareas. La medicion del rendimiento del personal se orienta a los resultados, en
vez de a la presencia, y la responsabilidad por los resultados del proceso de trabajo se
reparte en mayor grado entre empleados y empleador. Los efectos de esta tendencia
son ambivalentes, similares a los observables en el caso de los vendedores de produc-
tos financieros. Por un lado, estdn las grandes ventajas de la mayor autonomia, tanto
para la empresa como para los mismos trabajadores. Aumenta la productividad no-
tablemente y los trabajadores de ambos sexos pueden organizar y compatibilizar de
mejor manera la vida personal-familiar con la vida laboral. Sin embargo, debido al
sistema de remuneracién variable, a las evaluaciones de desempefio y al constante
aumento de las metas, este tipo de flexibilidad de la jornada estd, muy a menudo,
asociado a jornadas laborales extensas y un gran desgaste psiquico y fisico de los
empleados. Los profesionales se implican en su trabajo a tal punto, que su tiempo
libre, ligado al cuidado de los hijos, a la convivencia y la recreacién, se ve contamina-
do por el trabajo. Asi, tal como lo sefial6 el gerente de Recursos Humanos de la empre-
sa informatica, los profesionales pueden trabajar desde su casa, con computadoras
portatiles y en red, si hay una necesidad de cuidar un hijo enfermo, un padre depen-
diente; y en el caso de las mujeres, si lo prefieren, durante su pre- y pos-natal. (Entre-
vista 1998).

1 “A mi me preocupa el entorno social, me preocupa porque somos discriminados, porque

muchas veces se nos ve como que somos la dltima hormiguita del escalafén laboral. Los
vendedores somos despreciados. A nivel de banco, si se va a solicitar un préstamo, te
cuestionan porque eres vendedor. Hay un costo social importante que se tiene que vivir,
hay problemas para pedir préstamos y para afiliarse a una Isapre. Y sobre todo una
mujer, sobre todo una persona que se embaraza, una mujer vendedora embarazada es
mas discriminada. También hay bancos que nos discriminan por la renta variable”. (Tes-
timonio de una vendedora de productos financieros en entrevista grupal 1998). Esta dis-
criminacién, por parte de las instituciones financieras y particularmente también por las
Isapres, tiene que ver, segtin las entrevistadas, con el trabajo en terreno, en la calle, que
expone al vendedor a mayor riesgo de accidentes. En el caso de las Isapres, pesa el tema
de las licencias “mal utilizadas” por estrés y la combinacién vendedora-mujer-posible
100 embarazo.

12 En el caso de los vendedores, el sueldo base es un piso muy bajo que, en la mayoria de los
casos, no supera la cuarta parte del sueldo bruto; y en los cargos mas altos de esta carre-
ra, la tercera parte.
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Los digitadores nocturnos suministrados en forma permanente por una empre-
sa externa a una empresa financiera como usuaria, representan un empleo flexible,
en cuyo caso la atipicidad desde el punto de vista de la contrataciéon (suministro) se
combina con la atipicidad de la jornada laboral (contrato por temporada'?). La “tem-
porada” de los digitadores comprende mensualmente entre ocho a trece noches se-
guidas de nueve horas (ocho horas y una hora de colacién). No obstante, la jornada
efectiva en horario nocturno es de alrededor de once horas, debido a que la ley permi-
te hasta dos horas extraordinarias diarias, y las mujeres generalmente aprovechan
esta oportunidad para no extender el ndmero de dias trabajados cada mes. El bloque
de tiempo libre comprende entre dos y tres semanas por mes.

Los digitadores suministrados son, en un 99 por ciento, mujeres de diferentes
edades, estados civiles y cargas familiares que, por variadas razones, no quieren o no
pueden trabajar a tiempo completo, por lo cual han buscado este tipo de empleo. La
especifica organizacién de su jornada laboral les permite trabajar un periodo de no-
ches por mes y acomodar el trabajo remunerado a otras actividades e intereses; y esto
en condiciones salariales en que las remuneraciones percibidas se equiparan con las
rentas que el personal contratado directamente por la empresa en niveles ocupacio-
nales similares percibe por un mes completo de trabajo. Si se trata de “otras activida-
des e intereses” que estas mujeres quieren compatibilizar con el trabajo remunerado,
en un primer plano estan los relacionados con las tareas del hogar y la crianza de los
hijos, partiendo de las tradicionales relaciones de género en el &mbito doméstico que
asignan a la mujer la mayor parte de estas tareas. Sin embargo, la decisién de trabajar
en el régimen descrito era, en algunos casos, una verdadera opcién.™"

Pese a estas ventajas, también este empleo flexible tiene su lado desfavorable. Si
bien, las digitadoras tienen derecho a prevision social, asi como a cobertura en caso
de accidentes y enfermedades profesionales, la forma contractual (por obra o faena)
implica que no hay derecho a indemnizacién, a vacaciones y a licencias pre- y pos-
natales. Asimismo, es un trabajo muy tensionante y desgastador, porque se trabaja “a
produccién” y eso en una actividad que requiere de mucha atencién,”® a la vez que el
tipo de jornada —nocturna y extensa— no permite una recuperacién suficiente en el
tiempo libre.

No es como trabajar de dia. Si uno trabaja en el dia y todo el mundo duerme de noche,
duerme con el resto. Entonces, trabajar de noche y llegar de dia a la casa, como todo el
mundo esta despierto, es dificil, porque uno tiene que hacer las cosas igual. A veces
hay que hacer un tramite, entonces no se puede dormir o de repente no duermes por
sociabilizar con los demas.

(1estimonio de digitadora en entrevista grupal, 1998)

13 El contrato laboral por obra o faena se termina a fin de mes y se hace un nuevo contrato
para el préximo mes. En caso de este tipo de contratos, la ley chilena dispone que en 15
meses hay que completar 12 meses de trabajo (un afio de dias hébiles) para ser contrata-
da en forma indefinida. Como las digitadoras trabajan aproximadamente medio mes, no
cumplen con esta condicién.

1 Ese era el caso de una mujer joven, estudiante de tercer afio de Anélisis de Sistemas, que
explico que ella quiere trabajar de esta forma porque, como dijo, le “permite estudiar mas
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En el dia no se puede dormir como quisiera. Mi bebé me lo cuida mi mama, y en el dia
ellallora... A veces no la pueden hacer callar y me tengo que levantar a verla... Asi que
si ella llora necesita de mi. Aparte de que ella toma pecho, tengo que despertar no mas,
no me queda otra.

(1estimonio de digitadora en entrevista grupal, 1998)

Igual a mi de repente se me hace dificil, tengo cuatro nifiitas... el problema de no
poder dormir bien...Yo estoy durmiendo, pero yo estoy pendiente de todo lo que pasa
en mi casa. Mi pieza no tiene para echar llave. Entonces yo pongo un trapito bien
arriba y la chica empuja: “Mam4, la puerta... mama, abre la puerta”. Entra llorando,
entonces entra la otra llorando porque han peleado.

(1estimonio de digitadora en entrevista grupal, 1998)

Junto con esta falta de descanso de las mujeres entre sus jornadas nocturnas,

también se ven afectados los bloques de tiempo libre durante el mes.

Yo, como no tengo hijos y vivo con mis papas, no tengo los mismos problemas respec-
to al horario nocturno como las otras mujeres. Tengo todo el dia para dormir y descan-
sar. No obstante, el trabajo de noche causa trastornos de suefio y en los habitos
alimenticios. Después de finalizar la jornada mensual, cuesta recuperarse... Después
que terminamos de trabajar, cuesta retomar de nuevo el dormir bien de noche y desper-
tarse en el dia. Igual que las otras mujeres, no como en el dia, no me levanto a almorzar
para aprovechar de dormir, asi que como en la noche.

(Iestimonio de una digitadora en entrevista grupal, 1995)

El patrén comin en estas formas de empleo distintas a la relacién laboral nor-

mal tradicional parece ser que provocan un importante desgaste fisico y psiquico de
la fuerza de trabajo. Hasta el alivio que significa poder compatibilizar mejor el traba-
jo remunerado con el trabajo reproductivo o de cuidado, se convierte en un medio de
aumentar este desgaste. La flexibilizacién del limite entre tiempo de trabajo y tiempo
libre no convierte tiempo de trabajo en mas tiempo libre, sino mas bien tiempo libre
en mas tiempo de trabajo.’® A la vez, dentro del tiempo libre se extiende el tiempo
destinado a la reconstitucién de la fuerza de trabajo a costa de la convivencia fami-
liar y social y del ocio.
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tranquila”. Otra de las digitadoras entrevistadas, soltera sin hijos y que vive con sus
padres, dijo sentirse comoda con su actual trabajo, porque le permite estar mucho tiempo
en la casa, donde le gusta estar. Por eso no ha buscado un empleo a tiempo completo.
Otra trabajadora expresé que trabajar como lo hace actualmente “es una opcién, porque
son pocos dias, el sueldo es bueno, en otras partes tendriamos que trabajar todo el mes y
por una cantidad de dinero distinta, es una opcién conveniente”. Esta mujer destacé que
no ocupa este puesto de trabajo porque no haya encontrado un trabajo a tiempo comple-
to; no ha buscado un trabajo a tiempo completo, al igual que las deméas mujeres.

Las digitadoras de que se trata este caso realizan un trabajo de mayor complejidad que
digitadores que funcionan como simples ingresadoras de datos. Ejecutan un proceso cen-
tral y estratégico del negocio de la empresa, estdn a cargo de un trabajo de mucha res-
ponsabilidad debido a que tienen acceso directo al sistema computacional integrado de
la empresa. Los labores que ejercen y su nivel de cualificacién las sitian como personal
de nivel administrativo-técnico.



La nueva modalidad de trabajo, en donde la organizacion de la tarea es auténo-
ma, aumenta —como lo hemos observado tanto en el caso de los vendedores de pro-
ductos financieros como en el caso el de los profesionales en la empresa informatica—
la presion sobre el trabajador y lleva, practicamente, a un “trabajar sin limites”. El
control indirecto reproduce practicamente la dindmica de rendimiento de un inde-
pendiente en trabajadores dependientes, y la convierte en el motor principal para el
aumento de la productividad de la empresa. El resultado es una tendencia a una fuer-
te “autoexplotacién”, que se traduce en un deterioro de la salud y calidad de vida de
las personas. (Véase, sobre este tema, Pickshaus 2000).

4. Relacién laboral normal y orden de género

Como se ha mostrado mediante dos ejemplos en el capitulo anterior, entre los em-
pleos flexibles analizados en el estudio de casos dominan claramente aquellos tipos
que son subsumibles al concepto de la flexibilidad empresarial. La opcionalidad para
los trabajadores constituye en la mayoria de los casos la variable dependiente; vale
decir, la posibilidad de optar como se quiere trabajar se puede instalar solo en el mar-
co estrecho de los requerimientos de adaptacién de las empresas a las cambiantes
condiciones internas y externas.

Los casos analizados refuerzan la idea de que si bien los actuales patrones de
flexibilidad y opcionalidad laboral abren espacios para la insercién laboral de las mu-
jeres, no ofrecen una oportunidad real para establecer nuevas relaciones de género.
En el marco de una institucionalidad laboral y social que sostiene la relacion laboral
normal tradicional, la mayoria de los trabajos flexibles actuales posibilitan solo una
insercién segregada de las mujeres al trabajo remunerado, en ocupaciones poco valo-
radas y con limitaciones de hacer carrera, a la vez que fomentan el tradicional arre-
glo entre los sexos en la esfera reproductiva. Los empleos flexibles para mujeres “pueden
ser considerados como una forma modernizada del tradicional orden de género, des-
de luego sin cuestionarlo” (Backer y Stolz-Willig 1995).

Hoy en dia es ampliamente aceptado que la relaciéon laboral normal tradicional
no solo no ha tenido nunca validez en términos universales, sino que, ademads se basa
sobre estructuras de desigualdad genérica, al mismo tiempo que las consolida. El con-
cepto analitico de la relacién laboral normal y el del proveedor masculino (male
breadwinner family) son las “dos caras de una misma medalla”. (Véase, entre otros,
Hinrichs 1996; Stolz-Willig 1995; Holst y Maier 1998 y Wagner 2000). De hecho, la
relacién laboral normal actual, siendo producto de una etapa precisa del desarrollo
de la produccién industrial, se construy6 también sobre la base de una especifica di-
vision sexual de trabajo, que ha permitido un modelo de trabajador construido en
torno a su total disponibilidad para el trabajo remunerado. Esta disponibilidad total
solo es posible si se delega la mayor parte del trabajo no remunerado o reproductivo
en las mujeres. El paradigma de la relaciéon laboral normal tradicional funciona sobre

16 “O sea, la flexibilidad horaria esta pensada, ‘no, no voy a trabajar menos tiempo... no,
voy a trabajar més [tiempo]’, porque como tu tienes estas garantias, te sientes mas res-
ponsable y tienes que cumplir”. (Testimonio de gerente de Recursos Humanos, empresa
informatica, 1998).
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la base de la “normalidad” de una familia “normal”, caracterizada por la actividad
profesional del hombre —de por vida y a tiempo completo— y la inactividad y/o
parcial actividad laboral de la mujer, que hasta hoy es contemplada a menudo como
fuerza de trabajo “secundaria”. Presupone una gran estabilidad de los matrimonios y
de la division del trabajo entre los conyuges, la renuncia de las mujeres a asegurarse
una existencia independiente y su aceptacién de la dependencia de sus parejas. Se
basa en el salario familiar masculino, vale decir, que las remuneraciones masculinas
son suficientes para asegurar la existencia de la familia. De este modo, las mujeres, al
entrar al sistema laboral, estdn confrontadas con una estructura orientada a norma-
lidades masculinas que dificultan compatibilizar el trabajo remunerado con la vida
personal y comunitaria; mientras los hombres, a la vez, estan sumergidos en un rigi-
do sistema de regulaciones laborales que les impide vivir una vida integrada, no sola-
mente laboral. El empleo tipico y las trayectorias laborales de hombres, por un lado; y
por otro, la “inactividad econémica” de mujeres, la discontinuidad de sus trayecto-
rias laborales, asi como su empleo en condiciones atipicas, menos valorado social-
mente y poco protegido, son dos polos de la realidad que se condicionan mutuamente.
Ninguno de los dos lados es alterable sin cambios en el otro.

Este contexto es de gran importancia en la actual discusién sobre el futuro de la
relacién laboral normal. Si la relacién laboral constituye el reverso de la medalla de
una forma especifica de relaciones de género, la relacién laboral normal deberia cam-
biar a medida que cambia la divisién sexual del trabajo y el modelo familiar tradicio-
nal entra en crisis. Esto puede ocurrir por modificaciones en las relaciones de género
o en el sistema social general, tales como una mayor presién de las mujeres para in-
gresar al mercado laboral por insuficiencia del salario familiar, mayor demanda de
mano de obra femenina, mayor porcentaje de familias con jefatura femenina o mayo-
res expectativas de las mujeres de un desarrollo personal y profesional.

Se plantea que si se quiere detener la desintegracién social, la segmentaciéon en
el sistema de empleo y la segregacién sexual y generacional, es necesario construir
una nueva relacion laboral normal. Esta debe ser entendida como una nueva norma-
tiva institucional de regulacion de los sistemas de empleo y de proteccién social que
corresponda tanto a los cambios estructurales del empleo como a los nuevos roles y
relaciones genéricas; y con igual validez para hombres y mujeres. (Dombois 1999,
Wagner 2000).

El nuevo acuerdo social que redisefie las relaciones laborales y defina otro siste-
ma de tuicion al trabajo, y con ello la nueva relacién laboral normal, deberia ser cons-
truido de tal forma que permita la re-estructuracion de la relacion entre trabajo
remunerado y trabajo doméstico, y su redistribuciéon entre mujeres y hombres. Los
cambios necesarios en el sistema de empleo y de proteccién social que se adecuan a
estos objetivos, constituyen, sin duda alguna, un amplio y complejo campo de futuros
estudios y debate. Queremos destacar aqui tan solo tres temas que, en nuestra opi-
nién, tendrian que ser considerados en la perspectiva de una discusién tanto acadé-
mica como politica.

Uno de estos temas es el de la necesidad de acortamiento general de la jornada labo-
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cia. La extremadamente extensa jornada laboral en Chile —una de las mas largas en

Proposiciones 32, 2001



el mundo— no considera los cambios que se estan produciendo en el proceso de la
reproduccién de la fuerza de trabajo, tanto en términos cuantitativos como cualita-
tivos. Aumentar el tiempo que mujeres y hombres pueden dedicar a las tareas domés-
ticas y de cuidado, al propio recreo y a la participacién en la vida cultural, social y
politica, no solamente humaniza y democratiza la sociedad, sino que constituye un
pilar fundamental de la eficiencia de una economia moderna."”

El otro tema se refiere a la generalizacion e individualizacion de la proteccion social
de hombres y mujeres. Esto es, la idea de que la cobertura social tendria que alcanzar
todas las formas del empleo dependiente e independiente, y deberia ser individual en
vez de familiar. El salario familiar masculino se convierte, de esta forma, en salario
individual. Eso presupondria superar la discriminacién salarial de las mujeres por
puestos de trabajo, actividad y rama econémica. Uno de los temas por abordar, en
este contexto, seria la redefinicién del concepto de cualificacién sobre la base de las
nuevas exigencias de los procesos de trabajo, y la incorporacién de las habilidades y
destrezas femeninas que hoy en dia son consideradas “naturales” y, en consecuencia,
no se valoran en la cualificacién y con ello en el salario.

Por dltimo, queremos mencionar la necesidad de transferir hacia la esfera piiblica
una mayor parte del trabajo de cuidado, desarrollo y educacién de los hijos, que se realiza
hoy en dia en la esfera privada y esta asignada culturalmente al género femenino, e
implementar un sistema de cuidado mds amplio e innovador que el actualmente vigente
(Marquez y Nufez 1999). De este modo, parte del trabajo reproductivo no remunera-
do se convertiria en trabajo productivo y remunerado, lo que, a la vez, crearia mas
empleos y profesionalizaria muchos de estos trabajos. En este marco, seria necesario
adecuar los empleos ligados a la reproduccion de la fuerza de trabajo a los cuales la
sociedad actualmente asigna un valor inferior que a empleos del area productiva, a
los estandares vigentes en otras ramas de actividad econémica relativos a jornada,
salarios y proteccion social.
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