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2EnBrasil, porejemplo, en
1990, lamitaddelas
frabajadorasse
concentrabanené
ocupaciones:empleadas
domésticas, balconistas,
vendedorasocomerciantes
porcuentapropia, costureras,
profesoras de ensefianza
bdsicayempleadasen
funcionesadministrativas.
Considerandosolamente el
sectorformaldelaeconomia,
54% delasmujeresse
concentrabanen 13
ocupaciones principales:
profesoras de ensenanza
bésicaymedia, enfermeras,
empleadaspublicasde nivel
universitario, auxiliarde
oficina, agenteadministrativa,
auxiliarde contabilidad o
cajeraq, secretaria, recepcio-
nista, vendedora, frabajadora
enconservacionde edificios,
cocineraycosturera(RAIS
1990, citadopor
CACCIAMALL, MariaCristina, y
PIRES, Julio Manuel.instituicoes
do Mercadode Trabalho
Brasileiro e Desempenho
Econdmico, FEA-USP, 1995,
mimeo.

3Enalgomasde cincoanos,
entre 1970y 1990.CELADE,
1989y 1993, citados por
ARRIAGADA, Irma.
Transformacionesdel Trabgjo
Femenino Urbano.Revistade
la CEPAL n°53, Santiago, 1994.

Lapresenciadelasmujeres enlafuerzade trabagjoen
Américalatinaviene aumentandoenformaconsistentey
significativa en las Gltimas décadas: de un 19% en 1960, la
participacionfemeninaenlaPoblacidn Econdmicamente
Activa(PEA) llegb aun28% en 1990. Ese fendbmeno esaun
mds evidente siconsideramoslatasade crecimiento dela
PEA femenina (251,7%) comparadaalamasculina (168,4%)
en el perfodo que vade 1970 a 1990'.

Asimismo, la afluenciamasiva de lasmujeres al
mercado de trabagjonohasido acompanadade una
disminucién significativa de las desigualdades profesionales
entre hombresy mujeres. Lamayoriadelosempleos
femeninossigue estando concentrados en algunossectores
deactividadesy agrupados enunpequenonimerode
profesiones, muy feminizadas, y esasegmentacion sigue
estandoenlabase delasdesigualdadesentrehombresy
mujeres existentes en elmercado de trabgjo, incluyendolas
salariales. Las posibilidades de acceso apuestos elevados
enlasjerarquias ocupacionales siguen siendo muy modestas
paralamayoriade las mujeres?.

Este trabajo se insertaen una preocupacionmads
general coneldiagndstico de las tfransformaciones,
posibilidadesy perspectivas paraelempieo femeninoen
contextosde modemizaciénproductiva. Entéminos
generales nosinteresa analizarde qué maneralas
tendenciassenaladas(tanto sus aspectos positivoscomo
negativos desde el punto de vistade lamagnitudy la
cdlidaddelainserciénde lasmujeresenelmercadode
trabajo) vienen siendo afectadas porlos procesos de crisis,
gjuste yreestructuracion productiva.

Al contrario delo que se podriaesperar, lacrisis
econdmicano produjo una «vuelta alhogar: se mantuvola
tendenciaalaelevaciéontanto delatasade actividadcomo
deldesempleo femeninos. Aumentanelnimero de horasque
las mujeresdedican altrabajo remunerado, asicomosus
anosdevidaeconémicamente activa® . También aumenta o
gradode continuidad de lastrayectoriaslaborales
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‘Enlaszonasurbanasde 14
paisesde Américalating,
mientraslaparticipacion
femeninaen!aPEAen 1990
erade 41,7%, laparticipacion
demujeresentrelos25ylos44
anoseradelordende 57%, 1o
queindicaquelamujeren
edadreproductivaesquién
tiene mayorparticipaciénen
elmercadolaboral. CEPAL/
ONUDI, Participaciéndela
MujerenelSector
Manufacturero. Patrones,
determinantesytendencias
futuras, Santiago, 1994.
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SGUERRA, Elda. ElTrabajode
lasMujeres; modelos
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"Entre ellas: JENSON, Jane, The
Talents of Women, the Skills of
Men: fiexible especialization
andwomen; WOOD, Stephen,
The Transformation of Work?,
Londres; UnwinHyman, 1989y
ABREU, Alice Rangelde Paiva,
MudangaTecnoldgicae
Género no Brasil: primeiras
reflexdes, Novos Estudos
CEBRAP, n°35, marzo 1993, SGo
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femeninas: se incrementa la proporcién de aquéllasque no
seretiran cuando tienenhijosy se mantienen
econdmicamente activas durante elperiodo de mayor
frabgjoreproductivo? . Aumenta el porcentaje de hogares
encabezados pormujeresy, apesar de que sunivelde
instruccién promedio yaes mayor que el de loshombres, sus
salariossiguen siendo significativamenteinferioress.

En términos mds especificos nos interesa analizar, en
ese contexto, larelacién entre elcambio tecnoldgicoyel
empleofemenino, conelobjetivo de verificarhastaque
puntolaspotencialidades presentes enlos nuevos
paradigmas productivos en cuanto alaampliacidndelas
oportunidades de acceso alempleoy mejoriadelas
condiciones de permanencia de iamujeren eltrabagjo se
vienenconcretandoen Américalatina. Estarianiosprocesos
de cambiotecnoldgico abriendo mdésy mejores oportunida-
desdeparticipaciéonparalamujerenelmercadode
frabdjo? Su efecto principal estaria apuntando en elsentido
deunadisminucién de lasegmentacidn verticaly horizontal
degénero?®, o, alconirario, en el sentido de su reproduccién e
incluso de la configuracién de nuevas formas de divisidn
sexual deltrabajo, alnmdassegregadas?

Porotrolado, pretendemos, alrelevareltemadel
frabaijo femenino enlos contextos de modernizacion, contri-
buiraladiscusién critica de esos mismos paradigmas.
Muchasautoras’ ya han llamado la atencidén para el silencio
sobre ladimensiénde género que engeneralcercala
discusidn de esos paradigmas y de qué manera ese silencio
ayudaaesconderimportantes problemas de esas nuevas
formas de organizaciéon productiva, enespecialenioque se
refiere alaequidadsocial.

Tedricamente las nuevastecnologiasy las nuevas
formas de organizacién deltrabajo podrianser elementos
importantes paraladisminucién de lasegmentfaciénde
géneroexistente enelmercadode trabajo, envarios aspec-
tos. Entre ellos, son de destacarlos siguientes: a)la
automatizacién de los procesos productivos, quetiende a
disminuirla necesidad de utilizacién de la fuerza fisica
(esfuerzo muscular)y areducirelgrado de peligrosidad del
trabagjo, elementostradicionalmenteidentificadosconel
trabgjo «tipicamente masculino» y que histéricamente han
justificado laimposibilidad de acceso de las mujeres auna
serie de profesionesy ocupaciones; b)la polivaiencia
funcional que, aldesdibujarlas antiguas clasificaciones
profesionaies, en especiallas que demarcabanlos oficios
mds calificados de laindustria (histéricamente dominados
porloshombres), podriaabriralas mujeres nuevas puertasde
entrada apuestos de trabgjo mds calificadosy mejor
remunerados; ¢)lamayor utilizacién deltrabagjo atiempo
parcial o a domicilio podriassignificar nuevas posibilidades
de empleo para la mujer y formas menos desgastantes de
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articulacién entre el trabajo asalariado y el frabdjo doméstico,
tema ampliamente reconocido en la literatura especializa-
da como uno de los mds problemdticos para una insercién
mds equitativa de la mujer en el mercado laboral; d) los nuevos
estilos de gestibn empresarial gue, al disminuir el verticalismo
y la centralizacién, y al valorar capacidades tales como la
comunicacién, las relaciones humanas, la cooperacion,
estarian erigiéndo en virtudes ciertas caracteristicas
asociadas a la mujer y que anteriormente eran vistas como
limitaciones a su productividad y eficiencia en el trabajo?.

Sin embargo, muchas autoras vienen demostrando
que esas potencidlidades estanlejosde concretarse,
apuntando, en especial, alainsuficienciade laeliminacién
dedeterminadasbarrerastécnicas paralainstauraciénde
unamayorigualdad entrelossexosen el accesoaellas®. Un
creciente nUmerodeinvestigaciones estariandemostrando
quelas diferencias quejustifican elgapentre el trabajo
masculino calificadoy el trabajo femenino descalificado
estariansiendo continuamente reconstruidas alinteriorde
esosprocesos'e.

Examinando algunos ejemplosdelo que ocurre enlos
paisesdesarrollados podemos observar, porejemplo, que, en
Japdn, los empleos vitalicios, calificados y bien remunerados
estan vigentesbdsicamente enlas grandes empresas, donde
predominaampliamente el empleo masculino. Elempleo
femenino, asuvez se concentraenlaspequenhasy media-
nasempresas delossectoresmastradicionalesdela
economiay enelamplio sistema de subcontratacidnque
sirve alas grandes empresas. Ahielempleo esinestable ylos
niveles de calificacién y remuneraciénson muy inferiores. La
atenciénexclusivade losempleados (hombres) altrabgjo
profesional demandado poria granempresajaponesatiene
como contrapartidaunarigida divisidn sexual deltrabagjoen
eldmbito de lareproducciodn, donde el cuidado delacasay
laeducaciondelos nifos estdreservado casiexclusivamente
alas mujeres, lo que implica, para estas, un alto grado de
discontinuidad ensuvidaprofesional' .

Losresultados de las encuestasrealizadas porel
Instituto Nacional de Estadisticas y Estudios Econdmicosde
Francia (INSEE) también indican diferenciasimportantesentre
lasituacion de hombresy mujeres enias empresas modermi-
zadas. Laproporcidn de mujeresque frabgjan enlineasde
montaje sigue siendo muy superioralade loshombres (6
para 1), y, enlugar de disminuirentre 1978 y 1984,
experimentd unligeroaumento.Lomismo ocurre conel
porcentaje de asalariados gue son sometidos aritmos de
trabagjoimpuestos'?,

EnInglaterra, laconclusidén de lasinvestigaciones de
Cockbum?'? es que los procesos de cambio tecnolégico
implementados no han alterado significativamenteia
segmentacién de género previamente existente en los
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procesos productivos. En general, las mujeres siguen sin
tener acceso a los puestos de trabajo con mayor contenido
tecnolégico. La tendencia observada es la de manutencion
orestablecimiento de los antiguos modelos de segmentacidén
entre el empleo masculino y el femenino, después de un
periodo de transicidn, cuando ocurre una conmocién en
el lugar de frabagjo, una redefinicion de los puestos y de las
fronteras entre ellos y un movimiento de trabajadores,
hombres y mujeres, hacia dentro y hacia fuera del merca-
do de trabagjo vy, entre los diferentes tipos de tareas.

Respecto alos paises latinoamericanos, es muy
dificil legar a cualquier afirmacién mds conclusiva sobre la
relacion entre los procesos de cambio tecnolbgicoyel
trabajo femenino, debido alaincipiencia de esos mismos
procesosy alainsuficiencia de lainvestigacién hasta ahora
realizadasobre eltema. Sin embargo, hay fenbmenosde
granvisibilidad, tales comolaincorporacién de unaatta
proporcién de mujeres alaindustria electrénica (cuyo caso
mds tipico eslamaguila mexicana) y alossectores mas
modernizadosde la agriculturachilenade exportacion'.

Porotrolado, losresultados de varios estudiosrevelan
guelosmecanismosde discriminacion de lamujertienen
unafuerte capacidad de reproduccion. Hay casosenque el
aumento cuantitativo delaparticipacion femeninaaparece
acompanado de un deterioro calitativo de sus condiciones
deempleoytrabgjo. Eso parece haberocurido enelsector
financiero en Argentinay México, asicomoenlosprocesosde
modernizacion de laagriculturaendiversos paises
latinoamericanos, donde se observaunadisminucidnrelativa
delempleofemeninoenlossectoresmdés modernosoenlos
tipos de trabajo mds calificados, combinada conelaumento
relativo de su participacién enlos sectores mds atrasados o
enlastareas masrutinarias. La mano de obramasculinase
trasladade unsectoraotro, abriendo espacioparala
participacion femeninaenlossegmentosmasprecariosdel
mercadodetrabagjo’s.

Ladimensidon de género marcatambiénlos procesos
de externalizacion (terceirizacién) delasgrandes empresas
que vienen ocuriendo enelcontexto de lareestructuracion.
Lasevidenciasempiricas hasta ahora acumuladas parecen
indicarque, en América Lating, esos procesos hansignifica-
do en pocos casos la estructuracion de un nuevo tejido
productivoconlasvirtuosidades constitutivas del modelo de
la «especializacion flexible»'¢, Enla mayoria de ellos la
esfructuracion de lascadenas de subcontratacionha
obedecidobdsicamente aunaestrategia de externalizaciéon
de costosy deresponsabilidades socialeshacialamano de
obra, lo que hasignificado nuevas formas de precarizacion
enelmercadodetrabagjo, fuertemente marcadasporia
variable de género, en muchas situaciones combinada
también con variables énicas, religiosas, de nacionalidad etc?’
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?ElTaller consistid endos dias
dereuniénconrepresentantes
(sindicalesy gerenciales)de
lasempresasseleccionadas,
quefue precedidodelos
siguientes pasos: a)redlizacion
deunaentrevistaen
profundidad concadaunode
las/los participantes; b)
sistematizaciénde losdatos
obtenidosatravésdelas
entrevistas. Esasistematizacion
fuelabase delasdiscusiones
realizadasenelTaller, que
abarcaranbdsicamente los
siguientes temas: a)innovacion
entecnologiay organizacion
ysuincidenciaeneltrabajo
delamujer; b)estructura
ocupacionaly criteriosde
contratacion; c)condiciones
de trabajo, capacitaciény
salarios; d) vision gerencial
sobre los problemasrelativosa
lamanode obrafemening; €)
visidnsindicalsobre las Greas
de discriminaciéonde lamujer
existentesenlasempresas; f)
estrategiasgerencialesy
sindicalesrelativasalamano
deobrafemenina.

2Deaquienadelante
utilizaremosuncédigopara
identificaralasempresas, que
consiste enelnombre del
sectoraque pertenece
seguidode unnimero, enlos
casosenquehayamadasdeuna
empresaporsector.

Sin embargo, lo que parece estar ocurriendo no es
solamente un proceso de expulsidn de iafuerzade trabajo
femeninadesdelagranempresahacialos otroseslabones
(mdsprecarizados)deiacadena. Ademdsde eso ocurre
tambiénun complejo procesodeinclusionesy exclusionesen
torno alas nuevas tecnologias al interiorde Ias empresas
depunta. Un procesoderedefinicién de formasde trabajoy
jerarquias, de competenciasy calificaciones, de condiciones
desaludy seguridad, que contiene, en algunos casos,
elementosde mejoria paralas mujeres (mayores oportunida-
desdeacceso, capacitacién, promocidn)y, enmuchosotros,
lareproduccién delas desigualdades, de la discriminacion
ydelasegmentacién ocupacionalanteriormente existentes.

Enese texto, nuestro propodsito esseguirunalineade
reflexidniniciada entrabajos anteriores'®, incorporando
ahoralosresultados de unainvestigacionrealizadaen 1993
en 16 empresas chilenas delsectorindustrialy de servicios.

Elobjetivo basico de esainvestigacion fue analizarla
situacién deltrabgjo femenino en contextos de cambio
tecnoldgico, y sus perspectivas en funcidnde las estrategias
de productividadincorporadas poriasempresas, conside-
randolamediaciénde: (@) las politicas de recursos humanos;
(b)laparticipacion de lostrabajadores enlos procesos de
negociaciéncolectiva.

El principal método de recoleccidén de datos
utilizado fue la redlizacién de un Taller de investigacién-
Accién denominado Cambio Tecnoldgico en la Empresa:
¢lgualdad de oportunidades parala mujer?, en el contex-
to del Proyecto Regional OIT/ACDI Cambio Tecnoldgico y
Mercado de Trabajo'.

Los participantes del Taller eran sindicalistas y
gerentes de recursos humanos de 16 empresas chilenas
en las cuales estaban ocurriendo procesos de cambio
técnico y/u organizacional, que contaban con una
significativa participacién femenina en la produccién. Las
empresas seleccionadas pertenecian a los siguientes
sectores: (@) industria: textil, confeccidn, calzados,
laboratorios farmacéuticos y grafica; (b) servicios: ban-
cos, telecomunicaciones, distribucion de combustibles y
una estatal?®,

Evoluciéon del empleo y participacion femenina

Antesdeiniciar el andlisis de lasinformaciones
obtenidasen elTaller, es conveniente caracterizarenrasgos
muy generaleslaevolucidondelaparticipaciénfemeninaen
elmercado de trabgjo chileno.

Elaumento de la participaciénde lamujerenel
empleoenChile fue un procesoirregular, donde se alternaron
periodos de disminucion (1907-1920, bdsicamente debido
a la fuerte caida del empleo femenino en el sector
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manufacturero), aumento (1930-1950, cuando se verifica
un incremento focalizado de la participacién femeninaen
la industria textil y del vestuario en el contexto de la fase
inicial de la industrializacién por sustitucion de
importaciones), y nuevo declinio entre 1950y 1970.
Solamente después de mediados de los afos 70y, especi-
almente, desde fines de los 80 que los indicadores
evidencian un aumento constante del ritmo de
crecimiento de la incorporacion femenina a la PEA?,

Latasa de participacién femeninaentre 1976y 1994
oumentd desde un 25,2% hastaun 35,2%, y la proporcién de
mujeres enlaPEA aumentd desde menosdel 20,0% hastael
32,0%. Este fue elincremento mds significativo delempleo
femeninoen Chile. Sinembargo, este sibito aumento dela
tasa de participaciéon femenina fue de cardcterdesigualsise
consideralas distintasramas de actividadeconémica:
muchomdasacentuado enlossectoresagropecuario (162%),
transporte (656%), servicios basicos (27%) y servicios
financieros (45%). Aungue haya disminuido laimportancia
delempleo publico enelempleototal (entre 1972-92cayd
desde el 12% hasta el 6% de la PEA), hubo unaumento de la
participacion delamujeren este sector, aunque siempre
concentrado enlabajaburocracia?. En 1993, las mujeres
representaban 60% del total de empleados en en sector
publico. Mds de 70% estaban ubicadas en puestos de trabajo
de caracter administrativo, técnico y auxiliar (de caracter
no directivo ni de jefaturas); 30% del total eran menores de
36 anos y el 48% de las mujeres entre 20 y 34 ainos tenian
hijos con edades que fluctuaban entre 0 a 5 anos 2.

También fue significativa ia evolucién de la
participacién femeninaenelempleoindustrial entre 1978y
1990 (de 19,4% a 23,6%), bajando la participacién masculi-
na de un 80,6% aun 76,4%. Sin embargo, el fenémeno fue
bastante mdés marcadoentrelosempleados (donde el
empleo femenino aumentd de 26,0% a35%) que entrelos
obreros (de 18,2% a20,6%)?. Si consideramos distintos
sectoresindustriales, podemos observar que ese aumentode
participacion fue heterogéneo: casiinexistente enlaindustria
metalmecdnica, porejemplo (dondelasmujeres
representaban el 7,2% de los empleados en 1980y el 7,3%
en 1989)y bastante acentuadaenlaindustriade
alimentacion (18% en 1980y 25% en 1989; en las subramas
deenvasadode frutasylegumbresy de elaboraciénde
productosdelmar, ese porcentagje afinesdeladécadaera
cercano alos50%)%. En 1991, la participacion femeninaen
las industria textil era de un 32,8%, de calzados 33,4% y de
la confeccién 66,5%2.

El contexto en que se realiza la investigacion se
caracterizaba, por lo tanto, por un incremento de la
participacion femenina en el empleo (mucho mds acen-
tuada en el sector servicios que en la industria



27E180% de lasempresas
participanteserande porte
grande (mdasde 200
trabajadores), teniendolas
demdasentre 100y 200
trabagjadores. Lamayoriade
ellasexportabapartede su
produccion, aungueen
general,enpequena
proporcién (sélo cuatro
exportaban mdasdel 25% de su
produccioén: textil, un
laboratorio, unade calzadosy
lametdmecdnica).

manufacturera), en un cuadro general de disminucién de
la tasa de desempleo (que se redujo de un 10% en 1986 a
un 6,4% en 1994) y aumento de las tasas de ocupacion.

Esa tendencia general se manifestaba en la
mayoria de las empresas que fueron objeto de la
investigacion (nueve de un total de 15 para las cuales se
disponia de datos). Todas elias registraban una variacién
positiva en el volumen de sus ventas y/o servicios entre
1991-93, y eran competitivas en sus respectivos sectores.
E!l aumento del volumen total de trabajadores habia sido
igual o superior al 30% del total empleado en 1990 en
cuatro empresas; en otras dos estuvo en torno al 10%, y en
las tres Gltimas fue inferior al 10% (Cuadro 1)7.

Cuadro 1 - Variacion en el Total del Personal Ocupado
por Empresa (1990-1993)

TPorcenIale1 NUmeros Absolutos
AUMENTO
30%ymas
Banco?2 43 324
Calzados 1 33 500
Confeccién?2 30 66
Banco1 28 350
Entomo alos 10%
Confecciéon| 10 52
Telecomunicaciones 13 189
Menos del 10%
Distribucion combustibles 6 7
Gréfica [¢) 14
Textll 8 20
SIN CAMBIO
Calzados 2
Laboratorio 1
Estatal
DISMINUCION
Laboratorio 2 4 12
Alimentos 33 400
Metaimecanico 61 79

Solamente en dos casos se observaba una
reduccion significativa del volumen total de empleo en el
periodo analizado: (@) enla empresa de alimentacion,
producto de su proceso de compra por una transnacional
y su reestructuracion en ese contexto; (o) enla
metalmecanica, como consecuencia de una huelga de 45



dias sostenida por las tfrabajadoras de la produccion con
el objetivo de aumentar sus salarios.

Observandose, sin embargo, la variaciéon del
empleo de hombres y mujeres en el mismo periodo
(Cuadro 2), podemos sefalar que el volumen total de
hombres empleados se redujo en solamente dos empre-
sas (5% en un caso y 7% en el ofro); se mantuvo estable en
otras tres y aumentd en las 10 restantes (en proporciones
que variaron entre el 5 y el 100% de los hombres empleados
en 1990). A su vez, el volumen total de mujeres empleadas
disminuyd en cinco empresas (en proporciones que
variaron de 2 a 66% del total de mujeres empleadas en
1990), se mantuvo estable en otras dos y aumentd en las
siete restantes (en proporciones que variaron entre 5 y
56% del total de mujeres empleadas en 1990).

Cuadro 2 - Variacién del Volumen de Hombres y Mujeres
Empieados (1990-1993) (Porcentajes)

Variacién Variacién
Hombres (%)| Mujeres (%)

Aumenta Volumen de Hombres y Mujeres Empleados

Confeccién 1 1 1
Confeccién 2 42 41
Calzados 1 100 5
Grdéfica 5 12
Banco 1 20 56
Banco 2 44 45
Telecomunicaciones 14 1M
Distribucién de combustibles 5 11

Disminuye Volumen de Hombres y Mujeres Empleados

Laboratorio 2 ‘ -5 -2
Alimentacion -7 -60

Aumenta Volumen de Hombres y Disminuye el de Mujeres

Textil 13 -27
Laboratorio 1 14 -16

Se Estabiliza el Volumen de Hombres y Disminuye el de
Mujeres

Metalmecdanica 1 0 -66

Se Estabiliza el Volumen de Hombres y de Mujeres
Estatal 0 0

Entresempresas (dos delsectorserviciosy lagrafica)
el volumen de mujeres empleadas aumentd proporcional-
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mente mds que el nimero de hombres empleados. Por
otro lado, en Calzados 1, mientras el nimero de hombres
empleados aumentaba 100%, el nimero de mujeres
empleadas aumentaba sélo 5%.

Asuvez lareduccidndel volumende mujeres
empleadas, ademas de haberocurido enun ndmero mayor
de empresas (5), se hizo en proporciones mucho mads signifi-
cativasquelas proporciones en que seredujolamanode
obramasculina (Cuadro 2)? . Aunque en dos casos haya
disminuido elndmero de mujeres empleadas almismo
tiempo en que aumentaba el de hombres, no se registrd
ningln caso en que se dieraelmovimiento contrario, oseq,
aumento del ndmero de mujeressimultdneamente auna
situacion de disminucion delnimero de hombresempleados.

Comoese movimientoalterdlaparticipacion femenina
eneltotal del personal ocupado enlos establecimientosen
el periodo andlizado?

Como puede servistoen el Cuadro 3, laparticipacién
femeninaaumentd entres casos, se mantuvo estable enofros
seisy se redujo enlos seisrestantes. Los porcentagjesde
variaciénnegativa fueron bastante superiores alos
porcentajes de variacién positiva. Esosignificaque el
aumentoenelvolumentotalde empleo experimentado entre
1990 y 1993 por la mayoria de los establecimientos consi-
derados afecté positivamente a la participacion femenina
en un niimero bastante reducido de casos.

Lasdos empresas enlas cualeslareduccidndela
participaciénfemeninafue mdssignificativafueronunade
calzadosy lade adlimentacion. Enla de calzados, las
principales razones parala disminuciénrelativa delnimero
demujeresempleadas, enunacoyunturade expansidndela
empresaydelvolumentotaldelempleo, fueron: (una
politica gerencial que privilegiabalacontratacién de
hombres porconsiderarque, entre estos, el ausentismo era
mds bagjo; (i) lareduccidon de puestos ocupados por mujeres
apartirde laincorporaciénde lanueva maquinaria (elimi-
nandounafuncién anteriormente desempenadas por
mujeres); y (i) la progresiva entrada de hombres a puestos
de trabajo hasta entonces ocupados exclusivamente
por mujeres.

En la empresa de alimentacién la disminucién
absolutay relativa delndmero de mujeres empleadas, asu
vez ocurié enun contexto de reduccién del volumentotalde
empleoenlaempresq, enelcontextodeunprocesode
raciondlizacién en el cuallaempresa habia preferido
despedirproporcionaimente mdasmujeres, pordosrazones: (i)
porserconsiderada «mds problemdticas; (i) porocupar
puestos de trabajo considerados secundarios en el proceso
productivo.



Cuadro 3 - Participacion Femenina en el Total del Personai
Ocupado (1990 Y 1993) (Porcentajes)

| 1990 | 1993 |
Aumento de la Participacién Femenina
Banco1 2 26 +4
Gréfica 7 8 +1
Laboratorio 2 44 45 +1
Disminucion de la Participacion Femenina
Alimentacion 80 30 -20
Calzados 1 70 55 -15
Metalmecdanica 2 80 -8
Texdtil 14 10 -4
Laboratorio 1 64 63 -1
Telecomunicaciones 3 32 -1
Estabilizacion de la Participacién Femenina
Confeccién 70 70 0
Confeccién?2 80 80 0
Calzados 2 54 54 0
Banco?2 30 30 0
Distribucién de combustibles 16 16 0
Estatal 80 50 0

Comoresultado de esosmovimientos, en 1993, mds
del 70% de las empresas (13 de un total de 16) contaban
con 30% o mds de mujeres enia produccion. Ennueve de
ellas, la participacion femenina podriaser consideradaalta
(igual o superioralos50%), siendo que, en cuatro casos
superabaalos 60%. Cinco empresasregistrabanuna
participaciéon femeninamediana(entorno alos30%), yen
tresde ellasla participacion femenina era baja (inferior al
20%) (Cuadro 4).

Cambio tecnolégico y participacion femenina

La gran mayoria de las empresas consideradas
habia experimentado cambios técnicos significativos en el
periodo 1991-93, en especial de base microelectrénica.
Las caracieristicas y objetivos de esos cambios, sin
embargo, eran diferentes si comparamos las empresas
industriales y las de servicios. En las primeras, las
innovaciones tecnoldgicas se orientaban principalmente a
aumentar el volumen de producciéon por maquinariay
trabajador, y, secundariomente, a especializar lineas de
produccién, priorizandoe la introduccion de nueva maqui-
naria por sobre los cambios enla organizacién deltrabagjoy
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delaproduccion, que apareciansubordinados a esos
objetivos, registrdndose escasa participacién de los
trabajadores en suimplementacion.

Cuadro 4 - Participacién Femenina en el Totaldel
Personal Ocupado por Empresa (1993)

Porcentaje

Menos del 20%

Grdafica 8

Textil 10

Distribucion de combustibles 16
En tomo alos 30%

Banco 1 26

Alimentos 30

Banco 2 30

Telecomunicaciones 32
En torno a los 50%

Laboratorio 2 45

Caizado 3 47

Estatal 50

Calzado 2 54

Calzado 1 55
Mas del 60%

Laboratorio 1 63

Confeccién 2 70

Confeccidn 1 80

Metalmecdnica 80

En las empresas de servicio los cambios técnicos y
organizacionales tenian un cardcter mas integral,
involucrando en mayor medida a los trabajadores, y
enfatizando, ademds de la reduccién de costos, también
la calidad y la atencién al cliente. Esa diferencia de
objetivos parece haber incidido en la intensidad y en el
tipo de impacto del cambio tecnoldgico en el trabajo de
la mujer, asi como en ias condiciones de su integraciéon a
las estrategias de productividad de las empresas.

En las empresas industriales, la entrada de la
tecnologia microslectrénica habia sido significativaen el
sectortextily confeccién. Lainnovacidn tecnolégicahabia
abarcadoimportantesetapasdel proceso productivo,
aungue muchasveceselnimero de maquinas
computarizadas existente no eragrande?®.

Enlas empresas de caizado, la intfroduccidén de la
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microelectrénica también habia sido significativa,
concentrdndose en las secciones de corte, aparado y
armado. Sin embargo, la tecnologia no habia podido
reemplazar alamano de obra endiversas fases del proceso
productivo. Endos de ellas se habianinfroducidos méaquinas
bordadoras computarizadas mientras en la tercera
seguian teniendo gran componente manual.

Lascaracteristicas delproducto también
condicionabanlaintensidad deicambio tecnoldgico. Ese
habiasido mdsintenso enlas empresas que se
caracterizaban porunaproduccién masiva(Calzados 1y
Calzados 3)y menosintensosen Calzados 3, cuyos
productos, destinados amercadosmassofisticados, tenian
uncomponente arfesanal, suponiandisefios mds complejos
y elaboradosy requerian alfa calidad eniaterminacion.

El cambio ocurrido en los iaboratorios
farmacéuticos habia sido de menor intensidad y principal-
mente de cardcter organizacional. La gran diversidad de
productos dificultabalainnovacién tfecnoldégica, que
habia sido hasta entonces localizaday sencilla.

En todas las empresas el cambio técnico de base
microelectrénicahabiaabarcado puestosde trabagjo
ocupados pormujeres(conlaexcepcidéndelaempresa
textil). Eso quiere decirquelas mujeres, enesasempresas,
estabanen contacto conlasnuevastecnologias. Asuvez, el
cambiode base electromecdnicahabiaabarcadolos
puestos ocupados pormujeres en sélo 30% de los casos.

Enlas empresas de confeccidnlas mujeres tenian
importante presenciaenlassecciones donde habiansido
incorporadasias nuevas maquinas, y pasaron aoperarlas. Lo
mismo no ocurriaenla empresa textil: ias mujeres frabajaban
exclusivamente enlas fasesde revisado y zurcido, donde el
frabajo seguiasiendo bdsicamente manual. Enlas fasesmas
importantes del proceso productivo, donde lasnuevas
mdaaquinas habiansido mayoritariamente incorporadas, nose
registraba presenciafemenina.

Enlasempresas de calzado las mujeres estaban
ubicadas principalmente enlasseccionesde manipulacion
de cueroy aparadoy operaban la mayoria de las nuevas
bordadoras computarizadas. Sinembargo, lamaquinaria
mds avanzada selocalizabaenlasseccionesdonde
trabajabanexclusivamente hombres (corte y armado final).

Enloslaboratorios farmacéuticos, asuvez, lasmujeres
estabanconcentradasenlasetapasde ensambley
empaaque de productos, habiendo sido sus puestosde
trabajo afectados principaimente porcambios
organizacionales®. Enla empresa grafica no habia mujeres
enlaproduccién, estando esaslocalzadasenlasdreasde
secrefariayadministracion.

Por otro lado, la totalidad de las empresas de
servicio registraba cambio técnico de alta intensidad,



3linformaciondisponible para
14empresas.

2Respectoalasimplificacion
detareas, lasdosexcepciones
eranCalzados 1 yTextil.En
Textillasmujeres estaban
localizadasenapenasuna
seccién, gue nohabiansido
afectadaporelcambio.

fundamentalmente de base computacional (pc’senlinea.
softwares corporativos para integrar y controlar la gestiéon
de laempresa, atencidn al publico, digitalizacién de lared
de telecomunicaciones, correo eiectronico para
comunicaciones internas). Su introduccién se habia
acelerado a partir de 1991, y su tendencia era la
generalizacién a todas las funciones y secciones de las
distintas empresas.

En todos los casos, los cambios técnicos habian
abarcado directamente el trabgjo de la mujer. En ios
bancos, todos los puestos ocupados por mujeres habian
sido impactados por la introduccién de computadoras.

La difusion de los cambios organizacionales, princi-
palmente entérminos de gestion de laproduccion, habia
sido mucho méslimitada enias empresas consideradds,
especialmente lasindustriales.

Cambios en la organizacion del trabajo

Entre los principales cambios ocurridos en la
organizacidn deltrabajo, se destacaban: (i) simplificacién de
tareas(diez casos); (i) ampliaciénde tareas (ocho casos); il
enriquecimientodetareas(siete casos); y (iv) rotacidénde
tareas(siete casos)® . En mas del 80% de las empresas, es0s
cambios habian abarcadolasseccionesy puestosde
trabajo ocupados pormujeres. Eso habia ocuridoen
practicamente todoslos casosen que seregistraba procesos
de simplificacién, ampiliacidn, rotaciény enriquecimiento de
tareas, aunque no siempre conlamismaintensidad??,

Lasimplificacidnde tareas eraun proceso bastante
generdlizado, tanto en las empresas industriales como en
las de servicios. En estas Gitimas, aparecia en general
asociada alaautomatizacion (informatizacién) de
procesos complejos que antes se hacian a mano. La
ampliacién y el enriguecimiento de tareas, a su vez,
ocurrian con una frecuencia menor (80% de las empresas
para las cuales se disponia de informacién). El
enriguecimiento era mas frecuente en las empresas de
servicios que enlas industriales.

En algunos casos (empresas de servicios) la
simplificacién detareas aparecia vinculadaal
enriquecimientodel frabajo (la posibilidad de asumirnuevas
tareas con mayorautonomia, responsabilidad y creatividad),
modificando lasituaciéon anterior, enla cual cada trabajador
estaba asignado a un puesto especifico, con tareas muy
especializadas, cuyo contenido no se vinculaba con los
demds. En otros casos, la informatizacién habia producido
nuevas segmentaciones entre los trabajadores, simplifi-
cando el trabajo de algunos (por ejemplo los cajeros en
los bancos) y enriqueciendo el de otros.



Respecto a la rotacién de tareas, encontramos
entre las empresas industriales cambios con significados
diversos. En las empresas textiles, de calzados y en uno de
los bancos, ella era aplicada para resolver problemas
derivados del ausentismo, vacaciones o de desbalances
delflujo productivo.

Los trabagjadores/as no eran capacitados para la
rotacién, y, engenerdl, se observabaresistencia porparte de
ellosaocuparotros puestos de frabagjo, principalmente
debido alsistema de remuneracién existente («pago afraton):
surendimiento (y, poriotanto, laremuneracion aélasocioda)
eraengeneral superior en sus puestos originales; la
transferencia aotro puesto engeneralsignificabamenos
ingresos porhoratrabajada.

Enlosiaboratorios farmacéuticos, asuvez, la
implementacidondelarotacién habiasido demandadapor
lostrabajadores, con el objetivo de disminuirlatensibnenei
frabajoyreducirelnimero de enfermedadeslaborales
asociadasalpuesto.

Seregistré laexistencia de circulos de calidad ensels
empresas(unade calzado, losdoslaboratorios, laempresa
dedistribucion de combustiblesy laestatal), involucrando,
engeneral, apenasalasjefaturas de lineas de produccién,
donde noseregistraba presencia femenina (conexcepcion
delaempresaestatal).

Elcaso mdasradical de cambio enla organizacién del
trabdjo observado entrelasempresasindustriales, fue
encontradoenConfeccidén2, conlaintroducciéndel
«sisterma de minutajes.

Elantiguo sisterna de pago portarifa, muy difundido
tantoenelsectortextil/confeccidncomoenelde calzados
(cadaprendatiene un precio) fue sustituido por el «pago por
minuton, elque fue antecedidoporun procesode
fragmentacionde tareas. Lasanfiguastareas fueron
simplificadas y subdivididas, y el tiempo de redlizacidon de
cadaunade ellas pasd aser cronometrado. Pararealizaresa
medicién, fue confratadoun cronometristade fueradela
empresa para «tomarelminuto» de los/as trabajadores/as, ©
seq, determinar cudntas operaciones deberian ser hechas
por minuto, en cada caso.

Los principales efectos de ese cambio de sistema
fueron la caida en los salarios y la intensificacion en los
ritmos de trabagjo. La gerencia argumentaba que los
trabajadores no podian ganar lo mismo que antes porque
el frabagjo se habia simplificado. En consecuencia, para
«hacer el mismo sueldo» habia que trabagjar mucho mds.,
Fueron definidas dos escalas de minuto (una para
hombres y una para mujeres). A los hombres se les pagaba
mds por minuto trabajado; de acuerdo ala cantidad de
piezas producidas por minuto (operaciones redlizadas), se
accediaal«kminuto altor» o al«minuto bajos.
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Cambios en la organizacion de la produccion

En la mayoria de las empresas consideradas no se
registraban cambios significativosenlaorganizaciéndela
produccion, conexcepcidondelasubcontratacidonde
serviciosylasubcontratacion de actividades de produccién
(nueve casos), asicomo algunas experiencias rudimentarias
de Control Estadistico de Procesos (CEP) (Cincocasos)®® . Enla
mayoria de los casos esos cambios habian abarcado los
puestosdetrabajo ocupados pormujeres. Enlasempresas
deservicioslos cambios organizacionales parecian tener
mayorimpacto sobre eltrabagjo femenino que lainfroduccién
denuevamaquinaria.

Encincoempresas (dosindustriales y tres de servicios)
habiansido incomporadas algunasmodalidades de calidad
total. En otras dos(servicios) ese tipo de programaestabapor
iniciarse, en algunas areas especificas. Apenas tres empresas
(gréfica, alimentaciony telecomunicaciones)habian
intentado aplicar el just-in-time, no siempre con resultados
positivos.

Enlas empresas de servicioslos cambios enla
organizaciénde laproduccién tenianencomdnla
subcontratacion (extemalizacion) de diversas actividades,
entre ellas algunas que constituian aspectos esencialesde
los productos ofrecidos porlasempresas. Enlaempresa
estatal se subcontratabanlos serviciosde aseoy vigilanciay
40% de la digitacién de los formularios. En la empresa de
telecomunicaciones se subcontratabanlosserviciosde
mensgjeriayla actividad de ventas. Enlaempresade
distribucién de combustiblesia vigilancia, mensagjeria, aseoy
casino. Enunodelos bancoshabian sido externalizadoslos
serviciosde casino, limpieza, digitaciény telefonia
(desempefiados basicamente pormuijeres), lo quessignificdla
eliminacién total de las trabajadoras adscritas a esas
funciones delcuadroregularde personalde laempresa.

Entodaslasempresas de serviciosse registré un
aumento delaimportancia atribuidaalagestibndela
calidad. En algunos casos, eso significaba a penas una
adhesién genérica a la «filosofia de la calidad total» que
no se habia concretado en programas de accidn. En
otras, se empezaba a avanzar en ese sentido.

Areas de discriminacion

En ese capitulo se analizard la existencia de areas
de discriminacién de la mujer al interior de Ilas empresas, y
el posible cambio experimentado en esa situacién a partir
de los procesos de cambio tecnoldgico y
organizacional®.

En cinco de las ocho empresas consideradas, el
acceso al empleo no constituia el principal elemento de
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discriminacion de las mujeres, para quienes la oportunidad
de acceder a un puesto vacante era bdsicamente la
misma que la de los hombres. Eso si sucedia en las otras
tres (textil, Confeccion 1y Banco 1)%.

No obstante esa relativa facilidad de acceso,
incluso a ese nivel se pudo observar una serie de proble-
mas de discriminacion de la muijer. En algunas empresas
(las de calzados), en circunstancias normales de oferta de
mano de obrq, los criterios gerenciales de contratacién
discriminaban a las mujeres, consideradas «mds problema-
ticas» debido a los presuntos costos asociados a posibles
embarazos, ausentismo por problemas domésticos, etc. La
igualdad de oportunidades en la contfratacién ocurria
principalmente en situaciones de gran demanda de mano
de obra, donde caracteristicas como el sexo y la edad
perdianimportanciarelativa.

Enotras (aboratorios farmacéuticos) lasmujerestenian
mdsfacilidadque los hombres paraacceder alempleo,
dado gque existiauna preferencia «natural» para contratar
mujeres enlaproduccién. Sinembargo, suentradaalas
dreasadministrativas (comolade ventas) eramds dificil.

Enlaempresagraficase pretendia permitir, por
primeravez, elaccesode mujeresalaproduccion por
ocasidndelainstalaciéon (prevista) de unanueva planta,
debidobdsicamente adosrazones: (i) unarelativa escasez
demanodeobramasculinaeneimercadoyunaofertade
mano de obrafemeninaadecuadamente calificada®; (i) la
idea de que las mujeres tenian mds sensibilidad paralos
detallesylacomposicidnde colores, calidadesimportantes
paralogue serequeriaeniaempresa (produccidénde una
granvariedad de envasesflexibles), especiaimente enel
controlde calidad, trabdjo que, tendencialmente, deberia
serredlizado cadavezmdasdirectamente porlosobrerosde
produccién, enlugardelosinspectoresde calidad? .

Ladiscriminacién hacialamujerse manifestaba, sin
embargo, en todas las demas dreas, en el conjunto de las
empresas consideradas. Su oportunidad de acceso a puestos
con mayor responsabilidad, mds calificados, con mayor
poder de decisidn, mejor remunerados o con posibilidades
de promocién era sistemdaticamente inferior a la de los
hombres, particularmente en las empresas industriales.

En esas el cambio tecnoldégico no habia significado
unamejoriaeniasituacién anteriormente existente. En
generallas mujeres no habian podido accederapuestosde
frabgjo concaracteristicas diferentes de aguellos que
habiantradicionalmente ocupado. Enlamayoriade los
casos, sus oportunidades habian permanecido iguales que
antes, o incluso se habian deteriorado.

En tres empresas, segun las sindicdalistas, la
discriminacidn en relacién al acceso al empleo se habia
acentuado a partir de 1os procesos de cambio tfecnolégico. En



¥Segunelsindicalistapresente
alTaller, losgerentes
argumentabanquelasmujeres
se cansarianmuchoaloperar
paradaslasmaquinas. Peroel
sindicatonoaceptabaese
argumento, porconsiderarque
eltrabgjo manualdelas
revisadoras tambiéneramuy
cansador, exigiendotambién
muchoesfuerzofisico, aunque
de otrotipo (tirarias telascon
los brazos).

En elsistemade «pagoa
tratorelcambiodesecciéno
larotacidnentre puestosde
trabajo enlamismaseccion
puede significarunacaidade
rendimientodel/atrabaojador/a
(mdsentrenado/aenotrotipo
depuestoodetareq),y, porio
tanto, desusueldo.

“Losdatosdel Uitimo censode
poblaciénen Chileindicanque
el 25% de los jefes de hogar
(declarados)sonmujeres.
Segun Ariagada (1994),
habriaque considerar, que,
ademdads, hayunporcentaje
significativo de familiasdonde
elaporte delamujeresigualo
superior aldelhombre, no
detectadosporloscensosde
poblaciény/oencuestasde
hogar.

Calzados 1, laintroduccién de maguinaria de alta tecnologia
en el corte del cuero habia despiazado las mujeres que
frabgjaban en esaseccion. Lashabiidades y conocimientos
especificos que a ellas se atribuian en las labores de
aparado pasaron a ser menos importantes. La introduccion
de maquinaria programable signific la entrada de hombres
a estos oficios, tfradicionalmente ocupados por mujeres. En
Confeccién 1 habia ocurrido un proceso similar.

En la empresa textil se observé una agudizacion del
problema, yaexistente, de acceso delamujeralempleo. A
partirdelaincorporacién de lanuevamaquinaria, la
empresa pasd acontratarmenos mujeres, logue, como yase
hasenalado, provocd unadisminuciéntanto delnimero
absoluto de mujeres empleadas (enunacoyunturaenquela
empresaaumentabasucontingente totalde personal) como
desuparticipaciénrelativaen ese total. Mas que eso, se
produjo undesplazamiento delamujerde ciertas funciones:
enlasseccionesderevisadoy zurcido (donde tradicional-
mente habian trabagjado exclusivamente mujeres) y donde
fueincorporadamaquinaria automatizada (spordondela
telas pasan practicamente solas»), laempresa contratd
hombresjévenes para operarias, enlugarde contratar
mujeres o capacitar algunas de las antiguas revisadoras que
hacian manualmente ese trabajo®.

El dnico caso de alteracion positiva de las oportuni-
dades para la mujer (acceso a una funcién mdas
calificada, con mayor responsabilidad y mejor remunera-
da) se registrd en Confeccién 1, donde fueron enfrenadas
operarias de linea para hacer el trabajo de control
estadistico de calidad. Como ya se ha seialado, se
trataba de una forma muy rudimentaria de control
estadistico, que no era realizado por los obreros directos,
sino por personal especializado, constituyéndose, en
realidad, una forma mds sofisticada de la tradicional
inspeccidn de calidad. Las operarias en ese caso asumian
el trabagjo de ayudantes de los jefes de seccidn (hombres),
que eran los principales responsables por ese control.

Otro factor apuntado por las sindicalistas como
forma de discriminaciéon de las mujeres fue el tfrato dado a
las operarias por las supervisoras que tendian a «proteger
a los hombres» (no cambiarlos de seccidén o puesto de
trabagjo, darle trabajos mejor remunerados, etc.), por
considerar que ellos necesitaban mas el trabgjo y el sueldo
que las mujeres, debido al hecho de ser jefes del hogar® .
Aaqui se manifiesta la idea del hombre como proveedor
exclusivo o principal, que, en muchos casos, No
corresponde a la realidad®.

Porotrolado, enlas dos empresas de serviciosconsi-
deradaseneste apartado, se observé unadisminuciénde la
discriminacién de ia mujer en casitodas las Greas.

En el contexto de Ia diversificacion de servicios
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promovida en los bancos, por ejemplo (aspecto importan-
e de su estrategia de competitividad), las mujeres habian
podidoaccederaunanuevafuncién, mejorremuneraday
mads cdlificada: lade captadorasde créditos al consumidor.
Enpuestosde relevancia, lo mds destacado erala presencia
femenina enlasjefaturas de operacién enseis sucursalesde
provinciade uno delosbancos, Io que significabadetenerel
controlcasitotal de laparte administrativa de laagencia.
Enlaempresaestatal, elaumentodeiasoportunidades
paralamujerentodoslosaspectosconsideradosserelacionaba
directamente conunapoliticaexplicita de disciminacion
positiva adoptada por su direccién a partir de 1990,

Estructura ocupacional y segmentacion de género
Empresas industriales

Se pudo observarunafuerte segmentaciénde género
enlaestructuraocupacional delasempresasindustriales. En
esas, lamano de obra femeninag, que representabala
mayoria de los trabajadores de producciéon (conexcepcion
delasempresastextily gréfica), se concentrabaprincipal-
mente enlas ocupaciones manudales, respondiendo pormas
del 50% delempleo en esas funciones entodaslas empre-
sas, conexcepcidondelagrafica.

Ensegundolugar, laparticipaciénfemeninase
concentrabaen eltrabagjo de oficing, tradicional dreade
concentracién ocupacional de las mujeres. Entercerlugar, en
laoperaciénde maquinaria. Enlasempresas de confeccion,
calizadosy enuno deloslaboratorios farmacéuticos, mésde
lamitad delos operadores de maquinaria convencional
eranmujeres* . Esa participaciéon bajaba a menos de una
cuartaparte enelotrolaboratorio, enlaempresade
alimentacion, yinexistiaen la gréficay la metalmecdanica.

Encuartolugarse destacabalapresenciafemenina
enlasupervisidny enlainspeccion de calidad, oseq, enios
escalonesinferiores de lajerarquia de controlde lasempre-
sas(mandos medios). Entrescasos(Confeccidn 1, Calzados 1
y Alimentacion), la mayoria de los supervisores de laempresa
eran mujeres. Engeneral, el predominio de mujeresenlos
puestos de supervision reflejabaunaideade lagerenciade
que las mujeres tenian mds autoridad sobre ias ofras mujeres,
que constituiania amplia mayoriaentre los frabajadores de
produccidn. Porotrolado, este puesto eraelmdéximo aque
lasmujeres podian accedereniajerarquiade laempresa, y
lapromocion eradificil: las supervisoras o estaban desde
hace mucho ensuspuestos, o aélilegaban directamente
desde afueradelaempresa.

Asuvezlapresenciafemeninaenlaoperaciénde
maaquinaria programable no dejaba de ser significativa en
las empresas de confeccidon y de calzados. Sin embargo,
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era proporcionalmente bastante inferior al porcentaje de
mujeres que operaba la maquinaria convencional. Otra
vez aqui podria estarse manifestando una tendencia
desfavorable para el empleo femenino, o en otras
palabras, un deterioro de la situaciéon ocupacional de la
mujer asociado a la modemizacion de la base técnica.

Esa pérdida de posicidn de la mujer estaba
asociada a dos fendébmenos: (i) la entrada de nueva
maquinaria en secciones clave del proceso productivo
donde los puestos de trabajo (mds calificados) ya eran
ocupados principalmente por hombres; (i) la entrada de
hombres a dreas/ocupaciones tradicionalmente
femeninas, a partir de la infroduccién de la nueva maqui-
naria. Por esas dos vias se reproducia, e incluso se
reforzaba, la segmentacion ocupacional de género en un
sentido desfavorable a la mujer.

Lapresenciafemeninaenlasdemdsocupacionesera
muy reducida. Entre los técnicos, la presencia de mujeresera
significativaen apenasunaempresaLaboratorio 2). Sinembargo,
lasmayoresrigideces alaentradade lamujerse observaban
enlas dreas de mantenimiento, ingenieriay gerencia, casien
sutotalidad ocupadas pormano de obramasculina.

Porotrolado, las posibilidadesde ascenso o de
movilidad ocupacional eran muy reducidas. Lasmujeresse
mantenianbdsicamente enias mismasfunciones o puestos
detrabajo atravésdelos cualeshabian entrado alas
empresas, pasando, comomaximo, de aprendizatitularde
lamisma funcién (Cuadro 5)%. La distribucion relativa de
hombresy mujeres enla estructura ocupacionalno habia
sufrido alteracionessignificativas araiz del cambio
tecnolégicoy organizacional®,

Sinembargo, fueronregistradosalgunos fendémenos
significativos, que podrian estar indicando una tendencia.
Entre ellos, el que mas llama ia atencidén es la
incorporacién de hombres a secciones y puestos de
trabajo tradicionalmente ocupados exclusivamente por
mujeres, por lo tanto posibles desplazamientos de mano
de obra femenina (a partir del cambio técnico) de esos
puestos de frabagjo, configurando una masculinizacién de
esos puestos de trabajo o lo que podriamos llamar de una
disminucién «al revés» de la segmentacién ocupacional
de género*. El movimiento contrario (entrada de mujeres
a secciones o puestos de trabajo ocupados exclusiva o
predominantemente por hombres), que podria significar
unadisminucién de la segmentacion ocupacional de
géneroenunsentido favorable alamujer, no fue observado
enningunaempresaindustrial,

Loshombreshabianentrado alasseccionesde
costura, overlock, revisionfinaly limpieza (empresatextily de
confecciones), asi como en la seccién de costura (apara-
do) de las empresas de calzados. En el laboratorio
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farmacéutico entraron a las secciones de selecciény
empague (preparacion de la cajas para ser enviadas a los
consumidores)® . El fenémeno contrario no habia
ocurrido, o seq, la entrada de mujeres a la «cocinar de la
empresq, vale decir, a las etapas donde ocurre el
procesamiento de los productos (y donde estd ubicadala
gran parte de la maquinaria existente). La gerencia
argumentaba la necesidad de utilizacion de fuerza fisica
(cargar peso), como impedimento para la presencia de
mujeres en esassecciones. Enunodelosbancosfueron
incorporados hombres ala digitacion, comoresultadodela
introducciénde unnuevoturnodetrabajo.

El Gnico argumento gerencial de justificacion de esa
politicaeralapresuntadificultad delamano de obra
femeninaexistente enlasempresas(engeneralcon
antigledad, y porlo tanto, de mayoredad) en acompaiaria
intensificacién delosritmos de trabajo ocurrido a partirdela
infroduccién de lanuevamaquinaria.

Las/osssindicalistas presentes alTailer, sinembargo,
contestaban ese argumento, afirmando queincluso, en
muchos casos, lamano de obramasculinarecientemente
contratadano habiacorrespondido alasexpectativasde
mayorrendimiento formuladas porlasempresas. Las obreras
conmayor experienciaseguian haciendo eltrabgjoconmads
rapidezy eficienciaquelos nuevos contratados.
Denunciaron, ademds, que, en muchos casos las operari-
as eran presionadas por la gerencia a renunciar, con
indemnizaciones menores alasque tenian derecho.

Enmuchos casos, lagerencia considerabatambién
que los hombres «crean menos problemas (no se
embarazan, presentan menor ausentismo debido a
problemas familiares). Segun las sindicalistas, eso no era
cierto, y la propia gerencia estaba empezando a darse
cuenta: los hombres fambién faltan, especialmente los
dias lunes, debido a resacas, lesiones deportivas, etc.
Ademds, aguantaban menos que las mujeres el intenso
ritro de frabagjo: se cansaban mds, resistian menos a la
presidn. Debido a eso, pese a la proteccion de las jefas o
supervisoras, «ya son muchos los que se han marchado»®,

Empresas de servicios

Ladistribuciéon de las mujeres porla estructura
ocupacional delasempresas de servicios eraun poco mds
equilibrada. Enlosbancos estasse concentrabanenias
funcionesde digitacion, ventas (captadoras) y secretarias. La
presencia femeninaenlasprofesiones mas calificadas, en
especialenioscargosdeingenieriay gerenciaeramayor
que en las empresas industriales, aungque seguia siendo
porcentualimente mucho menor que los hombres (menos
del 25%, en todos los casos).



Cuadro 5 - Concentracién Ocupacional y Puesto

Tipico de Entrada
Principales Ocupaciones Puestos de Entrada
Textil:
Zurcidoras Ayudante de revisadora
Revisadoras Ayudante de zurcidora
Zurcidora o revisadora
Confecciones:
Planchadoras manuales Trabagjos manuales
Maquinistas Aprendiz de maquinista
Administrativas Magquinista
Senvicios Revisadoras
Metalmecanica:
Armadoras de encendedor Elmismo
Calzados:
Aparadoras Aparadora
Oficinas Costura
Embaladora Embaladora
Costura Trabagjo manual
Trabgjo manual
Laboratorios:
Envasadora Ayudante de linea
Etiquetadora Asistente comercial
Oficina
Casino
Grafica:
Secretarias Secretarias
Administrativas Técnicas
Técnicas Telefonistas g/
Bancos:
Captadoras Captadoras
Secretarias Secretarias
Cajeras
Digitadoras g/
Atenclén al publico b/
Telecomunicaciones:
Asistente internacional Asistente internacional
Vendedora Secretaria
Secretaria
Tesoreria:
Digitadoras Oficlales administrativas
Recepcionistas Recepcionistas
Distribucion de combustibles:
Secretarias ejecutivas bilingle | Secretarias ejecutivas bilingle
Supervisoras Andlista contable
Andlistas.asistentes

a/ Subcontratadas

b/ Ayudantes de ejecutivos de cuentas




En la empresa de telecomunicaciones las mujeres
estabanconcentradasenlasocupaciones de operadoras
inftemacionalesy secretarias, habiendosidorecientemente
incorporadas aldreade ventade servicios. Aunque no
hubieraninguna dreade la empresa donde ellas estuvieran
ausentes, supresenciaera proporcionalmente muchomenor
enelmantenimiento, contabilidad, ingenieria de proceso,
jefaturas (de departamentosy de seccidn)y altagerencia.

El trabgjo de contabilidad habia sido hastamuy
recientemente consideradoeminentemente masculino; recién
se habianombrado unatesoreraporpresion delagerente
derecursos humanos. Otra drea de muy dificilaccesoerala
operacidndelas antenas de satélite enterreno. Segunlos
encargados, no eraposible emplearmujeres porque no
habiadomitorios nilbafos separados. Recientemente
habiansido contratadastresingenieras comoresuitado de
fres factores: a)unaescasez deingenieros electrénicosenel
mercadode trabagjo; byunamayorofertade mano de obra
femeninaen esaprofesion; c) elespecialempenodeia
gerente de recursos humanos en abrirespacio parala
contfratacidonde mujeresenesadreq.

Elcambiotécnicointroducido ampliabalanecesidad
deesetipode personal, y porlotanto, debido alascaracte-
risticas delmercado de frabajo senaladas, impactaba
favorablemente sobre las oportunidades de frabajo para
la mujer en ocupaciones de mayor contenido técnico. A
eso se sumaba otro factor no menos importante, cual seq,
el cambio de politicaimplementada por el Departamento
de Recursos Humanos, a partir de la actuacién de una
gerente, especialmente comprometida con la promocién
delempleo femenino.

En la empresa de distribucidon de combustibles las
mujeres se concentrabaneniasfuncionesde secretaria, y,
mdsrecientemente, tambiénenla atencidénalosclientesyen
la ingenieria de proyecto. La presencia femenina era muy
reducida en la gerencia de primera lineay en el &rea de
ventas, donde predominaban los ingenieros mecanicos o
eléctricos.

En la empresa estatal, las mujeres se concentraban
enla digitacién, que seguia siendo un trabajo mal pagado
y muy intensivo, a pesar de la introduccién reciente de
pausas programadas y de ejercicios de relgjacion (yoga)
durante la jomada de trabagjo. La presencia femenina era
casiinexistente enlaingenieria de planificaciény enla
manutencién de equipo computacional, debidoala
necesidad de estardisponible paraemergencias!as 24
_ horasdel dia.

Por otro lado, se observaba un aumento de la
presencia femenina en las jefaturas y en el Grea de
ingenieria de estudios y desarrollo, y en puestos gerenciales
en general, debido una politica explicita de discriminacién
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positiva que habia sido recientemente implantada por su
Direccién General. La contratacién de mujeres en funcio-
nes de gerencia estaba también relacionada a una escasez
de oferta de mano de obra masculina en el mercado
para los puestos altos de la administracion pablica, dado
los bajos sueldos ahi practicados. Por esta misma razdn se
observaba una alta rotacién en esos puestos, generando,
para ia empresq, altos costos de inversidon en capacitacion.
Las mujeres estaban mas dispuestas a ocupar esas
funciones a cambio de sueldos mas bajos (rechazados por
los hombres con el mismo nivel de calificacién), debido,
segun el gerente, a la mayor valoracién por ellas atribuida
ala estabilidad en el trabajo y a los horarios fijos y claros
ofrecidos por la administraciéon pablica.

En uno de los bancos habia surgido una nueva
ocupacién, conimportante presenciafemenina (captadoras).
Las mujeres habian, ademds, accedido a ocupaciones
donde antes no estaban presentes (ingeniero de sistemas,
programadoras y contadoras-auditoras). Por otro lado,
habian sido eliminadas de los cuadros regulares de la
empresa, a fravés del sistema de subcontratacién
(tercerizacién), dos ocupaciones ejercidas en su totalidad
por mujeres (digitadoras y telefonistas), y otras dos (aseoy
casino) enlas cuales eran la mayoria.

En sintesis, se pudo observar una mejora de las
oportunidades ocupacionales para las mujeres, que se
rmanifestabaenunamayorpresenciafemeninaenfunciones
mds calificadas, incluyendo lastécnicas (ingenieriles)y de
gerencia. No obstante, los cargos mds altos en la
estructura jer@rquica seguian estando dominados por
hombres y las mujeres seguian siendo la mayoria en las
ocupaciones de mayor intensidad, repetitivas y
estresantes, como, por ejemplo, la digitacién.

Esa mejora relativa puede ser explicada fundamen-
talmente por dos razones: (i) una situacién coyuntural del
mercado de trabajo (escasez relativa de mano de obra
masculina en esas funciones y mayor oferta de mano de
obra femenina); (i) a la orientacién particular de algunas
gerencias de recursos humanos especialmente preocu-
padas con la apertura de mayores oportunidades para la
mano de obra femenina.

Se registraba también una mayor movilidad
ocupacional de las mujeres, ddndose casos de presencia
femenina en funciones anteriormente ocupadas exclusi-
vamente por hombres. También en ese caso (en especial
en la empresa de telecomunicaciones) esa entrada se
debié a una intermediacién directa de la Gerencia de
Recursos Humanos?

En dos casos fueron totalmente eliminadas del
cuadro de personal regular de las empresas funciones
ejercidas exclusivamente por mujeres: las digitadoras y
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telefonistas de uno de los bancos, y las trabajadoras
encargadas del aseo en la empresa estatal. En ambos
casos, esas funciones habian sido extemalizadas. Enla
empresa estatal, las mujeres que dejaron de ocupar esos
puestos fueron reabsorbidas en ocupaciones de mayor
calificacion (estafetas), previa capacitacion. En el banco,
la subcontratacion significd una precarizacion de las
condiciones de trabagjo.

Condiciones de trabajo, salarios y capacitacion

Engenerallasmujerestrabajaban en condiciones
peoresqueloshombres®. Las principales desventajas se
manifestalban enlossiguientestemes (pororden): o)
enfermedades profesionales; b) ritmo de frabagjo y salarios; ¢)
esfuerzo mentaly condicionesde higiene.

Delconjunto de variablesrelacionadasconlas
condicionesde trabgjo, larelativa alasenfermedades
laborales erala que presentaba mayor diferenciaseginel
género. Entodoslos casos, lastrabajadorassenalaronque
lasenfermedades eranmadsfrecuentes entre lasmujeresque
entreloshombres.

Lasprincipalesenfermedadesregistradasfueron: ayen
lasempresas textily de confeccidn: problemasaliacolumna,
estrés y depresion®; en la confeccion estaban también
apareciendo casos de tendinitis, asociados a los intensos
ritmos de trabagjoy alainsuficiencia delosintervalosde
descanso, asuvezasociados alsistemnade pago (atrato); b)
enlas empresas de calzado: estrés, hipertension, tendinitis,
lumbago, quistes sebdceos en las manos y brazos; ¢) en los
laboratorios farmacéuticos: tendinitis y problemas ala columnao;
d) en las empresas de servicios. enfermedades respiratonas,
musculares, nerviosas, fendinitis (entre las digitadoras)¥®.

La tendinitis era el principal denominador comun, y
estabaq, asi como las demds enfermedades sehaladas,
directamente relacionada con las caracteristicas de los
puestos de frabgjo en que se concentraban las mujeres:
tareas repetitivas, de alta exigencia respecto al
rendimiento por minuto, ritmos acelerados de frabagjo y
altaintensidad de manipulacién.

Elcaso mdsclarodeincrementoenlosritmosyla
intensidad de trabagjo se registré enunadelasempresasde
confeccién, debido alanuevaorganizacion deltrabagjo
introducida (fragmentaciéndelastareasy sistemade pago
«por minuton»), que habiasignificado mds desgaste fisicoy
mental, ademds de unarebgja salarial, ya que, para
mantener los antiguos niveles de salario, habia que
trabajar mas rapido y/o mdas horas extras.

Los ritmos intensos de trabgjo significaban también
un mayor esfuerzo fisico en las empresas de confecciény
un mayor esfuerzo mental en todas las empresas (con



STEnlaempresatextil, enla
seccidndonde trabagjabanlias
mujeres haciamuchocaloren
elveranoymuchofrioenel
inviemo. Nohabianinguntipo
de calefaccion, mientrassila
habiaenlasdreasdonde
trabajabanioshombres.

excepcién del laboratorio farmacéutico). El mayor
esfuerzo mental se relacionaba también con las labores
repetitivas y rutinarias que generalmente caracterizan los
oficios donde se concentraban las mujeres.

Las condiciones de higiene eranpeores paralas
mujeres en comparacion aloshombre en algunasempresas
(textil, confeccidny metalmecdanica).Los problemasmds
senalados fueron: (i) nimero de banos proporcionalmente
menor; (i) temperaturainadecuada® ; (iii) problemas de lay-
out y temperatura (mucho calor) a partir de la infroduccidén de
nueva magquinaria (alta densidad de maaquinas por metro
cuadrado dificultando el desplazamiento de las trabajadoras).

Con relacién al grado de autonomia en la realizaciéon
del frabagjo y ala extensidn de la jornada, no se observaron
grandes diferencias entre la situacion de hombres y mujeres.

Eltnico aspecto en que la situacion de las mujeres fue
descrita como mejor que la de los hombres, se referia al
grado de exposicién a accidentes de trabgjo. La frecuencia
de accidentes entre las mujeres era menor en empresas
donde éstas se concentraban en ocupaciones manuales y
no estaban en contacto conla maquinaria (textif).

Por ultimo, fueron relatados casos de asedio sexual
por parte de los jefes en algunas empresas (Banco 1, Textil
y Confeccidn 2). Para enfrentar esta situacion se estaban
redlizando campaias preventivas através del diario mural,
con resultados positivos.

En general, no se observé mejoramiento en las
condicionesdetrabajo apartirdelaincorporacidénde
cambiotécnicoy organizacional. Alcontrario, encontramos
variasreferencias aefectosnegativos:

a) aumento del esfuerzofisico asociadoala
intensificacion de los ritmos de trabajo;

b)mayoresfuerzo mentalderivadode laincorporacion
de cambio técnico (mdasexigenciade concentraciony mayor
rendimiento portarea). Enlamayorparte deloscasos, la
nueva maquinaria posibilitaba el aumento de ia velocidad
delproceso productivo. Cuando estono estaba asociadoa
pausas, o arutinas de rotacion, el esfuerzo mentaleramayor.
Loanteriorestdendirectarelacion conelgranporcentajede
enfermedadestensionales que afectaban alas mujeres,
principalimente enlasempresas de confeccidny calzado;

¢) enlasempresasindustrialeslas mujeres siempre han
tenido escasa autonomiaenlarealizacién desutrabajoy
€50 No habia cambiado; asu vezenlas de servicios, la
autonomia aumentd en algunossegmentosde lamano de
obra femenina a raiz de los cambios organizacionales
infroducidos;

d) aumento de las enfermedades del trabajo,
principalimente estrés, hipertension y tendinitis.

Como impacto positivo mds relevante del cambio
organizacional se destacabalareduccion de enfermedades



profesionales a partir de la intfroduccidén de rotacion de
tareas en los laboratorios farmacéuticos. En dos empresas
los accidentes de trabajo habian disminuido en funcién de
los cambios introducidos (Confeccién 1y Laboratorio 1).

La fuerte segmentacion ocupacional de las mujeres
en las empresas industriales ias situabba en condiciones de
salarios desventajosasrespecto aloshombres, con
excepcidndelasempresasde confeccidn, donde ganaban
mds que los hombres cuando frabajan en méquinas simila-
res, debido asumayorrapidez. Ocurria tambiénuna
concentraciénde mujeresenfuncionesmds calificadas
(costuray overlock) lo que hacia con que sus sueldos fueran,
enpromedio, superiores alos deioshombres.

Enlamayoria de los casos, elcambio tecnolégicono
habia alterado el perfil salarialdelamano de obrafemenina.
Endoscasos(Confeccion 1 yBanco 1)Yaumentd el porcentagje
de mujeres enlas categorias mds altas de la escala salarial y
enotrosdos(Calzados 1y Laboratorio 1) ocurriélo contrario.
Enlasempresasdelsectortextil/confeccion, lamanutenciéno
lamejoria de los niveles salariales solamente fue posible con
mayor esfuerzoy desgaste delastrabajadoras (ritmo,
intfensidad, horas extras). Porotrolado, enuno de losbancos,
lamejoria salarial no estabarelacionaba aunmayor
desgaste, sino ala ampliacién de las posibilidades de
capacitaciény de promocién, y aunamayor permeabilidad
delaestructuraocupacional (posibilidad de entraranuevas
ocupaciones o funciones).

Enlamayoriade lasempresasindustriales considera-
das no habia programas de capacitacion para los puestos
ocupados por mujeres. Cuando existentes, estos progra-
mas estaban dirigidos a las dreas administrativas, los
niveles jerdrquicos superiores y los puestos mdas calificados.
En estos casos, los principales problemas apuntados por
los mujeres eran la incompatibilidad de horario de los
cursos con las labores domésticas, v la insuficiencia de sus
niveles de cdlificacion y/o escolaridad para acompainar
adecuadamentelos programas ofrecidos.

Las mujeres valorabanlacapacitacibn comoun
instrumento de promocién en eltrabgjo, y expresabanunalto
gradode frustracién por no poderacceder aoportunidades
deperfeccionamiento.

Enlosniveles de mayorjerarquiao de mas
cdlificacién, engenerallacapacitacion estabaasociada
confractualimente a ciertos beneficios, expresando la
preocupacion de la empresa en crear mecanismos para
asegurar la permanencia de las personas entrenadas.

En algunos casos se ofrecia capacitacién alas
mujeres con contenidos extra laborales (peluqueria,
cocing, efc.). En otros, se ofrecia cursos de computaciéon
(para personal de oficing), recursos humanos y relaciones
humanas (para gerentes y supetrvisores). Las operarias de
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produccién tenian mucho interés en capacitarse en
temas técnicos relacionados con su frabagjo (como cursos
de molde en las empresas de confeccién), pero en
general la gerencia no los ofrecia, argumentando que
ellos no correspondian a necesidades de ia empresa. En
uno de los laboratorios farmacéuticos, la capacitacion
existente se limitaba bdsicamente a elementos de
seguridad en el trabgjo (prevencidn de accidentes y
enfermedades) y a entrenamiento para participacion en
circulos de calidad.

Enlaempresagraficalacapacitacion tenialugar
fueradelajormnadade trabagjo. Seginia gerenciaias mujeres
(que trabgjaban enlos sectores administrativos)no
demostrabangraninterésenlos cursos, auncuando existieran
posibilidadesreales de promocién o aumento salarial. Ef
gerente considerabaque lacuestionde codmo asistiralos
cursosfueradelajornadade trabagjono era un problemade
laempresa, sino delas(os) tfrabajadoras(es), y que lafaltade
interés de esas se relacionaba alhecho de que, segln él, su
ingreso eracomplementario aldelioshombres.,

Segun las sindicalistas, en generallas mujeres
estabanmas dispuestas atrabajarhoras extra que aasistira
cursos fuera de lajomada. Enlos dos casos se sacrificaban
horas de convivencia familiar, pero la diferencia es que los
beneficios de la capacitacidén eran inseguros y en general
amediano plazo, en tanto las horas extra significaban
directa e inmediatamente mas sueldo.

Enlasempresas de servicios, asuvez, 1os programas
de capacitacién eran ofrecidos a una cantidad mayor de
rabgjadores y mejor distribuidos por la estructura ocupacional.

La capacitacion era un instrumento importante de
promocién ocupacional dentro de las empresas, y nNo se
observd discriminacion explicita en el acceso de las
mujeres a los programas existentes. Su contenido en
general no diferia significativamente para hombres y mujeres.
Sin embargo, en la empresa de telecomunicaciones las
mujeres participaban de los programas en una proporcion
ligeramente menor. Las jefaturas «... se resisten a que el
trabajador salga de su puesto para asistir a los cursos,
porgue siempre estd el argumento de que hay trabajos
urgentes que hacenr (gerente).

El Banco 1 habia creado recientements, resultado
de un proceso de negociacion colectiva, un Instituto de
Capacitacién que permitia dar formacién a todas sus
unidades, Ademds de eso, la direccion facilitaba a sus
empleados el estudio fuera de la empresa (en institutos de
formacidn profesional y universidades). No se observd
discriminacién en el acceso de las mujeres a los cursos,
muchos de los cuales se desarroliaban durante la
jornada de trabagjo.

En el Banco 2 la capacitacion tenia caracter
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obligatorio, orientada segun las necesidades de la
compania. Lapoliticaeralamismaparahombresy mujeres
(perono habia datos disponiblessobre la proporcidnreal de
hombresy mujeres enlos programas de capacitacion). Los
cursos se realizaban parcialmente durante lajornaday el
horaro de almuerzo. Habiansido creados programas
especiadlesde capacitacidnparalasmujeres(sincardcterde
obligatoriedad) enlosfines de semana, sinresuliados
satisfactorios, debido alafalta de tiempo para asistirlos.

Eldéficit de muchos afos existente enlaempresa
estatalentérminosde capacitaciénempezd aserenfrentado
poruna politicaactiva, donde no sélo se impartian
contenidostécnicos(sobretodoreferente almanejo
computacional), sino otros, relativos alprocesode
modemizacion organizacionalde laempresa, atravésde
diversasformasde enfrenamiento paraenfrentarelcambio
(relaciones personales, técnicas derelajacion parapuestos
estresantes, etc.). Los cursos fenianiugardentro delajomada
de frabagijo. La politica de discriminacién positiva hacialas
mujeresse manifestabatambién en esta drea, conel objetivo
de corregirunasituacion anteriorinequitativa.

Ensintesis, se puede decirque:

a)existiaunasignificativa diferencia entre los politicas
de capacitacién de lasempresasindustrialesy las de servicio;

b) en esas Uitimas, el cambio técnicoincidié significa-
tivamente en los contenidos y en la extension de la
capacitacion;

¢) la fuerte segmentacion de género existente en
las empresas industriales condicionaba negativamente el
acceso de las mujeres a la capacitacion;

d) en las empresas donde existian planes de
capacitaciény programas dirigidos haciatodoslos puestos
detrabdjo, igualmente se presentabansituacionesde
desventajaparaelacceso delamujer alacapacitaciéon
debido alos horariosincompatibles conladoble jornada;

e)lacapacitacién puede serpensadacomoun
elementoimportante para disminuiramediano plazola
segmentacion de género existente enlasempresas, yaque
estd asociada ala posibilidad de incorporacion de ias
mujeres a puestos de mayor calificacién técnica.

Una politica de recursos humanos para la mano de obra
femenina?

El objetivo de este apartado es analizar el tipo de
acciones o politicas especificas desarrolladas en las
empresas, orientadas a la mano de obra femenina®. Los
programas aplicados por las empresas fueron divididos en
tres grupos, segun su frecuencia de aplicacion. En el 1
grupo (programas aplicados por cinco empresas)
aparecen: acciones para aumentar el reclutamiento de
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mujeres; acciones para favorecer el acceso de las
mujeres a puestos de trabajo mejor remunerados; servicios
de guarderia infantil y licencia para hombres en caso de
nacimiento de hijos. En un segundo grupo (programas
aplicados por cuatro empresas) estan: acciones para
aumentarla capacitaciéon de mujeres y acciones para
favorecer el acceso de las mujeres a puestos de mayor
Jerarquia. En tercer lugar, licencia para mujeres en caso de
enfermedad de hijos (fres empresas). Por otro lado, ias
politicas menos frecuentes (existentes solamente en una
empresq) eran: horario flexible, frabajo a tiempo parcial y
licencia para hombres en caso de enfermedad de los hijos.

No se observaron diferencias significativas entre las
empresasindustrialesy lasde serviciosrespectoalacantidad
de programas aplicados. Entotal, lostres establecimientos
industriales habian aplicado 16 medidasy los tres de
servicios 18 (véase Cuadro 6)™.

Utllizando una clasificacién elaborada en estudio
anterior (Abramo, 1993) - (i) programas relacionadosala
articulacién entre la vida doméstica ylavidalaboral; y (i)
programas relacionados a la vida laboral strictu sensu de
la mujer -, se podia observar un ligero predominio de
acciones del segundo tipo (18) por sobre aquellas dei
primer tipo (14).

Los resultados de la aplicacidén de los programas
habian sido en su mayoria satisfactorios, segun los geren-
tespresentesalTaller. Las principales dificultades se
presentabanenlasaccionesparafavorecerlapromociénde
lamujeracargos de mayorresponsabilidad jerarquica,
debido, seglnlosgerentes, a: (i) resistencias de ejecutivos
hombresy de mandos mediosenaceptariapresencia
femenina en cargosaitos; (i) existencia, en algunasempre-
sas, de éreas consideradas exclusivamente masculinas
(«tipicas de hombres») tales como contabilidad y estacion
terrestre desatélites.

También se preguntd sobre qué tipo de programas
relativos alempleofemenino eran considerados porlos
gerentes como factibles de aplicacién enlos tresafos
siguientes. Los programas nombrados fueron (Cuadro 6): a)
medidasrelacionadasalreclutamiento de lamano de obra
femenina:incorporacion de mujeres alaproduccion; b)
accionesfacilitadoras delapromocidninterna, incluyendo
medidas de discriminacién positiva y plan de desarrolio de
mujeres gerentes; ¢) capacitacion; d) medidas relativas a
la flexibilizacidn de la jornada de trabagjo: horario flexible; €)
medidas relativas a la mejoria de las condiciones de
trabagjo: introduccidén de pausas en las lineas de
produccion.
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% Informacidnreferente alas
siguientesempresas: textil,
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y 2, Laboratorio 1, Banco 1y
statal,

Cuadro 7 - Programas Factibles de ser Aplicados en los
Proximos Tres AROS

Empresas Programas

Calzados3 Cursosde peluqueriay cocing

Grafica Incorporacién de mujeres enla produccion
Construcciénde duchasybanos decuados

Laboratorio 2 Pausadedescansoeniasiineasde envasado
Horario flexible enlas Greas comerciales
Trabajo compartido parcial

Telecomunicaciones | Reforzarmecanismos de promocion(puestos altos)
Capacitacidnmdsespecializada

Distribuciénde Plande desanrolio de mujeres gerentes

combustibles Mayores promocionesde acuerdoaldesempeio
Promociénde secretarias a asistentes ejecutivas

Estatal Discriminacién positivaenelreciutamientoy
promocion

Horario flexible (informat)

Comose puede observar, los programas que las
empresas pretendianimplantareranmodestos. Lamayoria
de ellosse concentrabaeniasempresas de servicios, y se
referianprincipalmente amedidasparafavoreceriapromocion
internade las mujeres a puestos de mayorjerarquia®.
Apenasunaempresa (lagréfica, quehastaenfoncesno
contabaconmujeres enlaproduccién) pretendiaaumentar
elreclutamiento de mujeresen el futuro proximo.

Estrateglas sindicales

Elobjetivode este apartado es: (lanalizarlaexistencia
dedemandasespecificasreferentesalirabajodelamujerentire
las frabajadoras de las empresas consideradas; (i) verificar
cémo esas demandas han sido trabajadas porlos sindicatos;
(iii) discutirlas motivaciones de lasmujeres para participaren
laactividad sindicaly enlanegociaciéon colectiva; y (iv)
determinarlos factores que inhiben esta pariicipacién®.

Seregistraron pocasdemandasrelacionadasala
promocidén delempleo femenino, talescomo aumento de las
oportunidades de acceso y promocién. Sin embargo, se
registraron algunas experiencias de movilizacién, con
distintos resultados (véase Cuadro 8). En uno de los
bancos, por ejemplo, en 1991, la gerencia pretendia
promover una racionalizacién en la planta de funcionarios
gue incluiria el despido de 300 frabajadores; sin embargo,
por la via del didlogo entre gerencia y sindicato se fueron
solucionando los problemas de costos y solamente diez



personas fueron despedidas, habiendo sido varias otras
reubicadas en distintas funciones en la empresa. A partir
de este conflicto, que evidencid la necesidad de capaci-
tar a los trabajadores para facilitar su reubicacién cuando
necesario, se cred el Instituto de Capacitacién del banco.
Por otro lado, en la empresa de alimentacion, el sindicato
solicitd a la gerencia permitir el acceso de Ias mujeres a
puestos de trabajo mds calificados, ya que éstas se
concentraban principaimente en labores de empague y
aseo. El resuitado fue negativo.
Entrelostemasconsideradosmdsimportantes porlas
mujeres estdelsalarial, que, engeneral, entodasiasempre-
sas, era priorizado enlas negociaciones. Sinembargo, los
resultados de esas negociaciones eranlimitados. Segdnlas
sindicalistas presentes alTaller, el problema de los bajos
salariosde lamayoriade lamano de obrafemening, causado
porsuconcentracionen los puestos de menor calificacion (en
labasedelaestucturaocupacional), noeratomadoencuenta,
enlamayor parte delos casos, porla dirigenciasindical
masculina. Lasdemandas salariales de las mujeres ganaban
fuerzasélo enlasempresas donde las mujeres eran mayoriay
tenian presenciasignificativaenla direccidn delsindicato.
Sinembargo, se pudieranregistrar algunasexperiencias
_ deluchaentomo altema, conresultados diversos. Enla
empresa textil, porsugerencia delsindicato, lasmujeres
(revisadorasy zurcidoras) bajaron sus niveles de produccién
parapresionar por mejores salarios. Ante ello, elempresario
lescortélas horasextra. Enuna de lasempresas de confeccion,
lademanda principal delsindicato eraelcambioenel
wsisterna de minutajer. Enla épocade laredlizacién del
Taller, elsindicatoylagerenciahabian acordado una
«marcha blancan, altérmino de la cual se evaluariasiel
nuevo sistema habia tenido o nounimpacio negativosobre
los salarios. Sieso fuera constatado, el «minutajer» podriaser
redefinido. Elempresario declaraba estar dispuestoa
cambiar «elprecio deiminuton, pero no elsisternaenssi
mismo. Segun él, no se podria volver alatarifa anterior,
«porque ahora el trabajo vale menos y no se puede
pagarporuna parte deltrabagjolo que antes era el precio
deltrabajo enteron. Elsindicato consideraba elsistemamuy
perjudicial paralostrabajadores, e incluso desconfiabaque
elcronometraje no estababienhecho. Solicitdla
capacitacionde algunas operariaspara hacerese trabajo,
con el objetivo de tener algin control sobre la «toma del
minuton, lo que fue rechazado por el dueino de la empresa.
Solamente en tres empresas se registraron deman-
das relacionadas con la capacitacion de las frabajadoras.
En una de ellas (alimentacién) se solicitd capacitacion
para prevenir y atenuar los casos de tendinifis. Los resulta-
dos fueron parciaimente positivos y se infrodujo la rotacién
de tareas. En otra (Calzados 2) el sindicato consideraba la
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capacitacién una via de apertura de oportunidades hacia
nuevos puestos de trabgjo (la estructura ocupacional
existente era considerada demasiado rigida). Enla
empresa textil, la demanda sindical de capacitacién para
las frabajadoras no fue atendida por la empresa.

Las principales reivindicaciones relacionadas con
las condiciones de trabajo se referian a:

Q) laintensidad de los ritmos de trabajo en las
ocupacionesdonde se concentraban mujeresy ;

b)lascondiclonesambientales®;

¢) en la empresa textil los frabajadores lograron el
despidode unjefe, apartirde uncasocomprobadode
asedio sexualaunatrabajadora;

d) flexibilidad de lajornada: en Confeccion 2 se logrd
dosdias de permiso para el padre encaso de nacimiento
delhijo, atravésde lanegociacién colectiva, yantesde que
se convirtieraenley (undia); lademandaeradetresdias.En
elBanco 1selogrd un permiso administrativo de tres dias ol
ano pararealizar gestiones de indole familiar, ya que las
rmujeres solian utilizar muchos dias de sus vacacionespara
llevarlos hijos almédico; lograron, ademds, permiso automa-
ticoparahaceriohasta que el nino cumplados anos. Enia
empresa estatallas frabgjadoras tienen mayor flexibilidad en
los horarios para atender aloshijos en caso de enfermedad;

e) guarderias infantiles y salas cunas: esa demanda
esunadelasmassentidas porlas mujeres trabajadoras. Las
principalesreivindicaciones (atendidas en algunos casos -
véase Cuadro 8) eran: mejoramiento delassalascunas
existentes; ensuausencia, bonospara el pagode salas
cunayjardinesinfantiles; alargamiento del horariode
lactanciapermitido porley (unahora al dia durante un ano).

En la mayor parte de las empresas el Sindicato tenia
grandes dificultad para acceder a la informacién referen-
te a su desempeno (balances, proyectos de inversion,
etc.). negociando, en consecuencia, con escasos
antecedentes. No obstante ser senalado como un
problemaimportante, el tema de la participacién habia
sido objeto de negociacién en sélo un caso.

En sintesis, se puede decir que las demandas
relacionadas con el salario y las condiciones de trabajo
eran aquellas planteadas con mas frecuencia por las
mujeres. Las demandas relacionadas con el empleo,
contenidos del trabagjo y capacitacién, eran casi
inexistentes. Las demds aparecian en forma muy aislada, y
eran negociadas con mucha dificultad.

Participacién de la mujer en la actividad sindical
En la mayor parte de las empresas las mujeres

participaban activamente en los procesos de negociacion
colectiva, motivadas principalmente por el tema salarial. Sin
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embargo, su presencia era significativamente mas reducida
al considerarse el cotidiano de la actividad sindical.

El principal factor de inhibicion de la participaciéon
de las mujeres en la actividad sindical era la falta de
tiempo debido ala doble jornada (frabagjo + labores
domeésticas). Sin embargo, se registraron también varios
otros problemas:

a) escasamotivacidéndebido diestilo predominante
entreladirigenciasindical masculina (considerado cupular,
conescasarenovaciony altamente politizado);

b)elsistemasalarial(pago a frato) existente enla
mayoriadelasempresas del dreatexiil/confeccidny
calzados (queimplicaendejarde ganarel pago equivalen-
te alashoras de trabajo destinadas ala actividad sindical);

¢) dificultad de incluir demandas especificas
referidas a la situacién de la mujer trabagjadora en los
pliegos sindicales. Las frabagjadoras planteaban que ese
tipo de demanda sdlo es debidamente considerado
cuando el sindicato es dirigido, al menos en parte, por
mujeres, y que, en general, la dirigencia masculina no se
hacia cargo de los problemas de la mujer en el frabagjo.

En la empresa textil, por ejemplo, el dirigente sindical
(hombre), reconocié que el sindicato tenia mucha dificuttad
para escuchar y respaldar ias demandas de las mujeres,
especialmente enlos temas de capacitacion y condiciones
de trabajo. En uno de los bancos, a pesar de la alta
parficipacion de las mujeres en las asambleas del proceso
de negociacién, su presencia era pequena entre los
delegados (representantes de seccidn y/o de sucursales)
encargados de elaborar los pliegos de peticiones (definir los
temas, prioridades relativas, etc.). Muchas mujeres no
estaban dispuestas a actuar como delegadas porque eso
significaria mds reuniones, o vigjes a Santiago desde otras
ciudades (provocdndolos problemas domésticos/familiares).
Por otfro lado, las reivindicaciones planteadas por las
delegadas mujeres nunca eran consideradas prioritarias por
la mayoria (masculina) de los delegados. En los dos Gltimos
procesos de negociacién colectiva, no habia sido incluido ni
un sblo punto especifico referente a la situacién de la mujer.
En cambio, el sindicato se disponia a solucionar problemas
puntuales, como por ejiemplo, cambios de seccién por carga
de frabagjo; dificultades con los jefes, etc. La participacion
femenina en la direccién sindical era reducida: entre
cinco directores, habia solamente una mujer. Segin la
sindicalista, cambiar esa realidad era fundamental para la
lucha en contra de la discriminacidn de lamujer en el trabajo.

Bl representante de la empresa textil manifestd su
preocupacién en dar mdas apoyo alas reivindicaciones de
la mujer en las negociaciones, 1o que suponia sensibilizar a
los trabajadores (hombres) de la empresa respecto a sus
problemas. Entre los principales demandas a apoyar estarian® :



Cuadro 8 - Demandas Relativas a las Condiciones de

Trabagjo de la Mujer

Demandas

Resultados

Empleo

Reubicacionfrente aamenazade despido

-atendida; didlogoentre

(oancol) gerenciaysindicatosoluciond
varios problemasde costos

Promociénapuestosmdscalificados -resultadonegativo

(dlimentacién)

Salarios

Aumentosalarial (textl) -resultado negativo

Isonomiasalarial entre hombresy mujeres)
(banco)

Cambiodelsistemade minutaje (confeccion2)

-noasumidaniporelsindicato

- pendiente

Capacitacion

Capacitaciéon para prevenir/atenuarcasos

-afendida, infroduccionde

de tendinitis (alimentacion, laboratorio 1y 2) rotaciénde tareas

Capacitacionparalas frabajadoras (fexdif) -resuftado negativo

Condiciones de frabajo

Disminucion de losritmosde frabajo -rotacidnde tareas

(alimentacién, laboratorio 1y 2)

Eliminaciénde polvillo (aboratorio 2) -bonode $3.500/mes+2
mudasderopainterioralaio

Calefaccionenlaseccidondondetrabajan -resultadonegativo

mujeres (textil)

Calefaccidn, aireacion, mejoramientodelos | -atendida

bafos(calzado2)

Despidode unjefe porasediosexual(textil) | -atendida

2diasde permiso para el padre encaso -atendida

de nacimiento de unhijo (confeccién 1)

Permiso administrativo de 3 dias/anc para -atendida

gestionesfamiliares (boanco 1)

Pemnisode ausenciaencasodeenfermedad | -atendida

deloshijoshasta2 anos(banco 1 yestatal)

Bono parasalacunayjardininfantl) -atendida

(confeccidnly?2)

Mejoramiento delasala cuna(calzados2) -gtendida

Reoperturadeljardininfantii(confeccion 2) -hegada

Construccion de unjardininfantil -atendida(recursosdela

(confeccién 1) empresa-+sindicato)

Alternativasparalosnifiosenperiodode -atendida

vacaciones (telecomunicacionesy estatal)

Alargamiento delhorariolegalde lactancia
(calzados?2)

-aserpresentadaenia

proximanegociacion




a) posibilidad de acceso de las mujeres ala operacion
de maquinaria, incluyendo la computarizada, lo que les
abriria mejores oportunidades salariales y de capacitacion
(entrar a secciones/puestos de frabajo donde nunca
habion podido entrar). El dirigente pensaba gue los
hombres no opondrian resistencia a apoyar esta peticién,
ya que las mujeres habion demostrado eficienciay
responsabilidad en el trabajo que realizaban (Io que hacia
prever que el rendimiento de esta seccién no seria alterado);

b) valorar el frabagjo de la mujer; sensibilizar la
gerenciaylosdemds trabajadoresaeserespecto, afirmando
que elfrabgjo que hacen actualmentelasmujeresestanto o
mdsimportante que eltrabajogue hacenioshombres;

©)igualarcondicionesde trabagijo;

d) proponerunainvestigacion conjuntasindicato/
gerenciaacerca de losmitos relacionados con lamujer:
ausentismo, indisciplinag, dias perdidos porembarazo, por
enfermedad deloshijos, porlicenciamédica, etc. Verificar
hasta qué punto realmente esos problemas eranrealesy
hasta qué punto perjudicaban a la empresa.

Conclusiones

Volviendo ala preguntainicial de ese trabajo,
respecto a la relacién entre los procesos de innovacion
tecnolégicay organizacional ocurridosanivelde empresay
lasituacién deltrabajo femenino, losresultados de la
investigacidnnos permiten senalarlos siguientes aspectos:

1. En primer lugar, se observa una diferencia
significativa entre las empresas industriales y aquellas del
sector servicios. Las empresas consideradas partian de
una situacién inicial heterogénea: algunas perteneciana
sectores donde existe tradicionalmente una significativa
participaciéon femenina y mayor movilidad en su interior
(servicios). Otros estaban ubicadas en ramas industriales
que también se caractetizan por una significativa
participacion femenina en la produccién (confeccion,
calzados, laboratorios farmacéuticos). en los cuales el
problema para las mujeres no se caracterizaba principal-
mente en las oportunidades de acceso al empleo, sino en
la existencia de varios otros mecanismos de discriminacion
alinterlor de las empresas, tales como: localizacién en las
ocupaciones mas desvalorizadas de la estructura
ocupacional, falta de oportunidades de capacitaciény
promocién, y significativas diferencias salariales derivadas
de esos fendmenos. Finalmente estaban aquelias empre-
sas localizadas en sectores industriales que cuentan con
bagja participacion femenina en la produccién, donde el
primery fundamental problema para la mujeres la
oportunidad de acceso al empleo (industria gréficay
metaimecdnica). Los datos indican que esa



heterogeneidad no habia disminuido sino aumentado a
raiz de los procesos de cambio observados.

2. En segundo lugar, una vez mds se evidencia la
importancia del fendrmeno de ia segmentacion
ocupacional de género para explicar la situacidn de la
mujer en el trabgjo. El lugar por elia ocupado enia
estructura ocupacional es un elemento centfraten la
determinacién de su salario, sus condiciones de trabgjo,
sus oporfunidades de promocidn y capacitacion, asi
como en la manera (mds positiva o mdés negativa) en que
es afectada por los procesos de cambio tecnolégico.

3. Enlas empresas del sector industrial, los procesos
de modernizacién tecnoldgica e organizacional no habian
alterado la fradicional divisién sexual del trabajo en el
sentido de la apertfura de mayores oportunidades de
acceso de la mujer a nuevas profesiones y ocupaciones,
0 a puestos de trabajo mejor remunerados y de mayor
responsabilidad jerdGrquica. Por lo contrario, fueron identifi-
cados varios ejemplos de lo que podria ser llamado de
una «disminucién al reves» de la segmentacion
ocupacional de género, o seq, situaciones en que los
hombres pasan a entrar a secciones y puestos de frabajo
tradicionalmente ocupados exclusivamente por mujeres
(como las secciones de aparado en ia industria de
calzados y de revisado en la industria de confeccidn). El
fendmeno inverso, indicando una disminucidén de la
segmentacion ocupacional de género en un sentido
favorable a la mujer (enfrada a nuevas secciones,
ocupaciones y funciones) no se ha verificado.

En las empresas del sector servicios (bancos,
estatal, telecomunicaciones, distribucion de combustibles),
los procesos de modernizacion habian side acompaiados
por una disminucidn de la discriminacion sufrida por la
mujer, que se manifiesta en: mayores oportunidades de
acceso al empleo, de entrada a nuevas ocupaciones,
capacitacion, ascenso y promocion. Esa fendencia era
mds acentuada en aguellas empresas cuya estrategia de
modernizacion enfatizabalos elementos organizacionales,
dentro de una filosofia orientada al aumento de la calidad.
De cualquier forma, eran tendencias todavia fragiles, y
que dependian mucho de dos factores: (i) una coyuntura
especifica del mercado de trabajo chileno, marcada por
el crecimiento de la actividad econdmica y por una baja
tasa de desempleo, 1o que aumentaba las posibilidades
de acceso de la mujer al empleo; (i) politicas especificas
de recursos humanos en algunas empresas, y, mds
particularmente, la actuacién de algunos(as) gerentes,
preocupados especialmente con la valorizacién de la
mano de obra femenina.
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