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TITULO:

Estrategias de Conciliacion entre la Vida Familiar y el Trabajo

Remunerado en el Contexto de la Flexibilidad Laboral.

TITULO EN INGLES:

Strategies Conciliation between Family Life and Paid Work in the Context
of Labour Flexibility.

RESUMEN

La presente de investigacion tiene como tema central el andlisis de la conciliacion de la vida
familiar y laboral en el caso de las trabajadoras y los trabajadores del servicio de aseo en la
Universidad Nacional de Colombia. EI marco general de andlisis lo constituye el trabajo -
remunerado y no remunerado- como fendmeno social cambiante y escenario de expresion de
relaciones sociales de género, como la division sexual del mismo.

El estudio de caso contiene un acercamiento a la forma como las personas empleadas en el
area de los servicios de aseo de la Universidad Nacional de Colombia sede Bogots,
desarrollan estrategias para conciliar la vida familiar y el trabajo extra doméstico,
considerando tanto las diferencias entre los sexos al momento de asumir las responsabilidades
familiares, como el papel de las empresas a la hora de facilitar o dificultar la conciliacion.
Igualmente se indagd por las posibilidades otorgadas por el Estado a las personas para que
realicen sus actividades productivas sin que se vean obstaculizadas las actividades de la esfera

reproductiva.

Este tema aparece como un area de analisis que establece puentes entre los estudios sobre
trabajo y familias, y contempla, desde la perspectiva de género, probleméaticas que se
constituyen en posibilidades investigativas en tomo, tanto a los matices que cobra la
organizacion del trabajo en el sector servicios, como a la compatibilidad entre las actividades
laborales y el desarrollo de la vida personal y familiar de trabajadoresy trabajadoras.

SUMMARY

This research has focused on the analysis of reconciling work and family life in the case of
women workers and workers in the clean-up service at the National University of Colombia.
The overall framework of analysis is the work - paid and unpaid-as a social phenomenon and
changing scenario of expression of social relations of gender, as the sexual division of the

same.

The study contains an approach to how people employed in the services area of cleanliness of
the National University of Colombia (Bogota), develop strategies to reconcile family life and
work extra household, considering the differences between the sexes to the moment to assume
the familiar responsibilities, as the role of the companies at the moment of facilitating or to



impede the reconciliation. Alike are asked by the possibilities provided by the State for people
to make their productive activities without being hampered the activities of the reproductive
sphere.

This theme appears as an area of analysis that establishes bridges between studies on work
and families, and study, from a gender perspective, problematic that constitute potential
investigative around, both the nuances charged by the organization of work in the service
sector, such as the compatibility between work and the development of personal and family
life of women workers and workers.
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INTRODUCCION.

El analisis de género tiene como eje fundamental la deconstruccion de las logicas
naturalistas que subyacen bajo las formas de entender lo femenino y lo masculino, haciendo
hincapié en la consideracion de ambas formas como producto de relaciones historicas y
sociales susceptibles de ser modificadas. Las dicotomias bajo las cuales se analiza la
relacion entre familia y trabajo, como las de publico- privado y productivo-reproductivo,
también constituyen categorizaciones por medio de los cuales se jerarquizan las actividades
humanas, en oposiciones que parecen naturales pero que en realidad responden a procesos

sociales particulares, que exaltan algunas actividades en detrimento de otras.

En este sentido el tema de la conciliacién de la familia y el trabajo ha sido analizado como
un problema que emerge porque se ha impuesto la l6gica productivista, sobre la l6gica del
cuidado de la vida, hecho que tiene como consecuencia que el trabajo de reproduccion no
remunerado carezca de reconocimiento social, al no encajar en las caracteristicas propias

del hombre econdmico racionallBeneria, 1999).

Las teorias econdmicas han legitimado ese enfoque reduccionista sobre el tema de la
subsistencia. La reproduccion social de las personas, y su nicleo, el trabajo doméstico, ha
sido invisibilizado por constituir un estorbo tedrico, por esto, o bien se le considera natural,
0 bien se confia al control de la familia. Este ocultamiento responde al hecho de que el
trabajo doméstico sostiene a los demaés tipos de trabajo, formal e informal, asalariado y no
asalariado (Picchio, 1999: 201-204)

Las mujeres resultan particularmente afectadas por estos procesos de invisibilizacién social

del trabajo de reproduccion, debido a la construccion social del género femenino, por la que

1 Las economistas feministas han destacado el hecho de que las normas y comportamientos asociados al
mercado no prevalecen en la esfera del trabajo no remunerado, que se rige bajo otras légicas consideradas no
economicas e irracionales, lo cual ha justificado la exclusion de las mujeres de espacios en los que
supuestamente si impera larazén y para los cuales estaria incapacitada por su adscripcion al rol doméstico.



interiorizan un conflicto entre produccion y reproduccion que no se elabora adecuadamente
en el ambito social y padecen las multiples consecuencias generadas por la sobrecarga de
trabajo que representa asumir tanto las actividades domésticas como las laborales. Por eso
“las mujeres soportan, tanto en la familia como en el trabajo remunerado, los costes de una
contradiccidn bésica del sistema. Estos costes son altos tanto si ellas ofrecen resistencia
como si se adaptan con resignacion” (Picchio, 1999: 207). Tanto si evitan la maternidad
como una decisién motivada por las dificultades que ésta representa en un sistema que
subvalora a las trabajadoras con responsabilidades familiares, como si aceptan asumir la

doble jomada de trabajo propia de las mujeres que trabajan fuera del hogar.

El tema de la conciliacion de la vida familiar y laboral constituye un aspecto central de las
discusiones actuales sobre la equidad de género. Si bien las mujeres han aumentado de
manera significativa su participacion en el &mbito puablico, esta presencia todavia se
encuentra restringida por la desigual reparticion del trabajo de reproduccién social entre los
sex0s. Por esto mujeres y hombres no ingresan al mercado laboral en igualdad de
condiciones, situacion que se refleja en las dificultades que representa para las mujeres

ingresar y permanecer en sus empleos.

En Colombia se encuentra que la mayoria de la poblacién inactiva es femenina. Para el
primer trimestre de 2006, la poblacion total nacional inactiva fue de 13.946 mil personas,
de éstas 9.484 mil (68,0%) eran mujeres y 4.462 mil (32,0%) eran hombres. La mayor
parte de la poblacién inactiva masculina es estudiantil (57,4% en el total nacional y 53,1%
en las trece areas), mientras que la femenina se dedica principalmente a los oficios del

hogar (61,4% en el total nacional y 58,0% en las trece areas). La razon principal de los

2 La poblacion econémicamente inactiva comprende a todas las personas en edad de trabajar que no
participan en la produccion de bienes y servicios porque no necesitan, no pueden 0 no estan interesadas en
tener actividad remunerada. A este grupo pertenecen las siguientes actividades: estudiantes, amas de casa,
pensionados, jubilados, rentistas, invalidos, personas que no les llama la atencién o creen que no vale la pena
trabajar, trabajadores familiares sin remuneracion que se encuentran laborando menos de 15 horas semanales.
En: Definiciones Encuesta de Hogares. DANE. 2006.

Se debe sefialar lo problematica que resulta esta definicion, la inclusion de las mujeres dedicadas al hogar
bajo la categoria de inactivas niega el caracter de trabajo a las actividades cotidianas de reproduccion, bajo el
supuesto que desde los hogares no se realiza una constante produccion de bienes y servicios.



hombres inactivos para abandonar la blsqueda de empleo fue dedicarse a estudiar (30,0%),

en el caso de las mujeres fueron las responsabilidades familiares (26,8%). (DANE, 2006).

Estos datos ilustran la forma como las responsabilidades asignadas socialmente a las
mujeres en la esfera doméstica contindan limitando su participacion en las actividades
remuneradas. Para los hombres en cambio las responsabilidades familiares no constituyen
el obstaculo més significativo para abandonar el empleo, situacién que indica que prevalece
su imagen como proveedor que puede desenvolverse en la esfera publica sin mayores
inconvenientes familiares, y por lo tanto sin necesidad de entrar a “conciliar”, ya que no

existiria un conflicto latente entre su participacion los en &mbitos familiar y laboral.

La investigacion cuyos resultados presento a continuacidn analiza el tema de la conciliacion
entre la vida personal, familiar y laboral en un grupo de trabajadoras y trabajadores
vinculadas/os al sector servicios. En América Latina este sector constituye el mayor
generador de empleos sobre todo para las mujeres3 En Colombia se mantiene esta
tendencia, las cifras del DANE (2008) sefialan que la rama de servicios comunales,
sociales y personales4 continta siendo la principal fuente de empleo femenino con 34,8%

de mujeres ocupadas en el Total Nacional, frente al 11,4% de los hombres.

La insercion tradicional de las mujeres en esta rama de actividad, especialmente en el sector
de los servicios domésticos y en ocupaciones relacionadas con el sector publico de
educacion y salud, se ha analizado como una extensién al mercado de trabajo de los roles
asignados desde el orden de género a las mujeres, que proyectan las funciones domésticas
en las actividades sefialadas. Actualmente también se incorpora a un nimero considerable

de mujeres en el sector financiero. Arriagada (2001) describi6 el caracter contradictorio del

3 La gran mayoria de las mujeres trabajan en el sector de servicios, donde la proporcion de mujeres es de 74,8
por ciento, la segunda mas alta del mundo después de la region de Economias Industrializadas y la UE. En el
caso de los hombres, la proporcion fue de 48,2 por ciento. Incluso al comparar nimeros absolutos, en este
sector hay mas mujeres que hombres. (OIT, 2008:12).

4 Esta rama de actividad comprende una extensa y variada gama de unidades tipo establecimiento dedicadas
a prestar servicios de apoyo a la actividad productiva, al cuidado personal y de los hogares y al esparcimiento
y la cultura de la poblacidn. Incluye, ademas los servicios de educacidn, salud y de administracion publica y
defensa, otorgados por los organismos del gubernamentales.



empleo femenino en este sector, que ofrece oportunidades en los dos extremos de la escala
social y educativa de las mujeres: en uno, los puestos mejor remunerados y que demandan
niveles de instruccion muy elevados (sector de servicios financieros) y en el otro extremo
de la escala de prestigio: el servicio doméstico, el peor remunerado y la ocupacion mas

precaria en términos de cobertura de beneficios laborales y sociales.

La terciarizacion de la economia, expresada en la expansion del sector servicios como
fuente de empleo, aparece como uno de los factores que promueven la flexibilidad laboral.
Este sector se caracteriza por manejar unas légicas organizativas y econdmicas diferentes a
las de la produccion de bienes y del trabajo industrial, ademéas la heterogeneidad,
discontinuidad y el contexto inestable de muchos procesos de trabajo en este sector,
ocasionan que se dificulte estandarizarlo5. Aquellos trabajadores/as que estan en contacto
directo con el cliente requieren estructuras organizativas flexibles que faciliten la movilidad
temporal y espacial; en vez del control externo, este tipo de trabajo implica el paso a
competencias de autonomia, autocontrol y responsabilidad por parte de trabajadores y

trabajadoras. (Yafiez, 2004: 50-51)

Escoger el area de los servicios de aseo responde a la necesidad de caracterizar mas
detalladamente una de las multiples actividades que componen el difuso sector de los
servicios, en la que operan unas logicas particulares de trabajo con consecuencias para las
trabajadoras y los trabajadores. En este tipo de trabajo, cuya caracterizacion escapa a la de
los empleos tipicos industriales, se da paso a una relacion triddica, en la que intervienen
asalariados/as, empresarios y cliente. Este altimo se introduce como un agente que
interviene en el control de los tiempos de produccién - ejerciendo presion sobre el

trabajador para realizar las operaciones con oportunidad-, en la calidad del servicio, y sobre

5Por un lado se encuentra que las actividades terciarias tienen un rol cada vez mas importante en la estructura
productiva y social por ejemplo, en lo que toca a la competitividad empresarial y al bienestar de la poblacién,
en areas en las que se generan puestos de trabajo en sectores modernos de la produccién. Por otro lado, en el
sector terciario se ha concentrado la generacion de empleo de supervivencia, con poca productividad, mal
remunerado y de mala calidad, posible por las bajas barreras de entrada a ciertas actividades, como los
servicios personales y el comercio. (Weller, 2004)



el aspecto afectivo de la actividad, una de las caras subjetivas del proceso, como aspecto

que también se convierte en objeto de mercado (De la Garza, sf, 18-19)

Esta investigacion analiza el trabajo como fendmeno social dindmico, que constituye un
importante escenario de expresion de las relaciones sociales de género, evidentes tanto en el
mercado laboral como al interior de las familias. Estas Ultimas son concebidas, desde la
perspectiva de género, como unidades no necesariamente armonicas, en cuyo interior se
generan y reproducen relaciones de poder y desigualdades entre los sexos, en términos de

asignacion de recursos, cargas de trabajo y posibilidades de autonomia (Ledn, 1995).

La division del trabajo no constituye solamente una division técnica y social, sino también
moral y psicoldgica de las actividades (Molinier, 2005). El trabajo en los servicios de aseo
puede ser considerado como un “trabajo sucio” categoria bajo la cual se designa las tareas
que se perciben como fisicamente desagradables, simbolizan lo degradante y humillante o
confrontan las dimensiones tabu de la experiencia humana (...) alli se incluyen las
ocupaciones que recogen o tratan los desechos y la basura, las ocupaciones de limpieza y
las que implican una relacién con el cuerpo y sus excreciones (Hugues 1951 en Molinier,

2005).

Este tipo de trabajo, subvalorado socialmente, y desarrollado mayoritariamente por mujeres
de escasos recursos econdmicos, resulta particularmente interesante para acercarse a las
implicaciones subjetivas de realizar, tanto en los hogares como en el trabajo remunerado,,
actividades que resultan invisibles y ademéas implican un elevado nivel de involucramiento

y actitud de servicio por parte de quienes las ejercen.

El interés por el tema de la conciliacién familia, vida personal y trabajo, desde la
perspectiva de género, obedece a la necesidad de fundamentar la idea de que la conciliacién
no deberia ser un tema que concierna Unicamente a las mujeres, como parecen considerarlo
los entes gubernamentales y algunas politicas empresariales, sino méas bien contribuir en el

camino hacia la reivindicacion de las responsabilidades compartidas dentro y fuera del



hogar, en un modelo que tienda hacia lo que Nancy Fraser (1998) denomind “cuidador
universal”, entendido como la forma tipico ideal de organizacién de las relaciones sociales

mas adecuada para conseguir la equidad de géneroé.

Analizar el tema de la conciliacion en el grupo de trabajadoras y trabajadores de los
servicios de aseo respondié al interés por estudiar las condiciones de vida en general, y
particularmente de trabajo, de las personas que desempefian actividades, muchas veces
invisibles para quienes transitamos por espacios como la universidad. De igual forma, las
negociaciones entre los tiempos laborales, familiares y personales, constituyen una
problematica que toca de cerca mi experiencia como mujer, que aun sin hijos/as analiza las
condiciones de posibilidad de la maternidad en un contexto en el que la reproduccidn social

no es asumida como un problema puablico y continla recayendo fundamentalmente sobre

nosotras.

Por medio de la realizacion de un estudio de caso se documentaron las caracteristicas
generales bajo las cuales adelantan actividades remuneradas las mujeres y los hombres
empleadas/os en el servicio de aseo de la Universidad Nacional, en relacién con las
estrategias de conciliacion entre familia, trabajo y vida personal, desarrolladas por las/os

mismas/os.

En un primer nivel de analisis de indagd por las condiciones de trabajo en un sector
considerado femenino, tanto por la alta presencia de mujeres como por las supuestas
cualidades que hacen de estas las personas mas adecuadas para desempefiar servicios de
aseo y cafeteria. Se incluyeron aspectos como las trayectorias laborales de trabajadoras y

trabajadores, su experiencia de trabajo y la percepcidn sobre las empresas. Como la

6 En un andlisis planteado para la sociedad norteamericana y el declive del Estado de bienestar, Fraser sefial6
que la clave para alcanzar la equidad de género en un estado benefactor postindustrial, estaria en hacer que los
actuales patrones de vida de las mujeres se conviertan en la norma para todos. Para lograr este cometido se
requiere una deconstruccion de la oposicion de acuerdo con el género entre proveedor y cuidador. El Estado
jugaria un papel fundamental en la realizacion de estos cambios al garantizar que hombres combinen ambas
tareas y redisefiar las instituciones de modo que se eliminen las dificultades y el esfuerzo que implica
conciliar roles de provisién y cuidado (Fraser, 1998, 90-91).



presencia de hombres en esta actividad ha aumentado en los ultimos afios se consultaron las
experiencias de los hombres que laboran en un oficio tradicionalmente desempefiado por

las mujeres.

Las/os aseadoras y aseadores de la universidad se encuentran segmentados en dos grupos,
las y los de planta, y las personas vinculadas con la empresa Casalimpia, que ingresé a la
institucion en el marco de una politica general de extemalizar funciones y reducir los costos
provenientes del personal de planta. Por este hecho se optd por contrastar las experiencias
de trabajo de mujeres y hombres, explorando tanto las diferencias entre los sexos, como los
matices resultantes de la vinculacion con la empresa privada o con el sector publico, cuya
coexistencia en el espacio de la universidad ejemplifica las caracteristicas de uno de los
modos de organizacién empresarial que mas se ha difundido en las organizaciones, la
flexibilidad externa, producto de la subcontratacion de actividades que en el pasado eran

desemperfiadas por empleados/as de planta.

En un segundo nivel de andlisis se examinaron las estrategias de conciliacion familia-
trabajo y vida personal, considerando de igual forma las diferencias entre los sexos y entre
el sector publico y el privado. En este apartado se evidenciaron las interconexiones entre
las familias y el trabajo, en el caso de un grupo de personas de los sectores populares

urbanos, como transitos atravesados tanto por el género como por la clase social.7

Los factores incluidos en este nivel fueron las caracteristicas de las familias, entendidas
como grupos sociales en los que se asignan roles diferentes dependiendo del sexo y la edad
de sus integrantes, bajo la consideracién de que, si bien es cierto que trabajo y familia
constituyen las dos aspectos de la vida de los trabajadores y trabajadoras que mayor tiempo

y energia consumen, esta dedicacion no es constante y varia en funcién de las

7 Este analisis recurrird al concepto de “interseccionalidad” con el que se alude a las “intersecciones” que
ocurren entre sistemas de clasificacion y discriminacién, llamando la atencién sobre las sinergias, positivas o
negativas, entre categorias como el género, la clase social, reconociendo que es probable que sus
interrelaciones, antes que simples “sumas” y “restas” de cuotas de ventaja o desventaja, adopten la forma de
interacciones muy complejas. (Anderson: 2004)
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circunstancias personales y laborales de cada cual: temporadas mas o menos intensas de
trabajo, ciclo de vida, etapa de la carrera o acontecimientos inesperados (Chinchilla 2001,

citada por Caballero 2002).

De igual forma se analizaron los usos del tiempo de hombres y mujeres y las diversas
estrategias utilizadas para compatibilizar trabajo, vida familiar y personal, incluyendo
aspectos como apoyo de redes familiares y de instituciones publicas y/o privadas dedicadas

al trabajo de cuidado.

Por medio de entrevistas semi-estructuradas se investigaron las diferentes dimensiones
sefialadas. En total se entrevistaron 10 trabajadoras y 5 trabajadores de la empresa
Casalimpia ubicadas/os en el contrato con la Universidad Nacional, y 10 trabajadoras y 5
trabajadores de planta de esta misma institucion. Ademas, se indagd por la perspectiva
empresarial sobre el tema de la conciliacion por medio de entrevistas realizadas a la
asistente de talento humano de la empresa Casalimpia, al igual que a una supervisora
asignada al campus. También se entrevistd a la supervisora de servicios generales de la

Universidad Nacional.

Este grupo de trabajadoras/es es heterogéneo en términos de edad y composicion familiar,
lo que permitid realizar contrastes entre las necesidades especificas a la hora de conciliar el
trabajo y la familia y las diversas estrategias que establecen las personas dependiendo de si
conviven 0 no con su pareja o cuentan con redes familiares de apoyo (ver caracterizacion

de las personas entrevistadas en el anexo 1).

La totalidad de las entrevistas fueron realizadas en la universidad, y solo una de ellas en
tiempo fuera de la jomada de trabajo, ya que tanto mujeres como hombres sefialaron su
imposibilidad de destinar tiempos adicionales para este efecto, debido a sus
responsabilidades familiares. Las/os trabajadoras/es de Casalimpia fueron entrevistadas/os
durante la hora de almuerzo. En el caso de las mujeres encontré bastante disposicién para

colaborarme y debido al escaso tiempo para poder completar las entrevistas, opté por



almorzar con ellas como forma de maximizar el uso del tiempo e ir avanzando en la
conversacion mientras nos alimentdbamos. Los hombres en cambio fueron maés reacios a
ser entrevistados; establecer conversaciones fluidas con ellos se dificultd mucho mas que en
el caso de las mujeres, que se mostraron mas dadas a compartir con otra mujer parte de sus

experiencias familiares y laborales.

En cambio, las trabajadoras y los trabajadores de planta, quienes gozan de mayor control
sobre la distribucion de lajomada laboral, pudieron destinar més tiempo a las entrevistas, a
las cuales accedieron gustosas/os de contribuir en el desarrollo de la tesis de una estudiante
de la universidad, institucion a la que tanto aprecian. Estas personas se mostraron
satisfechas ante la existencia de una iniciativa de investigacion que documentara los
cambios que ha generado que en la universidad la cancelacion de la contratacién directa
para el servicio de aseo y su sustitucidn por una empresa privada. Ademas, las mujeres de
mayor antigiedad (que llevan entre 20 y 25 afios en la Universidad) consideraron
importante que se reconstruyera su paso por la universidad y el modo como sus vidas

familiares y personales han transcurrido aparejadas a las transformaciones de esta

institucion.

Para finalizar se debe sefialar que se garantiz6 a las personas que participaron en el estudio
la absoluta reserva de sus identidades y el manejo adecuado de la informacién que
suministraron de manera que no les ocasionara dificultades en el trabajo. Se espera que los
resultados de la investigacion puedan retroalimentar las practicas empresariales de modo
que se genere conciencia dentro de la organizacion Casalimpia y al interior de la
Universidad Nacional, a favor del mejoramiento de las condiciones de conciliacion

familia-trabajo y vida personal de los trabajadores y trabajadoras.
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Capitulo 1.

Consideraciones Generales Sobre Trabajos, Conciliaciony Género.

La categoria género constituye el instrumento analitico principal de la presente
investigacion. Joan Scott definié el género como “un elemento constitutivo de las
relaciones sociales basadas en las diferencias que distinguen a los sexos y una forma
primaria de relaciones significantes de poder” (1991,44). En su definicién, el género
comprende cuatro elementos interrelacionados: las identidades subjetivas, los simbolos
culturales, los conceptos normativos y los referentes institucionales y al interior de las
organizaciones sociales en los que se reproduce la logica de género. Se debe destacar el
caracter relacional de este concepto ya que las representaciones sobre lo que considera que
es “ser hombre” o “ser mujer” se encuentran estrechamente relacionadas y en muchos casos

definidas por oposicion.

Este concepto hace referencia a las ideas sociales construidas en tomo a lo masculino y lo
femenino, a las representaciones sociales por medio de las cuales se asignan distintas
prescripciones y valoraciones a las diferencias bioldgicas entre los sexos. El género como
construccion social tiene un caracter histdrico, ademés varia dependiendo del contexto
cultural en el que se analice y que determina las diferentes practicas y jerarquias

constituidas con base en el sexo atribuido a las personas.

Sin restar importancia a esta conceptualizacion, los estudios de género han llegado mas alla
e invitan a repensar la dicotomia sexo-género. Por ejemplo, Silvia Tubert (2003) sefial6 que
nuestra misma naturaleza se ha constituido como producto de la vida civilizada que nos
define como seres humanos; por esto, el género no puede entenderse sin el sexo, ni el sexo
puede entenderse sin el género, ya que las categorias sociales de género influyen también
en la construccion de las categorias biologicas. Asimismo ambos, sexo y género, son
incomprensibles fuera del contexto de las relaciones que establecen con otros sistemas

simbélicos.
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Para Bourdieu (2000) la construccion social arbitraria de lo biol6gico, en especial de los
cuerpos femenino y masculino, de las costumbres y funciones de cada uno, ha dado
fundamento a la divisién sexual del trabajo presente en nuestras sociedades y que es
percibida como natural. La division sexual del trabajo “existe en la medida en que las
actividades de hombres y mujeres en una sociedad -tanto dentro como fuera del hogar y la

familia- estan segregadas en funcidn del sexo” (Amorés, 1995:258).

Esta forma de division social se halla regida por dos principios organizadores. El primero
es el principio de separacién entre trabajos considerados de hombres y trabajos
considerados de mujeres, por el cual se realiza la asignacidn prioritaria de los hombres a la
esfera productiva y de las mujeres a la esfera reproductiva. El segundo es el principio
jerarquico, por el cual un trabajo de hombre “vale” més que uno de mujer, evidente
sobretodo en el acaparamiento por parte de los hombres de las funciones con mayor valor
social agregado como la politica, religion y fuerzas militares (Kergoat, 2003) pero

perceptible en casi todas las ocupaciones.

Para Kergoat e Hirata (2000) la division sexual del trabajo se encuentra en el centro del
poder que ejercen los hombres sobre las mujeres, pero en esta relacion social no sélo se
evidencia dominacién, sino que intervienen elementos subjetivos que sustentan su
permanencia y aceptacion por paite de las mujeres mismas, como el amor, la solidaridad y
el altruismo,8 por esto entre hombres y mujeres existe simultaneamente una vinculacion y

un antagonismo.

Si bien la division sexual del trabajo constituye un elemento presente en todas las
sociedades, este concepto, al igual que el de género, debe ser analizado considerando las

formas que adopta en cada contexto historico y cultural; ademds, en la actualidad cobra

3 Para Bourdieu (2000: 54-56) los dominados contribuyen a la propia dominacidn, ya que el poder simbdlico
no puede ejercerse sin la contribucion de los que lo soportan. Existe un poder inscrito de manera duradera en
los cuerpos de los dominados bajo forma de esquemas de percepcion e inclinaciones como admirar, respetar,
amar etc.
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especial relevancia analizarlo en relacién con los cambios generales en el mundo del

trabajo como la precarizacion y la flexibilidad laboral.

El tema de la conciliacién familia trabajo tiene origen en la divisién sexual del trabajo
configurada histéricamente y por la cual las mujeres son asignadas prioritariamente a la
esfera de la reproducciéon por lo cual ven limitadas sus capacidades para desarrollar
actividades en el ambito publico. La reproduccién social constituye un proceso complejo
que incluye diversas dimensiones como la reproduccion biolégica, referida estrictamente al
desarrollo fisico de los seres humanos, a la crianza de los hijos; la reproduccion de la
fuerza de trabajo, concepto mas amplio que el anterior pues tiene que ver con el proceso de
conversion de las personas en trabajadores/as que ocuparan determinadas posiciones en el
proceso productivo, para lo cual deben seguir procesos de aprendizaje de las técnicas y
procedimientos necesarios para ello y la reproduccion social referida a la reproduccion de
las condiciones que sostienen al sistema social en su conjunto, tanto materiales como

ideoldgicas (Beneria: 1982).

Desde el analisis de las actividades reproductivas se configura un espacio diferenciado de la
esfera econdmica convencional, denominado economia del cuidado, definido como el
“espacio donde la fuerza de trabajo es reproducida y mantenida, incluyendo todas aquellas
actividades que involucran la crianza de los nifios, las tareas de cocina y limpieza, el
mantenimiento general del hogar y el cuidado de los enfermos o discapacitados”

(Rodriguez, 2005: 9).

La distincién entre trabajo productivo y reproductivo9planteada desde los primeros analisis
feministas mantiene relevancia analitica en la medida en que establece una conexidn

conceptual entre la naturaleza y el papel de la reproduccién social y el sistema econémico,

9 En un anélisis que retoma a Marx desde la critica feminista, Nicholson (1990), ha sefialado que existe una
clara interdependencia entre la esfera de la produccién y la reproduccién, y que las ideas generalizadas en
tomo a la oposicién trabajo-familia constituyen una expresién de la separacion de funciones y de
instituciones que legitima la permanencia de estereotipos de género que asignan a las mujeres Gnicamente
labores que constituyen extensiones de su rol materno en el ambito de la reproduccion.
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resaltando hechos que la economia tradicional habia ignorado como la importancia de la

economia del cuidado para su funcionamiento (Beneria, 2006)

Sin embargo, las caracteristicas actuales de la economia de mercado y de funcionamiento
de las familias, requieren que esa distincion inicial entre trabajo productivo y reproductivo
se matice incorporando el andlisis sobre el trabajo remunerado y no remunerado que
atraviesa ambas esferas. Beneria (2006: 10-11) destac6 las razones conceptuales y préacticas

de estas consideraciones con los siguientes argumentos:

-Una parte creciente del trabajo reproductivo se ha convertido en trabajo remunerado, como
en el caso de guarderias, lavanderias y venta de comida en restaurantes.

-No todo el trabajo doméstico es sélo reproductivo, por ejemplo en familias sin nifios/as,
hay mantenimiento de la fuerza de trabajo pero no reproduccion, a pesar de que en ambos
casos no sea remunerado.

-Hay produccién que no es remunerada, pero contribuye a las actividades ligadas con la
economia de mercado, trabajo que no es reproductivo, pero tampoco es remunerado, por
ejemplo el voluntariado.

-En ocasiones se dificulta distinguir o separar con claridad el trabajo productivo del
reproductivo, debido a la simultaneidad con que se pueden realizar las distintas actividades
en el hogar, por ejemplo la venta de parte de la comida que se prepara para el consumo
familiar.

-Existen hombres que realizan actividades no remuneradas en los hogares, como
construccion, carpinteria, electricidad y mecanica, es importante disponer de informacién

sobre este tipo de trabajo no remunerado, aunque no sea estrictamente reproductivo.

El trabajo doméstico constituye el elemento central de las actividades de reproduccion no
remuneradas al interior de los hogares. Este es definido como artesanal, aunque se utilicen
electrodomésticos, debido a la forma como se organiza, “sin una divisién de tareas fija, con

secuencias y horarios flexibles, dependiendo de las oportunidades de manejo del tiempo y
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gustos de quienes lo conducen y (por) la no estandarizacién del proceso y sus productos”

(Todaro y Galvez, 1997 en Campillo, 1998:100)

Este tipo de trabajo se caracteriza ademas porque el o la trabajadora no estan separados de
los medios de produccién, no existe una separacién entre las funciones de ejecucion y
direccion, las personas conservan el control sobre todo el proceso de trabajo; ademas, su
campo de accion se hace difuso al confundirse con expresiones de afecto y solidaridad
(Campillo, 1998).

Para Rodriguez (2005) la realizacion del trabajo de cuidado constituye un elemento
fundamental de la socializacion de los roles de género femeninos. Por este hecho existe una
creencia generalizada acerca de las ventajas comparativas de las mujeres para proveer
cuidado a otras personas, que desconoce que esa “especializacion” responde a una
construccidn social basada en practicas patriarcales hegemaonicas ya que “el patriarcado no
fue simplemente un medio de privilegiar a los hombres. Fue también una estrategia para

asegurar una oferta adecuada de servicios de cuidado” (p. 7).

Estos estereotipos sobre las disposiciones innatas de las mujeres para desempefiar trabajos
de cuidado se expresan también en el mercado de trabajo donde las mujeres desempefian
sobre todo actividades que son extension del rol doméstico. Beneria y Roldan (1987)
sefialaron que los empleos y destrezas estan sujetos a sexualizacion. Las caracteristicas
consideradas innatas en las mujeres y que justifican su contratacion en determinados
oficios, responden a interpretaciones ideol6gicas, que ignoran que rasgos de género como la
capacidad de obedecer 6rdenes, servir y aceptar posiciones subordinadas son caracteristicas
adquiridas socialmente y que se relacionan con factores como la clase social y el nivel

educativo de las personas.
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1.1 Discursos y Representaciones sobre la Incompatibilidad entre Familia y
Trabajo Remunerado: La Emergencia del Problema de la Conciliacion

Utilizar el término conciliacién para analizar la relacidn entre familia y trabajo supone la
existencia de un conflicto entre ambas esferas de la actividad humana. Esferas que lejos de
ser percibidas como un continuo de relaciones han sido categorizadas por medio de
oposiciones, (afectivo/productivo, no remunerado/remunerado, privado/puablico), que bajo
l6gicas naturalistas fundamentan la ubicacién preferencial de las mujeres en la familia y de

los hombres en el trabajo remunerado.

Esta situacion explica que la conciliacion de la familia y el trabajo aparezca como una
necesidad para las mujeres que, desde la ideologia de la domesticidad deberian permanecer
preferentemente en sus hogares, al cuidado de sus hijos/as, para no poner en riesgo el
desempefio de “sus” deberes familiares al trabajar fuera del hogar. Las oposiciones entre
trabajo-hogar, feminidad-productividad y maternidad-trabajo han sido analizadas por Joan
Scott (1993), quien afirmé que desde la revolucion industrial la mujer trabajadora empez6 a
ser percibida como un problema, configurado desde discursos que sostenian como
irreconciliables la esfera del cuidado y la de la produccién mercantil, discursos con serias
repercusiones como la legitimacién de practicas de segregacidn laboral y precarizacién del

trabajo femenino.

Las discusiones llevadas a cabo en la época de la revolucién industrial, hacian referencia a
un pasado idealizado en el cual no existia la separacion trabajo-hogar y en el que las
actividades productivas y reproductivas eran complementarias, en contraste con el periodo
de advenimiento del capitalismo en el que la separacion hogar trabajo convertia en
irreconciliables ambas actividades humanas. Tras un analisis historico Scott propuso un
giro a este tipo de interpretaciones, matizando las dimensiones de los cambios operados tras
la revolucidn industrial, sefialando las permanencias, desvirtuando la existencia de una
division sexual natural del trabajo ya que las oposiciones destacadas son producto de

practicas que se naturalizan.
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Este momento histérico consolidd la separacion de la esfera publica y privada de la vida, no
s6lo separando el hogar y el lugar de trabajo desde el punto de vista fisico, sino separando
ideolégicamente dichas esferas (Hays, 1998:64). Ademéas reforzd las representaciones
sociales sobre el género femenino, porque la ideologia de la domesticidad tom6 mayor
fuerza, asi como las ideas en torno a la maternidad adecuada, origen de los sentimientos
ambivalentes, que oscilan entre la satisfaccion y la culpa, que experimentan las mujeres que

trabajan fuera de sus hogares.

De esta forma, desde la emergencia del capitalismo se tratd de instaurar un tipo de
trabajador ideal - var6n disponible tiempo completo, sin responsabilidades familiares
diferentes a la provisién material- y el correspondiente tipo de familia que resultara mas
funcional a las necesidades del sistema: la familia nuclear, patriarcal y heterosexual donde
el varén, como autoridad paterna y guia dominaba sin contrapeso la vida cotidiana. En este
sistema se distinguia entre lo pablico y lo privado -el trabajo, la politica y la calle para los
hombres y la crianza, acompafiamiento de los hijos y cuidado del hogar para las mujeres-,
y se establecia la division sexual del trabajo -los hombres en la produccién y las mujeres

en la reproduccion. (Olavarria, 2002)10

La domesticidad subyace bajo la exclusién de las mujeres del &mbito publico y justifica su
reclusién en la esfera domeéstica, al cuidado de los otros, como la Unica ubicacién legitima
para las mujeres, fundamentada en sus supuestas caracteristicas innatas. Sin embargo, esta
es una nocién que trasciende el vinculo con el hogar y las responsabilidades familiares “es
mas un comportamiento, una disposicién a prestar atencion a dar respuesta a las
necesidades del otro” (...) “es un juego de relaciones interpersonales que supera los muros
del hogar y los horarios para producir situaciones de renuncia respecto a los deseos del otro

(Murillo:2006; XXI111).

10 Para un analisis del caso colombiano y las condiciones de instauracion de un modelo de familia enlazado a
la idea de nacion y acorde con el modelo capitalista ver: Pachén (2007), Bermudez (1998).
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El modelo de comportamiento racional propio de la esfera productiva resultaba entonces
contrario al comportamiento emocional y de entrega sin reservas que suponia el ideal de
madre construido socialmente a la par con la ideologia de la domesticidadll La
funcionalidad de la construccién social de la maternidad ha sido sefialada por varios
autores/as12 que han afirmado que las ideologias sobre la crianza infantil sirven a los
intereses tanto de los hombres como del capitalismo. En un analisis de los problemas que
deben afrontar las madres que salen a trabajar remuneradamente, Sharon Hays (1998)
analiz6 las caracteristicas de la construccion social contemporanea de la maternidad,
calificandola de intensiva, por aconsejar a las madres invertir una enorme cantidad de

tiempo, energiay dinero en la crianza de sus hijos.

Los mitos sociales sobre la maternidad organizan los discursos sobre la mujer y sus
proyectos de vida, gozan de una eficacia simbélica que se funda en la diversidad de focos
de emision discursiva que lo propugnan, ocultando las diversidades de sentido que otorgan
las mujeres en relacién a la maternidad e impulsando la negacion de la mujer como sujeta

de poder, como sujeto productivo-creativo y como sujeto de placer (Fernandez, 1993).

Las representaciones sobre las mujeres-madres constituyen el ntcleo de las denominadas
contradicciones culturales de la maternidad contemporéanea, que incluyen dos fendmenos:
en una sociedad en la que amplios porcentajes de mujeres trabajan fuera del hogar, la
cultura presiona a las mujeres a dedicar mucho de si mismas a la crianza de los hijos/as.

Ademas, en una sociedad donde la logica de la ganancia propia parece guiar el

1 Para Fernandez (1993) el uso ideoldgico de la nocién de instinto vinculado a la maternidad, ocultando los
complejos procesos psiquicos, culturales y sociales que subyacen la maternidad. Esta representacion
fundamenta la ilusion de estar inscritos en un orden necesario-natural, lo que genera seguridades personales
contrarias a la inestabilidad resultante de asumimos como hijos de un deseo erratico, evitando que
enfrentemos la contingencia en la que se inscriben los hechos del orden humano.

12Badinder (1981) sefial6 que el amor maternal ha sido concebido en términos de instinto cuando en realidad
constituye una construccion sociocultural ubicable en el tiempo, para argumentar su planteamiento analizé los :
diversos factores que configuraron el discurso sobre la maternidad acorde con el sistema econémico
capitalista.
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comportamiento en todas las esferas de la vida se continla esperando que las mujeres se

comporten acorde con una logica de la crianza generosalyHays, 1998).

Esta contradiccion cultural subyace bajo las dificultades que enfrentan las madres que
trabajan, debido a la colision entre la I6gica de la buena maternidad y la légica de la buena
practica empresarial. Varios elementos interfieren con el compromiso con el trabajo
remunerado de las mujeres: la imagen de la madre como encargada central de cuidar a los
hijos, la necesidad de poner las necesidades de los hijos por encima de las propias, la
adopcién de métodos de crianza infantil centrados en el nifio, guiados por expertos,

emocionalmente absorbentes, intensivos y caros (Hays, 1998:30-31).

Pese a que fueron impulsados desde el Estado y las clases dominantes, los modelos de
comportamiento femenino no lograron permear al total de la poblacion, y contaron con
resistencias y modificaciones. Constituyeron modelos fuertemente marcados por la clase
social y la raza, asi, “a pesar de que las mujeres de clase obrera pueden haber conocido el
culto del hogar y la ideologia emergente de la crianza infantil que lo asistia, la maternidad
intensiva no era para ellas una experiencia cotidiana (Hays, 1998:72) por las necesidades y
posibilidades reales de subsistencia propias de su medio. En esta misma linea, experiencias
como la del trabajo de las mujeres negras, y de otras minorias, fueron consideradas como
atipicas, al no encajar en las categorias aplicables a los sectores sociales dominantes,

asumidas como la normay como lo deseable (Hill Collins, 2000).

Las mujeres han trabajado siempre, tanto dentro como fuera de sus hogares. Las
estadisticas demuestran un incremento en las tasas de participacion de las mujeres en el
mercado laboral formal, pero esta participacion ha tenido un volumen apreciable, en

economias informales o sumergidas. La doble presencia de las mujeres, en el trabajo

B Las contradicciones practicas de las madres individuales se vinculan con una contradiccion mayor en la
sociedad, la ideologia déla maternidad solicita y moral esta en tension con lo que se ha identificado como las
tendencias centrales de la cultura occidental moderna, descritas por la sociologia clasica como: la bisqueda
eficiente, impersonal y competitiva de ganancias por propio interés; relaciones impersonales, contractuales y
mercantilizadas (Hays, 1998: 33).
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remunerado y en el trabajo doméstico, constituye una caracteristica permanente en la
situacidon de las mujeres de las clases populares y no es un problema emergente Gnicamente

en las ultimas décadas como se sefiala usualmente.

Entonces, conciliar lavida familiar y la laboral es un esfuerzo de vieja data. De acuerdo con
Duréan (2004), existen dos formas de conciliacién rechazables desde la perspectiva de la
igualdad entre hombres y mujeres, por cuanto ambas se sustentan en los valores del
patriarcado. La primera modalidad de conciliacion, aparentemente equilibrada y armdnica,
fue resultado de la industrializacion, en la que se consolidd la division sexual del trabajo y
unas mujeres se quedaron relegadas al ambito privado para ocuparse del trabajo doméstico
no remunerado. Sustentada desde una fuerte desigualdad de género esta conciliacion tuvo
un elevado coste para las mujeres: la ciudadania limitada o “de segunda”, puesto que una
parte considerable de los derechos sociales se otorgaban (y siguen otorgandose) a través de

la participacion en el mercado de trabajo (Duran en Parrela, 2005:2-3).

La segunda modalidad de conciliacion emergié con el aumento de la presencia de la mujer
en el mercado de trabajo, esta participacion le ha supuesto ejercer de “variable de ajuste” de
los tiempos de los deméas y sumar la carga de trabajo doméstico y extradoméstico, ya que
no se ha modificado su funcion de cuidadora, gestora y ejecutora de las tareas del hogar
(Parella, 2005:3). Esta ultima situacion es la que se relaciona de manera directa con la
emergencia de la conciliacion de la vida laboral y familiar como problema objeto de

politicas publicas.

1.2 Origenesy Alcance de las Politicas de Conciliacion Familia-Trabajo.

Los origenes de las politicas de conciliacién en la Unién Europea se ubican en la masiva
incorporacion de mujeres al trabajo remunerado producida en la década de los setenta vy,
sobre todo, en la permanencia de estas en el mercado de trabajo, independientemente del

ciclo de vida familiar, matrimonio y presencia de hijos/as. La necesidad de abordar el tema
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de la doble jomada como un problema politico que requeria la vision del Estado propicié la
formulacion de politicas de equidad de género como respuesta a ese problema. (Astelarraa:

2005)

Las primeras politicas en este sentido fueron las denominadas “family friendly policies”
cuyo objetivo principal fue la incorporacién de la familia y el cuidado como areas que
requieren medidas para que sea posible la igualdad laboral de las mujeres. Pero, como no se
trataba solo de politicas hacia la familia, sino que se buscaba que vincularan el trabajo
domeéstico con el empleo remunerado surgié la denominacion de politicas de conciliacion

laboral / familiar (Astelarraa, 2005).

El Tratado de Amsterdam (1997) y la Cumbre extraordinaria de Luxemburgo, definieron la
estrategia comunitaria sobre empleo, que constituy6 la base para la intervencion
coordinada de los distintos estados miembros de la Unién Europea en esta materia. Los
denominados “IV pilares” en relacidn al empleo contienen distintas lineas directrices, entre
las que apareci6 por primera vez la necesidad de promover la conciliacién entre la vida
laboral y familiar, dentro del pilar 1V, dedicado a reforzar la igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres (Carrasquer, 2006).

En la Union Europea, la problemaética de la conciliacion aparecio ligada a la consecucion de
un doble objetivo: el aumento de las tasas de actividad laboral femenina y la igualdad de-
oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo, para ello se tratd de remover alguno
de los “obstaculos” que impedian la plena disponibilidad femenina para el empleo; en
especial aquellos que tienen que ver con las responsabilidades domésticas en general y la
maternidad en particular; la atencién de las personas mayores dependientes qued6 en un

plano mas discreto. (Carrasquer, 2006, 6)
Sin menospreciar el objetivo de la igualdad de oportunidades, promover la conciliacién

entraria en la légica de contribuir a mantener, y de ser posible ampliar, un cierto volumen

de mano de obra femenina capaz de absorber la demanda potencial de trabajo de atencion a
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los demasl4d Con estas medidas no se cuestiond el derecho femenino al empleo, pero
tampoco su protagonismo doméstico. En otras palabras, se legitim6 socialmente la doble
presencia femenina, se percibi6 como algo “natural” y propio del género femenino

(Carrasquer: 2006, 8-9).

La critica feminista ha sefialado que las politicas de conciliacion han servido sobre todo
para que las mujeres concilien (o continden conciliando) por lo cual no se han obtenido los
resultados esperados en el ambito de la equidad de género. Este fracaso ha sido
interpretado de dos formas, la primera, como una respuesta previsible por el modo en que el
problema de la conciliacién entre el ambito familiar y laboral fue planteado, pues el
concepto de conciliacion surgié del mercado de trabajo, referido a la mediacion entre dos
grupos contrarios en el mercado laboral, los sindicatos y las empresas, o en el caso
individual los trabajadores y la direccion empresarial. Cuando el concepto se aplica al
ambito familiar, espacio que se supone “armoénico”, sin contrarios ni opuestos y que no
tiene reconocida negociacidn colectiva, ni agentes sociales en conflicto, lo Unico que puede
producir es una negociacion individual entre personas, que no cuestiona la distribucién de
roles tradicional, pues no se asume como problematica (Astelarraa, 2005). Es decir, dentro
del seno de la familia nuclear tradicional, las mujeres como sujetos individuales
continuaron conciliando porque era su rol en el cuidado el Gnico que se veia vulnerado con

el ingreso al mercado de trabajo.

La segunda explicacion enfatiza la “cooptacién” y tergiversacion de la propuesta feminista
de los afios ochenta, centrada en romper la dicotomia de género de los roles para que las
mujeres y los hombres “compartieran” las actividades tanto en el &mbito puablico como en
el privado. Esta iniciativa fue cambiada por la idea de que lo que hay que hacer es

“conciliar” las actividades del ambito laboral con las del familiar. El paso de “compartir”,

14 Una de las hipotesis que presenta la autora es que bajo las politicas de conciliacion se busca aprovechar la
disponibilidad de mano de obra femenina todavia infrautilizada ai Europa y en particular en Espafia, éstas
permitirian ampliar la oferta de trabajos de cuidado a través del mercado, incrementando las tasas globales de
actividad, con los positivos efectos que ello tendria en los respectivos sistemas de proteccidn social, al mismo
tiempo que reduciendo la necesidad de “importar” mano de obra para tal fin.
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como una forma de replantearse los roles, a “conciliar” desde la légica productivista del

mercado laboral, generd las consecuencias no previstas sefialadas (Astelarraa, 2005).

Con base en el trabajo de Maria Stratigaki (2004), quien analizé el paso de las propuestas
planteadas en términos de “compartir” a las de “conciliar”, en los documentos oficiales
sobre el tema en la Unién Europea desde 1974 hasta el 2005, Astelarraa sefialé que el
concepto introducido para implementar la equidad de género en el mercado de trabajo, la
“reconciliacion de la vida laboral y familiar, gradualmente cambié de significado desde un
objetivo con potencial feminista (compartir responsabilidades familiares entre los hombres
y las mujeres) a un objetivo orientado hacia el mercado (impulsar formas flexibles de
empleo) en la medida en que fue incorporado a la estrategia europea de empleo de los afios

noventa”(2005:39).

En conclusion, se sefiala que el problema de las politicas de conciliacion es “que fueron
implementadas como parte de las politicas de fomento del empleo y al hacerlo se pasé del
analisis del género al anélisis del mercado. Se trat6 de un cambio desde propuestas que
tenian a las relaciones de género como el centro del andlisis a otras que eran de tipo

economico y estaban centradas en el mercado” (Astelarraa: 2005:38)

Sumado a lo anterior se han destacado dos barreras de tipo cultural para impulsar politicas
de conciliacién desde la perspectiva de la equidad de género, la primera es que los hombres
contintan eludiendo sus responsabilidades intra-domésticas, en el ambito del cuidado. La
segunda es que las propias mujeres a menudo se consideran como las Unicas responsables
de lograr la conciliacion; ésta constituye un mandato “propio de su género”, anclado en lo
doméstico-maternal. Tampoco se puede olvidar que el trabajo de gestion y responsabilidad
doméstica es una carga pero a la vez es un poder. Si bien a las mujeres les gustaria

compartir las tareas y responsabilidades doméstico-familiares, sienten la presion familiar y j

25



social de sentirse las Unicas supervisoras y gestoras del trabajo doméstico-familiar y, en

algunos casos, incluso las Unicas ejecutoras (Parella, 200515).

1.3 Conciliacion Familia - Trabajo en América Latina.

Segun Lourdes Beneria las politicas de conciliacién deben verse como una manera de
fomentar tanto la igualdad de género como el desarrollo humano de las mujeres;
constituyen una forma de incrementar sus posibilidades para ser y hacer, manejando
autonomamente sus vidas y proyectandolas hacia horizontes mas amplios. Entre las
capacidades que se relacionan con la conciliacion se encuentran: poder cuidar a los hijos y
de otras personas dependientes; poder trabajar en el mercado laboral o realizar proyectos,
incluidos los artisticos; poder moverse entre distintos espacios y lugares, tanto publicos
como privados; poder disfrutar del tiempo de ocio y poder ejercer autonomia en el uso del

tiempo (2006, 13-15)

Beneria (2006) sefialé que si bien las politicas de conciliacién establecidas en la Uni6n
Europea tienen deficiencias, han contribuido a posicionar el tema de las dificultades para
compaginar el trabajo remunerado y el doméstico en el discurso politico. Comparando los
paises europeos con los latinoamericanos la autora sefiald6 que en estos ultimos pareceria
menos urgente el disefio de politicas de conciliacién, ya que el servicio doméstico es mas
asequible a la poblacion, por los costos y disponibilidad de mujeres para emplearse en ese
sector. Sin embargo, la autora sefiala que esta situacion esta cambiando por factores como

la emigracidn femeninay el aumento de los costos de contratacién de servicio doméstico.

15 La autora argumenta sus afirmaciones resefiando la investigacion de Teresa Toms et al. (2002), titulada “El
estudio de la doble presencia: una apuesta por la conciliacién de la vida laboral y familiar”, en el que se
analizaron los obstaculos de caracter socio-cultural a la conciliacion, por medio de grupos de discusién. Los
autores del estudio sintetizan sus resultados en un doble lema: “los hombres no quieren pensar en el trabajo
domeéstico y familiar" y “las mujeres no quieren ceder el poder doméstico".

26



Pese a que se reconoce la importancia del trabajo de las mujeres para la generacion del
ingreso familiar, sus responsabilidades en el trabajo doméstico y de reproduccion no han
disminuido, situacién que hace méas urgente ain la necesidad de conciliar los distintos tipos
de trabajo. En América Latina esta necesidad puede ser diferencial en cuanto a grupos
sociales ya que entre las mujeres de clase media y alta, es posible el acceso al servicio
domeéstico y sus costos mientras que las mujeres pobres, al contrario, tienen que solucionar

la conciliacién porque no cuentan con este tipo de recursos (Beneria, 2006:16-17).

Sin embargo, el recurso de emplear otras mujeres como estrategia de conciliacién entre
empleo y familia resulta probleméatico desde la perspectiva de género. Parella (2003)
analizé la forma como la trasferencia a empleadas del servicio doméstico de parte de las
tareas de reproduccién social hace emerger con vehemencia las bases patriarcales de
nuestras sociedades y las relaciones antagonicas entre mujeres. Con esta estrategia el
trabajo reproductivo sigue en manos de las mujeres que trasfieren a otras algunas
actividades “femeninas” infravaloradas socialmente y no asumidas ni por los hombres ni

como una responsabilidad social mas amplia.

Sumado a lo anterior en nuestro contexto existe una diversidad de formas de trabajo y tipos
de contrato que llevan a sefialar que: “las politicas de conciliacion deben adaptarse a las
necesidades que plantean circunstancias tan inestables y de mucha fluidez intersectorial
para el trabajo de los hogares urbanos. Las politicas disefiadas bajo condiciones laborales
formalizadas no son muy Utiles para este tipo de trabajo inestable y heterogéneo” (Beneria,

2006:17)

En un articulo titulado “Género, Masculinidades y Politicas de Conciliacion Familia
Trabajo”, Eleonor Faur (2006) sostuvo que en América Latina el sujeto de las politicas de
conciliaciéon es femenino, ya que desde el punto de vista de las instituciones encargadas de
la conciliacién familia-trabajo, como desde las representaciones sociales se mantiene la
idea de que mujer es la principal responsable de las actividades en la esfera reproductiva.

Este hecho se comprueba al encontrar que los derechos a los que acceden las mujeres y los
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hombres corresponden con la asignacion de éstas a la funcion materna y de cuidado-
licencias por maternidad, servicios de cuidado infantil en el trabajo- mientras que los
hombres reciben  prioritariamente ayudas para el ejercicio de su rol proveedor-

transferencias monetarias, subsidios-.

Faur destacO ademas que el acceso a servicios como el cuidado de nifios/as se dificulta
para amplios sectores de la poblacion vinculados con el sector informal de la economia, por
lo cual sefiala que los actuales dispositivos de conciliacion familia-trabajo seguiran
configurando relaciones de género jerarquicas, no solo entre los sexos, sino entre las

distintas inscripciones sociales.

Bajo la consideracion de que los problemas y retos de la regién latinoamericana en materia
de conciliacién trabajo-familia son muy distintos a los que se plantean en los paises
desarrollados, Monge y Martinez distinguieron entre las politicas «con efectos
conciliatorios positivos» y las politicas que en una sociedad determinada son consideradas
«conciliatorias», a partir de decisiones politicas explicitas. Las primeras comprenden una
gama amplia de politicas publicas ubicadas en diversos sectores de actividad estatal y que
tienen repercusiones en la reduccién de las tensiones entre los ambitos productivo y
reproductivo; las politicas de conciliacion propiamente dichas constituirian un subconjunto

de este grupo (2007:122-123).

Esta precision le permitié analizar algunos paises de América Latina en los que no
necesariamente se encontraron politicas conciliatorias como tales, pero si politicas sociales,
de empleo y familiares que impactan la conciliacion. Algunas de las conclusiones de este

estudio son las siguientes (Monge, Martinez, 2007):

En la region siguen siendo débiles las politicas para la insercion laboral de la poblacion en
general y de las mujeres particularmente, ya que se ha avanzado en promover la
empleabilidad pero existe un vacio en generacién de empleo de calidad. Proliferan los

arreglos de flexibilizacion de horarios y remuneraciones, disefiados para favorecer la
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rentabilidad y la competitividad de las empresas, con efectos negativos sobre las

condiciones laborales y de conciliacion de la poblacién ocupada.

La cobertura de los servicios de cuidado a menores todavia es baja y presenta limitaciones
desde la perspectiva de la conciliacion, como las siguientes: excesiva focalizacion en
familias pobres que penaliza a las que son vulnerables a la pobreza; demandas excesivas de
trabajo voluntario a las madres; barreras al acceso a partir de demanda de copagos; vy

ausencia de vinculacion con programas para la insercion laboral femenina.

Los programas de asistencia y promocién social, incluyendo los de transferencias
monetarias condicionadas aumentan los ingresos de las familias pobres, reduciendo los
niveles de sobrecarga y precariedad del trabajo reproductivo en esas familias. Sin embargo,
son las mujeres las que deben emplear su tiempo para cumplir los compromisos de las
familias que son condicién para las transferencias, por lo anterior estos programas de
asistencia merecerian ser redisefiados para ampliar sus efectos positivos en la conciliacién y

en los patrones de género.

Las licencias por maternidad y las medidas asociadas con el parto, el embarazo y la
lactancia son las normas mas frecuentes de proteccion familiar en la regidn, pero quedan
por fuera las mujeres no empleadas o con trabajos informales. lgual sucede con los
regimenes de proteccién social que han reducido su cobertura y no cubren al sector
informal, en el que hay una acelerada feminizacion. A lo anterior se afiade que:en los
seguros de salud con esquemas de financiamiento individual, se ha producido la llamada
«seleccidén adversa»: los proveedores buscan atender a la poblacion con menores riesgos de

salud o aumentar las cotizaciones para esa poblaciéni6.

16 Los tnicos sistemas de salud de la region que siguen siendo universales en cobertura y servicios y que, por
lo tanto, no limitan los tipos de servicios ni los cobran a quienes los requieren, son los de Cuba y Costa Rica
(Monge, Martinez, 2007:135).

29



1.4 Conciliacion Familia- Trabajo en Colombia.

En el estudio titulado “Politicas de Conciliacion entre los Ambitos Productivo y
Reproductivo, lgualdad de Género, Pobreza y Presupuestos Publicos” Javier Pinedaa (2006)
elabord un panorama general acerca de las caracteristicas de la poblacion colombiana, las
condiciones de trabajo y las necesidades de conciliacion en el pais, con un especial énfasis
en los programas gubernamentales que impactan de manera directa las condiciones de

realizacion del trabajo de reproduccion social en nuestro contexto.

De la sintesis sobre la legislacion laboral relacionada con la conciliacion de la vida familiar
(Ver anexo 2) Pinedaaconcluy6 que se mantienen los derechos tipicos surgidos del modelo
hegemonico de la gran empresa formal (asentado sobre la base del salario familiar del
varon), relacionados con la proteccion a la maternidad; y los correspondientes a dias de
descanso, las vacaciones y las licencias. Se destaca el margen normativo para la
participacion de los padres en el cuidado de los recién nacidos, expresado en la ley Maria.

Si bien Colombia se ha acogido a la mayoria de los instrumentos internacionales

ratificandolos voluntariamente y en el plano legal, adn falta mucho para'que este sea un ;

pais en el que se garantice el respeto de los derechos sociales, culturales y econémicos de

sus ciudadanos/as (Pinedaa, 2006).

Respecto a las condiciones de trabajo posteriores a las medidas para flexibilizar el mercado
laboral, Pineda» (2006), encontré que la duracién de las jomadas laborales es mayor en el
caso de los hombres, con una brecha de género que pasé de tres horas a dos dias en el lapso
de ocho afios, por lo cual argumentd que se estd efectuando una intensificacion de la doble

jomada femenina y un alejamiento de los hombres de las tareas reproductivas y de cuidado.

Este autor también expuso los cambios en el perfil demogréafico de la poblacion

Colombiana y los impactos de la transicion demogréfica desde el punto de vista de la
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economia del cuidado. El aumento de la esperanza de vida femenina se encuentra
acompafiado de menores tasas de cubrimiento de pensiones para las mujeres. No obstante
Pineda» destac6 la importancia de incluir andlisis de género en las politicas para adultos
mayores en el pais, ya que “investigaciones cualitativas sefialan que los hombres adultos
mayores que carecen de pensién y vivienda, constituyen un grupo especialmente vulnerable
debido a su menor aceptacion en las familias de sus descendientes, como mecanismo
primario de cuidado y proteccién social. Mientras las abuelas participan en el cuidado de
sus nietos y el trabajo doméstico a partir de sus identidades femeninas construidas

alrededor de dichas funciones” (2006:127).

El citado informe también incluye las cifras de ampliacién de la cobertura de los programas
de atencion a la infancia, que evidencian que el trabajo de cuidado a menores en etapa
preescolar sigue recayendo en los hogares bajo la responsabilidad de las mujeres. Ademas
existe un vacio legislativo en cuanto a la responsabilidad del empresariado en; la
conciliacién familia- trabajo, ya que fue derogada la norma del estatuto laboral que
obligaba a las empresas empleadoras de mas de 50 mujeres, a establecer guarderias

(Pinedaa, 20061).

El Estado constituye entonces el agente principal de provisién de servicios de cuidado
infantil. Pese a que los gastos del Instituto Colombiano de Bienestar Familiar ICBF,
muestran una tendencia creciente en la Ultima década, en contraste con el total del
Presupuesto General de la Nacion PGN, esta participacidn resulta considerablemente baja.
Los programas para la nifiez no constituyen una politica de Estado, sino que se

circunscriben al funcionamiento de ICBF (Pinedaa, 2006).

Esta dltima institucion fue analizada en el “Analisis Diagndstico de la Situacién de la
Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar en Colombia” elaborado por Arango y Alvarado

(2006) quienes destacaron la necesidad de que los informes sobre cobertura del sistema se

7 La unica obligacion de los empresarios a este nivel, consiste en pagarle, mediante las cajas de
compensacion, al ICBF un porcentaje equivalente al 3% mensual del total de landmina (Pineda*, 2006).
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contrasten con una evaluacién de las necesidades de la poblacién colombiana en esa
materia y de realizar un balance cualitativo y sistematico del impacto de la atencién del
ICBF sobre el acceso de las mujeres al empleo y la conciliacién de la vida familiar y

laborall8

Si bien una institucion como el ICBF resultaria fundamental en la busqueda de una equidad

de género y una conciliacion de la vida familiar y laboral, los autores encontraron que no

“Existe ningunaformulacion explicita que indique que los objetivosy medios del ICBFy del SNBF
se orienten a remover obstaculos a la equidad de género, en términos de oportunidades para que
las mujeres, en especial las més pobres, puedan acceder a un empleo digno, a que la oferta de
servicios de atencién a menores sea compatible con los horarios de trabajo o las necesidades de
desplazamiento de madresy padres, 0 a que en laformacién a las "familias" se incluya el derecho>

al trabajo de las mujeresy las madres (Arango, Alvarado, 2006:9)

En los programas de esta institucion parece subyacer un concepto de familia tradicional en
el que la madre debe asumir la responsabilidad sobre el cuidado de la infancia, por lo cual
se maneja de manera implicita la idea de que si la madre puede dedicarse a los hijos y no;
trabajar, esto es lo ideal. Tampoco se hace mencidn a las diversas formas familiares, ni se
tiene en cuenta de manera explicita la problemaética de las mujeres solas o cabeza de hogar.;
Sumado a lo anterior, el ICBF reclama una colaboracion directa en tiempo y trabajo para

adelantar las tareas de cuidado, por lo cual se entra en la légica perversa segln la cual

18 Un primer esfuerzo en este sentido fue realizado por Pineda y Serrato (2007) en el estudio titulado
“Cuidado de la Primera Infancia y Participacion Laboral Femenina” el cual contiene los resultados de una
encuesta realizada en Bogota para indagar qué tanto el cuidado de los nifios y nifias en los Jardines de
Bienestar del Distrito ha permitido el acceso de las mujeres madres al mercado laboral, en qué condiciones se
ha dado dicho acceso y para qué grupo de mujeres. Entre las conclusiones sobre el tema de la influencia del
cuidado infantil sobre el trabajo extra hogar de las mujeres se encuentra que el acceso al servicio de los
jardines les permitié a las mujeres: trabajar (69%); cambiar a un mejor trabajo (16%); mejorar las condiciones
de trabajo (42%); mejorar su desempefio (78%); mejorar la calidad de vida (83%); atender labores domésticas
(76%); estudiar (28%) y cuidar otros miembros (22%).
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muchos servicios que podian contribuir a aliviar la “doble jomada” de las mujeres estén al

contrario, fomentando una “triple jomada” o “jomada redonda”. (Arango, Alvarado, 2006).

1.5 Conciliacién Familia- Trabajo en las Politicas de las Empresas Colombianas.

Datos acerca de la situacion actual de las empresas colombianas frente al tema de
conciliacion trabajo y familia aparecen en el estudio realizado por Idrovo (2006) en el que
el INALDE de la universidad de la Sabana, junto con el IESE Business School de la
Universidad de Navarra, aplicaron el IFREI, Indice de Empresas Familiarmente

Responsables, a una muestra representativa de empresas colombianas19

El IFREI2 mide el nivel de implantacion que tienen las politicas de conciliacion familia-
trabajo en las empresas en un pais determinado, esta basado en un modelo que permite una
evaluacién o diagnostico de la empresa, para saber en qué fase se encuentra en su adopcion
y/o implantacion de este tipo de politicas, con base en un modelo Empresa Familiarmente

Responsable (EFR)2L

Los resultados de este estudio para nuestro pais arrojan que “si bien existe una conciencia
por parte de los directivos de la importancia de conciliar en la realidad el trabajo y la
familia, esta preocupacién no se evidencia en las estrategias, puesto que un 60% de las
empresas aseguran que la implantacion de politicas tendientes a solucionar estos problemas

no consta siquiera en la agenda de las empresas” (Idrovo, 2006:16).

19 El cuestionario IFREI se envié a 800 empresas colombianas (con mas de 250 empleados), de las cuales
respondieron 86, es decir, un 10.75%. EI 4% correspondid al sector publico, el 96% al privado. Los sectores
mas representados fueron: quimica, petréleo, gas, caucho y plasticos (11%), salud (11%), telecomunicaciones
(9%), alimentos, bebidas y tabaco (7%) banca, finanzas, y seguros (7%).

2 Desarrollado por Chinchilla, Poelmans y Cardona ha sido aplicado en Espafia desde el 2000. EI primer
IFREI se realiz6 en 1999-2000, el segundo en el 2002, después en el 2003, y en el 2004 (Idrovo,2006:6)

21 Una EFR es una empresa que en sus estrategias e intrategias (politicas que persiguen involucrar y
comprometer a los empleados) consideran a la familia como algo que tiene interés para la empresa (como un
proveedor, un cliente, un accionista, un empleado). (Chinchilla et al., 2004 en Idrovo, 2006).
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Como resultado de lo anterior, las politicas de servicios para el cuidado de familiares, como
guarderias o centros para el cuidado de ancianos, y las politicas para la formacién en el
papel de los empleados como padres o conyuges, y para promover la conciliacién trabajo y
familia son ofrecidas por un bajo porcentaje de empresas. Los escasos esfuerzos reportados
en este sentido recaen en el area de reclusos humanos y no constituyen un tema que interese
atodos los directivos; ademas se encontrd que en un 42% de las empresas s6lo una minoria
de los directivos muestra un cierto grado de ejemplaridad en cuanto a buscar un buen

equilibrio entre trabajo y familia. (Idrovo, 2006)

Sin embargo, las empresas encuestadas sefialaron que experimentan como problemas
graves: la falta de compromiso por parte de los empleados (62%), la contratacion de
empleados claves (60%), los problemas relacionados con el estrés (50%) y el ausentismo
(48%). Estos inconvenientes, sumados a la progresiva toma de conciencia por parte de los
empresarios acerca de las ventajas de contribuir con la conciliacion familia-trabajo de sus
empleados/as22, constituye una ventana de oportunidad para que el tema emerja como
problema publico sobre el cual el empresariado tiene mucho que aportar, no solo como un

problema privado de las familias.

:2Las nuevas practicas de gestion empresarial destacan la importancia de la satisfaccion de las y los
empleados con las organizaciones empresariales y la necesidad de reducir los niveles de estrés ocasionados,
entre otros factores, por las responsabilidades familiares. Otro tema que puede posibilitar el énfasis es el tema
de la conciliacién puede ser la responsabilidad social empresarial, que desde su perspectiva de aplicacion
interna, impulsaria la implementacion de practicas para mejorar la calidad de vida de las y los trabajadores.
Ademas se deben destacar las certificaciones y mediciones como las que realiza cada afio, el Great Place to
Work Institute, empresa de investigacion y consultoria gercncial con sede en Estados Unidos, ayuda a
producir las "Listas de las Mejores Compafiias para Trabajar" en 30 paises del mundo, en Colombia se viene
publicando desde 2003, mediante la aplicacion del Great Place to Work Trust Index. Este instrumento permite
analizar diversas dimensiones para evaluar la confianza entre jefes y colaboradores, lo que se considera la
caracteristica basica de los mejores lugares para trabajar. Una de las dimensiones de este indice es el
equilibrio entre la vida personal y laboral, en donde se identifica la forma como la cultura organizacional
promueve un sano equilibrio entre las obligaciones del trabajo y el hogar, al reconocer que un trabajador no
puede ser efectivo en el largo plazo si su productividad se logra a costa de su familia.

34



1.6 Iniciativas Colombianaspara Promover la Conciliacion Familia-Trabajo.

El “Plan Estratégico para la Defensa de los Derechos de la Mujer Ante la Justicia en
Colombia” (2006) contiene un conjunto de medidas a favor de la equidad de género en el
trabajo. Este plan se elabor6 como una accién conjunta de la cooperacién internacional
(Comunidad de Madrid), y la Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer. Alli se
expone un diagnéstico sobre la situacion de la mujer en el pais, realizado por un grupo de
expertos y expertas colombianos/as y espafioles/as, que fundamenta las 116 medidas que

constituyen el Plan (Ver sintesis en anexo 3)%.

En este documento se incluy6 el objetivo de garantizar la proteccion de la mujer frente a la
discriminacion laboral, y se establecio la linea de accion referida a la conciliacion de la
vida familiar y profesional24. En el planteamiento de estas medidas se afirma que conciliar
es acercar, permitir, convenir, facilitar, posibilitar la realizacion equilibrada y equitativa de
la actividad laboral y la vida familiar de mujeres y de hombres. Este constituye un tema de
equidad social y de equidad de género, por tanto supone la responsabilidad del conjunto de
la sociedad frente a la reproduccion de la misma, a la vez que la reparticion equitativa entre
los sexos de responsabilidades en este ambito. Los ejes establecidos en el ambito de la

conciliacion familia trabajo se centran en tres aspectos:

1. Realizar campafias de sensibilizacion: que destaquen la importancia de las labores
domeésticas en la calidad de vida de las familias y sobre las consecuencias negativas se su
distribucion inequitativa entre hombres y mujeres. Incluye medidas para involucrar a las
empresas, instituciones publicas y familias en la promocion de la conciliacion, asi como
para promover la vinculacion de los varones a las ocupaciones y oficios orientados al

cuidado de otras personas, considerados tradicionalmente femeninos.

23 La defensa de los derechos de las mujeres ante la justicia se estudié desde tres lineas de trabajo: violencia
intrafamiliar, ruptura de la unién marital y discriminacion laboral.

2 Para la implementacién del Plan se establecieron prioridades considerando la importancia de las medidas,
su complementariedad y la experiencia de Espafia en la puesta en marcha de medidas similares. Las acciones
para promover la conciliacion de la vida laboral y familiar se concentran en el periodo 2008-2010.
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2. Incentivar a las empresas a que establezcan planes de accidon que faciliten la
conciliacion de la vida familiar y laboral. Mediante la promocion de politicas de
Empresas Familiarmente Responsables que modifiquen las culturas organizacionales
existentes, incorporando la equidad de género. Premiando las iniciativas en este sentido y
propiciando que los convenios colectivos de las empresas colombianas introduzcan

medidas de conciliacién e igualdad de género.

3. Ampliar la cobertura calidad y pertinencia de los servicios de bienestar familiar y
cuidado de nifios, nifias y personas dependientes. Implementando estrategias que
permitan optimizar el cumplimiento de los objetivos de ICBF, en consonancia con el
derecho al trabajo y a la conciliacion de la vida laboral y familiar. Y con medidas como
estimular la creacidn de guarderias en centros de trabajo, apoyar la creacion de empresas de
servicios que faciliten la conciliacién y aproximar los derechos de conciliacion en
Colombia al contenido del marco legal existente en Espafia previsto en el anteproyecto de

Ley Organica de Igualdad.

El plan busca optimizar los instrumentos ya existentes en Colombia y disefiar algunos
nuevos que permitan implementar politicas en el pais, constituye un reto para el gobierno
colombiano en el que deben converger instituciones como ministerios, empresas,
universidades y medios de comunicacion. Habra que esperar los resultados de mismo y la
forma como se articulen con los Planes de Igualdad de Oportunidades formulados a nivel
local, como el de Bogota, donde ya se incluyé el tema de la economia del cuidado y a
conciliacion familia trabajo, dentro de los lineamientos del Plan De Igualdad de

Oportunidades para la Equidad de Género 2004-20167°.

5 En el marco del Derecho al Trabajo en Condiciones de Igualdad y Dignidad, se incluy6 el objetivo de
promover el reconocimiento econémico, juridico y politico de la economia del Cuidado y su aporte al
desarrollo de la ciudad. Hasta el momento las acciones adelantadas se han centrado en la sensibilizacion sobre
el tema de los derechos econémicos de las mujeres, facilitando encuentros en los que expertos/as invitados/as
involucran a organizaciones de mujeres y funcionarios/as publicos en las discusiones sobre valoracion del
trabajo de la mujer, las politicas de conciliacién y la economia del cuidado.
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1.7 Tiempos de Trabajoy Conciliacion de la Vida Laboraly Familiar.

¢Quién controla su tiempo? Es la pregunta con la cual Soledad Murillo ejemplificé la forma
en la que la representacion social del tiempo ha cobrado una extraordinaria capacidad de
regulacion sobre la vida de los sujetos, ya que el tiempo ha pasado de ser una convencion
social para convertirse en un hecho asumido como natural, ha dejado de ser “una magnitud
para mutarse en una experiencia de la cual es dificil sustraerse, ya que se sitia como una

disciplina inapelable, una ley extema ante la cual hay que doblegarse, (2001: 154)

La perspectiva de género ha contribuido al “descubrimiento” de que el tiempo es una
construccion socio-cultural que poco tiene de natural, los trabajos relacionados con el
tiempo de las mujeres y el trabajo entendido de forma amplia, en su acepcién laboral y
reproductiva, han permitido identificar las dimensiones analiticas del tiempo: “el tiempo
como pauta de ordenacion y el tiempo como pauta de regulacién de los hechos y
acontecimientos, de los usos y los imaginarios entre los cuales transcurren la actividad y las

relaciones sociales y se orientan y estructuran los proyectos de vida de las personas”

(Toms,2001:140).

En el periodo anterior a la industrializacion los tiempos de trabajo y los tiempos de vida
guardaban estrecha relacion con los ciclos de la naturaleza. La organizacién de la actividad
de las personas estaba determinada por factores como las estaciones del afio, la época de
siembra y cosecha, la luz solar, las condiciones meteoroldgicas y por las necesidades de la
vida humana. En las sociedades capitalistas actuales toda la vida personal y social quedd
sometida a los tiempos industriales. El tiempo se constituyd en un "recurso escaso" con

caracteristicas de linealidad y homogeneidad (Carrasco, 2005).
Las légicas que rigen el tiempo laboral y el tiempo dedicado al trabajo reproductivo son

diferentes. El primero se rige por una logica diacronica, lineal, objetivable mediante

horarios, mientras que en el segundo se evidencia una ldgica sincronica, dificil de precisar
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sin la percepcidn subjetiva de la experiencia vivida cotidianamente, perceptible de manera

particular a través del ciclo de vida femenino (Toms, 2001).

Los tiempos vienen determinados tanto por las exigencias de la produccion mercantil como
por los requerimientos naturales de la vida humana. La forma como las personas organizan
la distribucidn de los mismos tiene un fuerte componente de género en la medida en que los
roles asociados a la masculinidad y a la feminidad establecen prioridades para hombres y
mujeres, relacionadas con su participacion en las esferas publica y privada. Asi, Carrasco
(2003) sefialé que las mujeres -una vez intentadas todas las posibilidades de reducir el
trabajo familiar doméstico- adaptan, de una u otra manera, su tiempo de participacion
laboral a las necesidades del cuidado de la vida. En particular las mujeres con personas
dependientes a su cargo, desarrollan distintas estrategias para realizar el trabajo de
mercado, asumiendo las necesidades de sostenimiento de la vida humana, intensificando su
tiempo de trabajo total, reduciendo el tiempo de ocio y en ocasiones el dedicado a las

necesidades personales.

Los varones en cambio mantienen una dedicacion prioritaria -y muchas veces exclusiva- al
mercado. “Al contrario de las mujeres, para estos ultimos, el referente principal sigue
siendo el trabajo remunerado al cual ofrecen una total disponibilidad de tiempo. De esta
manera, los requerimientos de cuidados directos en el hogar se convierten para los varones
en una variable residual y ajustable a su objetivo principal: la actividad mercantil pablica”

(Carrasco, 2003)

Carrasco (2003: 29-31) establecié cinco categorias para el uso del tiempo en las personas
en edad activa, caracterizados por los diferentes niveles de necesidad, flexibilidad vy

posibilidad de sustitucidn:
Tiempo de necesidades personales: indispensable y bastante rigido, en el sentido
en que existe un tiempo necesario dificil de disminuir dedicado al suefio, al minimo de

comidas y al aseo personal.
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Tiempo de ocio: tiene un fuerte grado de flexibilidad, de hecho se utiliza
habitualmente como “variable de ajuste” del tiempo de trabajo familiar doméstico: un

aumento de este ultimo reduce rapidamente el tiempo de ocio.

Tiempo de participacion ciudadana: bastante flexible, incluye los tiempos
dedicados a todo tipo de trabajo voluntario: participacién en asociaciones, partidos

politicos, trabajo voluntario directo, etc.

El tiempo de trabajo mercantil: depende tanto del desarrollo tecnolégico como de
otros aspectos de orden més social e institucional: de la organizacion laboral, de las
relaciones de poder entre trabajadores(as) y empresarios(as), del papel del sector publico,
de las pautas sociales de consumo, de la situacion socio-politica general y de la cultura
masculina del trabajo de mercado. Normalmente, la jornada negociada o impuesta por las
relaciones laborales es bastante rigida, en el sentido de que la persona individual no puede
optar por un namero de horas de trabajo elegidas a voluntad, ni tampoco puede elegir la

distribucién de las horas a lo largo de la semana, el mes o el afio.

El tiempo de trabajo doméstico familiar: dividido en dos componentes
diferenciados. El primero comprende aquellas actividades que son inseparables de la
relacion afectiva que implican y que, en consecuencia, no tienen sustituto de mercado (no
pueden ser valoradas a precio de mercado) ni sustituto publico. Este tiempo de trabajo no
puede disminuir por debajo de unos minimos estrictamente necesarios sin afectar el

desarrollo integral de las personas26. ElI segundo componente del tiempo doméstico familiar

26 Respecto a las actividades consideradas inseparables de la relacion afectiva y sobre los servicios que
resultan indelegables a instituciones publicas o al macado existe un debate que incluye la definicién acerca
de lo que es mercantilizable o extemalizable del grupo familiar, y discusiones que tocan directamente los
marcos culturales bajo los cuales se evaltan los vinculos sociales y lo que deseamos 0 no ceder como mujeres
y como familias. Autoras como Tobio (2005) han destacado que, a pesar de que hay otras formas posibles de
organizacion experimentadas en el pasado, en otros contextos e incluso en el presente como residencias,
internados, hospitales, carceles y cuarteles, que demuestran que es técnicamente posible organizar las
necesidades cotidianas de las personas fuera de las familias, hay barreras ideoldgicas que impiden despojar a
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comprende aquel que produce bienes y servicios que pueden ser sustituidos por el mercado
o el sector publico. El grado de sustitucion dependerd, por una parte, del nivel de ingresos

(basicamente salarios) y, por otra, de la oferta de servicios publicos de cuidados.

La organizacion de estos tiempos cobra unas caracteristicas particulares en la sociedad
capitalista regida por el objetivo de la maximizacién del beneficio, en la que sélo el tiempo
mercantilizado -aquel con capacidad de ser transformado en dinero- tiene reconocimiento
social. “Este tiempo es el dedicado al trabajo de mercado. El resto de los tiempos -en
particular, los llamados -tiempos generadores de la reproduccién-, que incluyen los tiempos
de cuidados, afectos, mantenimiento, gestion y administracion doméstica, relaciones y ocio,
gue no son tiempo pagado sino vivido, donado y generado se constituyen en lo que Adams
(1999) denomind la sombra de la economia del tiempo dominante, basada en el dinero

(Carrasco, 2003: 36)

La influencia de las jomadas laborales sobre la distribucion de los demés tiempos se
agudiza por factores como la sobrevaloracion social que existe en tomo a las jornadas
extensas, situacion que guarda relacion tanto con las formas de organizacion del trabajo
como con las culturas organizacionales. Sin embargo, se ha encontrado que “las elevadas
jomadas laborales, tanto en lo que se refiere a la duracién de lajomada como al nimero de
horas efectivamente trabajadas no comportan necesariamente una elevada productividad en

el trabajo y una mayor competitividad” (Meil, 2007:6)

Diversos factores contribuyen a prolongar la duracion de las jomadas laborales, por lo cual
se aumenta la presion por conciliar los tiempos de trabajo, ante la invasién de los tiempos
vitales por las jomadas excesivas de trabajo remunerado. Para el caso espafiol se han
sefialado los siguientes, asimilables en gran medida a nuestro pais: en general se entra tarde
a trabajar, sobre todo en los sectores de atencion directa al publico. Hay una extendida

“cultura de pasillo”, que supone la existencia de muchos tiempos muertos a lo largo de la

esta institucion de las representaciones sobre su conveniencia para satisfacer las necesidades basicas de los
individuos.
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jornada laboral que tienden a prolongarse excesivamente, tales como conversaciones de

pasillo, pausas para el café o para fumar27 (Meil, 2007:8).

Desde un enfoque feminista la posibilidad de conciliar la vida laboral y la familiar deberia
ser una reivindicacion motivada sobre todo por la necesidad de garantizar la reproduccién
de la especie humana y que ésta no se sacrifique en pro de los intereses de la produccion
mercantilizada. Analizar este tema, desde una perspectiva de género, implica cuestionar el
hecho de que la conciliacion se considere un tema Unicamente de mujeres, bajo lo cual se
esconde la idea de que las actividades de cuidado de la vida son una responsabilidad
inherente al género femenino, y empezar a reivindicar el tema de la conciliacion como una

necesidad urgente para la vida de mujeres y hombres por igual.

Reconociendo que las mujeres realizan una practica continua de “conciliacion” sin
necesidad de leyes o politicas particulares, Carrasco considera que las politicas actuales de
“conciliacién” de la vida familiar y laboral pierden sentido, ya que no abordan el problema
de fondo sino que plantean minimos ajustes manteniendo como objetivo central la

obtencidn de beneficio econdmico.

Por esto, en coincidencia con otras autoras sefialé la necesidad de reorganizar la sociedad
siguiendo el modelo femenino de trabajo de cuidados, con una flexibilizacién de los
tiempos mercantiles de modo que se adapten a las necesidades humanas. En un esquema en
el que se valorice del tiempo no mercantilizado, lo cual contribuiria a que los hombres
disminuyeran sus horas dedicadas al mercado y asumieran su parte de responsabilidad en
las tareas de cuidados directos, “de esta manera se podria lograr la “igualdad” entre mujeres
y hombres, porque éstos Gltimos estarian imitando a las primeras al participar de forma

similar en lo que son las actividades basicas de la vida” (Carrasco, 2005:44).

27 Ademas, existe el habito de convocar reuniones al final de lajomada laboral, reuniones que, por otro lado,
se hacen con frecuencia innecesariamente largas, y predomina la existencia de una “cultura de calentar la
silla” en virtud de la cual se valora socialmente la productividad de las personas en funcién del tiempo que
estad en el trabajo o incluso de la hora a la que sale de trabajar, mas que por los objetivos y el trabajo realmente
desempefiado (Meil, 2007:8).
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En el marco de esta misma preocupacion Beneria (1999) ubicé el aporte que el feminismo
puede realizar a la busqueda de nuevas directrices para el desarrollo humano, sefialando la
necesidad de llevar a cabo un cambio social en el que lejos de considerar los
comportamiento altruistas, solidarios o fundamentados en el amor, como atrasados e
irracionales, éstos aparezcan como fuentes de inspiracion para formas alternativas de
organizacién social, en las que la actividad econdémica se encuentre al servicio del
desarrollo humano y no al revés y en las que la busqueda de productividad redunde en
beneficios colectivos. En este sentido el Estado tiene mucho que aportar, de manera que las
responsabilidades de la reproduccién social no constituyan una responsabilidad privada,

gue recae sobre las familias y particularmente sobre las mujeres.

1.8 Mediciones Sobre Usos del Tiempo

Las Encuestas del Uso del Tiempo tienen como objetivo medir el tiempo dedicado a los
distintos tipos de actividades que realizan las personas. Incluyen el trabajo remunerado, los
guehaceres del hogar, el cuidado de las personas, el tiempo dedicado al ocio y
entretenimiento, el trabajo voluntario, el tiempo destinado al traslado, entre otros. Este tipo
de instrumento permite obtener una mejor y mayor visibilidad de todas las formas de
trabajo que realizan hombres y mujeres tanto fuera como dentro del hogar, sean éstas

remuneradas o no remuneradas. (Milosavljevic, 2007:15)

Algunos paises de la region latinoamericana han adelantado esfuerzos de medicion de

usos del tiempo, pero no existe un prototipo basico de encuesta que permita la

2 Nueve paises de América Latina han realizado investigaciones acerca del uso del tiempo con diversos
objetivos y metodologias. En la década de los noventa, paises como Republica Dominicana (1995), México
(1996 y 1998, 2002) y recientemente Cuba (2002), realizaron las primeras Encuestas de este tipo a nivel
nacional. En Uruguay (2003), el Departamento de Sociologia de la Facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad de la Republica, realiz6 la “Encuesta sobre el Uso del Tiempo y Trabajo no Remunerado. Costa
Rica, Guatemala y Nicaragua destinaron un acapite especial para investigar el uso del tiempo en la Encuesta
Suplementaria a la Encuesta de Hogares. Ademas, Bolivia y Ecuador incluyeron una seccién para medir el
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comparabilidad entre los paises y la periodicidad que posibilite realizar un seguimiento en
el tiempo. Para solucionar este inconveniente la CEPAL, a través de la Unidad Mujer y
Desarrollo y la Division de Estadisticas, estd impulsando la realizacion de encuestas de
uso del tiempo en los paises de la region, para lo cual entrega elementos de apoyo a los
paises preparando materiales metodoldgicos y recomendaciones en pos de un prototipo
béasico de encuesta que pueda ser aplicado como médulo en las encuestas de hogares que

los paises levantan en forma regular (Milosavljevic, 2007: 6, 59).

Las criticas a las mediciones sobre uso del tiempo incluyen la dificultad emergente por la
asimilacién de tiempo a horario, por la equiparacion la ldgica temporal del trabajo
productivo, objetivable mediante la jomada laboral, a la ld6gica del trabajo
doméstico/familiar, dificilmente perceptible de ese modo, por lo cual se defiende la
necesidad de explorar las dimensiones cualitativas del tiempo y las diferencias de género

perceptibles en éstas (Toms, 2001, 138-139).

Otras reflexiones que resultan interesantes en este sentido son las realizadas por Cristina
Carrasco sobre Encuesta de Poblacién Activa no Andrdcéntrica® (Barcelona afio 2000).
Esta autora propuso nuevos intentos de tratamiento de los resultados que consideraran
nuevas perspectivas de andlisis incluyendo “la interrelacién de los tiempos dedicados a las
distintas actividades de los miembros de la familia; la interrelacién entre las distintas
actividades que rompa la imagen de las actividades como estancos separados y
compartimentados; analisis que permitan demostrar lo que otros estudios han sefialado
respecto a que ciertas actividades se realizan de forma simultanea a otras, quedando ocultas
y no registrdndose como las actividades principales” (2002:2) con base en su reflexion la
autora sefial6 dos problemas importantes:

‘Trabajo Doméstico en el Hogar, No Remunerado” en la Encuesta Continua de Hogares (Milosavljevic,
2007).

2 El objetivo de dicha encuesta era presentar una alternativa a la Encuesta de Poblacion Activa (Encuesta de
Empleo) que incluyera los distintos trabajos que realizan las personas, precisamente para tener una
informacién completa de todas las actividades realizadas por las personas del hogar y poder analizar las

interrelaciones y constricciones entre dichas actividades, estudiando de forma particular las diferencias y
desigualdades entre mujeres y hombres (Carrasco, 2002:7).
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Definicion y limites difusos del trabajo de cuidados: Los lapsos en los que se
toman los datos de las encuestas de uso del tiempo, suelen invisibilizar la simultaneidad de
las actividades o su correlatividad, es decir, la posibilidad de ser realizadas una después de
la otra, en lapsos breves. El trabajo de cuidado no suele quedar registrado como la actividad
principal, invisibilizdndose bajo otras actividades que si son percibidas y reconocidas como
tales. Por tal motivo es importante complementar las mediciones con andlisis mas
cualitativos que pudiesen considerar los aspectos subjetivos de la jerarquizacion de

actividades30.

La “confusion” entre tiempo de cuidados y tiempos de ocio: ir al parque ajugar
con una hija durante las horas en que necesariamente hay que cuidarla, ¢es ocio o trabajo de
cuidados? aqui el elemento subjetivo también es determinante. El problema no es s6lo de
simultaneidades, sino sencillamente que cuando no se estd realizando una actividad
concreta de cuidados -como alimentacion u otra- no se tiene conciencia de que se esta
cuidando, la “invisibilidad” de este tipo de actividades responde no solo a que aparezcan

como actividades de segunda sino que ya ni siquiera se nombran (Carrasco, 2002: 10-11).

1.9 Medicién del Trabajo Remuneradoy no Remunerado en Colombia.

El DANE, bajo los lincamientos de la CEPAL, ha avanzado en la incorporacion de
preguntas en la Encuesta de Hogares, para caracterizar los tiempos dedicados a actividades

remuneradas y no remuneradas de mujeres y hombres en el pais.

Los resultados preliminares arrojan que las horas efectivas trabajadas por las personas estan
claramente diferenciadas por sexo. Para el primer trimestre de 2007, del total de personas

gue trabajaron solo entre 1-10 horas semanales el 63,4% eran mujeres frente al 36,6% de

P El andlisis de las simultaneidades permite hacer emerger otra de las caracteristicas del trabajo familiar
doméstico: su intensificacion, una intensidad de trabajo en el sentido de hacer o bien rapidamente una tarea
detrés de otra 0 ambas simultaneamente, incluyéndose muchas y diversas actividades. (Carrasco, 2002:9)
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hombres. En contraste, entre las personas que trabajaron entre 71-86 horas, la proporcién se
invierte, ya que los hombres representan el 69.1% y las mujeres el 30.9%. En general se
encuentra mayor participacion laboral femenina en los rangos inferiores de dedicacién

horaria y mayor dedicacién masculina al trabajo remunerado (DANE, GEIH - ECH, 2007).

Relacionado con lo anterior, la participacién en el trabajo doméstico y de cuidado de
menores también muestra diferencias entre los sexos y la intensidad de la doble jomada
para el caso de las mujeres. Entre la poblacion ocupada durante el IV trimestre de 2006, se
encontré que las mujeres se contintian ocupando de estas labores al interior de la familia el
68.1% reporto realizar oficios en su hogar, frente al 33.4% de los hombres. La diferencias
son menos acentuadas en el caso del cuidado o atencidn de nifios/as, en donde el 19.5% de
las mujeres reportd dedicacion, frente al 10.3% de los hombres (Fuente DANE, GEIH -
ECH).

Tabla 1.
% De la PET3L que Realizé Actividades Adicionales Segun Sexo.

Actividad Hombres Mujeres

Realizar oficios del hogar 38.3 74.3
Cuidar o atender nifios 83 22,5
Ayudar a criar animales 75 9.5
Ayudar en labores del campo 75 4.0

Cuidar personas ancianas y/o
1.0 2.7

discapacitadas
Realizar oficios del hogar en otros

0.6 17

hogares o instituciones

Fuente: DANE-GEIH. | trim. 2007. Datos provisionales

En una poblaciéon mas amplia, correspondiente a la poblacion en edad de trabajar, se
encuentra que persisten los contrastes por sexo. En su mayoria son las mujeres quienes se

dedican al cuidado de menores, personas ancianas y/o en situacion de discapacidad, asi

3L Poblacién en Edad de Trabajar.
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como de la realizacion de trabajo doméstico u oficios del hogar en otros hogares o

instituciones.

La dedicacion horaria de las mujeres es mas alta en las actividades relacionadas con la
esfera privada, como el cuidado y el trabajo doméstico, pero también en actividades
consideradas extension del rol doméstico, como la realizacion de oficios del hogar en otros
hogares o instituciones. Para hombres y mujeres el promedio de horas semanales trabajadas
remuneradamente aumenta con el decil de ingresos. Las horas dedicadas a los oficios del
hogar por las mujeres disminuyen a medida que aumenta el ingreso. Para el caso de los
hombres la realizacién de oficios del hogar no expresa tanta relacion con el nivel de
ingresos, como si sucede en el caso de las horas semanales dedicadas a atender o cuidar
menores en las que existe una diferencia de més de tres horas, entre el promedio dedicado a

esta actividad por los hombres del decil 1y el 10.

Tabla 2
Promedio Ponderado de Horas por Semana que le Dedican a la Actividad Segun Sexo

Actividad Hombres Mujeres
Cuidar personas ancianas y/o discapacitadas 17.2 23.9
Ayudar en labores del campo 14.9 11.3
Cuidar o atender nifios/as 14 26.4
Realizar oficios del hogar 10.1 24.9
Realizar trabajo comunitario 9 8.1

Realizar oficios del hogar en otros hogares o
8.8 16.7
instituciones

Fuente: DANE, GEIH, I trim 2007. Datos provisionales
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Tabla 3
Promedio de horas dedicadas al trabajo remunerado y no remunerado por deciles de
ingreso y sexo.
Enero-Marzo 2007.

Promedio horas semanales Promedio horas semanales Promedio horas

trabajadas oficios hogar semanales atender o
Decil cuidar nifios
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

1 42.4 385 9.1 22.3 12.7 23.7
2 33.5 30 11.2 254 12.2 23.8
3 42.9 38.7 9.7 23.2 12.6 21.6
4 48.3 43 10 21.4 11.9 22.5
51.7 453 9.9 20.2 12.8 22.1

6 53.6 48.4 8.1 16.3 124 21
7 54 47.4 8.2 17 14 21.7
8 53.7 44.7 8.3 17 13.8 24.5
9 525 42.9 8.5 175 155 23.6
10 48.7 41 7.9 17 16.6 24.1
Promedio 48.1 42.1 9.1 19.7 134 22.9

Fuente: DANE, GEIH, 13 ciudades y areas metropolitanas. Datos provisionales

1.10 La Nocion de Estrategia y su Uso como Instrumento de Andlisis Sobre la
Conciliacion Familia-Trabajo.

El concepto de estrategia es de uso frecuente en las ciencias sociales y ha sido utilizado,
entre otros, para analizar las practicas de las madres trabajadoras para compatibilizar su
vida cotidiana familiar y laboral. Las estrategias son practicas sociales en las que el

componente de intencionalidad® cobra especial importancia, responden a la realidad de las

2 Parece subyacer una idea de que no tener hijos o tener menos por razones relacionadas con su empleo
supone una actitud “egoista” por parte de las madres, mientras que involucrar razones “econdémicas”
constituye una mas presentable aceptacion del principio segun el cual la Gltima razén de ser para las madres
es “querer lo mejor para ellos” (Tobio, 2005).
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mujeres trabajadoras que enfrentan una coyuntura de cambios en su posicién social y

comportamiento (Tobio, 2005):

“Los individuos se enfrentan a nuevos problemas para las cuales no hay todavia soluciones dadas,
ya experimentadas por otros, por las generaciones anteriores. Los individuos no se limitan a
reproducir comportamientos anteriores, sino que tienen que actuar deforma diferente en un nuevo

contexto que plantea nuevos problemasy requiere nuevas soluciones "

Retomando a Scott y Tilly (1989), que definieron la estrategia en funcion de cdmo la gente
toma decisiones frente a las circunstancias econémicas cambiantes, Tobio (2005) sefial6
que las estrategias son acciones para cambiar la posicion del actor y para responder a los
nuevos problemas que ello plantea. En los paises donde aumenta la participacién laboral
femenina y la organizacion social es escasamente sensible a los efectos de esa nueva
situacion, las mujeres deben asumir directamente las decisiones y las acciones encaminadas

a hacer posible su doble responsabilidad3

Generalmente las estrategias con conscientes y revelan alto grado de previsién, célculo y
racionalidad, pero no siempre es asi, existen estrategias indirectas o inconscientes que
tienen como finalidad hacer compatible la maternidad con la actividad laboral pero no se
reconocen como tales, por ejemplo retrasar el nacimiento de los hijos, o reducir su namero,
practicas asociadas en mayor medida con la pura necesidad de supervivencia econémica

(Tobio, 2005).

Tobio (2005) se refirio a la tensién entre habitus y estrategia, el primer concepto hace
referencia a la reproduccién de viejos roles y comportamientos del pasado a la inercia de
las practicas sociales; el segundo se refiere a nuevas practicas en contradiccion con viejos

roles e instituciones. En este sentido las practicas sociales se componen de cantidades

B Seguln esta socidloga las politicas publicas de conciliacion de la familia y el empleo contribuyen a que se
asuma el tema como un problema social general, por lo cual los comportamientos cotidianos de las madres
trabajadoras tienen mucho menos de estrategia, en la medida en que ser a la vez madre y trabajar es casi tan
normal como ser padre y trabajar. En esos casos los caminos estan banalizados, las soluciones prefijadas, y
tiene menos de heroico o de reto el hecho de ser madre y trabajar fuera de casa.
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variables de habitus y estrategia, segun el peso relativo de la reproduccion y la innovacion

presente en cada una de ellas.

Esta autora clasifico las estrategias de conciliacion en principales y complementarias,
segun el mayor o menor nimero de tareas a las que responden. Las primeras son aquellas
que por si mismas son suficientes para hacer lo que la familia no puede hacer por si misma,
por ejemplo guarderias o centros de cuidado acorde con los horarios de padres y madres, asi
mismo se incluyen en esta categoria las madres sustituias, nifieras y/o abuelas. Las
estrategias complementarias son aquellas que por si mismas no son suficientes para
responder a todas las necesidades de conciliacion, pero pueden complementar a las
anteriores, incluyen traslados de residencia cerca de los centros de cuidado infantil y
estrategias temporales como preparar la comida en la mafiana antes de ir al trabajo (Tobio
2005).

Otra tipologia de estrategias de ajuste entre la vida laboral y familiar es la propuesta por
Maria Angeles Duréan (2004)34:

-La reducciéon de objetivos: tanto en el terreno familiar como laboral (menos hijos o

renuncia a las aspiraciones de promocién profesional, por ejemplo).

-La delegacion a otra persona de la produccion de un servicio: generalmente a las

abuelas, de modo que se asiste a un traspaso de trabajo reproductivo entre mujeres.

-La secuencializacion: que consiste en alternar la produccion para la familia y para el
mercado, para que no coincidan en el tiempo (excedencias, permisos parentales, abandono
temporal del mercado de trabajo), con las negativas repercusiones que esta estrategia tiene

para la vida profesional de las mujeres

34 Consultadas ai Parella (2005:10).
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-La derivacion: hacia el mercado con la utilizacion de guarderias, residencias geriatricas y
la contratacion de mujeres inmigrantes en el servicio doméstico. Y hacia los servicios
publicos, practica que se ve limitada por la escasez de servicios y por su ldgica

fundamentalmente asistencial, que excluye a amplios sectores de la poblacién.

-Reparto de tareas: tanto entre hombres y mujeres como entre padres/madres e hijos/as.

Como se sefiald, el grado de sustitucion del trabajo de cuidado depende del nivel de
ingresos, de la oferta de servicios publicos de cuidados, de las exigencias del mercado de
trabajo y del grado de resistencia cultural. Las consecuencias de las continuas practicas de
conciliacion difieren segun cuél sea el origen social o etnia de las mujeres3b. Para las
mujeres con mayor poder adquisitivo, el reto de la “doble presencia” es mas soportable y el
abanico de estrategias mas amplio, por cuanto tienen la opcion de mercantilizar o
extemalizar parte del trabajo doméstico y familiar. Las madres de clase trabajadora, con
posiciones laborales débiles y precarias que no les permiten acceder a la flexibilidad laboral
en su provecho, padecen todas las consecuencias de no poder compaginar los distintos
tiempos y trabajos en su vida cotidiana, en un contexto de ausencia de recursos econémicos
para poder “inventar” otras estrategias, como la mercantilizacion o derivacién hacia el

mercado de parte de su trabajo familiar (Parrela, 2005, 10-11).

Las estrategias resefiadas constituyen las tipologias desde las cuales se clasificaran y
analizaran las practicas de conciliacion existentes entre las y los trabajadores/as

entrevistados/as en la presente investigacion.

35 En un trabajo anterior ya citado en este documento Sonia Parrela (2003) analiz6 el modo en que la
economia globalizada ha posibilitado flujos migratorios de personas de los paises en via de desarrollo hacia
paises del primer mundo para desempefiar trabajos de cuidado que poco a poco se han ido extemalizando del
grupo familiar. Este fenomeno, evidencia la intemacionalizacion del trabajo reproductivo, que facilita a las
mujeres de clases medias o altas, “blancas”, mejorar su posicién laboral gracias a la presencia de un ejército
de reserva conformado por mujeres procedentes de paises periféricos y dispuestas a emplearse en el servicio
doméstico. Ademas permite evidenciar la presencia de un sistema de triple discriminacion sobre la mujer
inmigrante, marcada por su clase social, género y etnia.
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Capitulo 2.

Los Contextos Investigacion: la Universidad Nacionaly la Empresa
Casalimpia.

Procesos como los cambios en la estructura productiva y en las formas de organizar el
trabajo, sumados a las transformaciones en la composicion de las familias y el ingreso de
las mujeres al mercado de trabajo, han configurado la denominada crisis del sistema de
sexo/género3, Yy la reemergencia de los cuestionamientos acerca de la posibilidad de hacer

compatibles el trabajo y la familia, la produccion y la reproduccion de la vida

Las transformaciones en el mundo del trabajo se relacionan, entre otros factores, con la
emergencia de paradigmas sobre la organizacién de la produccién y de la mano de obra. La
flexibilidad laboral constituye una de estos paradigmas, que propone una forma particular
de produccién en oposicion al sistema de produccién fordista. La flexibilidad es una
categoria socioeconémica y una construccion socio-histérica, cuyos contenidos y futuro no
estan predeterminados Si bien la tendencia de los paises latinoamericanos ha sido
flexibilizar Gnicamente en beneficio de los empresarios, este proceso puede ser encauzado
de forma que posibilite ventajas para trabajadoras y trabajadores, entre las que se destaca,
por ejemplo, mayores posibilidades de conciliacion entre familia, vida personal y trabajo37

(Yafiez, 2004:38).

% Se entiende por sistema de sexo/género aquel conjunto de practicas, simbolos, representaciones, normas y
valores sociales que las sociedades elaboran a partir de la diferencia sexual anatomo-fisioldgica y que dan
sentido a la satisfaccidn de los impulsos sexuales, a la reproduccidn de la especie humana y, en general, a las
relaciones que las personas establecen entre si; son la trama social que condiciona las relaciones de los seres
huma-nos en tanto personas sexuadas (De Barbieri; Rubin citadas por Olavarria 2002).

37 Desde el punto de vista de la conciliacion, la flexibilidad de los tiempos de trabajo deberia entenderse de
forma diferente. “No se trata de perder todo derecho a una vida privada adaptada a los usos sociales del
tiempo y estar Gnicamente disponible para hacer frente a las necesidades adaptativas de las empresas, sino
encontrar un equilibrio entre las necesidades de flexibilidad que tienen las empresas en el tiempo de trabajo de
sus empleados y las propias necesidades de éstos, fuertemente estructuradas en el caso de la presencia de
familiares a cargo” (Meil, 2007:9).
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La flexibilidad es definida como la capacidad de las empresas para adaptarse de forma
rapida a las condiciones del mercado, a los ritmos propios de la demanda; para conseguir
esto se propone la adopcion de medidas, tanto en su organizacion interna como en sus
relaciones con proveedores y consumidores, de forma que se mantenga un ritmo de
produccion agil que garantice la competitividad empresarial bajo las condiciones de la fase

actual del capitalismo38.

En nuestros paises la flexibilidad laboral se encuentra asociada a la erosion de la
denominada relacion laboral normal que se caracteriza por Yafiez (2004) como aquella en
la que el trabajo asalariado como la Unica fuente de ingreso y subsistencia del trabajador
dependiente, ejercido a tiempo completo y que proporciona un ingreso familiar suficiente
para subsistir, incluso en situaciones como enfermedad, vejez y desempleo. La relacion
laboral es de tiempo indefinido y las jornadas de trabajo son normadas y estandarizadas,
constituye una etapa mas o menos larga en una trayectoria continua, la edad y permanencia

en el empleo se expresan en un mejoramiento del estatus a través del tiempo.

Este tipo de empleo tipico® tiende a desaparecer bajo las nuevas condiciones de la
economia, pero las politicas puablicas laborales, de seguridad social y de familia siguen
siendo pensadas en clave del empleo estdndar, por lo cual se hace necesario que se
reformulen considerando los requerimientos propios de la reproducciéon de la fuerza de
trabajo, que son mas complejos en comparacion con los que fueron caracteristicos en la era

industrial (Yarfiez, 2004).

Abreu (1995) sefiala que la flexibilidad involucra tres niveles: se refiere a cambios en la

forma de produccion, con alteraciones en la division técnica del trabajo (flexibilidad

3 Factores como la diversificacion de los mercados a nivel global, el cambio tecnolégico, el aumento de la
demanda de productos, estimulada por cambios culturales ante el consumo, y los avances en la informética y
las comunicaciones son analizados con relacion al cambio en el modelo clésico de organizacién industrial
ilustrando la emergencia de la daiominada economia informacional. (Castells, 1998).

3P Algunos componentes de la definicion de la relacion laboral normal nunca han tenido validez universal en
América Latina. Sin embargo la expansion del empleo atipico (Inestable, a tiempo parcial etc) como
resultado de los procesos de flexibilizacion ha aumentado la brecha entre el modelo y la realidad, quedando
sin proteccidn grupos importantes de trabajadoras y trabajadores (Yafiez, 2004: 50)

52



interna); también a flexibilidad en la estructura organizacional de las empresas, que
establecen redes de subcontratacion y alianzas comerciales (flexibilidad externa funcional);
y flexibilidad en el mercado de trabajo, con desregulaciones y alteraciones en las formas de
contratacion que facilitan tanto la captacion como el despido de mano de obra (flexibilidad

externa numérica).

Siguiendo a Diane Elson (1990) esta autora plantea que la puesta en practica de estos tres
tipos de flexibilidad ofrece resultados en el aumento tanto de la flexibilidad funcional, de
los trabajadores/as que ampliarian el margen de tareas a las que se dedican en el proceso
productivo; en la flexibilidad numérica expresada tanto en el nimero de trabajadores como
en la extension o retraccion de sus tumos de trabajo de acuerdo con las necesidades de
produccion; y en la flexibilidad financiera que permite a las empresas minimizar los costos

por mano de obra.

El andlisis de la flexibilidad laboral debe entonces tomar en consideracién las
caracteristicas de los agentes directos del proceso de trabajo: las y los trabajadores que
participan en los espacios de produccion bajo unas condiciones determinadas por su
ubicacién en el espacio social como mujeres u hombres, y con la respectiva carga de
significaciones atribuida socialmente a esa condicidn y que se expresan, entre otras formas,
en la existencia de determinadas posibilidades de conjugar la vida laboral con la vida

familiar.

En el contexto de la presente investigacion la flexibilidad laboral aparece como elemento
fundamental para comprender la segmentacién de las y los trabajadoras/es del servicio de
aseo de la Universidad Nacional de Colombia, sede Bogota. En efecto, en esta institucion
se llevo a cabo un proceso de extemalizacion de funciones de mantenimiento (flexibilidad
externa) expresado en el ingreso de la empresa privada Casalimpia al campus hace méas de

una década.
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El servicio de aseo se organiza bajo unos procedimientos que involucran la organizacion
del personal, los procesos y los tiempos, en actividades que deben adaptarse a las
necesidades de la universidad. En este aspecto el contraste entre el trabajo de las personas
de planta y las personas de la empresa privada es significativo, y ésta Gltima es reconocida
como ejemplo de flexibilidad y de las ventajas que supone para la institucién contar con el

servicio de una empresa especializada en el servicio de aseo.

Pero mas all& de resefiar el discurso sobre las ventajas que representa la contratacién de la
empresa privada, el interés de esta investigacion es plantear contrastes entre las
experiencias de trabajo y de conciliacién entre la vida laboral, familiar y personal de las
trabajadoras y trabajadores de ambas organizaciones. Las/os empleadas/os de la
Universidad Nacional se acercan més a las caracteristicas de la esbozada relacion normal de
empleo, gozan de ventajas producto de su vinculacién al sector publico y a ias

reivindicaciones conseguidas gradualmente gracias a la organizacion sindical.

En contraste, las/os trabajadoras/es de Casalimpia son exponentes de otro tipo de
trayectorias laborales, en trabajos atipicos, para la mayoria de éstas/os el ingreso a la
empresa actual constituye la primera experiencia de trabajo formal. Ambos grupos trabajan
para empresas que cumplen con los requerimientos basicos laborales, pero las y los
trabajadores de la universidad gozan de beneficios adicionales a los que no pueden acceder

las personas de Casalimpia, pese a compartir el mismo espacio de trabajo.

El presente capitulo contiene la contextualizacion de ambas organizaciones, aspecto
necesario para comprender tanto las caracteristicas generales del trabajo de ambos grupos
de trabajadoras/es, como las diferentes posibilidades de conciliacion entre vida laboral,

familiar y personal que propicia la vinculacion con una u otra empresa.
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2.1 El Trabajo de lasy los Empleadas/os del Sei-vicio de Aseo de la Universidad
Nacional de Colombia, Sede Bogota.

El grupo de aseadoras/es de la universidad esta constituido por 137 personas, de las cuales
9 son hombres. Las edades oscilan entre los 25 y los 55 afios, ya que hay personas que
ingresaron a la universidad hace mas de 25 afios y personas que ingresaron en el Gltimo
concurso externo para cargos de planta realizado hace 5 afios. Estdn ubicadas/os en un
numero cada vez mas reducido de edificios40, trabajan de lunes a viernes en el horario de
6:00 am a 3:00 pm, con media hora para desayunar y una hora de almuerzo. No tienen que
marcar tarjeta al ingresar ni al retirarse del trabajo. Segun la coordinadora del &rea en la
universidad, el horario real de trabajo de las personas de planta se reduce a cinco o seis
horas, intensas sobre todo entre las 6:00 am y las 11:00 am, posterior a esta franja es usual
que las personas se dirijan a ejercicios de salud ocupacional y terapias ofrecidas en la
universidad, regresen a tomar su hora de almuerzo y luego de las 2:00 pm repartan café y se

preparen para volver a sus hogares.

La organizacion del trabajo la establece cada una/o de las/os trabajadoras/es; no existe un
esquema predeterminado, sino que cada persona organiza sus actividades de la forma que
considera mas conveniente para cumplir con las necesidades del area que se le asigna. El
trabajo de las/os empleadas/os de planta es coordinado por una supervisora encargada de
garantizar las provisiones de insumos para el trabajo, solucionar inconvenientes entre

empleadas/os, distribuir el personal y tramitar incapacidades y permisos.

La jornada de trabajo incluye actividades como servicio de cafeteria, aseo a las oficinas,
lavado de bafios, aseo de corredores y en ocasiones aseo a zonas externas a los edificios.
Hace unos 8 afios hubo un intento de establecer cronogramas de trabajo para cada
empleada/o, pero se desistid por las resistencias por parte del sindicato, que entendia la
planificacion de actividades como un intento de las directivas de la universidad de asimilar

40 Ingenierias, Quimica, Farmacia, Economia, Arquitectura, Sindd, Bellas Artes, Servicio Medico, Ciencias,
Administracion y Edificio Antiguo de Economia.
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su trabajo al de la empresa privada, con una sobre exigencia de labores dificilmente
realizables por el grupo de personas de planta, en general de edad avanzada y con

problemas ocupacionales generalizados4l

El ingreso de hombres al servicio de aseo de la universidad se dio de forma paulatina;
siempre existi6 un numero reducido de trabajadores ya que era usual que luego de un
tiempo en el cargo de mantenimiento éstos buscaran su reubicacién en otras areas como
mecanica, electricidad y jardines, de ahi quienes coordinan el trabajo de aseadoras/es de la
universidad expresen que para el servicio de aseo “son mas constantes las sefioras que los
sefiores”. Ademads existe una valoracién diferencial sobre las capacidades de uno y otro
sexo para desempefiarse en el trabajo de aseo, sin demeritar el trabajo de los hombres. Entre
las funcionarias encargadas del area de mantenimiento es usual encontrar expresiones como
“obviamente las mujeres somos mas pulidas para hacer aseo”. En general la supervisora de
planta afirma que las mujeres y los hombres realizan actividades similares, sin embargo en
algunas areas y servicios se prefiere a las mujeres, por ejemplo en el area de cafeteria, al

respecto la supervisora sefial6

“Ellos hacen lo mismo que las sefioras, barrer, trapear, lo Gnico que si los eximo es de que esten en
cafeteria, por su brusquedad, o también porque estamos en un pais machistay a las secretarias no
les gusta que sea un sefior el que les sirva el tinto, se sienten mal, entonces ellos mas bien cafeteria

no hacen tanto "

Caracteristicas como la fuerza fisica también generan diferencias entre el trabajo' que se
asigna a hombres y mujeres. En un principio éstos se encargaban en mayor medida de
realizar labores como trasteos, cargar basura y recibir las dotaciones de implementos, pero
con la llegada de la empresa privada al servicio de aseo de la universidad se han
homogenizado un poco las funciones entre trabajadores/as ya que las labores consideradas
mas pesadas han sido suplidas en buena medida por Casalimpia, que realiza jornadas de

aseo general y se encarga de la mayoria de las actividades extraordinarias.

4 Informacion suministrada por la supervisora de la Universidad Nacional Sra Nora Sarmiento.
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El ingreso de la empresa privada al servicio de aseo en la universidad se dio en una
coyuntura en la que se sumaron diversos factores como el que las y los funcionarias/os
empleadas/os de servicios generales se estaban pensionando en gran volumen, y aumentaba
el nimero de personas que debia ser cambiado de funcién por recomendacion médica42
Esto generd un desfase ya que disminuia el numero de trabajadoras y trabajadores en el
area mientras la universidad estaba creciendo en el nimero de edificios y en la demanda de
servicios, por lo que no se alcanzaba la cobertura por parte del personal existente. Paralelo
a esto la universidad estaba entrando en una logica de reduccion del personal de planta, que

se inicid con el area de mantenimiento y vigilancia.

La empresa Casalimpia ingresé a la universidad desde 1996. Anualmente se realiza
licitacion publica pero esta es la Unica compafia que ha aprobado los requerimientos de un
contrato tan grande como el que representa la Universidad Nacional de Colombia, en la que
45 edificios se encuentran cubiertos por la empresa privada, por lo cual se requiere un
amplio volumen de personal y de maquinaria para cubrir la demanda, que se incrementa

cada afo.

La llegada de esta empresa al campus ha generado reacciones de protesta por parte del
trabajadoras y trabajadores sindicalizadas/os, que analizan la disminucion de los cargos de
planta como una agresién al sector publico del pais en general, y en especial las
instituciones educativas sobre las cuales existe el temor permanente de la privatizacion. Las
personas entrevistadas recuerdan ese momento porque se generaron muchos choques entre
las personas de planta y las de Casalimpia, con edificios bloqueados y grafitis contra la
empresa privada, que aun se realizan en la actualidad. Por tales motivos la coordinacion de
servicios generales ha optado por ubicar siempre al contrato privado en determinados

edificios y a las personas de planta en otros, sin compartir espacios, para evitar roces.

42 Entre las personas de mayor antigliedad que padecen problemas ocupacionales existe un grupo que por
restriccion médica tienen prohibido seguirse desempefiando como aseadoras/es, entonces la direccion de
mantenimiento las y los reubica en actividades como mensajeria, porteriasy auxiliares de archivo.
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En la actualidad las tensiones son menos evidentes, en la medida que se ha asumido que,
debido al cierre de contrataciones directas para el cargo de mantenimiento, sera la empresa
privada la que en el corto plazo se ubique en todos los edificios del campus. Las ventajas
que representa esta empresa respecto al servicio de planta se relacionan con la flexibilidad
gue ofrece para adaptarse a las necesidades de la universidad, con su creciente oferta de
cursos de extension y posgrados en diferentes franjas horarias y con la diversidad de

espacios, como laboratorios, clinicas, auditorios y bibliotecas de amplio transito.

Respecto al tema que constituye el eje de la presente investigacion, se debe sefialar que la
universidad ofrece servicios importantes para facilitar la conciliacién entre la familia y el
trabajo de empleadas/os de planta, entre las que se encuentran el jardin infantil, el colegio
de la universidad, cursos permanentes y vacacionales con precios especiales para hijas/os
de trabajadoras/es, transporte entre las instituciones de cuidado del campus43, cercania del
servicio médico y posibilidad de desplazarse sin mayores inconvenientes hacia cada uno de

estos lugares durante lajomada de trabajo.

El jardin infantil de la Universidad fue creado por el Consejo Superior Universitario
mediante acuerdo 086 de 1975. En la actualidad se encuentra ubicado dentro del campus
universitario. Funciona como una unidad académica especial de educacién no formal
vinculada a la Direccién de Bienestar Universitario (Universidad Nacional, Acuerdo 049,
2006). Los requisitos para ingresar al jardin infantil son: ser hijo de estudiante de pre o
postgrado, del personal académico o administrativo de planta de la Universidad Nacional
de Colombia Sede Bogota. Las/os infantes deben tener entre 3 meses y 4 afios 11 meses de

edad, los cupos se adjudican de acuerdo a la valoracion del riesgo afectivo, psicosocial y

43 Dependiendo de la disponibilidad de automotores la division de transporte facilita un vehiculo que sale a
las 7 am del parqueadero de enfermeria para transportar a nifios y nifias en compafiia de sus padres aljardin y
colegio, en las horas de la tarde recoire el anillo vial para trasladar a los padres y madres hasta el jardin entre
las 4:30 y 4:55 pm.
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econémico en que se encuentre el nifio o la nifia44. (Universidad Nacional de Colombia,

Resolucion 197, 2006).

Los padres o madres de las nifias y nifios vinculados al jardin cancelan el valor
correspondiente a la matricula y la pension dependiendo de los ingresos familiares
establecidos en salarios minimos legales vigentes, en tarifas equivalentes al 5% del ingreso
familiar promedio (Universidad Nacional de Colombia, Resolucién 078, 2007). El horario
de servicio se adapta a las necesidades de los diferentes estamentos que conforman la
Universidad, con ingreso entre 7y 8 am y salida desde las 4:30 pm hasta las 5:00 pm. Igual
sucede con las vacaciones, establecidas acorde con la vinculacion del padre o madre a la
universidad asi: cuatro semanas para hijos e hijas de estudiantes, cinco dias habiles para
hijos e hijas del personal administrativo y diez dias hébiles para hijos o hijas de docentes4b.
Ademaés es compromiso del jardin infantil suministrar el 65% del requerimiento nutncional
de los nifios/as en el horario completo, representado en merienda de la mafiana, almuerzo v
merienda de la tarde. (Universidad Nacional de Colombia, Manual de Convivencia Jardin

Infantil).

El colegio de launiversidad, Instituto Pedagdgico Arturo Ramirez Montufar4e (IPARM) es

una unidad académica especial adscrita a la sede Bogota y vinculada a la direccion de

44 La evaluacion de la situacion de riesgo se realiza con base en el estudio socioeconémico de las familias y la
entrevista realizada a los padres del menor. En caso de igualdad en la evaluacion de la situacion de riesgo, la
seleccion privilegiara en su orden: 1) hijos e hijas de estudiantes de pregrado. 2) hijos e hijas de personal
administrativo de planta 3) hijos e hijas de estudiantes de postgrado 4) hijos e hijas de personal académico de
planta. (Universidad Nacional de Colombia, Acuerdo 049 de 2006).

45 Estos periodos deben coincidir con las vacaciones expedidas mediante resolucion para el personal
administrativo y para el personal académico.

46 EI actual Instituto Pedagdgico Arturo Ramirez Montufar es el resultado de la fusién de la Escuela Anexa
Arturo Ramirez Montufar y el Instituto de Aplicacion Pedagdgica IDAP, realizada en 1989 (Acuerdo 88 del
Consejo Superior Universitario - CSU). La Escuela Arturo Ramirez Montufar fue creada el 20 de diciembre
de 1961, fruto de una reclamacién de los trabajadores. Inici6 labores en 1962 con dos cursos, jardin y primero
de primaria, bajo el control de la Facultad de Ciencias de la Educacion. En 1965 la Universidad se
compromete ante las organizaciones laborales a construir planta fisica, dotarla y ofrecer educacién gratuita
hasta el quinto grado de primaria, asi como garantizar el pago de transportes de los estudiantes. EI IDAP fue
creado en 1962 como centro de practicas pedagdgicas para los alumnos de la Facultad de Educacion, de
investigacion y experimentacion pedagogica interdisciplinaria en el campo de la educacion y formacion
docente (Universidad Nacional de Colombia, PEI, IPARM)
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Bienestar de la misma; tiene por objeto impartir educacion en los niveles de preescolar,
béasica y media a los hijos/as de los empleados/as docentes y administrativos de planta, de
los/as estudiantes que lleven més de un afio vinculados con la institucion, asi como de
los/as pensionados/as. Los costos educativos varian segln la adscripciéon a la Universidad

de las madres y los padres de familia4s

Lajomada del colegio es de 7:00 am a 2:00 pm, con posibilidad de permanecer hasta las 5
pm, en la denominada jomada alterna, que implica un sobrecosto semestral de
aproximadamente 90.000 pesos. El ingreso se realiza por medio de examen de admisién, el
promedio de estudiantes por grado es de 70 personas, la oferta anual de cupos depende de

la pérdida de la calidad de estudiantes o el retiro de los nifios o nifias de los cursos.

Para finalizar se debe destacar que la Universidad también facilita el desarrollo de
actividades de recreacion y esparcimiento en sus instalaciones; trabajadoras y trabajadores
tienen la posibilidad de realizar cursos libres, practicar deportes y asistir a actividades

culturales y religiosas, aspecto que facilita la conciliacién de la vida personal y laboral.

2.2 El Trabajo de Servicios de Aseo en la Empresa Casalimpia

Casalimpia es una empresa familiar48 dedicada a los servicios de aseo, cafeteria y
mantenimiento técnico locativo de espacios. Luego de 49 afios de fundada se ha

posicionado como lider en el mercado de servicios de aseo49, posee contratos en toda

47 Si se trata de hijos de trabajadores/as oficiales, empleados/as administrativos, docentes del IPARM vy
miembros del personal académico de la Universidad cancelan un valor igual a cuatro treintavas partes del
ingreso mensual total del padre o la madre en el mes de noviembre del afio inmediatamente precedente a la
admision. Hijos/as de pensionados/as cancelan cuatro treintavas partes de la ultima mesada pensional del
afio precedente a la admision. Si se trata de estudiantes de posgrado cancelan un valor total a la décima parte
del costo total educativo pagado por el padre o la madre el afio inmediatamente precedente a la admision y las
y los estudiantes de pregrado no cancelan valor alguno (Universidad Nacional, Acuerdo 016 de 2001).
4SFundada en 1949 por el periodista Hernando Giraldo. En la actualidad sus hijos e hija: Maria Lucia Giraldo
Alberto Giraldo y Camilo Giraldo se encargan de las gerencias comercial, financiera y administrativa
respectivamente.

49 Ha gozado de reconocimientos a su labor como el premio al desarrollo empresarial, premio Gacela Dorada
y el premio Portafolio al balance social. Igualmente Casalimpia fue la primera empresa latinoamericana
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Colombia y en el extranjero, en paises como Estados Unidos, Venezuela y Ecuador. En la
actualidad cuenta con aproximadamente 10.000 empleadas/os, entre personal
administrativo y operarias/os. Este Gltimo grupo estd conformado por 7000 personas de las

cuales solo 400 son hombres.

Los origenes de la compafiia se ubican en la demanda generada tras los cambios en el
trabajo de aseo, que con el paso de los afios y gracias al impulso de las trasformaciones en
el mercado de maquinaria y productos de aseo, se ha convertido en un proceso que requiere
de un alto nivel técnico. A lo anterior se debe afiadir la demanda creciente de instituciones
y empresas que extemalizan estas funciones, por lo cual se sefiala que uno de los fines de
Casalimpia es "ofrecer servicios especializados para brindar a sus clientes un servicio
integral, de tal manera que el cliente centre su atencion solamente en las actividades propias

de su negocio” (Casalimpia, 2007).

Este objetivo se enmarca en el discurso general de presentacion de la empresa en el que se
enfatizan las ventajas que representa para los clientes dejar en manos de otras empresas
labores que anteriormente eran desarrolladas por ellos mismos. Asi, se hace alusion a la
ganancia en términos de productividad que representa que se dejen en manos de terceras
personas labores como el servicio de cafeteria, que en el caso de Casalimpia “estad
enfocado en brindar comodidad y tranquilidad en las diferentes actividades de nuestros
clientes, asegurandonos que tendra mayor tiempo productivo al dejarnos atenderlos con sus
bebidas preferidas en los momentos que las necesitan” (Casalimpia, 2007). Ademas se
destacan las ventajas referidas a la flexibilidad con la que se ofrece el servicio con la

“adaptacién de nuestro personal a los horarios y necesidades que la actividad requiere”.

El liderazgo de Casalimpia en el sector se explica por factores como la incorporacién de
equipos de ultima tecnologia, la estandarizacion de los procesos y la calificacién de su

personal. Ademas, Camilo Giraldo, gerente administrativo de la empresa, considera que la

merecedora del premio a la excelencia en el servicio de aseo entregado por el ITEL (Instituto técnico
especializado en Limpiezas). (Casalimpia, 2007)
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clave de su negocio estd en “ser serio y cumplido tanto con el cliente como con los
empleados”, segun él, éstos Ultimos se caracterizan por su sentido de pertenencia con la
empresa, y “por su compromiso, entrega, mistica, seriedad y responsabilidad” (Dinero No

175, 2003:85).

Casalimpia es una empresa que estd experimentando cambios en la organizacion
administrativa y de los procesos, necesarios ante el crecimiento de la compafiia y la
ampliacion de mercados. De las relaciones cercanas entre gerentes y trabajadoras/es se ha
ido dando gradualmente el paso hacia la organizacion de estructuras administrativas y
conductos regulares de comunicacién y solucion de conflictos. Desde el afio 2000 empez6
el proceso de intemacionalizacién y de certificacion de calidad como un medio para ganar
entrada en diferentes mercados; en palabras de Giraldo: “las exigencias actuales nos
hicieron entrar en el proceso de calidad, ya que muchos de nuestros clientes exigen que sus
proveedores estén certificados” (Dinero No 175, 2003:85). Por este motivo la empresa ha
invertido recursos y esfuerzos en obtener certificaciones como la ISO 90015 y la Oshas

18.0005L

Casalimpia cuenta con contratos en diversos establecimientos como empresas publicas y
privadas, hospitales y universidades. Previo al ingreso de su personal se realizan analisis
sobre los requerimientos generales del contrato que incluyen: estudios previos al servicio
para determinar métodos y tiempos de trabajo, técnicas especiales de proteccidn de suelos y
requerimientos de maquinaria e insumos apropiados para desarrollar las operaciones

respectivas (Casalimpia, 2007).

50 Las 1SO 9001 son un conjunto de normas que especifican los elementos que deben integrar el Sistema para
asegurar la calidad de los productos o servicios que se proveen a un cliente mediante contrato. Abarca las
diversas fases de la produccion de bienes y servicio, con requerimientos entre los que se incluye, por un lado
que el personal de todos los niveles de la organizacion tenga los conocimientos y el entrenamiento adecuado
para realizar su propia tarea, conociendo a fondo los procedimientos fijados para su area de trabajo. Y por
otro lado capacitar y entrenar al personal en general en el conocimiento del sistema de calidad de la empresa
y su propio rol dentro del mismo. (Barca, 2000)

51 OHSAS 18001 es un estandar internacional que detalla las exigencias relacionadas con los sistemas de
higiene y seguridad con el fin de facilitar a las organizaciones un efectivo control de riesgos y desempefio. Se
orienta hacia la administracion de higiene y seguridad ocupacional.
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La amplia experiencia en la provision de servicios de aseo ha permitido a Casalimpia
desarrollar su propio “Know how52’ que les permite actuar con solvencia en los diversos
sectores que los contratan. En el caso concreto del trabajo para la Universidad Nacional
(UN), en la que la empresa lleva mas de 10 afios53 las operarias u operarios son
encargadas/os de zonas especificas y dotados con un protocolo, que es una guia detallada
de las actividades a desarrollar durante lajomada de trabajo, con el tiempo estimado que

deben dedicar a cada tarea.

A cada uno de los contratos se asigna una supervisora; en la UN uaj apartidas en el
campus, encargadas de coordinal- las actividades con el area de mantenimiento de la
Universidad, organizar el personal de acuerdo con los requerimientos de la institucién,
capacitarlo y constituir el puente entre la empresa y las operarias y operarios, transmitiendo

informacion entre ambas partes, y entre éstas y el cliente.

Trabajadoras y trabajadores reciben una capacitacion permanente ya que ésta constituye un
aspecto importante en los procesos de certificacion y licitacion de contratos. De igual
manera las capacitaciones contribuyen a mejorar los procesos de la empresa y facilitar el
transito de trabajadoras/es entre los diferentes contratos, aspecto importante para una
compafiia que debe adaptar la presencia de su personal a las necesidades de las diferentes
entidades que la contratan. AUn en un mismo contrato son constantes las rotaciones entre
los espacios, como comenta una supervisora para el caso de la UN: “aqui todo el personal
es rotatorio, tanto en horarios como en facultades, aqui se puede estar rotando en el campus,
para que no sientan la monotonia en un solo sitio, se esta rotando para que se oxigene la

persona”.

52 Know-How, del inglés saber-como, se refiere especificamente al "saber hacer" determinados procesos. El
término esta relacionado con los conocimientos practicos, técnicas o criterios que han sido utilizados y se
pueden reutilizar al momento de realizar otros proyectos o actividades similares. Describe basicamente, la
habilidad con que cuenta una organizacion para desairollar sus funciones, tanto productivas como de
servicios. Un uso muy difundido del término suele utilizarse en la venta de franquicias, ya que lo que se vende
es el "saber como", en ese contexto es una forma de transferencia de tecnologia y procesos. (Bussines, 2007).

53 Casalimpia cuenta con 235 personas trabajando en el campus, de los cuales el contrato exige que el 30%
sean hombres.
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El nivel educativo de las y los trabajadoras/es ha venido aumentando con el paso de los
afios, aunque se mantienen personas analfabetas con alguna antigtiedad en la empresa. Para
el ingreso se prefiere que por lo menos se haya cursado la primaria, para facilitar las
capacitaciones y el seguimiento de protocolos, asi como evitar riesgos en el manejo de
productos. La composicién por sexo del personal también ha variado, el incremento de la
presencia masculina en la empresa se explica por la demanda de servicios en areas cada vez
mas amplias y/o que requieren la realizacion de labores que implican determinados niveles
de fuerza, como manejo de maquinas pesadas y trasteos. Ademas, tareas como la limpieza

de vidrios en partes altas se destinan preferentemente a los hombres.

De forma similar a lo encontrado en la Universidad, se espera que hombres y mujeres estén
capacitados para desempefiar las mismas actividades, sin embargo las diferencias fisicas y
las cualidades consideradas innatas a las mujeres, como la delicadeza, generan una division
del trabajo, descrita por la encargada de talento humano de la empresa asi: “e/ hombre tiene
lafuerza pero la mujer no, entonces obviamente a la mujer se le pone oficios mas de
limpiezay a los hombres defuerza ™ Sin embargo se estimula la polivalencia entre las y los
empleados, particularmente en el caso de los varones calificados de “toderos” ya que “les

toca hacer de todo desde una cafeteria hasta electricidad.

Los horarios varian segun el tipo de institucion que contrate los servicios; en la Universidad
prevalecen las personas que entran a las 6:00 am y salen a las 3:00 pm. Existe un pequefio
grupo de personas que entran a la 1:00 pm y salen a las 9:00 pm, ubicadas en la facultad de
odontologia, que requiere atencion permanente por las practicas clinicas desarrolladas ;
durante todo el dia. EIl trabajo de operarias y operarios es evaluado mensualmente
mediante un formato en el que se califica la puntualidad, el cumplimiento adecuado del
trabajo, la presentacion personal y la calidez en el servicio. Esta evaluacion se realiza tanto
por los jefes administrativos de cada facultad como por la supervisora, jefa directa de las

trabajadoras/es, quien ejerce un control estricto sobre el cumplimiento de las normas de
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presentacion personal de la empresa y los cronogramas de actividades acordados con la

Universidad.

Las probleméaticas mas generales identificadas por la funcionaria del area de talento
humano y por la supervisora entrevistada son las relacionadas con el alto porcentaje de
mujeres cabeza de hogar cuyos compafieros o ex compafieros evitan las responsabilidades
de ley en cuanto a provision econdmica para los hijos/as. Ademas la violencia intrafamiliar
y las dificultades para el cuidado de menores durante las jornadas de trabajo. Este Gltimo
punto se reconoce como problema recurrente en el caso de las mujeres, a quienes se les
valora el esfuerzo que realizan diariamente para cumplir con su trabajo para la empresa, por
eso la entrevistada del area de talento humano considera que las mujeres son mas
responsables que los hombres ya que: “los hombresfaltan harto, la mujer tiene la camiseta
comprometida porque la mujer sabe que es la que tiene que llevar la comida a su casa, la
mujer se compromete con sufamilia 'y sus hijos”. Por eso para poder mantener el trabajo
las mujeres hacen uso de diversas estrategias para garantizar el cuidado de sus familiares y

evitan el ausentismo.

En general la empresa garantiza el cumplimiento de todos los requerimientos de ley, por tal
motivo las personas han podido tramitar subsidios de vivienda mediante la caja de
compensacion familiar. No existen auxilios adicionales para las y los trabajadoras/es, ni se
han contemplado medidas para facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y
laboral, ya que los problemas relacionados con la sobrecarga de trabajo sobre las mujeres y
el cuidado de las/os menores se identifican como aspectos estructurales propios del medio
social del que provienen las y los empleadas/os y de problemas socioculturales como la
prevalencia de roles tradicionales de género, respecto a los cuales la empresa considera que
tiene pocas posibilidades de incidencia. Establecer servicios de cuidado infantil tampoco

hace parte de los planes a futuro de la empresa.
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Capitulo 3

Las Mujeres en el Trabajo de Aseo: Transitosy Contradicciones Entre el
Trabajo Remuneradoy el Trabajo Doméstico.

La vinculacion al mercado laboral no significa necesariamente que se replanteen las
relaciones de poder al interior de las familias y se distribuyan las labores domésticas
(Oliveira y Garcia 2007) 54 La experiencia de trabajo remunerado de las mujeres
entrevistadas refleja las contradicciones inherentes a la necesidad de trabajar fuera de los
hogares, como imperativo econémico y de autonomia personal, pero asumiendo también la
carga de trabajo doméstico que cae sobre todo en ellas y en menor medida en sus hijos e

hijas.

Ambos grupos de trabajadoras experimentan el peso de la doble jornada de trabajo, en un
empleo que por sus caracteristicas, similares a las rutinas del trabajo domeéstico, intensifica
particularmente la sensacion de agotamiento y desgaste fisico. No es gratuito el alto indice
de enfermedades ocupacionales que aqueja a las mujeres que han trabajado por periodos
prolongados en servicios de aseo y que adicionalmente son las encargadas principales del

trabajo doméstico en las familias.

Adicional a esto, las mujeres han construido diversas formas de vivir la maternidad
mientras trabajan. Siendo consistente con sus relatos deberia afirmar que a pesar de
trabajar, ya que sobre la mayoria de ellas pesa la domesticidad; por eso, permanecer tiempo
completo con sus hijos/as constituye el ideal materno frente al cual evaltan su realidad y

por el cual sienten culpa, por eso algunas consideran que no han hecho lo suficiente por sus

S Estas autoras realizaron un balance sobre los estudios realizados en América Latina acerca del trabajo
femenino y las repercusiones de este en términos de empoderamiento y modificaciones en las relaciones de
género al interior de los hogares. Este analisis les permitié plantear que no es el trabajo extradoméstico en si
el que facilita cambios en la vida de las mujeres sino que este debe ser relacionado con otros factores como: la
importancia de las aportaciones econémicas femeninas para la sobrevivencia familiar, el control de las
mujeres sobre los recursos econémicos, el significado que adquiere el trabajo extradoméstico, el tipo de
trabajo que se desempefia y la experiencia laboral en su conjunto, no solo la ocupacion actual de las
mujeres(2007:73).
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familias. Asi sus hijos e hijas sean adultos esa presion no disminuye, ya que, como expreso

una de las entrevistadas “los hijos son una deuda gque nunca se paga

En concordancia con otras investigaciones adelantadas con mujeres pertenecientes a
sectores populares de Ameérica Latina% son multiples los significados otorgados al trabajo
remunerado por parte de las entrevistadas empleadas por ambas empresas. Para éstas el
trabajo constituye principalmente una fuente de subsistencia y garantia del bienestar
familiar y personal. Ademéas genera posibilidades de autonomia y expresion en dmbitos
diferentes al doméstico. La principal motivacion para trabajar remuneradamente la
constituyen las/os hijas/os, su educacién y posterior insercion laboral en empleos mejor

remunerados que los de sus madres y padres.

El presente capitulo reconstruye las experiencias globales de trabajo de las mujeres
entrevistadas, se divide en dos secciones correspondientes, la primera a las trabajadoras de
planta de la Universidad Nacional, y la segunda a las trabajadoras de la empresa Casalimpia
que laboran en el campus. Cada seccion se subdivide a su vez en dos apartados
correspondientes a los ejes de la investigacion: 1) la experiencia de trabajo remunerado y la
experiencia de trabajo doméstico y 2) las estrategias de conciliacion familia, trabajo y vida

personal de las entrevistadas.

% Ver: Oliveira y Garcia (1994) y (2007).
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3.1 Las trabajadoras de la Universidad Nacional sede Bogota.

Las trayectorias laborales y familiares de las trabajadoras de planta de la universidad
permiten realizar una aproximacion a los cambios que ha sufrido la institucién en las tres
Gltimas décadas y al sucesivo desmonte de beneficios laborales en el sector publico
nacional. Este capitulo se inicia con una breve alusién a dos de los episodios que mas
recuerdan las entrevistadas referidos a los cambios en las condiciones de trabajo que han

impactado sus posibilidades de conciliar familia y empleo.

Se parte de la consideracién ya sefialada de que toda politica pablica tiene impactos directo
o indirectos sobre la esfera de la reproduccion. Esto es particularmente evidente en el caso
de las trabajadoras que han experimentado la reestructuracion gradual de las instituciones
publicas y el desmonte de beneficios laborales en este sector. El primer evento recordado
por las trabajadoras en este sentido es el cierre de la universidad en 1984. Este
acontecimiento ocurrié correlativo al cierre de las residencias universitarias y de las
cafeterias ubicadas en el campus, en las que integrantes de la comunidad universitaria
podian adquirir las tres comidas diarias a bajos precios. Para Flor, quien tenia a sus tres
hijos en preescolar durante el afio sefialado, el cierre de la cafeteria tuvo consecuencias
negativas ya que, recién separada de su compafiero, tuvo que dedicar mayor tiempo y
dinero a la alimentacién de su familia, por eso expresd: “la cafeteria nos ayudaba mucho,
porquepor ejemplo yo madrugaba mucho y alcanzaba a desayunar ahi con ellos, a la hora
del almuerzo almorzabamosy a veces me quedaba a comer, lo que mas cocinaba era de

pronto la comida ™’

El otro episodio resaltado en los relatos es el cambio de las trabajadoras del servicio de aseo

de empleadas oficiales a puablicasse. Este cambio ocurrido en el marco de una

% Las personas que prestan servicio al Estado reciben el nombre genérico de empleados oficiales, estos se
dividen en dos categorias denominados empleados publicos y trabajadores oficiales de acuerdo con la relacion
juridica que los vincula con la administracion. Se denominan empleados publicos los funcionarios que se
vinculan a la administracién mediante una relacion legal y reglamentaria, su vinculo se realiza a través de un
acto administrativo unilateral de nombramiento, y trabajadores oficiales quienes lo hacen mediante una
relacion de caracter contractual, como lo hacen los trabajadores del sector privado. En el caso de los
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reestructuracion administrativa de la universidad es recordado como nefasto por parte de las
trabajadoras, para quienes la figura del rector Antanas Mockus se asocia con la pérdida de
beneficios adquiridos, como expresa Carmen que considera que el cambio sefialado ‘fue
terrible, (antes) saliamos pensionadas como a los 47 afios, y vino ese cambio cuando la
rectoria de Antanas. La gente a la que lefaltaba un mes, quince dias para lapension no
alcanzaron. Todo lo de Antanas para nosotros fue muy malo, antes saliamos muy bien

pensionadas"

Esta misma trabajadora manifest6 su inconformidad ante la medida ya que la definicion de
trabajador oficial incluyd Gnicamente a los trabajadores de prados y jardines, todos

hombres. Para ella eso constituyo6:

"De las cosas mas injustas, aqui trabajabamos hombres y mujeres, todos éramos oficiales, los
electricistas, los de los jardines, una vez que llega Antanas vuelve algunos hombres, porque
tampoco fueron todos, los vuelve oficiales, cuando a nosotras nos vuelve publicas. Debi6é haber
sido lo contrario, ¢quién es la que tiene aqui a los nifios?, ¢quién es la que sufre?, se tiene que
madrugar a levantar, a subirse a un bus con los nifios, la mujer. Entonces él en lugar de
preferirnos a nosotras prefirio a los sefiores de pradosy jardines, a nosotras nos volvid publicas y

a ellos oficiales, esofue con Antanas”

El cambio de “oficiales” a “publicas” impacté las condiciones de conciliacién familia
trabajo de las entrevistadas en la medida en que significo la pérdida de primas monetarias
especiales e igualé sus edades y tiempos de jubilacién con el total de trabajadoras/es
publicos. Otra consecuencia importante fue que las trabajadoras dejaron de estas cobijadas
por los puntos de la convencion colectiva de trabajadores de la universidad, ya que ésta por

definicion se establece por acuerdo entre empleadores y trabajadores/as oficiales5r.

establecimientos publicos la norma general consiste en que todos los trabajadores se clasifican dentro de la
categoria de los empleados publicos, con excepcion de los que laboran en la construccién o mantenimiento de
las obras publicas considerados por la ley como trabajadores oficiales. (Bucndia, 2008)

37 La ultima convencion colectiva de la universidad fue firmada en 1997. Esta rige hasta este momento
beneficiando Unicamente a los 53 trabajadores oficiales de la sede Bogota, con auxilios como prima de
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En la actualidad las trabajadoras de la Universidad se dividen en dos grupos, las de mayor
antigliedad, que ingresaron en promedio hace 25 afios y el grupo que ingres6 hace 5 afios,
en el Ultimo concurso externo para cargos de mantenimiento realizado por la institucion.
Las primeras tuvieron maximo dos trabajos antes de emplearse en la Universidad, pues
llegaron jovenes al servicio de aseo, incluso una de ellas ingresé siendo ain menor de edad.
Las mujeres que llevan 5 afios trabajando para la universidad cuentan con una trayectoria
mas variada, que incluye trabajos en ventas y mantenimiento en empresas privadas, solo
una de las entrevistadas de este grupo ya habia estado vinculada con una institucion

publica, como aseadora en la Secretaria Distrital de Educacion.

3.1.1 Las Trabajadoras de Planta: EI Orgullo de Trabajar en la Universidad Nacional

Independientemente del nivel de antigiiedad las trabajadoras de planta consideran la
experiencia de trabajo en la Universidad como una fuente de orgullo y satisfaccion
personal, el relato de Rubiela es particularmente diciente en este sentido: "la universidad
para mi es mi vida, yo quiero mucho la Universidad, para defenderla yo estaré siempre,
esto es de todos y para todos, asi mismo la quieren los hijos de uno, ellos defienden la

Universidad".

En el caso de Flor, para quien éste ha sido su Unico trabajo remunerado, se expresa como
afortunado el hecho de trabajar y estar proxima a pensionarse en la universidad, por lo que
narra: ‘Yo no habia trabajado en otro lado, solo en la universidad, es una experiencia muy
bonita, esafue mi loteria”. Otras como Amelia evallan los beneficios de su situacion actual
mediante el contraste con otros empleos, lo que la lleva a valorar: “la estabilidad laboral,
lafama que tiene la Universidad Nacional, primeramente mi Dios pero la universidad ha

sido una de las mejores empresas dondeyo he trabajado, trabajar acé es un lujo ™.

alimentacion mensual, aportes monetarios por maternidad, subsidios de transporte y para salud adicionales a
los establecidos por el Cédigo Sustantivo del Trabajo y becas para hijos e hijas de trabajadores en el IPARM
y en la universidad.
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Portar el uniforme con el escudo de la universidad es reconocido como una experiencia
positiva. Este simbolo, que si bien las diferencia del otro personal administrativo,
representa su vinculo con la institucion, por eso Esther, quien lleva 20 afios con la
universidad sefiala: “el solo hecho del logotipo da como status, hay gente que se vapara su
casay se lleva la bata puesta, aca se viste con agrado el unifoime, sobretodo porque es de

la Universidad Nacional"

Sin embargo, la felicidad que se expresa por trabajar en la universidad contrasta con las
percepciones sobre la actividad concreta que desarrollan. Pese a lo fundamental que resulta
el trabajo de mantenimiento para las demas actividades de la institucion, existe poco
reconocimiento social por la actividad y por las personas que la llevan a cabo, de forma
similar al trabajo doméstico, se notan las fallas cuando ocurren, pero pocas veces se
reconoce el trabajo constante, por lo cual algunas entrevistadas expresaron que se sienten

desmotivadas.

Este trabajo es calificado como invisible y desagradecido, ya que, como lo sefiala Lina:
“uno arregla un salény ya entraron los chicos botaron el papel, es un trabajo que no se
ve”. Por lo anterior el nivel de aprecio por su trabajo proviene mas que de la valoracion
externa de la motivacion personal para desarrollar los oficios cotidianos, algunas expresan
el carifio que han desarrollado por la actividad de asear, como Amelia que afirma: “muchas
personas llegaron a hacer el aseo porque les tocaba, yo digo bueno le toc6 pero hay que
hacerlo con amor, yo siempre he tenido esa mentalidad” EI principal incentivo para
valorar su trabajo lo encuentran en que éste constituye el medio de subsistencia personal y
familiar, como lo ejemplifica el testimonio de Rubiela: “valoro mi trabajo, si me toca
lavar quince bafios voyy lo hago con verraquera, porque es lo que me gusta, lo que me da

para misustentoy de mis hijos, no me dapena nada”.

Las posibilidades de autonomia en el desarrollo del trabajo y la estabilidad son los aspectos

que mas se destacan como positivos por las entrevistadas. Las mujeres que ingresaron en el
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altimo concurso, quienes en su totalidad han estado empleadas en empresas privadas,
realizan recurrentes comparaciones entre sus experiencias de trabajo previas y las actuales,
como aparece en la narracion de Amelia que sefiala: “en la entidad privada no lo pueden
ver a uno quieto, aqui hay momentos en que uno tiene respiros, desde que uno tenga su
trabajo adelantado, el trabajo depronto no es muy valorado, pero hay mas amplitud para
trabajar que en la empresa privada”. En cuanto a la estabilidad esta misma entrevistada
refirid que “este es un buen patrén en el sentido de que no es que usted no sirvié entonces
para fuera, no, aqui antes acomodan a la gente, donde se ve eso? A la gente que esta

enferma la reubican, en empresasprivadas nopasa eso

Para finalizar se debe sefialar que la experiencia de trabajo como aseadoras se asocia
ineludiblemente con los problemas fisicos producto de las actividades repetitivas y/o las
malas posturas, especialmente evidente en el caso de las mujeres con mayor antigliedad en
el oficio. Carmen recuerda que cuando ingres6 a la universidad, hace 33 afios, no se hacia
énfasis en la salud ocupacional de las trabajadoras/es, sino que cada una/o desarrollaba su
trabajo como mejor le parecia, incluso sobre esforzando su cuerpo; eso ha tenido
consecuencias en la actualidad, pese a las cuales no juzga a la Universidad, como aparece

en el siguiente relato en el que describe su experiencia de trabajo asi:

“Para mi esto ha sido algo maravilloso, sencillamente algo maravilloso, todo lo mejor de mise lo
he dado a la Universidad, han pasado muchos afiosy en mi cuerpo han quedado muchas secuelas,
porque anteriormente nos tocaba un areay teniamos que lavar pocilios, pisos, atender reuniones,
estas son las consecuencias de estar manipulando diferentes temperaturas, con /as manos
acaloradas ir a lavar unpoco de pocilios o hacer tinto, pero no hay resentimientos, la Universidad

me ha dado mucho "

3.1.1.1 *Nos Estdn Desapareciendo”: Percepciones sobre el Ingreso de la Empresa
Privada de Aseo a la Universidad.

Las trabajadoras de planta constituyen un grupo que se ha reducido numéricamente debido

a que la contratacion para este cargo esta congelada y a que cada afio se pensionan grupos
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grandes de personas y otras son reubicadas por recomendacion médica. La llegada gradual
de las y los trabajadoras/es de la empresa privada al servicio de aseo en la universidad ha
generado diversas reacciones de rechazo por parte de las y los empleados de planta, quienes
consideran este hecho como una agresién al caracter puablico de la universidad,
representada en la “desaparicion” de los cargos de planta. Flor, trabajadora con 28 afios de
antigiedad, describe ese proceso asi: "fue de a poquito quefueron llegando, en el Uriel
Gutiérrezfue donde mas se notd, sacaron a todo el mundoy llegé Casalimpia, uno ve como
que nos estan arrinconando, y con el tiempo vamos a desaparecer, desde un comienzo lo

vimos asiporque ya no nombran maspersonal deplanta

El hecho de que se mantenga un reducido grupo de aseadoras/es de planta es reconocido
por las trabajadoras como un acto de bondad de parte de las directivas de la universidad,
ellas recuerdan la llegada de la empresa privada como un momento de incertidumbre y
expresan reiterativamente su gratitud por poder permanecer trabajando para la universidad
por lo menos el tiempo suficiente para conseguir la pension de vejez. En este sentido

Carmen expreso:

"Recordamos ese momento con mucho miedo porque creiamos que nos iban a botar, pero las
directivas han sido maravillosas, ha salido una resolucién del gobierno donde dice que ninguna
entidad del Estado debe tener vigilantes ni aseadoras por cuenta de la entidady la universidad es
una de las pocas que tiene ese servicio por amor a nosotras, a nuestrasfamilias, nada méas por eso

nos tiene”

El ingreso de la empresa privada ha generado una segmentacion entre el grupo de
trabajadoras/es de servicios generales en la Universidad. El personal contratado
directamente por la Universidad no comparte espacios con el de Casalimpia. Si bien ambos
grupos trabajan en el campus, las/os trabajadoras/es de planta han experimentado los
beneficios de la vinculacidn a una institucidn publica con politicas de corte paternalista que
ofrecia a sus empleadas/os auxilios monetarios como primas adicionales a las que estipula

la ley, primas por antigiiedad, posibilidades de acceso a servicios como salud y recreacién,
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asi como de vincularse a organizaciones sindicales. Algunos de estos beneficios se han ido
desmontando, sin embargo la situacion de trabajo del personal de planta es mejor que la de
aquellas/os vinculados a la empresa privada, por ejemplo, ganan en promedio dos y hasta

tres veces lo que devengan estas/os.

Ademas circulan los estereotipos acerca del trabajo en el sector publico que ahondan la
segmentacion sefialada. El trabajador/a publico/a es considerado mafioso y negligente, en
contraste, la empresa privada es ubicada como ejemplo de productividad. Esto genera una

molestia, evidente en el relato de Flor:

“Ya no ve uno como a las comparfieras que puede uno hablarles, le ponen a uno como unas
barreras, que a las nifias de Casalimpia no hay que hablarles, ni ellas le hablan a uno, porque uno
les da malos ejemplos a ellas, que ellas se dafian con el personal que esta aqui, supuestamente

nosotras aqui no hacemos naday vamos a ensefiarle a hacer la mafia a las de Casalimpia".

La distribucion de las facultades entre la empresa privada y las trabajadoras/es de planta
también genera descontentos. Por ejemplo, las entrevistadas afirman “nos estdn agrupando
hasta que nos desaparecen™ o “nosotras que somos las del aseo y mire como nos tienen”,
esta Gltima afirmacidn referida a que consideran que las ubican de preferencia en edificios
sin remodelar. Las aseadoras de planta se refieren a que las tienen “amontonadas” porque
en los edificios en los que todavia permanecen deben compartir el cuarto de estar con cinco
0 seis personas, o utilizar un locker para dos personas. Desde su punto de vista, la empresa
privada exige lugares adecuados de trabajo, por lo cual la universidad ha debido adaptar las
instalaciones donde llega Casalimpia. Describiendo esta situacion Flor expres6: “en Fisica
pasO lo mismo, cuando ya remodelaron bafios, hicieron todos los arreglos, entonces llegd

Casalimpia, ellos no reciben asifeo (...) lo remodelany nos los quitan ”.
El ultimo concurso abierto para cargos de mantenimiento en la Universidad, que se realizd

hace 5 afios, es concebido como una ganancia frente al avance de la empresa privada. En

palabras de Ofelia, trabajadora con 25 afios en la universidad: "el Gltimo concurso fue
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bueno, algo que hemos recuperado, pero segiin como vamos la seccién de nosotras ya la
acabaron, es lamentable, pero eso es lo que se ve, no reemplazan por gente deplanta sino

porprivada

Las personas que ingresaron en esa oportunidad son calificadas como “los nuevos/as”, pese
a llevar ya un periodo considerable vinculadas con la institucion. Entre las personas mismas
de planta es posible ubicar una forma de segmentacion entre antiguas/os y nuevos/as. Las
mujeres de este ultimo grupo prefieren que su trabajo no se equipare con el de las personas
de mas antigliedad, como ilustra el relato de Amelia que explica: "desafortunadamentepor
una o dos personas generalizan al grupo, pero aqui hay buena calidad de gente, también
hay gente que viene cansada o con falta de motivacion, pero no hay motivos, ademés del

salario estan los bonos que nos dan, uno no puede ser desagradecido "

3.1.1.2 “AquiDejamos Varios Hijos”: La Extension del Rol Materno en el Trabajo de
Servicio de las Trabajadoras.

El trabajo de las aseadoras/es se focaliza en el mantenimiento de los espacios de la
universidad en condiciones adecuadas de orden y limpieza, con el fin de garantizar el
desarrollo de las diversas actividades propias del quehacer universitario. La atencion directa
a funcionarios/as, en teoria, se limita a la provision de un tinto en la mafiana y otro en la
tarde, posterior a la hora de almuerzo, sin embargo, las trabajadoras de planta, en especial
las de més antigliedad, extralimitan sus funciones incluyendo favores personales y ciertos

niveles de atencion y cuidado a docentes, funcionarios/as y el estudiantado.

Pese a que la Universidad ha tratado de impulsar un estilo de trabajo mas impersonal entre
aseadoras/es de planta y el resto de la comunidad universitaria, son pocas las trabajadoras
que afirmaron mantener los Limites de su funcién, Miriam por ejemplo explicé: “depende
del favor, cuando empezaron las coordinadoras ellas si nos dejaban muy claro que no

podiamos hacer mandados, traer almuerzos, favores personales, pero nunca me he
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prestado a eso porque yo digo que le vine a trabajarfue a la Universidad, no a una

persona enparticular, pero eso se ve depende de la amistad de cada uno”.

Otras en cambio se muestran renuentes a negar “favores”, por lo cual prefieren utilizar
espacios como el del almuerzo para realizar funciones diferentes a las de su cargo, como
comprar alimentos fuera de la universidad y organizar celebraciones en las facultades como
cumpleafios de administrativos y docentes. La rotacion de trabajadoras/es por las facultades
es baja, el tiempo en las facultades facilita que se desarrollen vinculos entre ellas y las/os
funcionarios/as. Carmen, la entrevistada de mayor antigliedad en la universidad relaté que
por haber durado 9 afios trabajando en el mismo edificio desarroll6 relaciones de servicio
personal con otras/os empleados: ‘Yo les traia a los profesores desde el almuerzo en

adelante, esofue una experiencia de las mas lindas que he tenido en la Universidad”.

El relato de Carmen resalta la confianza que desarrollé con los docentes, descrita por ella
como familiaridad. Alli sefial6 cémo se anticipaba incluso a las 6rdenes o favores de éstos,
en una actitud se servicio que iba mas alla de las labores para las que fue contratada. Ella
considera que: “esaspersonas viven tan cortas de tiempo, cuando son los directores, yo ya
sabia y bajabay le llevaba el almuerzo, yo sabia qué traerle, o sabia que se venia sin
desayuno, y traia algo para que él comiera, ibay le miraba la agenda sabia donde estaba,

si tenia hambre, sabia si tenian hijos en la Universidad, todo

De forma similar se encuentra que algunas trabajadoras se han relacionado de manera
especial con los y las estudiantes, como una forma extensiva de su rol de madre, y
recuerdan los episodios que compartieron con ellos de forma emotiva, como lo sefiala
Carmen: "con los estudiantes fue algo hermoso, alld (en determinada facultad) dejamos

varios hijos adoptivos, que empezaron la carreray terminaron, unos que iban a desertary
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en su momento se les ayudd, habia un muchacho que lafamilia no le podia ayudary le

conseguimos modo de quedarse e Bogotas”

Algunas relatan entre lagrimas la forma como las experiencias de las y los estudiantes las
han conmovido, rememorando las ayudas que les proporcionaron, que iban desde palabras

de apoyo hasta alimentacion, dinero para vestido y vivienda. Al respecto Miriam recuerda:

"Cuando veiamos un muchacho o una muchacha asi muy mal yo le daba una agilita,
dependiendo del caso, una vez trataron de prohibirnos pero yo le dije usted no puede
prohibirme eso porgue es que yo tengo hijosy no sé el dia de mafiana qué sucedera con

mis hijos

El tema de los limites en el servicio constituye uno de los puntos en los que las trabajadoras
de planta sienten m&s marcadas diferencias con las de la empresa privada. Las primeras
valoran la cercania con las y los fimcionarios/as de la Universidad y la calidez de las
relaciones que establecen con ellos/as y consideran que el esquema de trabajo de la empresa
privada inhibe este tipo de relaciones. Al respecto Rubiela considera: "Casalimpia se
esmera menos que nosotros en la atencion, paladear a la gente es como importante, yo me
siento bien atendiéndolos, eso esparte de mi trabajo, por eso me estdn pagando, pero hay

personas que no tienen ese talento para atender a laspersonas, pero yo me siento bien

Ademaés, las trabajadoras entrevistadas prefieren ser ubicadas en zonas como las
decanaturas o direcciones de departamento, donde estdn mas cerca de docentes, consideran
que esto les proporciona lo que una de las trabajadoras describié en una conversacion

informal como “mas roce”.

58 Esta misma trabajadora recuerda que en la facultad en la que dur6 9 afios instituy6 la practica de ofrecer
tinto, agua aromatica o café en leche a los estudiantes que consideraban de bajos recursos, pese a que desde la
coordinacidn se les prohibe ofrecer este tipo de servicio al estudiantado, por lo menos de manera permanente.
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3.1.1.3 “Este Trabajo es Mas como Para NosotrasLas Percepciones sobre el Trabajo
de los Hombres en el Servicio de Aseo.

Las caracteristicas que se consideran propias de cada sexo son ubicadas como las
diferencias mas significativas entre el trabajo de las mujeres y los hombres en el servicio
de aseo. Se considera que las mujeres poseen mas delicadeza para desarrollar el trabajo de
limpieza y de atencion de personas, Erika, una de las entrevistadas de menor antigiiedad
sefial6 "el trabajo de los hombres, no es por desprestigiarlos, pero yo pienso que este
trabajo es como maspara nosotras, uno es como maspulido mas delicado, ellos asi como
por encimita y sale, ellos no son asi como muy formales, muy atentos, eso se nota el

cambié™l

La supervisora de la universidad entrevistada expresé una vision acerca del trabajo
masculino en el area que enfatizd las semejanzas con el trabajo de las mujeres, a la vez que
recalcd la funcién de apoyo de éstos en las labores de fuerza como sacar basuras o mover
maquinas y objetos pesados. En contraste con esta vision las trabajadoras no encuentran
que la presencia de hombres en el mismo cargo redunde en colaboracién para ellas, Esther,

por ejemplo enfatiz6: "no es que sean asi tan colaboradores, hombres tenian que ser”.

Ademas, al indagar por las relaciones interpersonales con los hombres se encontr6 que
éstos son calificados como individualistas, asi aparece en el siguiente relato en el que Eva
sefiald: “a veces ellos no son buenos compaferos, son mas buenas compafieras las nifias,
por el trato por todo, (ellos) son como muyyo hago lo mioy ustedfriéguese, por decirlo

asi, son como muy egoistas es lapalabra, muy machistas, no sé como descifrarlos "

El relato de Carmen resulta interesante para analizar las caracteristicas del trabajo
masculino en ésta area, ella cuestiona las consideraciones que algunas de sus compafieras
tienen con los compafieros de trabajo, a quienes sustituyen en actividades como el servicio
de cafeteria, por considerar ésta una actividad impropia de su sexo. Tras su experiencia en

la universidad Carmen considera necesario aclarar a los hombres las funciones que les
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corresponden. Por esto, cada vez que tiene que compartir trabajo con uno de ellos suele

enfatizar en la igualdad de responsabilidades, porque en sus palabras:

“No es como en las casas, como hemos ensefiado a los hombres en este pais, no, aqui vamos a
trabajar de t a ta (...) él me decia es que en la casa, y yo le decia es que en la casa es una cosay
aqui otra, aqui venimos a trabajar, y vamos a trabajar lo mismo, a usted le tienen un salarioy un

seguro médico lo mismo que a mi, entonces vamos a trabajar las mismasfunciones, de tda ta"

3.1.1.4 La familia primero: Las mujeres Aseadoras ante las Capacitaciones y los
Ascensos en la Universidad

El grupo de trabajadoras que lleva mas de 20 afios en la universidad tiene menor nivel
educativo que las de reciente ingreso. Con la primaria completa y algunos pocos afios de
bachillerato, cursados en su mayoria luego del ingreso a éste trabajo, era dificil acceder a
otros cargos en la universidad, por eso han permanecido todo el tiempo en el mismo cargo.
Pero, ademéas de los impedimentos por el nivel educativo algunas de estas mujeres
prefirieron mantenerse en el cargo de aseadoras, asi lo expres6 Flor quien recuerda de la
época en que ingreso a la universidad, hace 28 afios que: “en ese tiempo era masfacilpara
uno cambiarse de cargo, yo no quise porque aprendi a trabajar en el aseo, ya tenia mas
confianza para desenvolverme que para irme a una mensajeria o a un laboratorio, uno se

adapta, aprende a querer su trabajo, mi estudio no me servia para otro cargo”

Las responsabilidades familiares aparecen como el impedimento mas recurrente para
adelantar estudios formales o asistir a capacitaciones en la universidad. Estudiar y trabajar
en la época en la que hijos e hijas estaban aun pequefios/as resultaba impensable para
algunas mujeres, para quienes era inconcebible trabajar toda la semana y ademas de eso

tener que ausentarse de sus casas los fines de semana para estudia]- por eso Carmen sefialé:

"Tengo muchas compafieras que sacaron hasta carrera, no sé comofuncionara esaparte afectiva

de los hijos, pero yo no estuve de acuerdo, por eso hablé con mi esposo y le dije que era mejor
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tener unos hijos que nofueran de aqui a mafiana delincuentes, a tener un titulo de bachiller o un

ascenso "

Las mujeres que en la actualidad tienen hijos o hijas pequefios/as también aluden a lo
inconveniente que les parece ingresar a procesos de capacitacion fuera de los horarios de
trabajo, consideran que pese a que las y los nifios puedan defenderse solas/os, 0 haya
alguien que los atienda mientras ellas se ausentan, nadie reemplaza su cuidado, en el
sentido de supervisar tareas e involucrarse en la cotidianidad de las y los menores en épocas
como la adolescencia, sefialada como una “etapa critica” por las entrevistadas, en la que se

requiere con mayor intensidad la presencia y guia materna5o.

Si bien se ha reconocido que las funciones que tradicionalmente han realizado las madres
son perfectamente sustituibles por otras personas, en especial por el padre, ya que éstas
requieren sélo sentido comin e interés, a la vez que proporcionan a los hombres la
oportunidad de desarrollar facetas nuevas o inexploradas de su personalidad, se mantiene
una concepcién fuertemente arraigada de la madre y el “misterio del instinto maternal’ en
la que “lo bioldgico determina una relacion especial con los hijos dificilmente asumible por
nadie, ni siquiera por el padre. Y ello esta en la base de las dudas acerca de los efectos

sobre los hijos del trabajo de las mujeres” (Tobio, 2005: 94)

Por esto las mujeres de reciente ingreso desearian que las capacitaciones como la del curso
concurso fueran permanentes y realizadas en horarios laborales, las de mas antigiiedad en
cambio se notan menos interesadas en estas actividades, ya que prefieren hacer uso de otras
posibilidades que les brinda la universidad como espacios deportivos y religiosos, de los

gue hacen uso sin ausentarse de sus hogares.

P En estas afirmaciones es evidente la forma como la difusion de los saberes expertos sobre educacion y
crianza permean la experiencia cotidiana de las mujeres y sus expresiones sobre las necesidades de sus hijos e
hijas. Este tema se abordara mas adelante.

60 Denominacioén otorgada al periodo de 40 horas de capacitacion impartida este afio por la universidad a las
personas que se presentaron al concurso de ascenso para cargos de planta.
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3.1.2 Experiencia de Trabajo Domeéstico y Estrategias de Conciliacion Familia-
Trabajoy Vida Personal

El andlisis del trabajo de las mujeres incluye necesariamente las intersecciones entre la
experiencia de trabajo remunerado y no remunerado. En las entrevistas ambos aspectos
aparecen estrechamente relacionados en narraciones en las que las trayectorias laborales se
intercalan con episodios de la historia familiar como el matrimonio, nacimiento de hijas/os
o los cambios de residencia. En esta investigacion se corroboran las constantes practicas de
conciliacién que desarrollan las mujeres para poder mantener su trabajo remunerado sin
“descuidar” a sus familias. Por eso este apartado se inicia con las reflexiones de las mujeres

acerca de su trabajo extra doméstico y sus roles familiares.

Las opiniones sobre el trabajo extradoméstico de las mujeres incluyen reflexiones sobre las
implicaciones de la doble jornada en términos de agotamiento fisico, solo compensado por
la satisfaccion de contribuir al bienestar de las familias, al respecto Rubiela destaca: “el
trabajo de las mujeres es muypesado, pero desde que uno quiera a sus hijitosy que quiera
uno su hogar lo hace, porque es una respomabilidad muy grande, trabajar, verpor sus

hijos, estar en la casay trabajar es muypesado™.

En los relatos de las mujeres mayores aparecié que éstas hubieran preferido permanecer en
sus hogares, pero se vieron obligadas a trabajar, por las necesidades econémicas. Como una
forma de solucionar este “problema” Carmen, de 52 afios casada hace 32, reivindicé el
reconocimiento econémico del trabajo doméstico, como una manera de evitar los males
sociales mayores, producto de la ausencia de las madres a tiempo completo en los hogares,

y aminorar las tensiones sobre la vida de las mujeres. Ella considera que:

“El gobierno deberia colocar un auxilio, un subsidio para que la mujer pudiera ayudar en el hogar

Y no tuviera gque separarse de sus hijos, porque yo veo que eso no es lo correcto, en un bus con una
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talega de pafales, con un sufrimiento que no solo espara su hijo sino usted también, el tiempo se

encarga de borrar todas esas cosas, pero mientras tanto eso es muy duro ",

Las contradicciones inherentes al supuesto abandono de las responsabilidades domésticas y
las consecuencias de este hecho sobre los hijos e hijas aparecen de forma recurrente en las
opiniones sobre el trabajo de las mujeres, Erika sefialé que es: “bueno y malo por unas
cosas, bueno porque uno ayuda econémicamente, pero malo porque los nifios quedan
solos, por eso es que ahorita se ven tantas cosas™ EIl trabajo extra doméstico de las
mujeres y la subsecuente escasez de tiempo para la familia es asociado con una serie de
problemas sociales, como en las siguientes palabras de Esther: “hemos contribuido a tener

tantaspandillasy delincuentes

En el trasfondo de este tipo de afirmaciones subyacen ideas sobre la familia6l como el
principal grupo responsable del bienestar social. Esta institucion es vista como el Unico
lugar adecuado para formar a las futuras generaciones, como “la célula basica de la
sociedad" garante de su buen funcionamiento, bajo una ideologia que resulta problematica
desde el punto de vista de la equidad social y de género, ya que “con la metafora de la
célula, se le atribuye a lafamilia la raiz de los problemas socialesy sejustifica reducir las
funciones del Estado hacia sus necesidades, culpabilizandola de los problemas de las

nuevas generaciones” (Puyana, 2007: 268 ).

La aproximacidn sobre la familia como célula de la sociedad ha acarreado el surgimiento
del denominado familismo, bajo el cual se supone que la forma adecuada de vida de las
personas se desarrolla Gnicamente en la familia, a la cual se le atribuyen gran cantidad de

funciones; con consecuencias como la sobrevaloracion de la vida familiar que “devalta los

@l Utilizo un singular intencional para sefialar que estas visiones sobre la relacion familia-sociedad suelen
estar centradas en un modelo de familia, que si bien nunca ha constituido una mayoria empirica en nuestras
sociedades, si se ha impuesto como una vision ideolégica hegemonica: la familia nuclear patriarcal,
heterosexual, considerada como forma familiar méas adecuada para garantizar el adecuado desarrollo de las
futuras generaciones, desconociendo la existencia de otros arreglos familiares.
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demas tipos de vida; la familia exprime el jugo de todo lo que la rodea, atrofiando y

deformando las demaés instituciones” (Barret, Mcintosh, 1995: 96)62

La sobrecarga de responsabilidades sobre este grupo social tiene serias implicaciones sobre
la vida de las mujeres, quienes por la division sexual del trabajo tradicional, han sido
ubicadas como las principales responsables del cuidado y la socializacién en las familias.
Salvaguardar el bienestar familiar implica para éstas asumir dobles o triples jornadas de
trabajo, e incluso soportar situaciones de violencia fisica y psicolégica, con tal de no ver

“desmoronada su familia” o afectada a su progenie.

3.1.2.1 Cuidado de los Hijos e Hijas: Las Niflas y Los Nifios Criadas/os en la
Universidad,

Para las mujeres mayores de 35 afios recurrir a la ayuda de redes familiares y abuelas fue
poco usual, porque la mayoria de entrevistadas provienen de fuera de Bogotd, organizaron
sus familias luego de migrar a esta ciudad, y sus familiares se encuentran en otras zonas del
pais. En este grupo fue més usual la estrategia de derivar hacia instituciones el cuidado de

menaores.

La existencia tanto del jardin de la universidad, como del colegio dentro del campus, es
reconocida por las trabajadoras como un beneficio importante para facilitar el cuidado de
sus hijos e hijas. Por lo general el uso de estos servicios se conjuga con la presencia de
los/as menores en el lugar de trabajo de sus madres. Maria recuerda “aqui en la
universidad no ha sido tan estricto, laponia a hacer tareas, que escribiera, aprenderse las

tablas, gracias a Dios la universidad ha sido una madre". Ademas en los relatos se

62 Autoras como las citadas Barret y Mcintosh (1995) han analizado este fendmeno del familismo, por medio
del cual se concibe la familia como el Unico lugar que ofrece seguridad en un mundo marcado por la
inestabilidad y el individualismo, sefialando que el monopolio de la solidaridad social por parte de la familia
ha generado que se haga mas dificil comprometerse con otras formas; por todo lo anterior concluyen que
valores como el altruismo y la capacidad de dar amor estarian mas generalizados si no se hubieran limitado
estas expresiones Unicamente a la familia
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destacan administrativos y docentes que no cuestionan la presencia de nifios/as en las
facultades e incluso colaboran en su cuidado, no de manera directa, sino destinando

espacios como salones para la permanencia de los y las menores.

Las trabajadoras que llevan mas de 20 afios en la Universidad relatan sus historias de
crianza dentro del campus en una época en la que la mayoria de trabajadoras/es tenia
hijos/as pequefios/as, por lo cual compartian labores relacionadas con el cuidado de los/as
menores, actividades que influyeron en el establecimiento de lazos de solidaridad entre las
trabajadoras. Ofelia recuerda ‘yo ayudé a criar a muchos nifios aqui en la universidad,
hijos de las compafieras, en la universidad criamos a mas de uno, mientras que una
trabajaba la otra quedaba en la cocina le echaba un ojito, le cambiaba elpafal, le daba el
teteritd”. Estas generaciones que crecieron en la Universidad, los hijos e hijas de las
trabajadoras, se refieren en la actualidad a las personas que las ayudaron a cuidar como “mi

mamita™ y a los hijos/as de éstas como “mi hermanito/a "’

Si bien la opcidn de tener a los hijos e hijas en el lugar de trabajo en ocasiones constituia
una estrategia extrema que respondia a que las licencias de maternidad se terminaban en
fechas que no coincidian con el periodo de admisidn al jardin infantil, también constituyo
una estrategia que permitia a las madres ejercer trabajo de cuidado de manera permanente,
cuando se consideraba que los hijos e hijas estaban muy pequefios para asistir a centros
especializados. Por ejemplo, Rubiela sefialé que en ocasiones preferia mantener a sus hijas
en su lugar de trabajo en vez de llevarlas al jardin porque: “he sido como muy materna con

ellas, pobrecitas no ™

Mantener a los nifios/as en el lugar de trabajo implicaba adaptar espacios como las cocinas
y los depoésitos de materiales para acomodar cunas improvisadas, coches y sitios para
realizar tareas o jugar. Rubiela recuerda "yo la crié en el conservatorio, a ella no le dejé en
el jardin, la mantenia en una cajita sobre dos sillitas, al fondo en una cocinita, los
maestros me ayudaban mucho, alla me tocaba h&gale todo rapido para ir a verla (...) eso

gateabapor esos corredores, los vigilantes me ayudaban "
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La satisfaccion de mantener a hijos e hijas cerca se contrasta con los momentos de tensién
vividos cuando los/as menores permanecian ocultos del personal administrativo o docente,
“en Vicerrectoria la tenia en una caja también, fue un estréspara mi que me la vieran (...)
la nifia se me sali6 y venia el doctor Antanas Mockus, le pas6 por encimay no la vio, ese
dia creo que casi me da un infarto, esa vezfue cuandoya meti la nifia aljardin”. Ademas,
era necesario impedir que la presencia de los y las menores dificultara el desarrollo de las
clases, Carmen recuerda “a los tres los tenia ahi en lafacultad, pero era algo muy duro,
era algo muy tensionante, porque los nifios son nifios, salian y jugaban, eso eran como
unas diez o quincepersonas con nifios, todas asustadasporque cuando estan en clase, y un

muchacho gritando por elpasillo ”

Dos de las mujeres entrevistadas tuvieron la experiencia de realizar el cuidado directo de
sus hijos/as durante la jornada escolar de los mismos, ya que en la época en que éstos/as
estaban en el jardin de la universidad fueron trasladadas para trabajar alli, Rubiela relata:"/«
mayor tiene 23 afios, yo las he criado acé practicamente, a la mayor en eljardin, estuve
trabajando siete afios alla en las Diez de Mayo@3 entonces yo la veia practicamente como

si estuviera en la casa (...) la nifia mia chupo teta hasta los seis afiosy era muy apegada”

En la actualidad tres de las trabajadoras entrevistadas tienen hijos/as en el colegio de la
Universidad (IPARM), dos de ellas llegan con ellos/as desde las 6:00 am, en las facultades,
mientras realizan su rutina de trabajo, aprovechan para desayunar con sus hijos/as, quienes
terminan sus labores para el colegio y su aseo personal mientras llega la hora de partir hacia
la ruta que los lleva al colegio. A las 2:00 pm los nifios/as se dirigen de nuevo hasta el lugar
de trabajo de sus madres y almuerzan alli, luego de esto esperan hasta las 3 pm, bien sea

haciendo tareas ojugando, para salir hacia sus hogares en compafiia de sus madres.

En el momento en que la entrevistada tenia sus hijas pequefias, hace 20 afios, el Jardin estaba ubicado en el
Centro Narifio, fuera del campus.
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Entre las mujeres de reciente ingreso a la Universidad es mas frecuente la alusion a la
estrategia de delegacion a otras personas de parte del cuidado de las hijas/os, basicamente
las abuelas y las/los hermanos menores. Las ayudas de personas externas a la familia, como
las vecinas, se han utilizado en algunos casos, sobre todo para trasladar a los/as menores
hasta los colegios en ausencia de las madres o padres. Esta implica un gasto que no se

realiza en el caso de utilizar trabajo familiar.

Sin embargo, se debe sefialar que no todas las trabajadoras han podido acceder a cupos en
el jardin o el colegio de la Universidad, algunas han ingresado a sus hijos/as pero han
perdido los cupos por bajo rendimiento académico. No todos los relatos se refieren a la
compafiia de los/as menores en el lugar de trabajo, también se recuerdan momentos en que
los/as nifios/as permanecian solos/as en sus casas 0 en otras instituciones cercanas a la

universidad.

Entre las trabajadoras que debieron dejar a los hijos/as solos/as es comun encontrar
balances entre las ganancias econdémicas -obtenidas con el trabajo fuera de casa y los
espacios que dejaron de compartir con la familia como en el siguiente caso, en el que

Esther considera, con respecto a sus hijos que siente culpa porque:

“Muchas cosas se les quedaron debiendo, mucha compafiia, yo creo que eso desaparecera con la
muerte, todo ese tiempo que necesitarony ni su papa ni su mamapudieron estar ahi, eso ni con una

buena pension, ni asi yo tuviese plata, esos momentos ni por plata ni por nada, eso es algo

incanjeable".

Pese a las multiples ventajas que ofrece el trabajo remunerado, la otra faceta de la
experiencia como trabajadoras la constituye la culpa, sentimiento recurrentemente
expresado por las trabajadoras entrevistadas, quienes evalian sus comportamientos respecto
a un “deber ser” de la maternidad y la crianza. Con el ahondamiento y la difusién de los
saberes sobre el nifio, gracias a los filésofos, médicos pedagogos, o psicélogos, se difundi6
y multiplicé el nimero de los “es necesario que”, “no hay que”, “esto es bueno”, “aquello

es malo” con respecto a los nifios/as. Aportaciones de conocimientos que pronto se tornan

86



reglas de conducta para las madres. “El actuar bien y el actuar mal, justificados por los
saberes, han dado origen a una moral de la educacion de los nifios y a la inevitable

culpabilidad que produce” (Giampino, 2002:38).

El ideal materno construido desde diferentes discursos y asentado en la domesticidad,
representa una fuente de tension para las mujeres, particularmente evidente en quienes
dejaron a sus hijas/os solas/os mientras partian a trabajar, pero presente en diversos grados

en todos los relatos.

3.1.2.2 EIl Trabajo Doméstico: Ni Colaboracién ni Distribucion Equitativa de Labores.

La jomada diaria de trabajo de las entrevistadas inicia en promedio entre las 3:30 y 4:00
am, la cocina constituye la actividad que mas tiempo demanda en las horas de la mafiana,
sin embargo ésta posibilita realizar otras actividades simultaneas como el arreglo personal y
de las casas Yy los apartamentos. La presencia de electrodomésticos es reconocida como
positiva para disminuir el tiempo de trabajo doméstico, en especial se valora la lavadora y

la nevera como ayuda para conservar alimentos de un dia para otro.

En las familias el trabajo doméstico es realizado en su mayoria por las entrevistadas. Todas
las trabajadoras traen el almuerzo a la universidad, lo empiezan a preparar desde la noche
anterior, para en la mafiana terminarlo y empacar el suyo y el de sus hijos/as. En general las
descripciones de las rutinas diarias de trabajo domeéstico ejemplifican las ya sefialadas
caracteristicas de este tipo de trabajo, la simultaneidad y velocidad de ejecucion en las

actividades, como se expresa en el siguiente relato en el que Rubiela describe:

“Yo me levanto a las cuatro de la mafiana, dejo el arroz, la verdura, pongo el desayuno por la
mafiana, preparo la carne, comienzo a empacar los cuatro almuerzos, el jugo lo hago por la
mafana, en todo caso me dan las 4:30 amy yo ando como un ringlete, lavo losa, limpio, mejor

dicho, usted va a mi apartamentoy pregunta quien esta aqui que esta todo arreglado
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En los relatos de las entrevistadas aparecen los métodos de organizacion del trabajo
domeéstico familiar, ellas coordinan sus tiempos y actividades, asi como las de sus hijos/as y
narran por ejemplo “a las 5:00 am ya debo estar empacando almuerzos”. Sus rutinas
parecen estrictamente cronometradas y el principal problema que experimentan para la
conciliacion familia trabajo son las llegadas tarde, cuando por algin evento se les trastocan
sus ritmos de actividad. Por observaciones como las anteriores se ha afirmado que “las
mujeres someten su actividad a procedimientos tayloristas de optimizacion de resultados
para que todo se haga de acuerdo con su concepcion de lo que un hogar debe ser” (Tobio,
2005:67).

El reparto de tareas domésticas con la pareja no es una estrategia comun entre las mujeres
que viven en unién. Sélo Ofelia destac6 que desde el principio de la vida en com(n con su
esposo lo fue acostumbrando a asumir responsabilidades domésticas, en un ejercicio
permanente, no exento de dificultades: fue unpoquito dificil, como todo hombre tienden a
ser machistas, pero poquito a poco lefui como ensefiando, para que él entendiera, asi
como colaboraba yo econdmicamente, pues asi también él con el oficio y las cosas que
habia que hacer". Desde su punto de vista las problemas en la vida de la mayoria de
mujeres se deben a que no delegan funciones entre sus esposos e hijos/as, “como mujer no
se puede uno echar toda la carga encima, si uno se casa busca es una compafiia para uno,

igual con los hijos

En estos casos sucede que las mujeres no educan solo a sus hijos sino también a sus
maridos. Esta estrategia que se basa en la educacion de la pareja, se ve limitada en parte
por la inercia del viejo orden doméstico que determina que no sea muy claro hasta qué
punto éstas desean compartir la toma de decisiones referidas a la organizacion del hogar, la
coordinacion y direccion de las funciones asignadas a sus maridos e hijos/as. Educar a sus
maridos también implica entonces reeducarse a si mismas, ya que la pauta cultural segun la
cual el trabajo doméstico les corresponde sélo a las mujeres continla presente. Se ha
encontrado incluso que algunas mujeres pueden ser rigidas en las concepciones acerca de

cémo debe realizarse el trabajo domeéstico, y tienden a imponer sus ideas al respecto y
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juzgar a partir de ellas, sefialando que los hombres no hacen las cosas en la casa como ellas
las harian. (Tobio, 2005)

Otras mujeres en cambio no han asumido actitudes de este tipo; las actividades minimas
que realizan sus esposos en el trabajo doméstico o de cuidado de los hijos/as se relatan
como colaboraciones cuando ellos pueden o les queda tiempo, ya que ellos "también tienen
trabajos pesados”, otros no se involucran en ninguna actividad porque consideran que
deben ser las mujeres de la casa las que las realicen, como en el caso de Lina que expreso:
"él no me colaboraporque dice quepara eso estan las chinas que lasponga a ellas, que él

llega muy cansado de estar todo el dia manejando ™

AdUn cuando la mayoria de las actividades recaen sobre las mujeres, la distribucion de tareas
entre los hijos e hijas es en cambio una estrategia mas comun, que la distribucién con la
pareja, tanto para las mujeres casadas como para las madres solteras. Ensefiar a los hijos e
hijas cobra diferentes sentidos entre las mujeres. Para algunas constituye una necesidad,
ensefiar una actividad que ellas en su momento también tuvieron que realizar en edades
similares. Describiendo las actividades domésticas de sus hijas Erika explic6: “ellas tienen
mejor dicho como un relojito, tienen que aprender a defenderse, yo les ensefié a ellas, a mi
también me tocd defenderme sola, ellas arreglan todo lo de ellas, en cuanto a la

alimentacion la abuelita se las da ahora que estdpensionada

Para otra trabajadora, ensefiar a sus hijas a asumir responsabilidades domésticas es
importante, sobre todo en el caso de las hijas mujeres. En un relato en el que se conjuga la
preocupacion porque éstas aprendan funciones propias de su sexo, con la importancia de
poder delegar responsabilidades a sus futuros compaferos, Ofelia sefial6 que para ella

ensefiarles es importante:

“No tanto por el apoyo para uno sino porque ellas también vayan aprendiendo esa responsabilidad

gue uno como mujer tiene, yo les digo, si saben hacer las cosas, ustedes pueden exigirle a una
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persona, pero si no saben, coOmo van a exigir o ensefiar a otra persona que de aqui a mafiana les

colabore a ustedes "

Las madres de varones también afirman que es importante ensefiarles a realizar trabajo
domeéstico, tanto para alivianar su carga de trabajo personal, como para inculcar autonomia
en el futuro: ‘yo al nifio le ensefié desde temprano a encargarse de su ropita, es importante

que ellos aprendan, para que no dependan

3.1.2.3 Los Permisos en la Universidad: “Gracias a Dios la Universidad Nunca Niega un
Permiso”

Solicitar permisos no representa una dificultad para las trabajadoras/es de planta, en su
mayoria son de algunas horas y no deben ser tramitados necesariamente ante la supervisora,
basta con informar en el sitio de trabajo que se van a retirar. La ubicacion dentro del
campus del colegio y la guarderia facilita el desplazamiento a las reuniones o a retirar a los
menores en caso de emergencias como enfermedades o desalojos. Igualmente, para el caso
de las citas médicas, la afiliacion mayoritaria a Unisalud, facilita el desplazamiento al
médico en horas de trabajo. Esta ventaja fue expresada en todos los relatos, por ejemplo
Miriam considera que no ha “tenido problemas porque bendito sea Dios mis hijos no han
sido enfermos, pero aln las personas que los hijos se enferman o alguna cosa, la
universidad nunca niega un permiso para salud, yo en ese sentido no he tenido

inconvenientes".

3.1.2.4 Tiempo Personaly Para Compartir en Pareja.

Segln las narraciones de las entrevistadas el tiempo para compartir con la pareja y el
tiempo para si mismas constituyen los tiempos de ajuste entre la vida personal, familiar y
laboral, ya que son los tiempos que se reducen en mayor medida, ante las necesidades de

hijos e hijas y las demandas laborales. Este hecho constituye un indicador de la
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superposicion que realizan las mujeres de su funcién materna por encima de sus
necesidades como mujeres. Pero habria que sefialar que puede haber un sesgo en las
respuestas, producto de la construccién misma del deber ser femenino y materno que
implica que las mujeres nieguen en cierta forma los espacios que dedican a si mismas por
considerar que esta mal visto socialmente que generen estos tiempos, 0 porque consideran

que estas actividades pueden ser leidas como fruto de actitudes egoistas.

En el caso de las mujeres que conviven con sus esposos 0 comparferos, el tiempo para
compartir en pareja no parece tan importante como el tiempo para los hijos e hijas. En
general el tiempo dedicado a actividades familiares se equipara con el tiempo para la
pareja, ya que las respuestas a este item incluyen salir a pasear con los nifios/as y a realizar
visitas familiares. Rubiela se quejé por la falta de dedicacion de su compafiero, y sefialo
que ésta se debe a su excesiva dedicacion al trabajo expresando: “no, el no es de
meloserias, pero eso si mija némbrele su trabajo y ahi si, yo le digo, como saca tiempo

para el trabajo pues también vamos a algunaparte".

El tiempo para ellas mismas es considerado por la mayoria de entrevistadas como escaso,
éste es identificado por las trabajadoras como el espacio para compartir actividades fuera
del trabajo con sus compafieras, y se ve limitado por la presencia de hijos/as menores que
exigen mayor presencia en los hogares como en el caso de Miriam que relata *yo casi no
tengo tiempo para mi, antes de tener mi bebé el dia viernes saliamos, ibamospor allad a un
asadero con algunas compafieras, comiamos nos tomabamos unas cervezas pero como ya

nacio la nifia no queda tiempo

La Universidad proporciona espacios para empleados/as que facilitan que las trabajadoras
adelanten actividades para ellas mismas, que contribuyen a su bienestar personal y se
pueden realizar durante la jornada de trabajo, como asistir a oficios religiosos, por eso las
respuestas ante el interrogante por los tiempos para ellas mismas incluian: “el tiempo que
voy alld (a la capilla) a dedicarle a Dios" y “la hora que saco aqui para ir a los

ejercicios
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3.1.2.5 Las Expectativas de las Trabajadoras: Obtener la Pensiony Ayudar a Cuidar a
sus Nietos/as.

La expectativa de todas las entrevistadas es continuar trabajando en la Universidad, de ser
posible hasta el momento de la pension. Entre las mas jovenes existe la expectativa del
concurso interno, dependiendo de los resultados de éste deberan permanecer un tiempo mas
como aseadoras, 0 ser ascendidas a otros cargos. Sin embargo, son conscientes que la
inminente desaparicién del cargo de planta acarreard en un mediano o largo plazo su

reubicacion en otras labores.

Las mujeres proximas a pensionarse esperan continuar trabajando desde sus hogares, no
solo en labores domésticas, ya que asocian la pensién con una vida rutinaria a la que no se
adaptarian. Una entrevistada de 55 afios sefialé “qué pereza descansar, descansar es
quedarse en su casa, desayunar, almorzary comer, ver television, eso si me enfermaria,
eso si me volveria loca, estoy haciendo un curso de belleza, en algo asi me ocuparia, asi

sea en una venta de helados "

Otras esperan poder dedicar mas tiempo a sus familias, y colaborar con el cuidado de sus

nietos, para que éstos no tengan que pasar por lo mismo que pasaron sus hijos:

"Yo digo que si logro salir pensionada y le puedo servir en algo a mis hijos lo haré con mucho
gusto, porque no quiero que mis nietos lleven el sufrimiento que a ellos les toco sufrir, eso es
terrible, las vacaciones encerrados, bien cuando habian cursos, pero cuando no, eso no era lo

normal"
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3.2 Las Trabajadoras de la Empresa Casalimpia.

Las mujeres entrevistadas vinculadas con la empresa Casalimpia tienen en su mayoria unas
trayectorias laborales caracterizadas por la inestabilidad y la precariedad; habian trabajado
por dias en casas de familia, sin proteccion social ni estabilidad alguna. Otras habian
trabajado esporadicamente en empresas de confecciones, como aseadoras en otras empresas

y cuidando nifios/as.

3.2.1 En Empleo en Casalimpia: Un Trabajo Decente.

El ingreso a trabajar como aseadoras constituyd una alternativa de trabajo viable para la
mayoria, pues es una actividad en la que hay alta contratacién de mano de obra femenina,
no se pide experiencia previa, ni un nivel educativo elevado. Estas mujeres narran su
experiencia como aseadoras describiendo que este trabajo ha sido la Gnica posibilidad de
empleo que han encontrado para garantizar el sostenimiento de sus hijos/as. Rosario
sefiald: “me gustaria otro trabajo méas suave, peropor minivel de educacién no veo en que
otra cosa podria trabajar”. Otras agradecen que las hayan contratado en momentos en que
consideraban que ya eran muy mayores para ser empleadas, asi, describiendo su ingreso a

la empresa, Diana narr6

“La vecina me dijo lleve los papeles a Casalimpia, yo dije no a mi no me reciben alla porqueyo soy
muy vieja, ya en ese entonces tenia 35 afios (...) No, si habia sefioras que habian recibido en ese
tiempo que tenian 54 afiosy yo asustadaporque tenia 35y eraya muy vieja. Ella me dijo aqui hay

sefioras de 54 o 58 afios todo es que trabajeny sepan trabajar”

Las valoraciones sobre su trabajo remiten a lo pesado y agobiante que resulta para las
mujeres desarrollar durante toda la jornada actividades similares a las que realizan en los
hogares con el trabajo doméstico “que pesado espesado, agobianteporque a ver, uno esta

todo el dia aqui que barriendo, que trapeando que lavando bafios que lavando losay llega
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uno a la casa a seguir en las mismas, es agobiante, es canson, estar uno aqui todo el dia en

esa labory llegar a la casapracticamente a hacer lo mismo "

Igualmente, destacan la invisibilidad de las labores y la continuidad del esfuerzo que
requieren, como caracteristicas similares al trabajo doméstico, claro que realizar este oficio
remuneradamente genera una motivacion adicional frente al trabajo en casa, Lucia
menciond: “uno llega a la casa y que hay que arreglar el apartamento y a los cinco
minutos ya esta todo (desordenado) y uno dice, es peor ese caso, porque, nosotros lo
pensamos asi, usted vay hace aseo en su sitio de trabajo, porque usted es aseadora, pero

por lo menos alla lepagan, pero en su casa no lepagan, entonces

Quienes han trabajado como empleadas domésticas por dias son quienes expresan con
mayor énfasis las diferencias que representa trabajar vinculadas a una empresa, sobre todo
respecto a los horarios. Ese es el caso de Celina que considera que su trabajo actual tiene

ventajas porque:

“Es un trabajo de 8 horas, usted tiene intervalos para descansar, en cambio en una casa el trabajo
era aseo general desde que usted entra hasta que usted sale, no se va hasta que no termine, mas de
ocho horas, tiene que cocinar y atender gente, en cambio aqui no hay que atender gente, y si

hubiera que atender gente es un tinto, no es nada complicado

Los limites en el servicio constituyen ventajas respecto al servicio doméstico, que implica
mayor proximidad y actitud de servicio con quienes las contratan. Celina destaco la
dificultad que representa adaptarse a los gustos de las personas en el caso del trabajo en
casas de familia, ya que por ejemplo al cocinar se requiere “dar con el gusto de la gente,

que si usted hizo esto asiy hay alguien al que no le gusta, de pronto tiene su compliqué".
Pese a que la cercania con funcionarios/as y profesoras/es les permite conocer sus gustos y

tenerlos en cuenta, por ejemplo, a la hora de preparar el café, son conscientes de que el

servicio que presta la empresa que las contrata tiene restricciones, como atender favores
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personales, por eso Milena afirmo6 "lo que nopodemos les decimos, que pena con su mercé

pero tenemos prohibido

Las referencias a su trabajo también incluyen alusiones a que estan orgullosas de
desempefiar un “trabajo decente”, que pese a lo agotador que resulta para la mayoria,
representa una fuente de orgullo, en palabras de una de ellas: "es un trabajo que diciéndolo
abiertamente, lo que es que trapeado, que todas esas cosas, que sea limpiar lo masfeo o lo
gue sea, de todas maneras es un trabajo que no lo deshonra a uno, es un trabajo queyo me
siento muy orgullosa desempefiar”. La finalidad principal para todas las entrevistadas es el
sostenimiento de su familia, poder proveer el sustento de sus hijos e hijas por medio de su
trabajo contribuye a la dignificacion de su oficio ‘yo lo hago con mucho gusto, yo trabajo
es por mis hijosy para mis hijos, entonces pues en ningln momento me avergiienza, me

gusta, desde que uno haga las cosas con amor".

La mayoria de entrevistadas sefialé estar satisfechas de trabajar con Casalimpia, la valoran
como una buena empresa porque cumple con los requerimientos de ley en cuanto a salud y
pension, ademdas es cumplida con los pagos. Por eso Diana asevera ‘Yo estoy muy
agradecida con Diosy con la empresa de todasformas, porque yo anhelé un trabajofijo en
una empresa, siempre lo anhelé”. El contraste con su situacién laboral anterior determina
en gran medida la valoracion que tienen de la empresa actual; acceder a un empleo estable
representa la posibilidad de acceder a créditos de vivienda y prestaciones sociales, como en
el caso de Celina que sefiala que buscé trabajo en Casalimpia: "mas que todo por eso, por
hacerme a mi casita, asi independiente usted no puede hacerse a un crédito, ademas la

gente no lepresta a alguien asi que trabajepor dias".

Otras se refieren a las ventajas que este trabajo ha acarreado en términos de su vida
familiar, como Nancy que expresé “me ubicaron en un sitio fijo, con buenos horarios,
donde puedo llegar a ver a mis hijos, hay muchos contratos donde usted trabaja de 2-10y
trabaja losfestivos, entonces no le queda tiempo de dedicarle a sufamilia, mientras que

acano".
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Las capacitaciones son mencionadas por algunas como un aspecto positivo de la
vinculacién con la empresa, ya que ademas de contribuir a fomentar destrezas necesarias en
caso de tener que cambiar de contrato, pueden aplicar lo que les ensefian en la casa y

ensefiarle a otros miembros de la familia.

Conocer las experiencias de vida de otras mujeres es valorado por algunas entrevistadas
como positivo, si bien la generalidad es afirmar que se evitan “las compincherias” y los
rumores, se reconoce el ejemplo de mujeres que trabajan para sustentar a sus familias, y se
agradece el aliciente que representan estos casos, a la hora de motivar decisiones como la

separacion del conyuge. Asi por ejemplo Celina expreso:

“Lo queyo admiro de ellas es ver cdmo son de entradoras y de luchadoras, es ver que uno solo
puede a veces mas que con ellos, yo me he dado cuenta de eso aqui, por las mujeres solas, uno ve
por ejemplo el caso mio, todo el tiempo tuve esposoy no tuve casa (...) entonces digo yo que a

ralos uno solo hace mas que con ellos ™.

Del contrato con la Universidad las trabajadoras de Casalimpia valoran el contacto con las
personas, y el respeto que algunos/as de ellas/os manifiestan por el trabajo de aseo,
identificado por ellas en actitudes como no pasar por donde se acaba de trapear, o
saludarlas, como Rosario que destacé “lo que me gusta de mi trabajo es depronto el trato
con losfuncionarios (...) ellos respetan mi ti‘abajoy lo valoran, son considerados con mi
trabajo, que no es nadafacil esta labor no es nadafacil (...) uno siempre da con gente, con

profesoras, con estudiantes muy queridos que lo saludan™.

Los aspectos negativos sefialados se relacionan con las que denominan “tareas més duras ",
como limpiar los bafios, en especial los que son abiertos al publico en general, y barrer
exteriores. La presion sobre el desarrollo del trabajo también es constante, y genera
situaciones estresantes, algunas entrevistadas consideran que no trabajan tranquilas ante la

posibilidad de que la supervisora pase a revisar su trabajo, por ejemplo, Sofia afirmo:
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“No me gusta que llegué mi supeivisora o mijefey me encuentre sin trabajar o sin estar haciendo
algo, yo estoy siempre haciendo algo de lo que esté dentro de mi horario de trabajo (...) no deja
uno de pensar que en algiin momento le llegue, ella no advierte, llega en el momento menos
esperado, entonces uno no tiene que estar tan tranquilo de pensar esto por acd no pasa, cuando

uno crea que no va apasar pasa

3.2.1.1 Los Procesos de Capacitacion como Fuente de Tensién en el Trabajo.

El proceso de certificacion de la empresa, tanto en calidad de los procesos, como en
correcto manejo de residuos, ha impulsado que se adelanten capacitaciones regulares a las y
los trabajadores, en las que se incluye la ensefianza de protocolos de limpieza para los
diferentes espacios en que se prestan los servicios, normas basicas de salud ocupacional y
derechos laborales, asi como conocimiento sobre generalidades de la empresa, como su
mision y vision. Las trabajadoras reconocen la importancia del proceso de certificacion y

que parte del objetivo de ese logro recae sobre ellas, por eso Esperanza menciond que "si

llega la auditoriay no sabemos la embarramos, le cuesta muchisimaplata a la empresa".

Por lo anterior las entrevistadas consideran que deben estar listas a las evaluaciones, ya que,
como lo expresa Claudia: "en cualquier momento las personas que vienen a licitar nos
pueden preguntar a cualquiera que nos encuentran al paso, nos pueden preguntar que
cual es la mision que tiene la empresa, o que cual es la visién, o que si sabemos los
objetivos, lo de saludy seguridad ocupacional, que si la empresa les da sus elementos de

protecciény cuales son ™

Adicional a las capacitaciones que se toman directamente en la empresa, en las reuniones
de los viernes se organiza el trabajo de la semana y se enfatizan aspectos como los
objetivos de la empresay las normas de seguridad y atencion al cliente. Las supervisoras se
encargan de evaluar los conocimientos de las personas, este proceso también es identificado

como una fuente de tension por algunas trabajadoras, que afirman sentirse como en el
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colegio e incluso ruegan porque a la supervisora se le olvide la prueba pendiente. Celina
describid su desempefio en las evaluaciones como muy regular, narrd: “yo me las sé, me sé
las cosas, pero entonces cuando ella pregunta queda uno anulado, yo le digo si yo sé,
espere a que me calme porque si me lo sé, pero es que se me olvida, ella entiende eso,

porque también sabe que uno mucho tiempo no dispone"

La totalidad de las entrevistadas prefiere estudiar en el trabajo, no en la casa, por falta de
tiempo y motivacion para realizarlo, pero también porque interfiere con la dedicacion a la
familia, como Rosario que expresd: “c mi esposo no le gusta, ni a mis hijos tampoco ellos
siempre me han dicho, y yo también lo digo asi, que lo que es del trabajo es del trabajoy lo
que es de la casa es de la casa” por eso utilizan los tiempos libres una vez han almorzado,

0 los espacios en los que no tienen mucho trabajo acumulado para repasar.

La motivacion para asistir a las capacitaciones es diferente segin la edad de las
trabajadoras, entre las mayores del grupo es recurrente escuchar frases como “pero si no
nos entra eso cuando jovenes que uno era sOlo estudiando, mucho menos ahora”, la
entrevistada de menor edad, Esperanza (28 afios) expresd que las més jovenes son las que
mas asisten a cursos porque a las compafieras de mas edad “no les gusta, dicen qué pereza
ir, yo ya estoy muy vieja, no quiero ir a eso, que manden lasjévenes que para eso estan

jovencitas, ellassonpa eso nosotrasyapasamospor esoy no nos entra nada

3.2.1.2 “Los Hombres Son Muy ConchudosPercepciones Sobre los Compafieros de
Trabajo.

En cuanto a la percepcion sobre los compafieros algunas manifestaron que no tienen
contacto con ellos en los edificios en los que estan asignadas; Esperanza, quien ha
compartido actividades con ellos considera que es injusto que la mayoria de hombres se

dedique a la limpieza de vidrios, considera que deberian hacer lo mismo que ellas:
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“Que hagan de todo, yo le digo a mi comparfiero que esta bien que haga algo, los hombres de por si
son muy perezosos, dicen que les toca muy duro, pero yo veo que los hombres de Casalimpia no les
toca duro. (...) porque limpiar un vidrio... y duran eternidades limpiando unos vidrios".

Otras no sienten que los hombres desempefien labores de apoyo a las suyas, Nancy explicd

su percepcion en los siguientes términos:

“Los hombres son muy conchudos, muy descargadores, yo pocon he trabajado con ellos, pero me
he dado cuenta, ellos si yo estoy lavando esta cocina ellos se paran a mirarme ahi, en vez de
colaborarme, venga le ayudo a trapear, se quedan mirandome, cuando ya esta seco es que meten el
trapero, o sea, son conchudos, se descargan, los hombres seran verriondos para otras cosas pero
no, poco hay muchajuventud que entré aqui es por necesidadpero no son de arranque como uno .

Otras en cambio encuentran que la presencia de hombres en el mismo trabajo responde a la

necesidad de adelantar labores que se le dificultan a las mujeres:

"Uno como mujer tiene un poquito més de restriccion por las partes altas, uno por la condicién de
mujer, uno de pronto no lo puede realizar tanféacil, tan ligeramente como ellos se desenvuelven,
hay cosas que uno por la condicién de mujer no debe realizarlas, como cargar cosas muy pesadas,

lodo eso le explican a uno que debe saberlo manejar™

Lo que las entrevistadas califican como “la condicion de mujer”, son basicamente
restricciones de salud ocupacional relacionadas con la funcion reproductiva, y con la menor
estatura promedio de las mujeres, que dificulta la limpieza de zonas altas. Pese a que la
supervisora entrevistada afirma que el trabajo es igual para hombres y mujeres ellas

perciben que:

“El trabajo de ellos es distinto, lasfachadas, los vidrios, el recorrido vial, los trasteos, depronto
que le colaboren a uno subiendo las maquinas, sacar la basura, de pronto que ella (la supervisora)
no los deje como apoyo, pero en si el trabajo de ellos no tiene tanto que ver con el de nosotras ",
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3.2.2 EIl Trabajo no Remunerado y las Estrategias de Conciliacion Familia-
Trabajoy Vida Personal.

Como en el caso de las trabajadoras de planta las experiencias de trabajo doméstico
aparecen intercaladas con las caracteristicas del trabajo remunerado y con las préacticas
constantes de conciliacion entre ambos espacios. Para las mujeres solteras con hijos e hijas,
encontrarse empleadas constituye un imperativo para la subsistencia familiar, y su
experiencia de trabajo se valora sobre todo por su importancia econémica. En el caso de las
mujeres que viven en union las experiencias de trabajo incluyen ademas la oportunidad de
ganar independencia, Celina sefial6: "muchas cosas me soporté en base a que no tenia
trabajo, entonces dije no, me voy a trabajar, porque necesito mi plata, necesito mi

independencia

La experiencia de trabajar fuera de sus casas también representa para estas mujeres la
oportunidad de socializar con sus compafieras, y gozar de un espacio de libertad aparte del

ambito doméstico que en ocasiones es violento. En este sentido Claudia afirmé

““Yo mi trabajo lo quiero mucho porque no tengo la misma libertad de hablar en la casa, de reirme,
por ejemplo aqui cuento un chiste y me puedo reir en cambio en la casa me rioy él me dice por
qué esta muy contenta, es que tiene mozo o qué?, entonces yo mi trabajo lo quiero muchoy a mis
compafieras, el dia que me vaya a pensionar 0-algo, las voy a echar mucho de menos, como la
libertad”

Las jornadas de trabajo de estas mujeres también empiezan en promedio a las 4 am, y son
descritas, como en el caso de las trabajadoras de planta, mediante una gama de actividades
que se superponen y complementan. Nancy narra: "yo me levantofaltando un cuarto para
las cuatro, se lava uno las manos, la bocay me meto a la cocina'y empiezo a organizar
almuerzoy desayuno para mi hijo, mientras tanto voy tendiendo la camay despertando a

mi hijo para que se vaya alistando, cuando tengo que sacar basura lo hago, y ya pasa el
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tiempo, empacar el almuerzo y las onces”. Las jomadas de la tarde, luego de regresar del
trabajo son un poco méas descansadas en la medida en que no se tiene la presién de la
jomada laboral y el tiempo dedicado al trabajo doméstico suele sobreponerse al tiempo de
descanso. En las descripciones de estas mujeres se evidencia claramente el peso de la
jomada redonda: “estoy en mi casa a las 4:30, llego a lo mismo, que a hacer oficio, nadie
le hace el oficio a uno, toca llegar que aplanchar que a lavar que a lo que hagafalta, que

alistar comida es que el tiempo no le da a unopara més tampoco

Contratar ayudas para la realizacion del trabajo doméstico no es una estrategia utilizada por
este grupo de mujeres, dadas sus limitaciones econdmicas, de manera similar a algunas
empleadas de planta, contratan ayudas basicamente para el cuidado de los hijos/as, cuando
no queda otro recurso. Los electrodomésticos como la lavadora son reconocidos como
ayudas importantes para agilizar la realizacion del trabajo doméstico; su adquisicion

respondié en la mayoria de los casos a una estrategia de ahorro individual de las mujeres.

Resulté interesante encontrar un caso que se puede calificar como estrategia de
resocializacion, ya que Consuelo, una mujer de 48 afios ejemplificd la forma como, desde
un marcado rol doméstico que asumia como responsabilidad propia mantener en perfecto
orden el hogar, fue dando paso a cambios de mentalidad que alivianaron la carga subjetiva
que supone la eficiente realizacion del trabajo doméstico. Esta mujer narr6 "(antes) veia
como que haciay haciay como que no paraba, entonces me di como esa idea de que no, yo
dije no tengo porque lavar mafiana, la ropa esta suciay ya, porque antes yo me estresaba

mucho por eso, hay Dios mio meponia hasta a llorar™.

3.2.2.1 Las Estrategiaspara Garantizar el Cuidado de los Hijos e Hijas: Malabarismos,
Prisasy Dinero.

Las trabajadoras de Casalimpia tienen prohibido llevar a sus hijos/as a los sitios de trabajo,
ellas estan informadas de los impedimentos en este sentido, planteados desde las normas de

seguridad ocupacional. Para quienes viven s6lo con sus hijos/as menores de siete afios, es
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comln que se tenga que recurrir a abuelas y vecinas para que se encarguen de los/as
menores. Entre las mujeres que viven en unién, son los padres quienes se encargan de
llevar a los/as menores al colegio, porque usualmente entran a trabajar mas tarde que las

entrevistadas.

Transferir el cuidado de las y los menores a familiares es posible sobre todo cuando se
convive con la familia extensa o cuando la proximidad fisica de abuelas, tias y demas
parientes mujeres permite la colaboracién de éstas en las diferentes tareas de cuidado. Sin
embargo, no todas las personas cuentan con este tipo de apoyos, como en el caso de Nancy
que vive solo con su hijo de 7 afios, en un barrio alejado de su hermana, Unica familiar en
Bogota. En ese sentido es importante recordar conclusiones como las de Mercedes De la
Rocha (2005), quien sefial6 que si bien las redes sociales constituyen colchones
amortiguadores de las presiones domeésticas y productivas, las politicas publicas que sean
disefiadas para la conciliacion familia- trabajo no pueden descansar sobre la premisa de que
ya existen arreglos privados y sociales que participan en las tareas conciliatorias, ya que

hay contextos en los que dicha premisa es no sélo es ingenua sino falsa.

Esta autora destac6é que se perfila una “crisis de conciliacion ” entre las presiones cruzadas
gue emanan de lo productivo y lo reproductivo que puede dar lugar a una crisis mas amplia
en el ambito de la economia politica de los cuidados y los apoyos mutuos” (2005:120),
porgue en un momento en el que las redes sociales son mas necesarias, como mecanismo de
conciliacion, muchas mujeres y hombres enfrentan el deterioro de sus redes, la erosion del
intercambio social, de las capacidades individuales y domésticas de entablar y mantener

relaciones sociales y de aprovechar los recursos que fluyen por éstas.

Si bien ingresar a trabajar desde las 6:00 am genera la posibilidad de salir temprano y
dedicar tiempo a otras actividades, para las mujeres con hijos/as pequefios/as supone
inconvenientes, ya que salir de la casa desde las 5:00 am implica tener que contar con otra
persona para desplazar a los/as menores a los centros de cuidado. Diana narré ” hay que

entrarlos tarde, siete de la mafiana u ocho, y yo a esa hora no tenia quien me la llevara, y
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la salida alas 4 de la tarde, no alcanzo, es que aldn hoy en dia yo llego a las 4:30 saliendo

a las 3:10,y no alcanzo ”

La incompatibilidad entre los horarios de las instituciones infantiles y los de trabajo de las
personas tiene consecuencias particularmente negativas para las mujeres que no cuentan
con redes familiares que apoyen el cuidado de los/as menores. Por ejemplo, Diana narr6
que se vi6 abocada a dejar a su hija de veinte meses bajo el cuidado de personas a quienes
apenas conocia, “volviyo de casa en casa a ver quién me la tenia, sin conocer a nadie,
arriesgandome a dejar mi chinita ahi sola, entonces yo pedia el nimero telefénico de ellas,
a veces me decian no es que no me lo han puesto, entonces no hacia sino pedirle a Dios

gue me laproteja "

Situaciones de este tipo, ademas de representar riesgos para la integridad de las/os menores
generan tensiones a las madres, caracterizables bajo la expresion acufiada por Cristina
Carrasco (2003) como la doble ausencia64, por la cual las mujeres se mantienen en el
mercado de trabajo pero no estdn actuando en él de manera plena, sino bajo el anclaje y la
atencion permanente que conlleva la preocupacion por el cuidado de sus hijos/as y por el

trabajo doméstico.

Sumado a las incompatibilidades horarias se pudieron identificar algunas expresiones que
indican que persiste el ya sefialado familismo por el que se “transfiere a las familias
multiples funciones, tanto econdémicas como emocionales que podrian estar a cargo del
Estado y la sociedad en general” (Puyana, 2007, 4). Esta representacion referida a la familia
como el Unico lugar realmente adecuado para el cuidado de sus miembros, contribuye a
sobrecargar de trabajo a las mujeres y se evidencia en relatos como el siguiente: “como mi

suegra me los cuidaba estaban mejor con ella, incluso mi hijo hoy en dia va donde la abuela

64 Carrasco utilizé esta expresion como un intento por caracterizar mqor la denominada doble presencia de las
mujeres, en el mercado laboral y en los hogares, sefialando que en verdad se trata de una presencia
condicionada y tensa, que en realidad es una doble ausencia.
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a almorzar porque él dice que lo que compra en el restaurante no le alimenta como el

almuerzo que le da la abuela, a pesar de 76 afios que tiene, ella revuelags’

Esta idea sobre la familia se ve reforzada por los problemas de calidad en la atenciéon a
los/as menores en guarderias y colegios, hechos que hacen que el trabajo de cuidado y
educacion se continlen replegando sobre las familias y/o generen predileccidn por la oferta
privada, con el subsecuente aumento de los gastos por este efecto. Lucia expresd su

preferencia por el colegio privado:

"Porque es que a él le salié cupo en Suba para colegio publico y lo mandaron por alla para el
kilobmetro 3 via Cota, lejos, y un colegio donde estaban revueltos bachillerato con nifios de
primaria, entonces le pegaban, llegaba llorando, que no le dejaban las onces, que revueltos,

entonces lo saquéy lo meti en el colegio donde esta "

Poder elegir centros educativos cercanos, con mayor nimero de profesores/as que
garanticen atencion mas personalizada a los/as menores, con mejores instalaciones, y
menos suspensiones de clases, constituyen los factores que sefialan con mas frecuencia
algunas entrevistadas para sustentar su preferencia por instituciones privadas, basicamente
las que cuentan con el ingreso de sus compafieros y pueden solventar el sobrecosto que se

genera, en comparacion con las instituciones publicas.

La estrategia de delegar el cuidado de las y los menores a hermanos/as mayores es comun,

practica que es efectiva a corto plazo, pero en ocasiones genera reclamos por parte de los

6 En este testimonio es evidente también una caracteristica presente en otros relatos en los que la
alimentacion es analizada como una de las funciones maés dificilmente delegables al mercado, tanto por los
costos como por la carga subjetiva que se imprime al cocinar y alimentar a la familia. Como lo sefialé6 Tobio
(2005) entre otras, la funcién nutricia se asume por las mujeres como una responsabilidad propia que en
escasa medida delegan bajo percepciones que se agregan a la de por si complicada vida que llevan las mujeres
que trabajan. En estos casos emerge la preferencia por los modos artesanales de hacer, tradicionales y casaos,
por lo cual lo estandarizado y/o industrial que se consigue en el macado se asocia con pérdida de calidad de
vida.
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hijos o hijas mayores, como aparecié en algunos relatos como el de Rosario que sefiala

respecto a su hija:

"Yo la hice ser responsable a la edad de 8 afios porque ella tenia que quedarse solitay cuidar del
hermano (...) tenia que calentarle el almuerzo, bafarlo ayudarlo a vestir, vestirse ella e irse a
estudiar (,..)ella dice que no tuvo su nifiez como cualquier otra nifia porque yo la hice madurar al
tener una responsabilidad tan grande, que era de cuidar al hermano, de ayudarme a hacer el oficio

en la casay respondermepor el estudio "

Igualmente importante es destacar que la transferencia de cuidado entre mujeres constituye
la estrategia principal utilizada por muchas mujeres, sin embargo, ésta debe ser analizada
desde una perspectiva de derechos, ya que esta solucion limita en gran medida las
capacidades de las mujeres que deben asumir los costos del ingreso de otras al mercado de
trabajo. Esta investigacion recopild testimonios en los que se evidencié que mujeres de
edades avanzadas dedican tiempo y energia en cuidar a sus nietos/as, pese a estar en
momentos de su vida en los que deberian ser ellas las que reciben cuidado. También se
encontraron reclamos por parte de jovenes que consideraron que debieron asumir desde
temprana edad responsabilidades domésticas que limitaron las posibilidades de disfrute de

su nifiez.

Las mujeres jovenes tienen derecho a elegir continuar con sus carreras educativas y
disfrutar de tiempo de descanso y/o recreacion en lugar de seguir concillando las presiones
domeésticas para que sus madres puedan ganar un salario. Ademas, las mujeres adultas,
sobre cargadas de trabajo, pueden verse en la necesidad de dejar de participar en redes
sociales de ayuda porque, simplemente, carecen de los recursos, sean éstos materiales, de
tiempo o de energia, para formar parte de una relacion de apoyos mutuos. Las abuelas,
mujeres desdentadas y erosionadas por la vida, nos ensefian que independientemente de la
edad, las mujeres estan dispuestas a recibir cargas domésticas, propias o ajenas. La

pregunta que subsiste es, ¢hasta cuando? (De la Rocha, 2005:124-125)
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En el caso particular de las mujeres separadas, que no han perdido total contacto con sus ex
compafieros, se encontrd6 que se despliegan estrategias adicionales encaminadas a

involucrar a los padres en el cuidado de los hijos e hijas. Celina describié que

“A él lo comprometo mas para que no se desconecte totalmente de los nifios, que vea como se
portan ellos en el colegio, que jo conozcan, como le digo yo, gque no piensen queyo soy madre
soltera, o que los hijos me jos hice sola, sino que tienen un papa también, muy independiente de

gue estemos 0 no estemos

La preservacién de las relaciones entre padre e hijos constituy6 una de las estrategias
adicionales que deben desplegar las mujeres separadas a la hora de conciliar familia y
trabajo. En este estudio se identific6 que algunas mujeres informan a sus ex compafieros
sobre la cotidianidad de sus hijos/as y buscan involucrarlos en actividades como reuniones
escolares y citas médicas, como forma de preservar las relaciones patemo-filiales luego de
las separaciones. Esta funcién de intermediacion puede ser interpretada como una
delegacion de responsabilidades, pero también ha sido analizada como un vestigio del
contrato de género tradicional en el que son las mujeres las que “continuaran especializadas
en sus roles de madres expertas y principales conocedoras de todo aquello que afecta la

progenie” (Barrén, 2004:254)

Pese a que la mayoria de las trabajadoras afirman que los horarios de trabajo actuales les
han permitido permanecer mas tiempo con sus hijos e hijas, este tiempo es considerado
como insuficiente en la mayoria de los casos, porque se evalla en comparacion con la
dedicacién a tiempo completo que tienen otras madres, o porque los tiempos que se
comparten con hijos e hijas se dedican sobre todo a tareas basicas de supervivencia como

aseo, alimentacion y realizacion de tareas, sin quedar mayor espacio para el esparcimiento.
En el primer aspecto se encontrd que Celina se ve enfrentada a las demandas de tiempo de

su hija, que comparaba su situacion con la de otras nifias que tenian a su mama tiempo

completo con ellas “a veces me dice que tal amiga la maméa vapor ellapero yo le explico,
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cuando yo podia la llevabay la traiapero ya no se puede, su mercé tiene que entender, yo
trabajando voy apoder ofrecerle mas cosas, yo sé que las cosas no compensan el tiempo

que nosotivs pasamospero hay que hacer un esfuerzo

Si bien el ideal para el ejercicio materno, construido a partir de diversos discursos que
circunscriben a la mujer al &mbito doméstico, seria que la mujer no trabajase fuera del
hogar, y evitara asi descuidar a sus hijas/os, la ideologia de la disponibilidad materna
también se aplica a las mujeres empleadas bajo figuras que evocan la imagen de una madre
sonriente, atenta, que juega con sus hijos/as al volver del trabajo, que sigue de cerca su
desarrollo, se ocupa de sus distracciones y les prepara alimentos adecuados y apetitosos
(Giampino, 2002).

Por lo anterior, las rutinas de trabajo diarias, caracterizadas por la superposicion de
actividades y el poco tiempo para adelantarlas, generan una insatisfaccion permanente con
el tiempo que se dedica a hijos/as, como Esperanza quien comentd "yo realmente pues no
disfruto asi como el tiempo con ellos, uno llega a hacer tantas cosas que no, a veces hasta
uno los grita (...) no es el tiempo suficiente como para compartir, parajugar, para llevarlo

a unparque, porqueya igual toca acostarlo temprano™

Este modelo de maternidad intensiva en inversion de tiempo, dinero y esfuerzo, implica
negar el cansancio, las necesidades personales y las tensiones, como se evidencié en las
narrativas expuestas, donde las mujeres se culpan por  manifestar determinados
sentimientos antes sus hijos/as, como el mal genio, ocasionado por el cansancio y el estrés

propio de las diversas actividades que deben compaginar cotidianamente.

Ademas, existe culpa por no poder dedicar un mayor nimero de horas a realizar actividades
de formacidn y recreacién con las y los menores, bajo un supuesto implicito de ausencia de

“tiempo de calidad66” para compartir con ellos y ellas, ya que el tiempo dedicado a la

6 Frente a ideologias que propugnan la indispensable dedicacion total -en términos tanto de tiempo como de
entrega- especialmente en los primeros afios de los/as nifios/as, se desarrolla el concepto de “calidad de
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atencion de necesidades basicas es considerado menos importante para el desarrollo de las

y los menores.

Los sentimientos contradictorios referidos al caso de los hijos e hijas, determinan la
necesidad de justificar la permanencia en el mercado de trabajo como un aspecto positivo
para el bienestar de la familia y genera la necesidad de desarrollar otro tipo de estrategias,
mas subjetivas que las ya caracterizadas, para compensar a hijos e hijas, por el supuesto
abandono, como sucede con Celina que expres6:“trato también que el tiempo que pasamos
no peliemos, los consiento mucho me acuesto con cada uno a un lado, jugamos porque a mi

me gusta mucho jugar con ellos”, y de Milena que afirmo:

“Pienso que mi nifia esta més solita, queyo casi no lepuedo dedicar tiempo a ella, a veces por eso
me dapesar con ella (...) el afio pasado yofui injusta con ella porque no hada las tareasy yo la
regafiaba, pero entonces este afio si voy a cambiar porque ella los afiitos que tiene y solita,

entonces no la tengo que regafar tanto, tengo que tener mas paciencia "

Las estrategias de compensacion utilizadas por las madres buscan en cierta forma subsanar
la ausencia fisica durante la jornada laboral, tratando de ser madres que no se enojan, ni
imponen obligaciones o frustraciones a sus hijos/as. Actualmente las madres se encuentran
angustiadas y culpabilizadas por la ideologia de la disponibilidad y del placer inmediato de
los hijos/as para compensar su ausencia, por eso Giampino (2002) sefial6 que el tiempo de
calidad oculta dos trampas: la idea de que hemos de arreglarnosla para estar disponibles y

la idea de que una buena madre es aquella que da gusto a sus hijos.

tiempo” que se dedica exclusivamente a esa labor. Esta expresion hace referencia a la total y especial atencién
que se pone en el tiempo que las madres pasan con sus hijos/as. Sin embargo, el concepto de “calidad de
tiempo” es complejo ya que, por un lado, esta estrategia permite a las mujeres descargarse de las
contradicciones y sentimientos de culpa que les crea el hecho de “abandonar” a sus hijas/os -especialmente
cuando estos son muy pequefios-, pero, por otro lado, esta estrategia, en la practica funciona exclusivamente
en el caso de que el supuesto “abandono” sea por motivos laborales (Diez, 2000).
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Se podria esperar que estas ambivalencias respecto al trabajo remunerado disminuyeran al
crecer los hijos, sin embargo sorprende que en el relato de Rosario, cuyos hijos superan los

20 afios, trabajan y a la vez asisten a la universidad, y quien todavia afiora:

"Estar mas en casay poder ayudar en algo con lo de mis hijos, en qué sentido (...) poderles tener
organizado lodo, tenerles todo al dia, que no tengan que llegar cansados o cansada a alistar ja
ropa, poderles teneryo su ropita lista, yo les tengo su comida caliente, pero no como debiera ser,

me toca dejarlos comiendo solos e irme a acostar".

3.2.2.2 El Trabajo Doméstico: ‘Lo Hagoyo Sola Porque qué, Eso Nadie Me Ayuda”

En el grupo de mujeres trabajadoras de Casalimpia que viven en unidn tampoco es usual la
distribucién de labores domésticas entre la pareja. Sin embargo, en comparaciéon con las
mujeres de planta, en promedio de mayor edad, fue méas frecuente la inconformidad frente
a la escasa participacion de los esposos o compafieros en las labores domésticas. En las
narrativas de las trabajadoras se descalifican los hombres por no trabajar en los hogares, se
los tilda de machistas, por considerar que solo las mujeres deben realizar trabajo doméstico,
y se los confronta con otras experiencias, sin mayores resultados como aparece en el relato
de Claudia: "(yo le digo) los esposos de mis compafieras les ayudan a cocinar, a lavar la

losay a limpiar la casa, el dice esos seran ellosporque son unos bobos ™.

Las mujeres mas jovenes expresan mayor conciencia sobre la igualdad entre los sexos.
Esperanza sefiald que: “uno no tiene que ser como la esclava de ellosy mucho menos si
ellos son personas igual que uno, igual la responsabilidad de los hijos son de los dos, no de
uno solo ™. Ademaés identifico la sobrecarga de trabajo en los hogares como una fuente de
insatisfaccion con la vida de pareja: "a veces si le aburre a uno la rutina, la monotonia de
las cosasy de ver que depronto el comparfiero no le colabora a uno, o sea depronto uno se
puede reirpero por dentro quisiera botar todo y decir hasta aqui lleguéy pero entonces

pues los nifios ™
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Este hecho se puede relacionar con tendencias sociales como los cambios en las
expectativas sobre las parejas, donde la emocionalidad y la satisfaccion con el proyecto de
vida en comun han pasado a ser el fundamento de las uniones, en vez de la tradicion y el
compromiso de por vida. Por esto se habla de la emergencia de un «nuevo pacto conyugal»
en el que tienen cabida las «biografias elegidas»67, y en el que las aspiraciones vitales de las
mujeres han dejado de definirse solo en el &mbito de la familia, como una vida orientada al
servicio de los demas miembros de ésta, para afirmarse su derecho a tener también una vida

propia (Beck-Gemsheim, 1998 en Meil 2004).

Investigaciones recientes adelantadas en Espafia han encontrado que el reparto desigual del
trabajo doméstico y la conflictividad que ello genera, bien directamente, bien por
interactuar con otras dimensiones de conflicto en el seno de la pareja, contribuyen en
apreciable medida a aumentar el riesgo de ruptura conyugal@3 La probabilidad de pensar en
la ruptura asi como la probabilidad de haber hablado seriamente sobre el particular, es
mayor cuando la mujer no esta satisfecha con los términos del reparto de tareas y se reduce

a la mitad cuando el modelo de reparto es cuasi-igualitario(Meil Landwerlin, 2004:17).

Algunas entrevistadas se refirieron a la ocasional participacion de sus compafieros en el
trabajo doméstico, como actividad condicionada por los dias de descanso, o los dias “en
que puedan” como en el caso de Lucia quien sefiala “/«/ esposo trabaja manejando carro,
porque €l tienepico y placa tiene un dia a la semana, ese dia es el de mi suerte, no tengo
que llegar a hacer nada" u otra que afirma: “cuando élpuede arregla la cocina, desde que
elpueda él me colabora porque él también trabaja". En ambos casos los compafieros son
calificados de “muy colaboradores” pero se evidencia que se dista mucho de vivenciar una
corresponsabilidad por el trabajo doméstico entre los conyuges.

67 Que significan mayor posibilidad electiva en las opciones vitales fundamentales (dimensidn liberatoria de

la individualizacion), a la vez que mayores incertidumbres y menor seguridad en la validez de las normas ¢
instituciones sociales tradicionales (dimension de descncantamiento)(Bcck, 1986: 206 ai Meil, 2004).

8 Con base en una encuesta realizada ai la Comunidad de Madrid en 2003 Gerardo Meil aplicé un analisis de
regresion logistica para analizar los potenciales efectos que el reparto desigual del trabajo doméstico y del
cuidado de los nifios tiene sobre la satisfaccién con la dindmica de pareja y con el riesgo de ruptura del
proyecto de vida ai comun
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Como en el caso de las trabajadoras de planta, la mayor parte del trabajo doméstico recae
sobre ellas; sobre estas labores Claudia sefial6 “las hago yo sola porque qué, eso nadie me
ayuda, mi hijo no tiene tiempo, trabaja y estudia es imposible". Algunas de las
entrevistadas preferian asumir la totalidad del trabajo doméstico antes que distribuirlo entre
los deméas miembros de la familia, porque consideran que adelantan mas rapidamente las
labores; Diana destac6 "ni tenia tiempo de ensefiarle porque cémo, con qué tiempo,

porque mientras yo le explicaba meparecia queya yo lo hacia™

Sin embargo, la participacién de hijos e hijas es mucho mayor que la de sus padres. Estas
mujeres asocian la iniciativa de ensefiarles a realizar trabajo doméstico como un hecho
impulsado en parte por su experiencia de trabajo fuera del hogar y por la imposibilidad y/o
escaso deseo de permanecer tiempo completo en casa, como aparece en el siguiente

fragmento de la entrevista de Lucia:

“(/«o no les va a durar toda la vida, he visto muchos caso de hombres que dicen que sus hijos no
cocinan o no tienden una cama porque no, €so no es para hombres, entonces nosotros no, a él le
hemos ensefiado, yo le digo defiéndase porque el dia de aqui a mafiana su abuelita llega afaltary

yo no puedo salirme de trabajar, entonces le toca a usted

En el caso de las madres que deben recurrir a estrategias extremas, como dejar a sus
hijos/as solos/as, ensefiarles a realizar algunas actividades desde temprana edad constituye
una necesidad, como en el caso de Milena madre de una menor de 8 afios que comenta:
"ella calienta el almuerzo, alprincipio le daba miedopor la estufa, entonces le compré los
fésforos largos, y alfin ella aprendié aprenderla, ahora almuerza, hace las tareas, a veces

se acuesta a dormir o mira television mientrasyo llego"
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3.2.2.3 Los Permisos: “Uno no Debe ser Abusivo, Si Uno Necesita un Permiso es Porque
de Verdad lo Necesita”

Las mujeres entrevistadas prefieren no tener que pedir permisos en su trabajo, razon por la
cual utilizan como estrategia secuencializar actividades. En los relatos aparece de forma
recurrente la preferencia por pedir las citas médicas propias y de sus familiares, en horarios

diferentes al de trabajo, bien sea en vacaciones o luego de las 3:00 pm.

En general existe conocimiento acerca de los permisos que garantiza la ley, en caso de
enfermedad o calamidad doméstica. Las trabajadoras consideran que la utilizacién de
permisos de otro tipo debe ser controlada, porque “uno no debe ser abusivo, si uno necesita
un permiso es porque de verdad lo necesita™ Esto ultimo en referencia a los casos de
personas que solicitan permisos para algun fin y en realidad utilizan los espacios para otras
actividades, los relatos permiten identificar la desconfianza de las coordinadoras ante
algunas solicitudes y el modo como se recalca la importancia de mantener la confianza en
las y los trabajadores/as por medio de acciones como pedir permisos solo cuando es

estrictamente necesario, sustentando la solicitud.

3.2.2.4 Tiempo Personaly Para las Relaciones de Pareja.

Todas las entrevistadas declararon no contar con tiempo para ellas mismas. Contrario a los
resultados de otras investigaciones, como la de Rico et.al, (1999) este grupo de mujeres
posee una nocion de tiempo para ellas, diferente del tiempo para sus familias, asimilado al
tiempo para estar solas o compartir momentos de esparcimiento con sus amistades. Ante el
cuestionamiento sobre qué seria ese tiempo para ellas, Consuelo sefial6: ‘poder sentarme,
poder descansar, poder leer un libro, no sé, como hacer diferentes actividades para mi
beneficio, pero desafortunadamente no queda mucho lugarpara eso". Celina destacé que
sus compafieras de trabajo le llaman la atencion por su imposibilidad de dedicar tiempo al

esparcimiento sin estar acompafiada de sus hijos, “las compafieras son las que me han
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hechopensar en eso, pero solopienso, no hallo la vida sin ellos (...) no me siento completa

sin ellos ™.

La ausencia de estos espacios se debe fundamentalmente a las responsabilidades
domeésticas, como expresd Diana: “no sé qué sera eso, antes de nacer la nifia si, yo me iba
a divertir con las compafieras, por alla a bailary tomar, pero hoy en dia ya no, porque no

tengo con quien dejar la nifia ”

Es frecuente que el tiempo para ellas mismas sea identificado con el tiempo dedicado a las
necesidades personales, por eso Sofia sefialdé ‘“yo saco mis ratos para arreglarme el
cabello, las ufiitas, no mucho pero si se saca, hay que bregar a sacar un tiempo para
despejarse”. Sin embargo, este tiempo también es utilizado como tiempo de ajuste entre los
tiempos laborales y familiares, por lo cual en ocasiones se ve reducido a su minima
expresion, como ejemplifica el relato de Claudia: "no, el tiempo que utilizo para mi es
bafiarme, mirarme al espejo, peinarme, echarme crema en la cara, cepillarme los dientesy

adioés. A mi me dicen arréglesey yo digo con qué tiempo ”

De los relatos de las entrevistadas se desprende que el tiempo que se comparte con la pareja
es entendido como menos importante que los demas tiempos familiares, sobretodo en el
caso de las mujeres casadas de mas edad. Sin embargo, éstas reconocen que el crecimiento
de los hijos e hijas proporcion6 la oportunidad de aumentar el tiempo que se comparte con
sus comparieros, una mujer cuyos hijos ya se independizaron comenta: '"nos vamos a dar
alguna vuelta, yo no tengo nifios pequefios no tengo quien me afane a llegar a la casa (...)

cuando hay nifios pequefios eso siempre influye lo amarran de todas maneras ™.

En las parejas més jovenes, ademas de los/as hijos/as pequefios, se identifica mas
claramente la interferencia del trabajo en las relaciones de pareja. Esperanza expres6é que
mas que por su propio empleo, la dedicacion de su compafiero a las actividades extra

domésticas le ha generado inconvenientes:

113



"El dice que le gusta mucho su trabajo, el me dice que lefascina trabajar y yo le digo que me
imagino que si, la razén de durar mas de 16 horas trabajando es porque lo atrae el trabajo (risas)
él dice que si no trabaja que con qué va mantener los nifios que no se qué, pero yo pienso que

tampoco, uno tampoco debe entregarse tanto al trabajo, hemos tenido nuestros agarrones por eso "

3.2.2.5 Expectativas Para el Futuro

Las expectativas familiares de las entrevistadas giran en torno a conseguir casas propias, en
el caso de las que aun no las tienen, y esperar a que los hijos e hijas terminen los estudios
basicos o universitarios. Todas sefialaron que esperan que sus hijos no conformen sus
propias familias a edades tempranas, ni les den nietos antes de terminar los estudios o gozar
de seguridad econémica. Algunas proyectan un futuro en el que colaboran con el cuidado

de los nietos/as, por ejemplo Celina sefialé que

"Si me gustaria de pronto colaborarles a mis hijos con eso, para que ellos no pasen tantos trabajos,
ayudarles para que ella se vaya tranquila sabiendo que yo se tos voy a cuidar, que van a estar
mejor conmigo, igual también me sentiria atil (...) atil a mi hija que estoy recogiendo lo que

sembré ",

So6lo Esperanza, quien actualmente convive con el padre de sus hijos, expres6 su
expectativa de comprar una casa, arrendarla y salirse de trabajar, ya que considera que
existe un momento entre los 13 y 14 afios en el que los hijos/as no deberian permanecer

solos/as en casa, por eso le gustaria retirarse de trabajar para poder "guiarlos mejor".

Las expectativas laborales varian, en el caso de las mujeres de mayor edad, esperan poder
alcanzar la pensidn. Las mas jévenes en cambio quisieran estudiar y conseguir un trabajo
con mayores niveles de ingreso, una de ellas aclaré en qué sentido se referia a un trabajo
mejor: “llaméndolo entre comillas mejor, porque para mi este trabajo ni deshonra ni me
averglienza ni absolutamente nada, es un trabajo como cualquier otro, pero igual uno tiene

que pensar en sufuturo, pensar en sus hijos brindarles unfuturo mejor”.
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Capitulo 4.

Hombres Trabajando en el Servicio de Aseoy Conciliacion de la Vida
Personal, Laboraly Familiar.

El género no se asigna sélo a las personas sino a las actividades mismas. Cada sociedad
decide qué tareas son de competencia de cada sexo, los hombres desempefian algunas
actividades que son consideradas como propias y las mujeres desempefian otras diferentes
(Astelarrab, 2005). Por esto, si bien hay presencia de hombres y de mujeres en todas las
actividades, esta participacion no es equitativa, las ocupaciones de mayor prestigio social
son ocupadas preferentemente por los hombres con claras consecuencias de discriminacion

sobre las mujeres en espacios como el mercado laboral.

Como se ha sefialado el servicio de aseo es considerado una actividad femenina. En este
sector siempre han predominado numéricamente las mujeres, ya que constituye un trabajo
considerado extension del rol doméstico. Sin embargo, se ha llevado a cabo un proceso
gradual de ingreso de varones a la actividad, motivado tanto por el aumento de hombres
disponibles para emplearse, como por las demandas del mercado, ya que algunos clientes, o
empresas que utilizan el servicio solicitan de manera expresa la contratacion de éstos para

la realizacidn de trasteos y para la limpieza de grandes extensiones.

En este andlisis sobre la subjetividad de los trabajadores entrevistados y sus trabajos, tanto
remunerados como domeésticos, se parte de la consideracién de que la masculinidad se
construye y redefine permanentemente, a través de la interaccidon social y las experiencias
individuales. No es un atributo innato, ni esencial, sino una categoria relacional que cuenta
con un significado maleable y cambiante (Viveros, 2001). Desde la emergencia del
capitalismo se tratd de instaurar un tipo de trabajador ideal - vardn disponible tiempo
completo, sin responsabilidades familiares diferentes a la provision material- y el
correspondiente tipo de familia que resultara mas funcional a las necesidades del sistema: la

familia nuclear patriarcal donde el varon, como autoridad paterna y guia dominaba sin
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contrapeso la vida cotidiana; en este sistema se distinguia entre lo publico y lo privado -el
trabajo, la politica y la calle para los hombres y la crianza, acompafiamiento de los hijos y
cuidado del hogar para las mujeres-, y se establecia la division sexual del trabajo -los

hombres en la produccion y las mujeres en la reproduccion. (Olavarria, 2003).

Sin embargo, las caracteristicas que se avizoran como tendencias en el mercado de trabajo,
como las jornadas flexibles, el trabajo realizado parcialmente en la unidad doméstica, la
alternancia de periodos de ocupacion con otros de desempleo y la necesidad periddica de
reconversion laboral requieren y estimulan la construccion de subjetividades mas plasticas

y menos estereotipadas en cuanto al género. (Meler, 2004).

Pese a las evidencias de cambio en las percepciones sobre los roles de género, existen
diferencias entre el discurso y el quehacer cotidiano de las personas, por eso se sefiala que
aunque las creencias acerca de los roles apropiados para hombres y mujeres en la fuerza de
trabajo han sufrido cambios sustanciales en las Gltimas décadas, aquellas sobre quién debe
realizar el trabajo no remunerado en la familia han cambiado mas lentamente y los cambios
en la conducta doméstica lo han hecho ain mas lentamente (Coltrane 2000 en Wainerman
2003) como lo confirman los resultados de las encuestas de uso del tiempo realizadas en

varios paises del mundo y la presente investigacion.

Los relatos resefiados en este capitulo indican que los entrevistados pertenecen a la
denominada tendencia de transicion® en la vivencia de la paternidad, en la que los hombres
no se plantean como tarea principal la provision econémica de sus familias, se involucran
fundamentalmente en tareas relacionadas con sus hijos/as, entienden su participacién en el
trabajo doméstico como una colaboracion en el desarrollo de las actividades de su esposa,

se involucran muy poco en tareas cotidianas como lavar o cocinar e intentan distribuir las

M Esta tendencia se caracteriza por la coexistencia de representaciones sociales “propias” de la paternidad y la
maternidad de los afios cincuenta o sesentajunto con las corrientes renovadoras acerca de una mayor equidad
entre los géneros, relaciones mas afectuosas y cercanas con los hijos ¢ hijas y una autoridad mas democratica.
Representd entre el 45% o0 50% délos casos recopilados en la investigacion titulada “Madres y Padres en
Cinco Ciudades de Colombia” realizada por Puyana, ct.al (2003).
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labores domésticas basicamente entre las diferentes generaciones presentes en el hogar, mas

no necesariamente entre los sexos (Puyana, et.al 2003).

De forma similar a lo sefialado por Wainerman (2007) para el caso argentino, los varones
cuyas mujeres desempefian doble rol no han hecho cambios en la conyugalidad
equiparables a los hechos por ellas en el mundo laboral. En este contexto se encontrd que
los hogares en los que la equidad entre los conyuges es mayor son los que pertenecen a los
sectores medios de dos proveedores. Pero en general el manejo del dia a dia de la casa sigue
siendo una empresa de mujeres, algo mas compartida cuando ellas asumen el segundo tumo
productivo. El cuidado de los hijos, en cambio, es una actividad mas compartida, sin que

haya mayores diferencias si las madres salen o no a trabajar.

De manera anéloga al capitulo dedicado a las trabajadoras del servicio de aseo en la
universidad este capitulo se divide en dos partes: la primera dedicada a los trabajadores de
planta de la universidad y la segunda a los trabajadores de la empresa Casalimpia. Cada
apartado se subdivide a su vez en dos ejes: el primero correspondiente a la experiencia de
trabajo remunerado y el segundo al trabajo doméstico y la conciliacién de la vida familiar,

personal y laboral de los trabajadores.

4.1 Los Trabajadores de Planta en el Servicio de Aseo de la Universidad Nacional

Juan es el entrevistado de mayor antigiiedad en la universidad, ingres6 hace 8 afios,
recuerda su llegada a la institucién en un momento en gque era menos corriente encontrar

hombres ocupados en servicios generales, por eso comenta:

“Al principio eso era duro, en el sector que yo estaba era el Unico hombre, en ese entonces no
éramos sino como ocho hombres, muy poquiticos. La parte de los hombres aumentd fue con el
altimo concurso, y la gente si lo veia a uno raro, de lo mismo raro que lo miraban a uno lo hacian
sentir mal, poco apoco también la gente se va acostumbrando, a ver un hombre en el aseo "
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ultimo concurso, y la gente si lo veia a uno raro, de lo mismo raro que lo miraban a uno lo hacian

sentir mal, poco apoco también la gente se va acostumbrando, a ver un hombre en el aseo

Analizando su experiencia a lo largo de estos afios considera que esta situacién se ha
modificado, y que hoy en dia prefieren a los hombres para desempefiar labores de aseo y
no a las mujeres. Esto lo explica por las diferencias bioldgicas entre los sexos, que
constituirian, desde su punto de vista, ventajas para los hombres en su desempefio como

trabajadores:

"No es por desacreditar a las mujeres ni nada pero es que uno de hombre, en el sentido laboral si
es como masfuerte, por ejemplo que las mujeres, (ellas) tienen muchos dolores, sufren mucho, por
ejemplo cuando quedan en embarazo, que laparte de la dieta, que se enferman muy seguido, hay
trabajos muy pesados, que ellas no los pueden hacer (...) por esoyo creo quefue que empezaron a
vincular hombres al medio para hacerles las cosas mas faciles, uno sabe que en esta parte uno

tiene que apoyar a jas comparfieras "

So6lo uno de los entrevistados habia trabajado antes como aseador, los demds se presentaron
a la convocatoria abierta por la universidad aspirando a cargos en la seccién de
mantenimiento, pero diferentes al de aseadores, de ahi que es recurrente que en sus
narraciones aparezcan expresiones como las de José quien afirma “yo no venia para eso,
pero uno se acostumbra, como todo en la vida (...) no era mi expectativa entrar, ni siquiera

se me habiapasado por la mente (...) el cambio es duro”

Ninguno de ellos se encontraba desempleado durante el tiempo de la convocatoria,
adelantaron los tramites de seleccion e ingreso mientras laboraban en otros sectores como
ventas, electricidad, construccion y trabajo industrial. Los factores que entraron en juego
para tomar la decision fueron varios. El economico, en el caso de Juan, que no contaba con
ingresos fijos, ni un contrato estable con ninguna empresa; para él el ingreso a la
universidad representd un cambio importante en su situacion econémica y familiar, pues
llevaba poco tiempo viviendo con su compafiera y esperaban su primer hijo. Ingresar a la

universidad representd la oportunidad de vivir en un apartamento méas grande y acceder a
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un mayor nivel de consumo, porque segln expresa: “al ver uno masplatica uno se da mas
gustos, comienza uno a vivir conforme a lo que gana, empezabamos a comprar las cosas,

se da uno sus buenos gustos

Para otros de los entrevistados la motivacion econdémica no fue lo primordial, sino la
estabilidad laboral que ofrece la universidad. Realizando un balance entre el trabajo en la

universidad y su trabajo previo, José comento:

"Yo comparé las dos empresas, Bavaria es una empresa st'iper, teniamos casi las mismas garantias
que acd, la dnica diferencia es la estabilidad, no hay ninguna regla que obligue a que uno se quede
como acd, cuando no haya més trabajo en esto del aseo hay una obligacion de reubicarlo a uno,
por estatutos, es mejor tener uno estabilidad en una empresa que no un gran sueldo, practicamente

los sueldos estaban parejos "

Las motivaciones familiares también aparecen como un factor que se suma a la estabilidad
laboral, impulsando la decision de aceptar el trabajo en la universidad. Augusto, que
trabajaba en ventas y debia desplazarse por varias zonas del pais sefial6 ‘por estabilidad
laboraly convivencia con mi hogarporque practicamente yo vivia era porfuera, viajabay
duraba quince dias por fuera (...) para ellos (sufamilia) era un problema emocional

grande (...) eso me canso, no tenia tiempo disponiblepara estar con ellos".

El Unico de los hombres del grupo que venia de trabajar en servicios generales ya se
encontraba trabajando en la Universidad en el momento de la seleccion de personal de
planta, pero vinculado a la empresa Casalimpia. Pablo recuerda que varios de sus
comparieros y compafieras se presentaron a la convocatoria pero iban siendo descartados a
medida que pasaban las pruebas; con sorpresa descubrié que fue admitido, y narra que
realizo todos los tramites para ingresar a trabajar en la universidad con el uniforme de
Casalimpia, ya que no iba a renunciar a su anterior trabajo hasta estar plenamente seguro

del puesto en la universidad.
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Desde su punto de vista la experiencia de trabajo con Casalimpia le sirvié, la considera una
escuela importante para su trabajo actual, afirma que “defiende a Casalimpia” y que de no
haber pasado el concurso seguramente se encontraria all4 todavia porque es una “buena
empresa” ya que cumple con todas las prestaciones de ley y es cumplida con los pagos. Las
ventajas que encuentra en el trabajo con la universidad son: “primero el sueldo, en
Casalimpia es el minimo, aqui dos veces el minimo, o un poquito mas. La estabilidady
otras posibilidadesy cosas, la empresa privada es mas exigente con todo, pero después que
uno sea un buen trabajador, aqui o alla. Yo nunca habia cogido una escoba, manipular los

productos, alld aprendi (en Casalimpia) ™.

Trabajar en el sector publico constituye el mayor aliciente para estos hombres que relatan
que en sus barrios y en sus familias se presentaron muchas personas para ocupar cargos de
planta en la universidad, pero sélo ellos lo consiguieron, de ahi que consideran que deben
aprovechar la oportunidad, pese a que tenian otras expectativas laborales, como en el caso

de Pedro quien sefiald:

"Yo inicialmente pensaba, como me presenté al area de mantenimiento, que era esa cuestion de
construccion, trabajos de obra, pero no, el perfil era en laparte de servicios generales, laparte de
aseo, igualmente tomé el trabajo con el mismo entusiasmo (...), si ya nos dieron la oportunidad

pues para adelante .

4.1.1 Ser Aseador “Una Prueba que le Pone el Destino a Uno*: La Experiencia de
Trabajo como Aseadores.

En los relatos sobre la experiencia de trabajo como aseadores, los hombres entrevistados
destacaron lo pesada que es la actividad, el esfuerzo que representdé asumirla, como

aparece en la descripcion de Pedro quien considera que trabajar como aseador es:

“Unaprueba que lepone el destino a uno, cualquier persona no hace este trabajo, hubo personas
que pasarony cuando vieron el cargo que iban a desempefiar sefueron, dejaron el trabajo botado,
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es una experiencia muy buena porque se aprende muchisimo, pero uno tiene que ser muy echado
para delante para hacer una labor de estas "

Algunos analizaron su experiencia en el trabajo como aseadores asemejandola al trabajo
doméstico y destacando el hecho de que desde pequefios fueron socializados en ambientes
que motivaban su responsabilidad en este &mbito, lo que facilitd en parte que se adaptaran

al oficio, como narré Pedro:

“(el aseo) Es una labor que se realiza en el hogar también a no ser que sea unapersona que no le
guste hacer aseo, yo desde que me conozco en la casa he colaborado en todo, desde que era
sardino hasta ahora de adulto, yo ahorita llego a mi casa, si esta desorganizada yo organizo, hago
el almuerzo, hago la comida, todo lo que tenga que ver con oficios del hogaryo lo realizo ™

Las mujeres de la familia son recordadas como quienes les ensefiaron a realizar oficios
domeésticos. José expresd su gratitud hacia su abuela porque le ensefi¢ a “defenderse” por si
solo. En ocasiones este aprendizaje se realizd pese a la oposicién de los padres, que
desmotivaban el que sus hijos desempefiaran esas funciones, consideradas impropias de su
sexo. Este mismo entrevistado recordd “él no me dejaba como era el hombre de la casa
entonces no hacia nada, demasiado consentido, pero después eso cambio, pero mejorpara
mi, por ejemplo hoy en dia, yo me caséy era el que llevaba la casa, las cosas de la casa

menos cocinar",

Mas alla de aprender a desarrollar el oficio en si, José valora otra serie de aptitudes que le
inculcaron su abuela y sus hermanas, paralelas al hecho mismo de realizar trabajo
doméstico, cualidades como ser organizado y &gil resultan, desde su punto de vista méas
importantes a la hora de desempefiar un trabajo como el suyo, asi aparece en el siguiente

fragmento de su relato:

"Ese tipo de cosas que uno en ese momento de pequefio cree que no sonformativas, pero a la larga

de la vida si, cosas sencillas elementales que uno no se imagina que en elfuturo le van a servir o

121



algo, no es tanto ayudar a barrer, sino a ser como uno (til, a ser practicoy organizado con sus
cosas, eso es mas valioso que lo del aseo

Este trabajador considera que hacer aseo “no tiene ciencia”, por eso no se necesitan
entrenamientos previos para realizar bien actividades como barrer. Las expresiones de Juan
representan los imaginarios comunes segun los cuales las labores manuales que incluye el
trabajo doméstico, y las actividades que constituyen su extensién en el mercado de trabajo,
no requieren habilidad alguna, se realizan casi que instintivamente. Representaciones de
este tipo son ubicadas como uno de los inconvenientes para el reconocimiento de la
calificacion femenina en este tipo de labores, ya que aptitudes como la minuciosidad, la
capacidad para relacionarse y la abnegacidon para el desarrollo de determinadas actividades,
no son valoradas socialmente, se consideran naturales, y no el fruto de un aprendizaje en el
gue se fomentan determinadas destrezas y habilidades en la llamada esfera de lo privado

(Kergoat, 2003).

Lo duro de desempefiarse como aseador, mas que el nivel de esfuerzo fisico que se
requiere, es realizar actividades desvaloradas socialmente como limpiar bafios, asi lo
expresdé Pedro quien considera que: "el hecho de que usted tenga que lavar los bafios
cuando la gente no tiene ningln respeto con las personas que desempefian la labor de

limpieza de los bafios, los dejan horribles, para desempefiar eso cualquiera no lo hace ”

Los aspectos negativos, ademés de la limpieza de los bafios, se relacionan con la rutina de
la actividad, sensacion que ahonda sus expectativas de poder desempefiarse en lo que

verdaderamente es “lo suyo”. Al calificar su experiencia un operario, José, sefialé que es:

"Buena pero muy cansona, muy monétona, la rutina cansa, yo a veces me siento cansado, aburrido
de estar en esto, veinte o veinticinco afos en el mismo puesto no, lo hago porque toca, pero no es
lo mio, lo mio es estar en lo de los computadores, en el cableado, laparte de electricidad, alla si es
masfacil porque uno esta haciendo la labor que le gusta, es bonito cuando uno ve el trabajo bien

hecho pero todos los dias Ilegar a hacer lo mismo no "
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Sin embargo, una vez asimiladas sus funciones consideran que su trabajo les significéd un
aprendizaje, en términos de valorar su actividad, ademas expresan que realizar bien su
trabajo contribuye a que las demdas personas también aprendan a valorarlo; como
ejemplifica Augusto: "yo trato de hacerlo lo mejorposible para adquirir un respeto hacia
uno, si uno hace un trabajo mediocre, asi mismo lo van a tratar a usted, si hace una labor

bien hecha, lo van a tratar de la misma manera "

4.1.1.1 “Dejar Este Trabajo no, Seria como Botar Media Vida a la Basura” El Aliciente
de Trabajar en ja Universidad Nacional

En general los trabajadores de planta valoran positivamente su trabajo en la universidad,

por la autonomia en el desarrollo del trabajo; José describié su experiencia como:

"SUper, buenisima, aqui uno se distrae mucho, aqui la libertad que uno tiene es impresionante,
pero hay que saberla aprovechar, uno maneja sus tiempos y le queda tiempo libre y uno puede
disfrutarlo (...) empezando que uno no tiene el jefe encima, si uno es responsable responde, uno

sabe lo que tiene que hacer, no tiene que esperar a que lo manden ",

Los contrastes con el trabajo en la empresa privada son constantes en las narrativas de estos
hombres y se realizan con base, tanto en las experiencias anteriores de trabajo, como en la
percepcion sobre el grupo de trabajadores/as de Casalimpia presentes en la universidad.
Augusto, por ejemplo, considera que ha sido objeto de envidias entre sus compafieras, y en
menor medida comparieros, porque le va bien con los jefes, ya que posee una mentalidad
frente al trabajo diferente a la de las y los demaés trabajadoras/es de planta, producto de su
experiencia con la empresa privada. Este trabajador considera que asume su trabajo con una
actitud muy diferente a la de sus compafieros/as de mas antigiiedad en la universidad, pues
esta dispuesto a asumir otras funciones, y de ser el caso llegar antes y/o salir después de los
horarios determinados. Por eso afirma: "aqui la gente tiene esa mentalidad, que aqui solo
lo contratan para hacer aseo y ya, yo vengo con una mentalidad mas de la empresa

privada, le toca a uno estar antes de la hora de entrada ”’.
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En el discurso de este mismo entrevistado se realizan constantes alusiones a las diferencias
y distancias con respecto a trabajadores/as mas antiguos y a la organizacion sindical y sus
reivindicaciones; pese a que Augusto comparte algunas convicciones frente a la defensa de
la universidad y de las garantias sindicales, prefiere anteponer su estabilidad laboral a la
protesta, ya que es responsable por el mantenimiento de su familia. En una descripcion de

su relacién con el sindicato sefiald:

"Asi lleve uno cinco afios aca uno es nuevo, y lo llevan a veces a uno, que hay que ir a apoyar, uno
ve que por lo que se lucha, por lo que se pelea es valido, pero muchas veces uno tiene gque pensar
en la estabilidad, en quefuncione lo que se esta haciendo, muchas veces uno ve que por lo que se
pelea no tiene tantos argumentos como para estar ahi arriesgando su trabajo, uno no es solo uno

acd, es elsustento de los hijos, de la esposa conlleva como diez personas en la espalda ™

Entre los aspectos positivos de su labor reconocen que estan en contacto permanente con
personas en varios lugares del campus, para Pablo "es muy diferente trabajar encerrado a
venir acd a ver gente, laparte social es muy bonita, tratar uno con gente, yo aca me he
hecho buenos amigos de laboratorio, profesores, es bonito convivir con la gente es

chévere"

Ademaés, el tiempo de permanencia en la Universidad les ha permitido desarrollar sentido
de pertenencia con la institucion; como trabajadores de planta consideran que tienen una
relacion mas estrecha con la Universidad que los mismos estudiantes, José describi6 su

experiencia asi:

"Dejar este trabajo no, seria como votar media vida a la basura, a mi me sacan de aca pensionado
0 con abogado (risas), ustedes como estudiantes vieneny estan lo que tengan que estar, pero esto
es de uno, uno vieney practicamente no sé cuanto afios, lo que le toque a uno aca, es como la casa
de uno, ustedes son los visitantes, entonces esta Universidad yo no la dejo, yo quiero mucho la

Universidad
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Otra ventaja expresada por los trabajadores de la universidad son las capacitaciones que ha
ofrecido la institucion, pese a que consideran que deberian ser continuas, afirman que han
podido asistir a cursos programados esporadicamente para empleados, sobre todo dedicados
al manejo de computadores. Juan expuso que su aspiracion de realizar estudios técnicos
mediante un convenio de la universidad con el Sena, se vio truncada por motivos
familiares, ya que no fue apoyado por su pareja para continuar pues ella reclamé mas
dedicacion al hogar de su parte. En ocasiones el desempefio de los hombres en el &mbito
publico también se ve obstaculizado por las responsabilidades familiares, como en el
siguiente relato en el que Juan narra los fracasos en los intentos de aprovechar las
oportunidades de formacién que brinda la universidad, y en el que la demanda de tiempo y
dedicacion a la familia son interpretadas como “falta de apoyo” de su compafiera para

alcanzar su meta:

"He querido estudiar, pero no he podido no es tanto por tiempo sino por cuestiones del hogar, en
humanas me meti a estudiar inglés pero el nifio se me enfermd, incluso con mi sefiora estdbamos
asistiendo, yo me retiré porque el nifio estaba més apegado a mi (...) hace poco logré ingresar al
Sena a estudiar asistencia administrativa, hice méduloy medio pero empezaron los problemas en
la casa, y me retiré, problemas en la relacién de los dos, queyo no le dedicaba tiempo, (...) llegaba
a la casay ya no veia a mis hijos, uno empieza a hacer a un lado lafamilia, si uno se sintiera
apoyado bien, pero si antes le complican a uno la vida es dificil, entonces me retiré, ahora me

arrepiento "

Respecto a los aspectos negativos los entrevistados destacan que les molesta que la gente
homogenice las caracteristicas del trabajo de los empleados de planta, afirman que deben
cargar con el estereotipo del trabajador publico, como destacé José: “de por si que los
empleados publicos en cualquier parte son pordebajeados, usted es empleado publico es
perezoso, es flojo esa imagen se ha venido ganando de tiempo atras, pero la gente

cuestiona sin conocer".
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Respecto al trabajo de la empresa privada de aseo presente en la Universidad consideran
que es bueno, pero molesta la comparacién con el trabajo de las personas de planta, como

Pedro que afirmo:

"No me gusta es que comparen, que digan que la gente de la Universidad no hace nada, (que) la
gente es una lochuda, (que digan) ojala traigan Casalimpia. Mucha gente se ha estrellado, llega
Casalimpiay son practicamente lo mismo, nadie trabaja mas que nadie, (...) lo quepasa es que la
gente que hay es gente que esta muy desgastada, gente que lleva mas de 20 afios trabajando en lo
mismo, otra ventaja es que por cada uno que le paga la Universidad Casalimpia le paga a tres,
donde (antes) trabajan tres personas (de planta ahora) mandan cinco o nueve de Casalimpia "

41.1.2 *“La Mujer es Mé&s Personal que no Laboral” Las Relaciones Con Las
Compafieras de Trabajo: Distancias de Género en el Espacio LaboralL

En el caso de los hombres que trabajan en labores consideradas como femeninas, se ha
observado la forma en que éstos expresan su identidad de género en el trabajo mediante
actitudes como tratar de probar a los demas y a si mismos gue no son iguales a las mujeres
aunque hagan lo mismo (Hernandez, 2003). Al interrogar sobre la experiencia de trabajo
con grupos de mujeres los entrevistados sefialaron que si bien no han tenido inconvenientes
con ellas, mantienen relaciones caracterizadas por el respeto y la distancia, ya que
consideran que pueden confiar menos en ellas que en sus comparieros hombres. Este hecho
puede ser interpretado como una de las formas en que éstos marcan distancias simbolicas
respecto a sus compafieras, a la feminidad que éstas representan y que de una u otra manera

impregna la actividad que desarrollan diariamente.

La supuesta indiscrecion de las mujeres y el hecho de que centren la mayoria de sus
conversaciones en sus vivencias personales, son las caracteristicas que harian a sus
compafieras de trabajo dignas de menos confianza, asi aparece en el relato de Pedro que
considera que: “con los hombres hay mas camaraderia, empezando que uno de hombre se

cuenta las cosas y no va a salir a hablar, (ellas) no solo hablan, le aumentan, eso es
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gravisimo, uno no se cuenta muchas cosas personales, hablamos es de cémo le va en el

area. (...) en cambio la mujer es maspersonal que no laboral, gravisimo™

Que se afirme que la mujer es “més personal que laborar, indica que se supone que la vida
publica estd completamente separada de la vida privada, por tanto el “trabajador ideal” no
debe mezclar los sucesos de uno y otro espacio. Ademas prevalecen los estereotipos sobre
las mujeres como mas cercanas a “lo personal”, a lo privado, lo cual limita sus

posibilidades como trabajadoras.

Los hombres expresan que deben apoyar el trabajo de sus comparieras, a la vez que
desemperiar las actividades que les encomiendan, realizando trabajos como cargar cosas
pesadas y subirse a limpiar partes altas, Juan recuerdan que entre sus funciones le
recalcaron: “en todas las partes nos decian que si las comparfieras necesitan sacar basura
uno vay las apoya, hayfacultades que sacan basura muy pesada como artes, para una
mujer es duro, tampoco es que no puedan hacer nada, pero es duro". Juan considera que
los hombres estdn més acostumbrados a cierto tipo de actividades en comparacion con las
mujeres y por esto sefiald: ‘por ejemplo una mujer no se puede encaramar por alla,

estamos mas acostumbrados a ese trabajo, es mas viable, la mujer se complica mucho”

Los hombres consideran como propias aquellas actividades que requieren esfuerzo fisico o
estan sujetas a exposicion a riesgos, como limpiar partes altas. Como expresé el anterior
entrevistado, se considera que “las mujeres se complican més” en el sentido de que
expresan mas reservas ante algunas actividades, de hecho las normas mismas de salud
ocupacional restringen la participacién femenina en labores como limpiar vidrios ubicado a
alturas que superen su estatura. Asumir riesgos constituye entonces otra marca de género
masculino presente en ésta actividad, en la que los hombres se consideran mas aptos para el
esfuerzo y el riesgo y menos temerosos. Como expresé Molinier (2005) los colectivos
masculinos que adelantan actividades asociadas con riesgos para la integridad fisica o

moral construyen estrategias colectivas de defensa centradas tanto en la negacién de la
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vulnerabilidad de los hombres —un hombre, uno verdadero, no tiene miedo- como en dar

un sentido peyorativo a la vulnerabilidad de los otros.

En concordancia con la investigacion de Hernandez (2003) sobre los hombres en la
enfermeria, los aseadores también hacen referencia a la fuerza fisica como el “token” o
sefial de género definitivamente asociada a lo masculino. Esta constituye la principal
diferencia entre su trabajo y el de las mujeres, ellas necesitan su ayuda para realizar algunas

actividades y por eso se justifica la presencia de varones en el oficio.

Aunque prefieren otras actividades, los hombres aseadores también han tenido que
desarrollar esporadicamente el servicio de cafeteria. La mayoria destaca que no le ve
inconvenientes a esta labor ya que la atencion a funcionarios/as se limita Unicamente a
preparar el tinto, y en ocasiones a servirlo, una o dos veces al dia. Esta actividad se les
facilita cuando perciben respeto y calidez por parte de las personas atendidas, con lo cual
dan a entender que un servicio que no traspase los limites de su funcion y ni requiera
“demasiadas atenciones” a las y los funcionarias/os, no resulta problematico.  Esta vision
contrasta con la de sus compafieras de trabajo, quienes afirmaron que a los hombres les
molesta tener que dedicarse al area de cafeteria, y que cuando son asignados a ésta

prefieren solicitar el cambio de seccion o de facultad.

Solo Juan se refirio a las molestias que representa el tener que “tintear” como denominan
comunmente el tener que preparar tinto y repartirlo, por eso sefiald “al principio es raro,
pero se va uno acostumbrando, igual para uno es dificil, porque uno se siente mal, yo me

sentia mal, incluso si hoy en dia me dicen entre a una oficinay sirva un tinto me dapena "

Hombres y mujeres consideran una determinada tarea como particularmente pesada cuando
ésta lleva la marca del sexo opuesto (Zarca, 1990 en Kaufmann 1997). El relato de Juan
ejemplifica ésta afirmacion, él considera que la molestia que representa servir tintos
responde a que los hombres son menos dados a atender, por lo cual deberia asignarseles

preferiblemente otras labores més propias para sus habilidades fisicas; por eso afirm6 "no
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me gusta, yo digo que uno de hombre estd bien que los dejen en las partes donde es méas
pesado, las mujeres son mas dadas a atender reuniones, por el mismo carisma que tiene la

mujer, no me considero asi, para atender una reunion no soy capaz".

Servir constituye una actividad que lleva implicita una actitud que desde el punto de vista
de las personas entrevistadas es mas propia de las mujeres, por eso Juan se siente incomodo
al realizarla y relata que en la Unica ocasion en la que le encomendaron esta labor
desarrollaba estrategias para evitar las molestias de la interaccion con las personas a las que
atendia: “trataba de dejar el tinto antes de que la gente llegara, con eso me evitaba el
hecho de ir a servir, trataba de jlegar mas tempranito, hacer el tintoprimeroy dejarlo alla,
para evitar eso, uno interactia con la gente pero ya ponerse a servir si no, me sentia mal,

me siento mal"

Ademas de las habilidades que se requieren para atender a otras personas, se sefiala que la
presentacion personal de las mujeres y el uniforme de que se las dota delimita unas
diferencias de funciones, ellas deben por tanto adelantar preferiblemente las actividades de
atencioén directa en espacios como las oficinas, Augusto "en una decanatura, en una sala
de profesores, ellos nunca dejan un hombre, empezando que las mujeres tienen batas,
para ellas es mas facil cambiarse una blusa, mientras que uno va con overol, la sola

presencia es mejor una mujery el servicio, todo

4.1.2 Experiencia de Trabajo Domestico y Estrategias de Conciliacion Familia-
Trabajoy Vida Personal

Solo Juan declar6 que prefiere que su esposa permanezca tiempo completo en la casa ya
que considera que esto es beneficioso para sus hijos. Ademas, su nivel de ingresos le
permite solventar los gastos de la familia, compuesta por la pareja y tres hijos. Este
trabajador es consciente de que el rol de su esposa como empleada se veria dificultado por
las responsabilidades familiares, ya que las empresas no ven de buena forma las solicitudes

de permisos, por eso sefiala que:
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“De casualidad cuando ella empieza a trabajar los nifios se enferman més, y en las empresas a
veces no se aguantan, o trabaja o cuida los nifios, pues jos nifios, uno esta bien aqui, el sueldo es
buenoy puede llevar la casa, ahi si como el cuento, uno se puede dar ese lujo de mantener la casa
y que la esposa esté ahi cuidando los nifios "

Ninguna de las compaferas de los trabajadores entrevistados que viven en unién ha
trabajado de forma permanente durante los afios de convivencia, debido sobre todo a las
demandas de tiempo de crianza de hijos e hijas. Estas mujeres solo han trabajado de manera
intermitente y/o a tiempo parcial. Sin embargo, a excepcién de Juan, los demés
entrevistados consideran que es importante que sus esposas trabajen fuera de la casa, como
lo expresa José “lo rico de que ella esté en la casa es que se suavizan un poco las labores
de la casa, pero la idea de ambos es que ella funcione econémicamente, cuando ella

trabaja se puede disfrutar unpoco mas de la vida, hay més tolerancia

La participacion en el trabajo doméstico de los entrevistados es diferencial dependiendo de
la actividad laboral de sus compafieras o esposas. Los hombres participan activamente en
las labores domésticas cuando sus esposas estan trabajando fuera de casa, si no es asi su
participacién disminuye ostensiblemente, José expresd “yo soy muy juicioso en la casa,
ahorita que ella estd trabajando hago la comida para el otro dia, estoy pendiente de
comprar las onces, estoy pendiente de arreglar la ropa, la lavadora, barrery arreglar

cosas”’

Consideran injusto que una sola de las personas sea la encargada de realizar el trabajo
domeéstico, cuando ambos se desempefian como empleados, ademas la hora de salida (3:00
pm) facilita que lleguen a casa antes que ellas y adelanten trabajo, porque segin Augusto
“eso es bien feo, que una sefiora venga bien cansada de trabajar y seguir haciendo
mientras que la otra persona esta ahi desde las cuatro, no me parece justo, tratamos de

repartirnos las labores de la casa "
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La situacion varia cuando sus comparfieras estan dedicadas Unicamente al hogar, en ese caso
la participacion es mas esporadica, como relata Pablo: “cuando ella no trabaja yo casi no
me meto en las labores de la casa, lo hago una vez al mes, o dos veces, aprovecho que ellas
salen y cambio toda la casa, eso si tiene quince dias para que no haga nada, pero ella

también es muy dedicada a las labores de la casa

En dos casos los entrevistados sefialaron que se casaron con mujeres jovenes y
“consentidas” que no eran muy dedicadas al trabajo doméstico porque en su casa las
eximian de realizarlo. Por tanto ambos debieron asumir la mayor parte de responsabilidades

en este sentido mientras sus esposas se adaptaban y se podian distribuir las labores.

Los entrevistados que tienen hijos e hijas afirman que es importante que ellos/as aprendan a
realizar trabajo domeéstico, consideran que son labores que fomentan la responsabilidad;
Pedro comentd que asi la madre de sus hijos esté todo el dia en casa, ella no tiene que
realizar todas las funciones de sus hijos, como organizar sus habitaciones o lavar la ropa,

por eso:

"Ellos tienen que todas las mafianas antes de salir a la casa tienen que dejar su cuarto organizado,
su cama tendida ellos tienen sus tareas especificas, les dividimos la casa en dos partes, la nifia un
dia arregla laparte de la salay alcobasy el nifio la cocina, y se rotan, cocinar no, pero lavar loza,

medias, ropa interiorsi, para ensefiarlos a ser responsables "

4.1.2.1 “Me Ensefiaron a ser Papa desde Pequefiito” Trabajo de Cuidado a Hijas e

Hijos”

El ejercicio de la paternidad es reconocido como una funcion importante en sus vidas, que
ha motivado cambios en su comportamiento para darles ejemplo a sus hijos/as; José sefialo

que esta
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"Todo el tiempo pendiente (de sus hijos/as) yo creci sin papas, no quisiera que a mi hija lepasara
lo mismo, unpapé asisea para que lo vacee a uno hacefalta esa imagen, en lo posible he tratado

de soportarproblemasy he cambiado cosas personales mias para darle ejemplo a ella™

De forma similar a lo expresado frente al trabajo doméstico, José sefialdé que tema cercania
con las labores de cuidado de nifios/as desde pequefio ya que en su hogar de origen le
encargaban el cuidado de familiares menores, al preguntarle si participaba del cuidado de
sus hijos/as respondid: ‘Si claro la educacion que le dan a uno de pequefio se ve reflejada
en esos momentos, desde que yo erapequefiito me tocaba cuidar a mis primitos, entonces

me ensefiaron a serpapa desde pequedito "

El horario de trabajo en la universidad también ha facilitado el ejercicio de la paternidad
para los entrevistados, ya que posibilita que pasen parte de la tarde con la familia, en

ocasiones mas tiempo que las madres, como en el caso de Juan quien expreso:

"Los nifios estan mas pegados a mi que a la mama, yo les dediqué harto tiempo, por qué? porgue
salia temprano, esa es la ventaja, yo saliay cuatroy mediaya estaba en la casa, alcanzabamos a ir
al parque antes de que hiciera frio, haciamos tareas, la mama llegaba e incluso ya estaban

bafiadosy cambiados, habiamos adelantado muchas cosas

Pedro pudo llegar a un arreglo con la supervisora para ingresar al trabajo luego de dejar a
sus tres hijos en el colegio de la universidad; considera que su rutina de todas las mafianas
es agotadora porque debe salir desde su casa a las 5:30 am y buscar transporte, encontrando
varios inconvenientes como los que describié: “cuando esos colectivos vienen tan llenos,
uno se va a subir con un bebé alzado, en muchas oportunidades a uno no le dan elpuestoy
le toca a uno con el nifio alzado todo el camino, eso es muy estresante, yo hago el
sacrificio por ellos pero uno se esta desgastando  El desgaste al que se refiere es tanto
fisico como psicoldgico, ya que todos los dias estd sometido al mismo trajin, pero pese a

gue se siente afectado saca animo porque segin afirmé "es un sacrificio que yo hago por
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ellos, para que de aqui a mafiana vean ese esfuerzo que uno hizo por ellosy asi logren

tener una carrera”.

Este trabajador se siente afortunado porque sus hijos pasaron al colegio de la universidad,
considera que éste junto con la guarderia constituyen “un apoyo bastante bueno para los
empleados, no solo yo tengo nifios acd, comparfieras que acaban de tener los bebés, tres o
cuatro meses, no tienen con quien dejarlos ahi esta la guarderia, adecuada para los nifios,

es un beneficio grandisimo

Otra ayuda que la universidad les brinda para cumplir con sus deberes familiares es la ruta
interna. Este trabajador la utiliza para acompafiar a sus hijos e hija hasta la puerta del
colegio y sefiala que “hasta que no entren al colegio yo no me voy, cuando veo que cierran
puertas ya”, pues considera que la Universidad es un espacio muy amplio que se presta
para que nifios/as se queden por fuera jugando durante todo el dia sin que nadie se dé

cuenta.

De igual forma a las 2 pm70 los recoge; pese a que dos de sus hijos mayores ya tienen 12 y
10 afios, prefiere pasar hasta el colegio por ellos por motivos de seguridad, se siente mas
tranquilo, es especial respecto a su hija. En ese momento realiza una interrupcién de su
trabajo de mantenimiento y segln describe “les dejo calentando y cuando llegan les sirvo,

generalmente yo he almorzado antes, luego sigo desempefiando mis funciones”

Los entrevistados afirman que en la Universidad no hay problema con los permisos para
asistir a los compromisos familiares, ellos avisan con anticipacién, ademas sefialan: “antes
de ir a cumplir con un compromiso adelanto trabajo, le expongo a la jefe el problema, se

soluciona y vuelvo a cumplir con mis labores”.
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Pedro, afirm6 que es él quien se encarga de atender las citas de sus hijos e hija porque tiene
la facilidad de la cercania del colegio y de Unisalud (Servicio médico para trabajadoras/es
de la Universidad Nacional), al respecto expresé “me han llamado del colegio nueve de la
mafiana por ejemplo, que el nifio se me enferm6, voy por ély lo llevo a Unisalud, esa es

otra ventaja también

José reconocié la ventaja de poder contar con tiempos en la Universidad, sin mayor
problema, sin embargo considera que en ocasiones los empleados/as abusan “gi-acias a
Dios la Universidad en eso no lofrena a uno, claro que no deberia ser asi, deberia ser mas
medida, porgue uno es honesto, pero aqui hay gente que ni siquierapide permiso o lopide

parapendejadas”

4.1.2.2 El Tiempo Para SiMismosy Para Las Relaciones de Pareja

Los tres entrevistados que conviven con sus comparieras expresaron que comparten algunos
espacios con ellas, en los que aprovechan para salir a bailar o tomar algo, durante lapsos
breves sobre todo cuando tienen hijos/as menores ya que temen dejarlos solos/as por mucho

tiempo.

El ejercicio de la paternidad fue reconocido como uno de los impedimentos para disfrutar
de tiempo para ellos mismos, como en el relato de José, que espera que su hija crezca para
poder reponer el tiempo que ha debido dedicar a la crianza, desplazando otras actividades
gue realizaba antes de ser padre: "ya viéndola mas grande se puede buscar otra vez esos
diez afios que uno no ha hecho cosas, yo era de salir a bailar, amigos, una vida muy
diferente a la que tengo ahorita, pero a medida que va pasando el tiempo uno tiene que

desempefiar esospapeles ™

Pedro, el Unico trabajador entrevistado que tiene a sus hijos estudiando en la Universidad

sefiala que tiene tiempo para él mismo, "me queda tiempo, desde que estoy con los nifios
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aca me queda menos, pero si”; el tiempo para él mismo es identificado como el tiempo que
dedica al deporte, a salir a tomar algo con sus amigos y conversar. Pablo hace uso de los
espacios que la universidad ofrece para realizar deportes, narra que “los medios dias me voy
para el gimnasio, soy muy dedicado a mi, el deporte me gusta, comer bien, vestir bien, a
veces aprovecho parapasear, todo el tiempo trabajando no, obviamente que uno lo hace es
por sus hijos pero uno también tiene que sacar parte de eso". Ademas, como en la
Universidad no se acumulan vacaciones los trabajadores afiliados a la cooperativa pueden

hacer uso de espacios de recreacion y descanso fuera de Bogota.

Juan, quien actualmente se encuentra en proceso de separacion, sefialé que tras la ruptura
conyugal, y por el hecho de que ya no convive con sus hijos, ha podido dedicarse mas

tiempo, pero la situacion lo ha afectado emocionalmente, pues los extrafia:

“Ahorita si, me tomo mis horas para hacer lo que quiero, dentro de lo normal, nada malo, me meti
al gimnasio, antes no, salia de aqui directo a la casa a recoger a mis hijosy estar con ellos, ya no

me hallo en la casa tan temprano, porque me hace dafio, hoy en diaya me dedico tiempo".

4.1.2.3 Perspectivaspara el Futuro: Trabajar en lo que Verdaderamente “Es Lo Suyo”

Hernandez (2003) sefialé que los hombres ven como algo ligado a la masculinidad el deseo
de logro y superacion, lo cual les proporciona otro factor de diferenciacion con respecto a
las mujeres; para ellos el hecho de ser hombres los lleva a “ser mas” que las mujeres como

un hecho “natural” y buscan puestos que vayan de acuerdo a su categoria de “hombres”.

Todos los entrevistados se presentaron al concurso de ascenso interno en la Universidad ya
que consideran que pueden desempefiarse en otros cargos que posibiliten aplicar los
conocimientos  acumulados en otros empleos y/o los que han adquirido en las
capacitaciones. José expresO: “quiero cambiar de puesto, me siento que estoy

desperdiciando, me estoy desgastando, yo puedo dar més, puedo funcionar en otras cosas
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mucho mejor, me gustaria eso, igual estepapel me toca desempefarlo, lo asumoy lo hago

porque nada mepuede quedar grande™.

Las expectativas familiares de los trabajadores giran en torno a cambios de vivienda y al
ingreso de las esposas de algunos de ellos a trabajar remuneradamente, aprovechando que
las y los hijas/os ya estan estudiando. A la pregunta sobre el deseo de tener mas hijos/as
todos respondieron que si quisieran pero que la situacion econémica lo impide, algunos han
optado incluso por la esterilizacion, por lo cual estan seguros de que ya no seran padres de

nuevo.

José, quien reportd un elevado nivel de involucramiento en las labores de cuidado de su hija
y en el trabajo doméstico, afiadié a la dificultad econdmica una reflexion sobre el trabajo de

crianza y las dificultades que representd ser un padre joven:

“Si me gustaria, pero la situacion es pesada, laparte econdémica, y el trajin, adn con ella que tiene
once afios uno briega, a las tres enpunto tengo que estar saliendo, porque a mi hija la deja la ruta
en la casay no la acostumbramos a dejarla tanto tiempo sola, los hijos son lo méas lindo del
mundo, siyo tuviera plata no lo pensaba, pero a uno dejoven un hijo le consume a lajuventud,

imaginate uno de veinte a treinta afios criando "
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4.2 Los Trabajadores de Casalimpia en la Universidad Nacional de Colombia.

En general los trabajadores entrevistados, empleados por Casalimpia, empezaron a trabajar
desde que eran menores de edad, como forma de contribuir al sostenimiento del grupo
familiar. Cuentan estudios de secundaria incompleta y estan en edades que oscilan entre los

30 y 50 afos.

Solo Joaquin recuerda con nostalgia el trabajo que realizé antes de emplearse como
aseador; era repartidor de gaseosas, actividad que le permitia gozar de movilidad
permanente y de un nivel de ingresos considerablemente superior al que devenga en la
actualidad. Sin embargo, tuvo que abandonar este cargo porque ganaba sobre ventas y
cuando éstas cayeron fue imposible mantenerse en el empleo. Llegé a Casalimpia hace 10
afios porque la madrina de los hijos lo recomendo, pero durd casi seis meses en decidir
presentarse o no al trabajo como aseador, sobre ese momento de transicién en su vida

recuerda;

““Yo decia qué tal uno ponerse a voliar traperoy escoba, después de haber estado cajiando mas de
10 afios, sali con buena plata, pero como no tenia trabajo se fue gastando, hasta que quedé sin
platay me vine para aca, me ha ido bien, lo queyo estoy buscando es la edad para pensionarme,

diez afios mefaltan”

Los primeros dias en el trabajo no le parecieron tan complicados porque no tuvo que barrer
ni trapear, recuerda que "cuando llegué me pusieron sélo a limpiar vidrios, entonces no
senti el cambio, no me toc6 ponerme a voliar trapero desde elprimer dia, cuando llega uno
a eso ya esta asimilada la situacién, ya no golpea como si hubiera llegado de una vez a

trapear"
Pese a que reconoce que adaptarse al trabajo de aseador no es facil, la presion de la

responsabilidad familiar constituyé el aliciente para continuar en el trabajo “uno lo asimila,

se acostumbra a todo este tipo de situaciones, no estoy diciendo que esté conforme, uno
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nunca debe estar conforme, pero no me ha ido mal, cuando yo conoci a mi sefiora pues

aumentaron las responsabilidadesy le toca a uno estabilizar unpoco la situacion ”

Los deméas hombres entrevistados se caracterizan por trayectorias laborales inestables, sin
remuneracion fija, por lo que pese a la novedad del oficio como aseadores, asumieron el
trabajo por la motivacidn de acceder a un empleo bajo las garantias de ley, como en el caso
de Marcos que explico: “practicamente yo este oficio lo vine a saberfue aqui, porque yo
hacia otros oficios, m&s no de mantenimiento, de aseo (...) este es el Unico trabajofijo que

tengo hasta el momento porque anteriormente eran temporales”

A pesar de las ventajas que identifican en el empleo actual, el ingreso a trabajar como
aseadores represent6 una ruptura, el ingreso a una actividad que genera reservas y en cierta

forma vergiienza, como sucedid con Carlos para quien este trabajo represento

"Un cambio de la noche a la mafiana, jos primeros dias y meses se siente uno como un poco
achantado, el cambio de oficio, uno con el tiempo, pues dicen que el trabajo no es deshonra, es que

es... pero de igual manerapoco apoco me adaptéy hoy en dia todavia estoy con la empresa "

Por lo general la experiencia de trabajo en el servicio de aseo se asocia con el aprendizaje,
relacionado en algunos de los casos con involucrase en un trabajo para el que
supuestamente tienen menos aptitudes, por la cercania con las actividades domeésticas,

tradicionalmente asignadas a las mujeres. La experiencia de Edgar ejemplifica este aspecto:

"Uno aprende muchas cosas porque uno como hombre para el oficio... usted sabe que
generalmente los hombres sontos muy flojos para el oficio, que la costumbre es que el hombre
trabajey que la mujer muchas veces en el hogar, o que hay hombres machistas que qué van a coger
una escoba o a lavar, no, aqui se aprende muy bien a desempefiarse en laparte de hogar, de aseo "

Carlos, trabajador recién llegado de una zona rural, expresd que este ha sido su Unico

trabajo en la ciudad, a la edad de 34 afios utilizd por primera vez una escoba y un trapero en
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publico, situacion que lo hacia sentir avergonzado, sin embargo, luego de seis meses
vinculado a la empresa considera que se ha ido adaptando poco a poco, ya que se
caracteriza por enfrentar las situaciones que se le presenten sin reparos, en sus palabras:
“hago lo que me digan, yo nunca saco el cuerpo para nada, vengo del campo y me ha
tocado trabajar duro también, lo que me pongan a hacer yo lo hago". De esta forma
aceptar un trabajo que en un principio resulta humillante es asumido como un desafio,
realizarlo corresponde a la forma masculina de afrontar situaciones adversas, negar el
malestar y transformarlo en un reto, ya que como hombres, “nada les puede quedar

grande™.

Observar a otros hombres realizando el mismo trabajo también motiva a quienes llegan por
primera vez a este empleo, asi lo expres6 Carlos quien recordd: "uno se anima por los
deméas compafieros, uno lo que hacia era mirar a los otros compafierosy yo también hacia
lo mismo, cuando ya mefui adaptandoy acostumbrando, yo nunca habia cogido un baldey

una escoba, peroya uno vaperdiendo lapena".

4.2.1 “Lo Que No Me Gusta es Trapear Todo el Santo Dia”: Experiencia de
Trabajo como Aseadores

Como en el caso de los trabajadores de planta, este grupo de entrevistados también sefial6
la importancia de la realizacion de trabajo doméstico en sus hogares, desde la nifiez, como
un aspecto que facilité que se adaptaran al trabajo como aseadores. Edgar record6 que su
madre le ensefi6 a realizar trabajo doméstico y a cocinar para que no dependieran de las

mujeres para satisfacer sus necesidades bésicas en ese sentido, por eso recuerda:

“Ella decia que el hombre tenia que ayudar a hacer todo lo de la casapara que mirara a la mujer
solamente para lo mero, mero necesario, siempre decia eso, que no dependan de ellas, que
necesitan hacerse un tinto sepan hacerlo, que necesitan secar un arroz sepan secarlo, que necesitan
lavar su ropa... yo duré como cinco afios viviendo soloy yo mismo lavaba mi ropay cocinaba, yo

sé de todo eso, a mi no me dapena hacer eso "
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Ademas del discurso sobre la importancia de no depender de las mujeres, algunas madres
les ensefiaron para prever un futuro en el que era probable que sus hijos de unieran con

mujeres que no sabian cocinar o realizar trabajo doméstico, como lo expresa Marcos:

"A nosotros si, desde muy pequefios mi mama nos ensefid a que teniamos que defendernos por
nosotros mismos, ella nos decia, de aqui a mafiana ustedes se van a vivir con una sefiora que no
haga naday si usted no sabe hacer nada, qué van a hacer los dos? ella desde muy pequefios nos

ensefid a desenvolvernos a nosotros mismos "

Algunos entrevistados consideran que desarrollan un trabajo que califican de “normal”,
por su similitud con el trabajo doméstico, por eso Luis afirma: "como uno hace el aseo en
su casa tiene que hacerlo en su sitio de trabajo, asi como lo hace uno en su sitio de trabajo

entonces asi van a decir él es asi en su casa” por eso se esmera en realizar bien su trabajo.

Otros en cambio son mas enfaticos en sefialar las diferencias entre el trabajo doméstico y el
trabajo que llevan a cabo para la empresa, como Edgar que explicito: “en la casa si
colaboraba a barrer, trapear, pero lo normalito, la barridita, la trapeadita, pero el cambio
es bastante, aqui es un trapeo parejo, con un trapero bien limpio, bienjuagado cada vez
que se pasa, dos o tres veces, €sos cambios se veny se nota cada vez mas desempefio en el

aseo"

Sobre las actividades que se prefieren dentro de las programadas para cada dia algunos
entrevistados comentaron que refieren labores como la limpieza de vidrios, pero que igual
desarrollan todo lo que les corresponda sin inconvenientes. Algunas actividades son
consideradas monoétonas, lo que genera menos entusiasmo para su realizacion, ademéas se
relacionan con el surgimiento de problemas ocupacionales, como ejemplifica el relato de
Marcos: “/o que mas me llama la tencion en el oficio es limpiar los vidrios, el resto que es
barrer o trapear, obvio, también se hace, lo que no me gusta es trapear todo el santo dia,

supuestamente ese arte con el tiempo a uno le da unproblema aqui en la mano
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El ingreso a Casalimpia es considerado por los entrevistados como positivo, manifiestan
agradecimiento por las posibilidades de concretar proyectos familiares como comprar
vivienda, gracias a las facilidades otorgadas por la caja de compensacién a la que estan
afiliados; Marcos explicé "todavia no he hecho las vueltas de la casa, pero tengo todas las
prestaciones para hacerlo, y lo primordial, la salud de lafamilia, por ese motivo bien,

contento, tengo mucho que agradecerle a la empresa "

4.2.1.1 Trabajarpara Casalimpia en la Universidad Nacional

Como se sefiald, el ingreso a Casalimpia es identificado como positivo por parte de los
trabajadores entrevistados, debido a que para la mayoria, emplearse de manera formal
representa un contraste con respecto a su inestable situacion laboral previa. Por ejemplo,
Luis habia trabajado antes como aseador, en otras empresas de servicios generales, pero
sefiald

"Yo siempre anhelaba llegar a Casalimpia, todo el mundo me hablaba que era una empresa seria,
responsable, tiene todas sus prestaciones, empresas de aseo hay hartas, pero muchas veces que no
le cumplian a uno con el pago, con lo de la EPS, todo eso, todo el que estd en Casalimpia me habla
que es una buena empresa, aqui hay gente que ha salido pensionada, con los sueldos es puntual y

lo tiene a uno afiliado a todo "

El contrato de Casalimpia con la Universidad Nacional tiene unas caracteristicas diferentes
a los demés contratos que tiene en curso la empresa, ya que las condiciones del campus y
sus dinamicas generan un ambiente diferente de trabajo, experimentado por los trabajadores
de manera particular. Uno de los aspectos mas destacados por los entrevistados acerca de la
experiencia de trabajo en el Universidad son los tropeles, eventos que alteran las dindmicas

normales de trabajo para los aseadores vinculados con la empresa privada.

Marcos se refirio a la sorpresa que representd para él presenciar este tipo de disturbios;

considera que la ocurrencia de estos eventos implica riesgos para su seguridad, sefialé que
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genera preocupacion a sus familiares, ademas de ocasionar una sobrecarga de trabajo para
las personas vinculadas con Casalimpia, particularmente para los hombres, como aparece

en el siguiente relato:

“Las pedreas normalmente se inician al medio diay nosotros, sobretodo los hombres no podemos
irnos hasta quefinalice el disturbioy luego cuando esofinaliza tenemos que presentarnos en esa
parte donde ocurrieron jos disturbiosy recogerpara que al siguiente dia esté normal como si nada,
las comparieras si se van cuando dan ja orden de desalojo, en cambio nosotros nos trasladamos
para trasportes (..Jantes nos ibamos apenas mandaban desalojo, hoy en dia nos quedamos
nosotros, afios atrds las compafieras se han intoxicado, se han desmayado, por eso ellas se van
pero de igual manera toca madrugar a las cinco al dia siguiente, para que al dia siguiente cuando

ingresen los estudiantes esté todo limpio".

Joaquin, quien durante el tiempo de vinculacion con Casalimpia ha rotado por varios
contratos, considera que el trabajo en la Universidad es mas relajado que en otros espacios,
en los que se trabaja mas, pero igualmente se gana mas dinero, asi narr6: “usted en un
centro comercial va a ganar horas extra, recargo nocturno, tiene posibilidades de doblar
turno, aqui no, solo el minimo, eso me aburrid al principio, pero mi sefiora dijo para qué
se mata, ha trabajado tanto tiempo de nochey haciendo dobles turnos, para qué?.” Aungue
este trabajador preferiria estar en un sitio donde ganara mas dinero prefiere esperar, ya que
conoce el estilo de trabajo de la empresa y considera que en cualquier momento lo pueden

rotar a un contrato diferente.

Las capacitaciones son un aspecto importante en el trabajo para Casalimpia, pese a que los
trabajadores reconocen la importancia de estos procesos, para adquirir conocimientos
utilizables en caso de cambiar de contrato, los entrevistados se muestran poco interesados
en repasar la informacion que sefiala la supervisora, consideran poco Util memorizar
aspectos como la misién y visiéon de la empresa, por eso no les va muy bien en la
evaluaciones. Marcos narré su experiencia de la siguiente forma: “a mi si me va muy mal

en esasprevias, le dicen a uno que no debe tratarse como persona bruta, pero es que a mi
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personalmente no se me queda nada de la infamacidn que nos da la supeiyisoray las
previas nada Joaquin expresé “ellos quieren que memoricemos cosas que no se necesita
memorizarlas, por ejemplo la politica, la mision, la vision (...) quieren que uno les diga

textualmente lo que ellos escribieron, una retahila queyo no me hepodido aprender”.

Algunos entrevistados dedican parte de su tiempo libre a repasar las instrucciones de la
supervisora, pero en general no se le encuentra mucho sentido a dedicar tiempo a esta
actividad, por ejemplo, Joaquin sefiald6 que repasa justo antes de las evaluaciones, solo le

da una miradita rapido a los contenidos y por eso no ha tenido buenas calificaciones.

Estas actitudes de indiferencia frente a las capacitaciones y evaluaciones contrastan con las
de las mujeres, para quienes estos procesos constituyen una fuente de presién constante
durante el desarrollo de sus actividades laborales. Las diferencias de género pueden ser
relacionadas con éste hecho en la medida en que las mujeres suelen ser socializadas en
ambientes que motivan un sentido de la responsabilidad que las convierte en “aplicadas”,
en contraste con los hombres para quienes retar la disciplina y las convenciones como las
evaluaciones constituye una prueba de su virilidad. En este contexto particular en el que se
desarrolla una actividad poco valorada socialmente se puede argumentar que se agudiza esa
estrategia masculina de subvalorar las normas como reafirmacion de su identidad ya que
estas actitudes pueden contribuir a marcar diferencias con las mujeres y con el ambiente
femenino de la actividad, en el sentido de despreciar la adquisicion de conocimientos para
desarrollar un oficio que es facil por definicion y para el cual ellos no necesitan

capacitacion alguna.

4.2.1.2 “Uno Muchas Veces se Intenta Aislar de las Compafieras’ La Experiencia de
Trabajo con Mujeres

Respecto al trabajo con mujeres, de forma similar a lo expresado por los trabajadores de
planta, la generalidad es sefialar que prefieren mantener distancias para evitar habladurias y

rumores, pues se considera que las mujeres son dadas a este tipo de practicas. En ese
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sentido Marcos aclar6 que “no es como tan facil trabajar asi con un grupo de mujeres,
como el que usted alcanza a ver aqui, no es que uno vaya a hablar mal de ellas, pero ellas
son como mas agrupadas, de ahiseforman los chismesy comentariosy lo meten a ano (...)

por eso uno muchas veces se intenta aislar de las compafieras

Con los hombres en cambio las relaciones cambian, los trabajadores consideran que existe
mas respeto entre ellos, porque se conversa menos, en especial de asuntos personales, por
lo cual no se forman rumores, considerados por Marcos como tipicos de las mujeres: “de
hombre a hombre practicamente bien (...) uno no va a andar hablando tanto por ahipara
qgue seformen los chismes, los rumores, si se trabaja en grupo, pero nada de andarpor ahi

hablando (...) hay como més respeto, tanto el uno como el otro respeta sus cosas "

Ademas, destacan que la interaccion con las mujeres se desarrolla con menos confianza,
porque consideran que éstas son mas susceptibles y se sienten agredidas en mayor medida
ante algunos tipos de conversaciones. Al respecto Joaquin expresé: “somos hombres que
congeniamos, usted sabe que igual el hombre nunca se presta para problemas, para llevar
las situaciones a problemas personales, en cambio con la mujer ya es muy diferente, si

ustedpor ejemplo habla con doble intencion ellaya se siente ofendida”

4.2.2 Experiencia de Trabajo Domeéstico y Estrategias de Conciliacion Familia-
Trabajoy Vida Personal.

Las historias familiares de los hombres entrevistados no aparecen intersectadas con las
trayectorias laborales, como en el caso de las mujeres. Sin embargo cuando se les pregunta
especificamente sobre la conformacion de sus familias y el nacimiento de los hijos/as los
trabajadores se refieren a los cambios que implicaron ambos sucesos en términos de

aumento de las responsabilidades econémicas y de cuidado.

La conformacion de los hogares ha significado una ruptura con algunas caracteristicas de la

vida de solteros de los entrevistados, uno de los trabajadores sefiald: "por estar en mi hogar
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yo he cambiado mucho, yo antes tomaba mucho ”. La totalidad de trabajadores considera
conveniente y necesario que sus compafieras trabajen de manera remunerada, ya que para el
sostenimiento de las familias es indispensable contar con doble ingreso, por eso Augusto
sostiene “hoy en dia normalmente las parejas tienen que trabajar, porque uno solo
trabajar, sostener unafamilia, y con el minimo por ejemplo, es grave, es conveniente que

la sefiora trabaje .

La participacion en el trabajo doméstico es definida de forma ambigua por los
entrevistados, quienes luego de afirmaciones sobre la corresponsabilidad asumida en la
realizacion de labores domésticas, realizaron las descripciones de las tareas que
efectivamente adelantan, confirmando la persistencia de asimetrias por sexo en la
reparticion de tareas domésticas. En general se encuentra que existe una participacion en el

trabajo doméstico, pero que esta dista de ser equitativa entre hombre y mujeres.

Por ejemplo, Marcos inicié su relato sefialando “en la casa hacemos las cosas en grupo,
ella muchas veces sepone apreparar la comiday yo mepongo a lavar o arreglar lapieza,
en el momento en que ella esta haciendo algo yo también me pongo a hacer algo”.
Posterior a eso, cuando se le solicitd una descripcion mas detallada de la forma como se
repartian las funciones expresé: “cuando ella esta en la mafiana en la casa el oficio lo hace
ella, cuando estamos los dospor la tarde espoco lo que yo ayudo pero no soy lapersona
que se queda tranguila, se tira a la cama el televisor, no, primero compartimos los oficiosy

después si”.

Igual sucede en el siguiente relato en el que Edgar destacé que en casa realizan de forma
compartida las actividades domésticas, para que no haya sobrecarga de trabajo en ninguno
de los miembros de la pareja; sin embargo, él solo se apersona de las labores de cocina y

arreglo de la casa los fines de semana:

“Nos repartimos el oficio con ella, como ahorita ella esta en la casa ella arregla entre semanay yo

los fines de semana, yo cocino losfines de semana, jas cosas son compartidas, no es que porque
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ella esté en la casa mejor que ella haga todo, no alla todo lo hacemos compartido, siempre ha sido

asi, desde que empezamos tampoco el uno se recarga al otro no ™

Joaquin expresdé que realizaba una gama mas amplia de actividades cuando ambos
trabajaban remuneradamente; ahora que su esposa se retird6 del empleo y se dedica a
trabajar en servicio doméstico por dias, su participacion ha disminuido pues considera que
constituye un abuso tener que trabajar fuera y tener que continuar trabajando cuando llega a

casa, por eso este trabajador explicé:

“En la casayo ayudo pero no como ayudaba antes, porque entonces las mujeres también lo cogen a
uno como de... pero imaginese yo trabajando aquiy ella alla en la casa, y llegar uno a hacer los
quehaceres, entonces hubo un roce al principio pero ya no, ademas los hijos estan grandes y
pueden ayudar”.

4.2.2.1 La “Colaboracion” en el Cuidado de losHijos e Hijas

Tres de los trabajadores entrevistados son padres, todos afirman que han “colaborado” en

la crianza de sus hijos e hijas, como Marcos quien explico:

“Estoy pendiente mucho de los nifios, me levanto en la noche a mirarlos, que si estan bien tapados,
cualquier cosita yo estoy pendiente, yo me levanto con nada yal despertarme tengo que mirar la
cama de ellos, cuando estaban bebés severa lidia, los pafiales los controlesy todo eso, hoy en dia

los estamos criandoy ahi vamos "

Ejercer la paternidad aparece en algunos de los relatos como una prueba de adultez y de las
responsabilidades asociadas a ésta, fundamentalmente en lo referido a la provisién
econdmica. Edgar explicé “si uno como adulto, como persona, como hombre tiene un hijo
es para responder”. Este trabajador recordd la forma como su involucramiento en las
labores de cuidado representd una ruptura frente a las practicas tradicionales de su familia,

en la que los hombres no acostumbran asumir responsabilidades en este campo:
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"Cuando mi hijo estaba recién nacido mi familia me criticaba macho porque yo estaba muy
pendiente de él, de cambiarle los pafiales, no me daba pena, que lo tuviera que cambiar en un
parquey asi estuviera ella, yo lo cambiaba, tuve muchos problemas con lafamilia, decian déjela
que ella lo haga, déjela quepa eso es la mama, mi maméa me reprochaba mucho, yo recuerdo que
me decia: su papa cuando me ayudd a cambiarles a ustedes el pafial, cuando lo bafiaba, pero eso
ya son épocas pasadas, hoy en dia no, yo a mi hijo lo cambié harto, no le veia problema para

nada "

El cuidado de los/fas menores durante las vacaciones escolares fue reconocido por Marcos,
cuya esposa también trabaja fuera de casa, como un problema permanente de conciliacién,
si bien en el jardin de bienestar familiar no hay vacaciones a mitad de afio, las vacaciones
de diciembre no siempre coinciden con las vacaciones laborales, por eso sefiala:  “ahi si
nos toca sacrificamos mas. Buscar personas de confianza que nos colaboren con esa parte,
en las vacaciones de ellos uno sufre mucho, que quien hace el favor, que quien cobra mas,

que quien colabora menos, todo es gasto, ahi vamos luchando”

Los padres de familia del grupo de entrevistados consideran importante aprender a realizar
labores domésticas, tanto para su supervivencia como para poder ensefiarle a sus hijos/as en

un futuro, como se destacd Edgar en el siguiente relato:

"Todo es bueno pa aprender, nunca es larde para hacerlo, para ensefiarle a los mismos hijos de
uno, uno no esta exento, que llega su hijo a una edad, se casa, tiene sus hijos, no estd exento que
de pronto quede solo con sus hijos, tener esa oportunidad de decirles esto se hace asi, unoya les
dejé en la vida pa que se defiendan solos, asi sea pa cocinar, todo eso es bueno aprenderlo asi no

seapa unopa ensefiarloy mas si es alafamilia™

4.2.2.2. Tiempo Para Ellos Mismosy Para lasRelaciones de Pareja

Las actividades reconocidas como tiempo para ellos mismos por los entrevistados incluyen

leer el periddico, descansar y realizar algin deporte de forma esporadica, sin embargo tener
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hijos/as pequefios/as dificulta contar con espacios de soledad, identificada Joaquin como el

tiempo para si mismo:

"Los hijos le quitan a uno mucho tiempo sobre lodo a esas edades que estan pendientes de unoy
uno sobre todo de ellos, entonces si vamos a hablar de tiempo que esté solo nunca, porque usted
sabe los hijos son los hijos, siyo tengo que ir a un lado tengo que ir con ellos (...) a mi me gusta
mucho el futbol, pero por el motivo de los hijos me toc6 quedarme quieto, la sefiora trabaja los

domingos si ella no trabajara ese dia, 0solo dos o tres horas, estuviera con mi arte(elfatbol) ”

El tiempo para compartir con la pareja se limita por la presencia permanente de hijos e
hijas, asi como por la ausencia de actividades compartidas, como se expone en el siguiente

relato, en el que Joaquin explicé:

"Solos no, a ninguna hora esta uno solo, cuando ella llega como a las siete u ocho de la noche se
pone apreparar la comiday los chinos pues no estany yo me subo a ver televisién o a leer el
periddico. Asi una relacion de pareja en el cuarto, cuando estamos los dos solos, pero en general
no, porque cuando armamos paseos hay que cargar con ellos también (los hijos), por lo general

nunca”.

Las incompatibilidad entre las jomadas de trabajo de los conyuges también dificulta la
existencia de tiempos para la pareja, como en el caso de un trabajador cuya esposa también
trabajo e servicios generales: “ella también estuvo en Casalimpiapor siete afios, habia dias
en que ni siquiera nos veiamos, ella estaba de dia y yo de noche, duré tres afios trabajando

de nochey ni nos veiamos ™

4.2.2.3 “Trabajar con la Empresa Hasta que se Pueda” La Expectativas Para el Futuro
de los Trabajadores

Las expectativas familiares de los hombres entrevistados se centran en aspectos como la

compra de vivienda y la educacion de hijos/as. Ninguno espera tener mas hijos, ni siquiera
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el hombre soltero entrevistado espera conformar un hogar o tener hijos porque le parce que

implican “demasiado complique”.

Cambiar de trabajo no es la expectativa laboral méas cercana de los trabajadores
entrevistados, ellos esperan poder continuar en la empresa. Uno de los entrevistados, de 50
afios, espera alcanzar la pension en este mismo trabajo, pues expresa: “jyo a mi edadya no
veo otra cosa, si yo me retiro de Casalimpia para dénde cojo? Para otra empresa de
servicios generales, porque que mas se puede hacer, ya no hay otra posibilidad, pienso yo,
no?”. Los demds expresaron que cambiar de empleo hacia otro con la misma remuneracion
no tiene mayor sentido, la expectativa para cambiarse depende de las posibilidades de

estudiar.
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Conclusiones

Si hace unos afios las mujeres tuvieron que luchar por conseguir el control de la natalidad, hoy
se va a tener que reivindicar el derecho a la maternidad, en la misma linea de defender las
libertadespersonalesy el derecho a tener los hijos deseados.

(Argemir, 2000:196)

El tema de la armonizacion de la vida personal, familiar y laboral empieza a retomar fuerza
en las demandas del movimiento social de mujeres y de los organismos publicos dedicados
al tema de la equidad de género en nuestro pais. Hay que esperar los resultados de las
iniciativas resefiadas en este sentido para analizar si esta nueva forma de definir los
conflictos resultantes de una organizacion social que devalua el trabajo de reproduccion
social, mas alla de una moda pasajera, contribuye en verdad a generar iniciativas concretas
gue involucren a los hombres, al empresariado, al Estado y a la comunidad en general, en la
funcion social que constituye el cuidado de la vida ya que: “ahora que las mujeres que
asumen doble rol se han instalado en la sociedad como un hecho habitual, no excepcional,
las estrategias para articular familia y trabajo plantean un desafio que requiere una

respuesta social, ya no individual”. (Wainerman 2007:214)

Las medidas resefiadas para esta investigacion, referidas a la conciliacion familia- trabajo,
contindan ubicando prioritariamente a las mujeres como las protagonistas de esta
armonizacion, bajo lo cual prevalece la ideologia de la domesticidad que supone la
ubicacién natural de las mujeres en la esfera doméstica y caracteriza como un problema su
entrada en un espacio que no corresponde con su “naturaleza”, como lo seria el mercado

laboral, y que pone en peligro su desempefio en el espacio privado.

La insercion masiva de las mujeres al mercado de trabajo es analizada como una muestra de
la supuesta igualdad alcanzada en relacion con los hombres en este espacio, pero no se debe
perder de vista que bajo las cifras que exponen la creciente participacion femenina en el

trabajo extra hogar se esconden determinantes de desigualdad social profundas, como la
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adscripcion de las mujeres al trabajo de cuidado. Esta desigualdad que se configura en el
denominado espacio privado (pero se legitima también en el publico) deberia ser objeto de
medidas en pro de garantizar una verdadera igualdad de oportunidades entre hombres y

mujeres tanto en las familias como en el ambito laboral.

Las mujeres contindan experimentando el peso de conciliar sus tiempos y presencias. Las
medidas para modificar el peso del denominado "impuesto reproductivo7l’ que recae sobre
éstas por cuenta del trabajo que realizan en el &mbito doméstico son escasas, pese a que se
reconoce que la adscripcién a lo doméstico constituye un obstaculo para su integracion al
mercado laboral, lo que ademas tiene serias repercusiones en otros aspectos como el acceso

a la proteccion social 72

Las medidas enfocadas en los hombres también son insuficientes, la sensibilizacién en
tomo a la importancia del trabajo domeéstico, si bien puede constituir el primer paso para
impulsar la corresponsabilidad en las actividades de cuidado, deberia estar acompafiada de
medidas mas concretas en este sentido. El impuesto reproductivo que recae sobre las
mujeres se sustenta en parte por la 'plusvalia de dignidad genérica73’producto del control y
explotacién el amor y el cuidado de las mujeres en el seno de la familia, en la que los

hombres no devuelven equitativamente aquellos beneficios que han recibido.

Modificar la persistencia de estas desigualdades entre los sexos todavia constituye un reto
dificil de operacionalizar en términos de acciones concretas de politica publica. Otro de los
temas en los que se expresa las condiciones de desigualdad bajo las cuales las mujeres
ingresan al mercado de trabajo, y que se relacionan con los temas anteriores, lo constituye

la consideracion de que “el trabajador ideal” es aquel que posee las caracteristicas de

7LPalmer en Cobos (2007).

72 El andlisis “Plan Estratégico Para la defensa de los Derechos de la Mujer ante la Justicia en Colombia
Impulsado por la Consejeria Presidencial para los Derechos de la Mujer” desde la perspectiva del marco
interpretativo permite realizar esta afirmacion.

73 Un concepto similar es analizado en el texto de Javier Pineda (2003) “Género, Masculinidades y
Desarrollo” en el que destaca el “Dividendo Patriarcal” analizado por Connel (1995) como la expresion de
las ventajas sociales que ganan los hombres tras el cardcter de su dominacidn sobre las mujeres, la que les
proporciona ventajas a la hora de acceder a espacios publicos y de decision.
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racionalidad consideradas “propias” del sexo masculino, que antepone su carrera a la vida
personal e inhibe cualidades “femeninas” como la solidaridad y las expresiones de afecto.
Aqui aparecen de nuevo las relaciones entre el género y el poder en la construccién social
de la realidad: este trabajador ideal generizado constituye la norma definida como
adecuada, frente a las cual las mujeres se posicionan, adaptandose, como en el caso de las

mujeres entrevistadas, mediante diversas estrategias con costos subjetivos significativos.

Las anteriores afirmaciones dan lugar a las conclusiones generalizadas de los estudios que
analizan desde la perspectiva de género el tema de la conciliacion, y que fueron consultados
para la realizacién de esta tesis. Se requiere la intervencion del Estado para que el tema de
la conciliacion deje de aparecer como un problema privado de las mujeres y de las familias,
y pase a constituirse en un interés publico, mediante medidas que impulsen la insercion de
los hombres en la esfera reproductiva y se reestructure el tiempo de trabajo en la esfera

remunerada para que no se contraponga con el cuidado de la vida.

La presente investigacion analiz6 en un primer momento las experiencias como
trabajadoras y trabajadores del aseo de un grupo de personas que ejercen actividades en el
campus de la Universidad Nacional, empleados por dos empresas con caracteristicas
particulares: la Universidad Nacional y Casalimpia. Las experiencias de ambos grupos
permiten documentar tanto las historias personales de cada uno y una de ellos/as como la
historia de los cambios en la institucion universitaria. En este sentido este trabajo permite
visibilizar la presencia de estas/os actoras/es fundamentales para el mantenimiento de
condiciones adecuadas en la universidad y reconocer el constante trabajo de cuidado que

desarrollan cada una y uno de ellos en las diferentes facultades.

El contraste entre las formas de organizacion del trabajo y los beneficios que otorgan ambas

empresas a sus trabajadoras/es es fundamental para entender las diferencias entre sus
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experiencias de trabajo, asi como entre las condiciones de conciliacion entre la vida

personal, familiary laboral de las mujeres y los hombres entrevistados74.

Ambos grupos de trabajadoras/es estan vinculados con empresas formales y gozan de (o
han recibido) beneficios laborales como licencias de maternidad, vacaciones, subsidios
familiares etc. Estos minimos legales constituyen ganancias importantes a favor del trabajo
digno de cada una de las personas, pero no han sido definidas mediante normas que los
cataloguen especificamente como medidas de conciliacion familia-trabajo. Son importantes
para garantizar la proteccion de los derechos de trabajadoras/es, pero en las condiciones
actuales de organizacién del trabajo y de la vida privada son insuficientes. Toda politica
publica, especialmente laborales y de familia, tiene repercusiones sobre la esfera
reproductiva, sin embargo estamos en mora de elaborar un marco normativo que se centre
en el tema de la articulacion familia - trabajo, con acciones que vayan mas alla de los

minimos ya establecidos en nuestro actual marco normativo.

Para las personas vinculadas a la Universidad Nacional trabajar en el sector publico
representa un aliciente importante para adelantar una actividad poco valorada socialmente,
ya que ésta vinculacion representa posibilidades de bienestar y remuneracion para las/os

empleadas/os inexistentes en la mayoria de organizaciones privadas.

Las experiencias laborales de las/os trabajadoras/es de Casalimpia se pueden caracterizar

como el paso de la informalidad al sector formal dentro del area de servicios, de ahi que

74 En la revision bibliografica adelantada fueron escasas las investigaciones que planteaban comparaciones
entre los sectores publico y privado. Tan s6lo Karina Batthyany (2007) estudid la relacion entre maternidad y
trabajo asalariado entre mujeres empleadas en el sector financiero publico y privado de Montevideo, con el
objetivo de conocer las principales practicas, formales e informales, que desarrollan las trabajadoras
asalariadas para compatibilizar su vida laboral con las responsabilidades familiares. Aunque el objetivo
central no era comparar los sectores publico y privado se encontr6 que el lugar y las condiciones de trabajo se
vuelven un elemento central para facilitar o complejizar la conciliacion entre los roles reproductivos y
productivos de las madres. El sector publico ofrecia condiciones mas favorables para el ejercicio de la
maternidad de las trabajadoras, por la mayor flexibilidad horaria y la presencia de servicios de cuidado
institucionales, mientras que en el sector financiero privado la existencia o no de un sindicato garantiza el
respeto de derechos sociales basicos como la licencia de maternidad y el horario de lactancia.
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mujeres y hombres valoren su ingreso a la empresa como positivo, y esperen poder
continuar en ella y seguir disfrutando de todos los beneficios laborales que establecen las

leyes, ojalé hasta obtener la pensién de vejez.

En el caso de las mujeres, el trabajo como aseadoras constituye una labor fatigante, ya que
agudiza la sensacion de sobrecarga de trabajo, generada por tener que desarrollar
actividades similares en la casa y en el lugar donde se emplean. Es importante entonces
destacar la importancia de incluir el andlisis sobre las implicaciones de la doble jomada
para las mujeres en general y particularmente para quienes ejercen trabajos como el de
aseadoras, y que vivencian la que se puede calificar como doble jomada de trabajo

intensificada.

Ademas, las consecuencias de la doble jomada deben incorporarse a los diagnosticos sobre
la salud ocupacional de las mujeres, incluyendo tanto los factores reproductivos, como otras
dimensiones bioldgicas, psiquicas y sociales que permean la vida de las personas, sus roles
asignados socialmente y las tensiones inherentes a ellos. Algunos de estos elementos no son
contemplados aun por los diagndsticos de salud, por lo cual las politicas de prevencion o de
promocion de la salud en el marco de las empresas no abordan la dimension de género
(Neus, 2003) con consecuencias negativas para las mujeres trabajadoras, como la alta

prevalencia de enfermedades ocupacionales en este grupo.

Las condiciones de trabajo de ambos grupos de trabajadoras constituyen una diferencia
significativa para caracterizar sus experiencias laborales, las trabajadoras de planta, pese a
que se resienten la desaparicion de su cargo y el ingreso de la empresa privada, tienen unas
jomadas de trabajo reales mas cortas y menos intensas en cuanto a actividades y ritmos
esperados de trabajo. Las mujeres de Casalimpia deben trabajar acorde con cronogramas,
estan sujetas a supervision constante de sus labores y tienen mayor presion en cuanto a los
requerimientos de atencion al cliente. Ademas de responder ante la empresa que las

contrata deben agradar a funcionarias/os de la universidad, ambos califican su trabajo y en
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parte a ellas mismas, ya que la presentacion personal y las actitudes en el servicio

constituyen aspectos fundamentales de las evaluaciones.

Sin embargo, éstas Ultimas ofrecen un servicio estandarizado y sujeto en mayor medida a
las normas de riesgos profesionales, situacion que genera que este grupo de trabajadoras
labore bajo unos limites que les impiden excederse en atenciones a funcionarias/os, limites
que aparecen menos claros en el caso de las trabajadoras de planta y por los cuales algunas
han asumido labores que no les corresponden, ejerciendo actividades cercanas al servicio

personal de otras/os trabajadoras/es como las/os docentes.

La experiencia de trabajo de los hombres incluye sus percepciones acerca de un trabajo
considerado femenino, en el cual se desempefian por necesidad. El ingreso a este empleo
fue dificil para todos los entrevistados, quienes dudaron en presentarse o en aceptar ingresar
a un trabajo que les generaba incomodidad y verglienza. Sin embargo, los trabajadores de la
universidad se muestran mas conformes con su empleo, tanto por los beneficios
econdmicos y de estabilidad que ofrece la universidad, corno por las posibilidades de
ascender que existen en ésta. Para ellos es méas probable poder ingresar a trabajar en lo que
es “lo suyo”, o sea actividades consideradas masculinas como la electricidad, informatica y

construccion.

Trabajar como aseadores representa una prueba que deben asumir y superar, ojala
ubicandose en otras areas. Este es ademas un empleo valorado porque significé el ingreso a
trabajar en la universidad, en el sector publico, anhelo preciado en sus medios sociales en
los que se afioran beneficios como la estabilidad laboral, perdidos en la mayoria de
empresas privadas. El empleo como aseadores constituye la puerta de entrada a otra serie
de beneficios. Independientemente de los resultados del concurso actual de ascenso interno
se espera la reubicacion en otros cargos, pues en un futuro cercano sélo la empresa privada

se encargara del servicio de aseo en la universidad.
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En cambio, entre los hombres de Casalimpia la conformidad con el trabajo responde mas a
la adecuacion de sus expectativas a las condiciones reales de sus vidas, ellos consideran que
no pueden aspirar a mas, por tanto no esperan mayores cambios ni en el trabajo ni en la

familia, solo mantener sus trabajos hasta que se pueda.

En las narrativas de los hombres aseadores entrevistados fue posible identificar los modos
como estos marcan diferencias respecto a sus compafieras de trabajo, bajo la idea implicita
de que el servicio de aseo es una actividad propia de las mujeres, que ellos desarrollan
sobretodo porque deben colaborarles en las labores tanto de fuerza (ya que consideran que
las que las mujeres estdn menos capacitadas fisicamente), como de riesgo (actividades para
las que las mujeres supuestamente ponen “mas complique” ya que no estan acostumbradas
a desarrollarlas). Los trabajadores manifestaron diferencias con sus compafieras, prefieren
tomar distancia de éstas, las califican como personas que son menos de fiar que los

hombres, chismosas y que llevan sus asuntos personales al trabajo.

Lo anterior puede ser relacionado con fendmenos mas generales de expresién del orden de
género en el espacio laboral o educativo. En el caso de las mujeres que ingresan a
ocupaciones consideradas “masculinas” se ha observado que aun cuando este puede ser
considerado un reto a la divisién sexual del trabajo tradicional, no basta para modificar la
relacién de fuerzas simbdlica entre hombres y mujeres. El valor simbdlico de las posiciones
ocupadas por los agentes sociales se define de acuerdo con las distancias y relaciones
establecidas con otros agentes y posiciones sociales, de ahi que el ingreso de las mujeres a
determinados campos genera que los varones desarrollen estrategias para generar nuevas

distancias y terrenos de exclusividad (Arango:2006).

La presente investigacion documento el caso contrario, en el que son los hombres quienes
ingresan a ocupaciones consideraras “femeninas” y desvalorizadas socialmente,
encontrando una situacion anédloga en cuanto a las relaciones de poder entre los sexos. Los
hombres ingresan y justifican su permanencia en el trabajo mediante la generacion de

distancias simbdlicas con las mujeres. Afirmar que su trabajo es diferente al de ellas, que
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las mujeres son menos de fiar y demasiado ancladas en sus aspectos personales y
familiares, puede ser interpretado en este sentido, como una estrategia para enfatizar que asi
hagan lo mismo no lo hacen de la misma forma, ya que el trabajo masculino gozaria de una

especie de sello particular.

Las anteriores apreciaciones dan pie para establecer interrogantes en tomo a los posibles
matices que cobrarian las relaciones de poder entre hombres y mujeres en esta ocupacion
en particular. El mercado de trabajo en esta area ha generado una demanda de mano de obra
masculina con base en la necesidad de realizar labores de fuerza que tradicionalmente no
han sido asignadas a las mujeres, este ingreso sucede a la par con la estandarizacion y
tecnificacién del oficio, que genera que empiecen a prevalecer cualidades consideradas
masculinas a la hora de mantenerse en los puestos de trabajo, como impersonalidad y la
habilidad para el manejo de maquinarias. Estos puntos merecerian andlisis més profundos,
posibles de realizar mediante contrastes con otros tipos de contrato, diferentes al de la
Universidad Nacional, donde los procesos de aseo general se realicen con mayor uso de
maquinarias y mediante procesos mas estandarizados, en un intento de contestar la pregunta
¢la progresiva tecnificacion de los procesos de aseo traera aparejada la masculinizacion de

esta ocupacién?

Respecto a las caracteristicas de las organizaciones empresariales analizadas se encuentra
que la empresa Casalimpia se caracteriza adelanta unas practicas en las que se expresa la
busqueda de la flexibilidad en la organizacion del trabajo, para adaptarse a las necesidades
de quienes la contratan y maximizar la eficiencia en la prestacién de los servicios. En la
universidad, el trabajo también es flexible, pero no solo en el sentido de organizacion del
personal para maximizar el beneficio de los empleadores, sino flexible a favor de las
necesidades de la fuerza de trabajo, por esta razon esta institucion ofrece mayores
posibilidades de bienestar a sus trabajadoras/es. Pese a que en la universidad se fomenta
menos la flexibilidad funcional de sus trabajadoras y trabajadores en esta institucion se
evidencid otro tipo de flexibilidad que representa ventajas para las/os trabajadoras/es, ya

qgue pueden organizar su trabajo de manera auténoma, lo que les permite negociar sus
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tiempos de trabajo y logar permisos para atender sus responsabilidades familiares sin mayor

inconveniente.

En el tema de la conciliacién entre la vida familiar, laboral y personal de las trabajadoras y
trabajadores entrevistadas/os también se identificaron diferencias entre los sexos y entre el
sector publico y el privado. Las mujeres concilian de manera permanente sus tiempos y
negocian la presencia, tanto fisica como de la funcion materna, entre el trabajo remunerado
y la vida familiar. Asumen su trabajo extradoméstico con culpa y su desempefio laboral esta
condicionado por la doble presencia ya caracterizada ya que todas ellas declararon ser las
principales responsables y ejecutoras del trabajo doméstico en sus familias. Aunque los
hombres manifestaron participar en la realizacion del trabajo doméstico, asumen
basicamente “colaboraciones” esporadicas motivadas sobre todo por la incorporacion de

sus comparieras al trabajo remunerado.

Las actividades en las que mas se involucran los hombres son las relacionadas con el
cuidado de sus hijas/os, con lo que se confirma la tendencia de éstos a ocuparse de las
tareas en los campos que les parecen mas valorados, dando mayor prioridad a sus deseos
que a las necesidades familiares o a los principios de la equidad de género, olvidando que
educar a un nifio/a desde la tierna infancia implica asumir las tareas de crianza y no solo las
de formacién. La trama de una “nueva” paternidad? deberia ser tejida en los cuidados

cotidianos brindados dia a diay en larelacion creada en la vida en comun (Viveros,2001).

La principal tension entre la familia y el trabajo identificada por las mujeres entrevistadas la
constituye la falta de tiempo para compartir con las/os hijas/os. Debido a las
representaciones construidas sobre la maternidad como funcién que se debe ejercer como

actividad unica, de tiempo completo, las mujeres “confunden erréneamente mujer que

B’ Se utilizan comillas pues en cada momento de la historia hubo nuevos padres, la paternidad es una
institucion sociocultural que se transforma incesantemente bajo la presién de multiples factores ya que “la
trayectoria de cada individuo prolonga y modifica las de las generaciones que le han precedido” (Knibichler,
1997:111en Viveros, 2002: 236).
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trabaja y madre ausente. Su sentimiento de carecer de tiempo para hacer todo tan bien como
lo desearian agrava sus temores de ver a sus hijos padecer de una falta de presencia”

(Giampino, 2002:152).

La estrategia que predomina entre las mujeres de Casalimpia es delegar a otras mujeres el
cuidado de los/as menores. Familiares como abuelas y hermanas mayores, seguidas por las
vecinas de barrio (éstas Gltimas de manera remunerada) son quienes asumen el trabajo
doméstico y de cuidado mientras que las mujeres entrevistadas trabajan fuera del hogar.
Estos arreglos infoimales de conciliacion que deben llevar a cabo las mujeres para ingresar
al mercado laboral deben ser cuestionados en la medida en que se limitan a trasferir
responsabilidades76 sin cuestionar el orden de género existente y sin propugnar por la

., . R 77
asuncion del tema del cuidado como problema pdblico .

La estrategia de mantener a los/as hijos/as en el lugar de trabajo ha sido una practica
constante entre las mujeres de planta. Las condiciones de trabajo en la universidad
posibilitan éste hecho, que si bien es reconocido como beneficioso por las trabajadoras que
asocian el bienestar de su progenie con la presencia permanente de las madres, también
constituye una fuente de tensidn entre las trabajadoras que no pueden desarrollar sus
actividades con tranquilidad, y en ocasiones han debido ocultar a los/as menores en sus

sitios de trabajo.

Los beneficios que han obtenido las/os trabajadoras/es de la universidad como el colegio y
el jardin infantil facilitan la conciliacion entre la vida familiar y laboral de los/as
empleados/as de planta. Se podria argumentar que estas condiciones fomentan en gran
medida el involucramiento de los hombres en las labores cotidianas de crianza, como

aparecidé en un caso en el que un trabajador de planta era el encargado de trasportar a sus

7 Muchas de las mujeres entrevistadas han sido empleadas domésticas y nifieras, por tanto han vivenciado
problemas como falta de tiempo familiar y personal, producto de su trabajo en el que ayudan a otras mujeres a
“conciliar” sus responsabilidades, en una trasferencia que perpetda desigualdades sociales y de género, como
lo sefialé la citada Parella (2005).

159



hijos e hija hacia el colegio, darles el almuerzo y ocuparse de sus citas médicas y reuniones
escolares, pese a que su esposa esta dedicada tnicamente al hogar, gracias a la presencia de

los servicios de salud y escolares en su lugar de trabajo.

Los relatos de algunas de las mujeres entrevistadas arrojan luces sobre el tema de la
sobrecarga de trabajo doméstico y la poca o nula participacién de los varones como fuente
de conflictos conyugales, pero este campo mereceria ser investigado con mayor
profundidad, indagando hasta qué punto, en nuestro contexto, la conciencia sobre la
desigual reparticion del trabajo motiva insatisfaccion y/o ruptura de las relaciones
conyugales. En este sentido es necesario considerar las diferencias generacionales, ya que
como se demostrd en esta investigacion, las manifestaciones de insatisfaccion conyugal por

este motivo son mas frecuentes en las mujeres méas jévenes.

Entre las mujeres entrevistadas que no conviven con los padres de sus hijas/os, vinculadas a
las dos empresas analizadas, fue comin encontrar que no se contaba con ningln tipo de
apoyo de sus ex parejas, ni econdmico, ni para el cuidado familiar. En general las mujeres
renuncian a interponer demandas de manutencion porque consideran ineficientes los
canales de justicia y/o los tramites resultan demasiado onerosos a comparacion de los
resultados. Unas pocas reciben apoyo econémico pero no afectivo ni en las labores
domesticas. Si bien seria impreciso hablar de una sobre carga de trabajo para las mujeres
separadas7g es evidente que la vivencia individualizada de la maternidad y la forma como
se redactan la mayoria de separaciones y divorcios legitiman el papel preponderante de la
mujer como cuidadora de la familia ya que “en la mayoria de los casos, estos convenios no
suelen sefalar la obligacidn del padre de cuidar y visitar a su hijo/a, sino el derecho del

padre a hacerlo. Por el contrario la madre esta obligada a atenderlos y cuidarlos en la dura

7 En el estudio de las familias monomarentales se ha discutido la tesis de la sobrecarga incrementada de
trabajo en las madres, ya que ésta supone que la carga de trabajo era menor para las mujeres durante la
conyugalidad, bajo un supuesto implicito de responsabilidades compartidas durante el tiempo de convivencia
con el cdnyuge. Esta situacion no es la norma para la mayoria de las mujeres que deben asumir tanto antes
como después de la separacion la totalidad del trabajo doméstico y de cuidado en los hogares, por lo tanto
resulta inadecuado hablar en términos de sobrecarga posterior a la separacion conyugal (Chandler 1991 en

Bardn, 2004)
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vida cotidiana; ello produce familias matricéntricas que, en muchas ocasiones, son una gran

carga para la mujer” (Diez, 2000:166).

Medidas como las cuotas de alimento, que constituyen expresiones tanto simbdlicas como
reales para el cuidado de los hijos, tienen todavia bajos niveles de cumplimiento, por lo
cual se afirma que se requiere modificar este mecanismo a fin de garantizar “la
socializacion de este aspecto de la economia del cuidado que permita el cumplimiento cabal
de la responsabilidad paternal de los hombres, no s6lo para el alivio en el trabajo de la
mujer, sino también para rescatar en estos casos el vinculo de los padres hacia sus hijos e

hijas (Pineda, 2006:22).

Los hombres entrevistados reconocieron la importancia de la socializacién en ambientes
donde les ensefiaron a realizar labores domésticas, bajo argumentos como la necesidad de
garantizar su independencia y/o supervivencia en caso de divorcio. Desde su perspectiva
esta situacion contribuy6 en parte a que se adaptaran a trabajar en servicios generales y a
que asumieran sin inconveniente algunas actividades del trabajo doméstico. Esta situacion
representa la forma como “la masculinidad flexible y menos estereotipada resulta funcional
no so6lo para el cambiante mundo del trabajo, sino que es requerida para hacer frente a la

inestabilidad creciente de las familias contemporaneas (Meler, 2004: 117).

Las mujeres manifestaron gozar de menos tiempo para ellas mismas que los hombres
entrevistados. Las mujeres y los hombres vinculados con la universidad manifestaron en
general poder contar con mayor tiempo para ellos/as mismos, en comparacion con las
personas de Casalimpia, gracias a los beneficios que ofrece la universidad como la
posibilidad de hacer uso de las instalaciones deportivas y religiosas durante las jomadas de
trabajo. Los limitantes econdémicos constituyen un impedimento fundamental para que las

personas de Casalimpia puedan disfrutar de espacios de descanso y recreacion.

Sin embargo se debe sefialar que el tiempo que las personas dedican a la familia y al trabajo

parece no dejar espacio para otras actividades sociales, los tiempos de pareja se ven
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reducidos al minimo entre las personas entrevistadas, para quienes priman los tiempos
dedicados a las y los menores. Ademés el tiempo dedicado a organizaciones sociales
diferentes a la familia es ain méas escaso, salvo algunas/os empleados/as de planta que
pertenecen al sindicato y participan de algunas de sus dindmicas, no se reportd pertenecer a
ningun otro grupo politico, religioso o social. El tiempo para las actividades sociales ha
sido reducido al maximo ante la necesidad de cumplir con los tiempos laborales y a la vez

cumplir con las responsabilidades familiares.

Este estudio documentd la carencia de tiempo para si mismas que vivencian las mujeres
entrevistadas. La presion de lo doméstico restringe las posibilidades de disfrute de la
privacidad, ya que, como sefial6 Murillo (2006:19) “el cultivo de si mismo (a), propio de la
esfera privada, es absolutamente incompatible con el espacio doméstico (...) en la
definicion de lo privado hallamos la disposicion cuya finalidad es elegida a voluntad. En
cambio el tiempo doméstico experimenta la tensién de un reloj imparable”. Las
trabajadoras contintan realizando labores ancladas en lo doméstico, mediante las cuales
garantizan, entre otros aspectos, las condiciones de disfrute de lo privado para los demés
miembros de sus familias, continGan siendo utilizadas como medio para el desarrollo pleno
de los demas, pero no se posicionan en lo personal ni son reconocidas en lo pablico como

fines en si mismas, como seres humanos con potencialidades a desarrollas méas alla de lo

doméstico y familiar.

En necesario terminar destacando la importancia de retomar el control sobre nuestros
tiempos, destronar el tiempo laboral del papel principal que se le ha asignado socialmente,
desnaturalizando las dificultades inherentes al ejercicio de la paternidad y la maternidad, en
un contexto que privatiza los problemas de la crianza. Es preciso reclamar, ademas, la

renovacién del contrato social entre hombres y mujeres (Toms, 2007).
Las ideologias sobre la crianza infantil sirven a los intereses tanto de los hombres como del
capitalismo, ya que contribuyen a mantener los roles de género tradicionales y generan

inconvenientes para las mujeres que evalian su propio ejercicio de la maternidad con
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respecto a' un “deber ser” dificilmente alcanzable en la practica. Trabajar en la
modificacién de estos imaginarios es indispensable para lograr la plena participacion de las
mujeres en el mundo publico. Pero, tampoco se debe perder de vista que este conjunto de
ideas también respaldan una posicién cultural importante, “la Gltima defensa contra lo que
mucha gente ve como el empobrecimiento de los vinculos sociales, las obligaciones
comunitarias y los compromisos no remunerados” 7( Hays, 1998:18). Las madres, més alla
de la abnegacion irracional, estan participando activamente en el rechazo de la l6gica del
mercado racional de forma mas o menos consciente, junto con ideologias como la del amor

romantico, la amistad y los vinculos familiares.

El problema es que al mismo tiempo esta ideologia reproduce las desigualdades entre los
géneros, contribuye al mantenimiento del capitalismo y del Estado centralizado,
escondiendo las relaciones de poder al interior del grupo familiar. En este sentido cobra
relevancia particular la propuesta de que todas y todos asumamos un modo de estar en el
mundo en el que primen la satisfaccion de las necesidades humanas, como modelo
asumido de manera general y no solo por parte de de las mujeres: allanar el camino hacia el

modelo del “cuidador/a universal".

M Para Fernandez (1993) el uso ideoldgico de la nocién de instinto vinculado a la maternidad, ocultando los
complejos procesos psiquicos, culturales y sociales que subyacen la maternidad. Esta representacion
fundamenta la ilusién de estar inscritos en un orden necesario-natural, lo que genera seguridades personales
contrarias a la inestabilidad resultante de asumimos como hijos de un deseo errdtico, evitando que
enfrentemos la contingencia en la que se inscriben los hechos del orden humano.
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Anexo 1.

Caracteristicas Trabajadoras de Planta Universidad Nacional de Colombia.

Nombre

Rubiela

Flor

Miriam

Erika

Amelia

Carmen

Ofelia

Lina

Eva

Esther

Edad

40 afios

55 afios

47 afos

33 afios

45 afos

52 anos

44 afos

49 anos

38 anos

45 afios

Antigtedad
empresa

25 afos

28 afos

25 anos

5 afios

5 afios

32 anos

25 anos

5 afios
5 afios

20 afos

Nivel Educativo

Bachiller

Primaria

Bachillerato
incompleto

Bachiller

Bachiller

Bachillerato
incompleto

Bachillerato
incompleto

Bachiller

Bachiller

Bachillerato
incompleto

Composicion Familiar

De su primer matrimonio tiene dos hijas, una de
18 afios, y una de 20. De su segunda union tiene
un nifio de 8 afios. Vive con sus tres hijos y su
actual compariero.

Separada. Tiene tres hijos y una hija todos
mayores de edad.

Casada, tiene una hija de 23, un hijo de 18y
una hija de 2 afos. Vive con ellos/as y con una
cufiada que le colabora en cuidado de la nifia
menor

Separada vive con sus dos hijas, una tiene 14
afos y la otra 12 afios.

Divorciada, vive solo con su hijo de 10 afios.

Casada Hace 32 afios. Tres hijos, uno de 30,
otro de 28 y una de 23.

Casada. Tiene dos hijas una de 18 y otra de 8.

Casada. Tiene dos hijas, una de 24, una de 18y
un nifio de 8.

Soltera sin hijos vive con su hermana y un
sobrino.

Separada. Tiene dos hijos, uno de 25 y otro de
20 afios



No

10

Nombre

Esperanza

Diana

Claudia

Rosario

Nancy
Sofia

Celina

Milena

Lucia

Consuelo

Edad

28 afos

48 afios

47 afios

43 afios

33 afos
40 afos
44 afios
33 afios

32 afos

49 afios

Caracteristicas Trabajadoras Casalimpia.

Nivel Educativo Antigliedad
Bachiller 4 afios
Primaria completa 1 afios
Primaria completa 9 afios
Primaria completa 7 afios
Tercero de primaria 3 afos
Bachillerato incompleto 3 afios

Bachiller lafio y 6 meses

Primaria completa 4 afios

Bachiller 2 afos y seis
meses

Bachillerato incompleto 5 afios

Composicion Familiar

Casada Tiene dos hijos.El nifio mayor tiene 7 afios, la menor tiene
trece meses. El nifio estd en segundo de primaria, la nifia ain no va al
jardin, ambos permanecen al cuidado de la suegra de Heidy

Separada. Tiene tres hijos. La mayor tiene 29 afios, un joven de 17 y
una nifia de 7. Vive con los dos hijos menores, porque la mayor ya
esta casada.

Casada. Tiene un hijo de 24 afios y una hija de 20. El hijo esta en la
universidad Y la hija ingres6 a un convento.

Casada. Vive en union con segundo compafiero, le relacion con su
primer esposo termind ella quedd con sus dos hijos, un hijo y una hija,.
Actualmente el tiene 22 y ella 23, ambos estan en la universidad.

Separada. Vive solo con su hijo 8 afios.

Casada. Tiene dos hijos, un hombre de 24 y una mujer de 23, que
viven aparte. Actualmente convive con su esposo.

Separada. Tiene dos hijos. La hija tiene 13 afios y el hijo 10.
Separada Actualmente vive con su hija de ocho afios.

Casada. Tiene dos hijos uno de trece y otro de cinco

Separada. Tiene tres hijos: mayor de 30 afios, y dos hijas, una de 26 y
otra de 24.



Caracteristicas Trabajadores Planta Universidad Nacional de Colombia.

Nombre

Pedro

José

Pablo

Juan

Augusto

Edad

38 afos

30 afios

44 anos

32 afos

45 afnos

Antigledad

5 afos

5 afios

5 afios

8 afios

5 afios

Nivel Educativo

Bachiller auxiliar contable

Bachiller

Bachiller. Técnico del Sena

Bachiller

Bachiller

Composicion Familiar
Casado. Tiene un hijo de cinco afios que esta en
trasicion, otro nifio tiene 12 afios y una nifia de 13
anos. Los tres concursaron e ingresaron al colegio
de la universidad.

Vive en union libre. Tiene una hija de 11 afios

Separado. Tuvo un hijo a los 18 afios en su ciudad
de origen. El nifio actualmente esté viviendo con la
abuela paterna. Vive solo en Bogota.

Casado. Tiene tres hijos, dos hombres y una nifia,

el mayor de ocho, sigue el de cinco y una de dos
anos.

Casado. Dos hijos, uno de 3 afios y otro de 7.



No

Nombre Edad

Marcos 32 anos

Luis 39 afios

Edgar 35 arios

Carlos 34 afos

Joaquin 50 afios

Caracteristicas Trabajadores Casalimpial

Nivel Educativo

Bachiller

Bachillerato Incompleto

Primaria. Valida
secundaria

Bachillerato Incompleto

Bachillerato Incompleto

Antiguedad

9 afos

2 meses

6 meses

6 meses

10 aflos

Composicion Familiar

Vive en union libre hace 5 afios de esa unién hay un
nifio de 4 afios y una de tres, ademas tiene un hijo de
10 afios con quien no convive.

Vive en unién libre, la esposa trabaja desde la casa en
confeccion. No tienen hijos/as

Separado. Tiene dos hijos, uno de 12 y una nifia de 1
afio y 3 meses. Vive en casa paterna desde que se
separo, hace 8 meses.

Soltero. Vive en casa de su madre, con dos hermanos
por parte de mama, uno de 30 y una de 28 afios

Casado. Tiene dos hijos, una hija de 20 y un joven de
18.

1Todos los nombres consignados en esta descripcidn y utilizados en el documento son ficticios.



Anexo 2

Sintesis de la Normatividad Colombiana Sobre el Tema de la Conciliacion Familia-

Beneficio

Prohibicién de
despido a la Mujer
Embarazada

Embarazo y parto.

Posparto y adopcidn
de menor de 7 afios

Licencia en Caso de
Aborto

Permiso para
Lactancia

Descanso obligatorio

Vacaciones

Otras Licencias

Jornada Laboral
Ordinaria

Trabajo

Cobertura formal

-La trabajadora en estado de embarazo o lactancia tres (3) meses
posteriores al parto, no podra ser despedida de su trabajo. Para que el
despido no sea nulo se requiere permiso del Ministerio de Proteccion
Social.

-Atencion médica y servicios asistenciales para afiliadas durante el
embarazo, parto y posparto, a cargo del SGSS.
-Licencia: 12 semanas de licencia remunerada. Al
tomarse después del parto

-Atencion gratuita durante el primer afio del recién nacido.

-Licencia por incapacidad general de dos (2) a cuatro (4) semanas
remuneradas con las dos (2) terceras (3) partes del ingreso base de
liquidacion.

El empleador reconocera dos (2) descansos de treinta (30) minutos cada
uno durante seis (6) meses para que la trabajadora atienda a su hijo, sin
descontar salario. Usualmente es un descanso de sesenta (60) minutos
Domingo y dias festivos a nivel nacional. Si se trabaja se deberd
remunerar con recargo del 75% o darse otro dia de descanso.
-Descanso remunerado, de 15 dias habiles de vacaciones por cada afio
de servicio.

-La mitad de las vacaciones puede ser compensada en dinero, previo
permiso del Ministerio de Proteccion Social.

-Licencias por calamidad doméstica, remuneradas o no, de comun
acuerdo con el empleador.

-Incapacidad por enfermedad general: hasta por 180 dias, los primeros
90 remunerados por el SGSS, con 2/3 del salario devengado y los
siguientes con el 50%.

-Incapacidad por accidente laboral o enfermedad profesional: Hasta por
180 dias remunerados con el 100% de su salario.

-48 horas semanales distribuidas de lunes aviernes o de lunes a sabado
-Excepciones: cargos de direccién, confianza o manejo, servicio doméstico y
actividades intermitentes o de vigilancia si residen el lugar de trabajo-,

-Diurna: Entre las seis de la mafiana y las 10 de la noche

-Nocturna: entre las 10 de la noche y las seis de la mafiana se remunera con
recargo del 35% adicional al valor de la hora diurna.

-Horas extras: dentro de la jornada diurna, cada hora extra se remunera con un
recargo del 25% y en la jornada nocturna las horas extras se pagan como
nocturnas con recargo del 75% (méximo: hasta 2h al dia y 12h a la semana) y
dias de obligatorio descanso.

menos 6 deben



Jomada Laboral
Flexible

Subsidio Familiar

Subsidio al
desempleo

-Organizacién de turnos de trabajo sucesivos, todos los dias de la
semana, que no excedan de seis horas diarias y 36 a la semana.
- 0 bien, Jornada diaria flexible, completando 48 horas, distribuidas en
maximo seis dias. Las horas diarias laboradas pueden repartirse en la
semana -minimo de cuatro horas diarias y un maximo de 10-. No habra
recargo por trabajo suplementario si éstas no superan las 48 semanales
y se laboren en lajornada diurna.
-Subsidios en efectivo para los hijos menores de edad y personas a
cargo al trabajador, con remuneracion mensual inferior a los cuatro (4)
salarios minimos legales mensuales vigentes. Si las remuneraciones de
los dos padres son inferiores a 4 SMLMV, podran cobrar
simultaneamente el subsidio por los mismos hijos
- Muerte del trabajador beneficiario: Se continuard pagando durante 12
meses el subsidio por personas a cargo, a quien acredite haberse
responsabilizado de la guarda, sostenimiento o cuidado de ellos.
-Un salario y medio minimo legal mensual vigente ($612.000 a 2006, o
US$265), el cual se dividira y otorgara en seis cuotas mensuales iguales
($102.000), a través de aportes al sistema de salud, bonos alimenticios o
educacion, segin la eleccidn que haga el beneficiario.

Fuente: Pineda (2006).



Anexo 3.

Medidas propuestas por la Consejeria Presidencial para la Equidad de la Mujer.
Componente 3: Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral.

3.3.1 Realizar campafias de sensibilizacion

Medida 3.3.1.1

Adelantar campafias de sensibilizacién sobre la importancia de las labores domésticas en a
calidad de vida de las familias y sobre las consecuencias negativas se su distribucion
inequitativa entre hombres y mujeres.

Medida 3.3.1.2

Realizar un cddigo de recomendaciones a empresas, instituciones publicas, familias e
individuos para promover la conciliacion de la vida laboral con la familiar desde un
enfoque multidisciplinar.

Medida 3.3.1.3
Procurar introducir el tema de la conciliacion de la vida familiar con la profesional, de
forma transversal, en los programas educativos de colegios y universidades.

Medida 3.3.1.4

Realizar investigaciones sobre conciliacion de la vida laboral y familiar que profundicen en
las necesidades, demandas y recursos requeridos para avanzar en esta materia. Otorgar
especial atencién a las familias con menores, ancianos o personas dependientes a su cargo.

Medida 3.3.1.5
Promover la vinculacion de los varones a las ocupaciones y oficios orientados al cuidado de
otras personas, considerados tradicionalmente femeninos.

3.3.2 Incentivar a las empresas que establezcan planes de accién que faciliten la
conciliacién de la vida familiar y laboral.

Medida 3.3.2.1

Promover politicas de Empresas Familiarmente Responsables. Estudiar la posibilidad de
crear el premio a la empresa flexible o el Certificado Social a la Empresa Familiarmente
Responsable.

Medida 3.3.2.2

Hacer campafias de sensibilizacion ante empresarios y directivos orientadas a estimular
cambios en las culturas organizacionales que incorporen equidad de género y programas de
conciliacién de la vida familiar y laboral.



Medida 3.3.2.3
Propiciar que los convenios colectivos de las empresas colombianas introduzcan medidas

de conciliacion e igualdad de género.

3.3.3 Ampliar la cobertura calidad y pertinencia de los servicios de bienestar familiar
y cuidado de nifios, nifias y personas dependientes.

Medida 3.3.3.1

Implementar estrategias que permitan optimizar el cumplimiento de los objetivos de
Instituto Colombiano para el Bienestar Familiar en consonancia con el derecho al trabajo y
a la conciliacién de la vida laboral y familiar.

Medida 3.3J.2
Fomentar la creacion de guarderias en los entornos mas préximos a los centros de trabajo:

en las propias empresas o guarderias comunes entre varias PYMES proximas en el espacio.

Medida 3.3.3.3
Apoyar la creacién de empresas de servicios que faciliten la conciliacion, mejores la oferta

de servicios de apoyo a la familia y faciliten la creacion de nuevos puestos de trabajo para
las mujeres.

Medida 3.3.3.4
Estimular la creacion de guarderias y servicios de atencidn a personas mayores a nivel de la

cadena productiva, el gremio o el sector de actividad mediante alianzas y acuerdos entre
distintos agentes: empresas, ICBF, Departamentos de Bienestar Social, ONG's.

Medida 3.3.3.5
Aproximar los derechos de conciliacion en Colombia al contenido del marco legal existente

en Espafia previsto en el anteproyecto de Ley Organica de lgualdad.



