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1. Introduccion

El presente informe muestra los resultados obtenidos a partir de la propuesta técnica
entregada por Almabrands a la licitacion PNUD SDP/202/2013 “Estudio trayectorias
laborales de la clase media-baja en Chile” (contrato ref.: SCT/2013/55). Dicho estudio es
parte del Proyecto 82971 “Desigualdad y Desarrollo en Chile”. Este informe corresponde al
tercer reporte y producto final comprometido por el equipo Almabrands.

Esta consultoria se concibe como un aporte al trabajo de investigacidon que lleva adelante el
PNUD, cuyo propésito es generar conocimiento sobre la relacién entre desigualdad vy
desarrollo humano en Chile para contribuir al desarrollo de politicas publicas efectivas y
enriquecer el debate al interior de la sociedad civil y la academia. En concreto, el objetivo de
este estudio es reconstruir, desde la perspectiva de las personas pertenecientes a la clase
media-baja, los tipos de trayectorias laborales que caracterizan la insercidn, movilidad y
permanencia laboral de este segmento e identificar los factores que inciden en el desarrollo
de trayectorias laborales diferenciadas.

El analisis de las trayectorias laborales requiere considerar tanto los factores estructurales y
contextuales que inciden en su configuracidon asi como su interdependencia. Desde la
perspectiva de los desafios y orientaciones del enfoque de Desarrollo Humano, resulta
central abordar la relevancia e incidencia de los aspectos subjetivos comprometidos en
estos procesos, pues permiten incluir y relevar en el analisis de las desigualdades sociales y
las capacidades socialmente disponibles, el ejercicio de la agencia en la construccién de
trayectorias y proyectos biograficos en el dmbito laboral. Por esta razén, en el presente
estudio adquieren especial relevancia factores tales como la percepcion de autoeficacia, las
atribuciones causales que las propias personas elaboran para explicar el desarrollo de sus
trayectorias laborales, las estructuras temporales a la base de trayectorias ascendentes o
descendentes y el impacto subjetivo asociado a determinadas trayectorias, entre otros.

Este informe discute los resultados obtenidos a partir de la aplicacion y analisis de 20
entrevistas semi-estructuradas, 6 entrevistas biografico-narrativas y 20 biogramas, asi como
el analisis de 8 entrevistas grupales realizadas previamente por el equipo PNUD. El material
generado fue analizado de acuerdo al marco tedrico de este proyecto y la teoria fundada.
De esta manera se buscd lograr a lo largo del proceso de investigacion una aproximacién
flexible al material empirico para garantizar a) un proceso sistemdatico y permanente de
analisis de la informacién que permita identificar y relevar categorias emergentes, y b)
consolidar una tipologia de las trayectorias laborales de la clase media-baja en Chile.

La estructura de este informe es la siguiente. Primero, se describen los antecedentes
relevantes respecto a desigualdades sociales y mercado laboral en Chile para poder
comprender el contexto donde se desarrollan las trayectorias laborales. Luego, se presentan
los objetivos del estudio, el marco tedrico y la estrategia metodoldgica con la cual se ha
analizado la data. Posteriormente, se discuten los resultados sobre la percepcién del
mercado laboral, las principales motivaciones para cambiarse de trabajo, las estrategias de
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permanencia y movilidad laboral, y los tipos de trayectorias laborales identificados en este
grupo social, generando asi una tipologia original de trayectorias laborales. Por ultimo, se
entregan conclusiones y recomendaciones. Confiamos que este estudio sera un aporte al
trabajo que ha venido desarrollando el PNUD en torno a desigualdades sociales, mercado
laboral y desarrollo social, en particular, respecto a las posibilidades de comprender las
trayectorias laborales de la clase media-baja en el Chile de hoy.
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2. Antecedentes

Para situar el problema y el enfoque de analisis de este estudio, es relevante considerar los
principales antecedentes que describen el contexto de (re)produccién de las desigualdades
sociales en relacion a las trayectorias laborales de la clase media-baja en Chile.

Desigualdades sociales

Desigualdades entre clases, etnias y de género son aun frecuentes en areas en desarrollo
como Latinoamérica. Desde 1980s, Chile ha vivido politicas de neo-liberalizaciéon y una
rapida apertura econémica. Sin embargo, los beneficios del acelerado y ‘exitoso’ proceso de
modernizacion no han sido distribuidos a todos/as de la misma manera. Por ejemplo, en el
afio 2000, Chile fue el doceavo pais mas desigual del mundo (World Bank, 2005) y
actualmente siguen presente abismantes inequidades sociales (Lopez, Figueroa y Gutiérrez,
2013; Lépez y Miller, 2008; Ruiz-Tagle, 2007), destacando la persistente brecha entre los
grupos mas ricos y mas pobres. La poblacién situada en el 20% superior de la escala de
ingresos gana 12 veces mas que la poblacidn ubicada en el segmento 20% inferior de dicha
escala (OECD, 2013). Estos resultados no son una novedad, sino que confirman los diversos
estudios que han destacado este tipo de desigualdad en Chile (CEPAL, 2011; OIT, 1998;
World Bank, 2013).

La desigual distribucién del ingreso y de oportunidades refleja problemas de estratificacién
y exclusién social (Wormald y Ruiz-Tagle, 1998; Espinoza, Barozet y Méndez, 2011), que
sitian a una importante parte de la poblacién en una posicion de vulnerabilidad social
frente a la cobertura de sus necesidades de salud, educacién y vivienda (Wormald et al.,
2002; INE, 2003). Uno de los principales desafios de la region y el pais es redistribuir la
riqueza, poniendo especial atencién a la situacién de las mujeres, nifios, ancianos vy
poblacién indigena y rural. Asimismo, los hogares con jefatura femenina son mas
vulnerables a las condiciones de pobreza que aquéllos que cuentan con jefe de hogar
masculino (CASEN, 2006; Selamé, 2004; Montafio, 2003; ILO, 2009).

Los resultados “objetivos” sobre el fendmeno de la desigualdad social son relativamente
coincidentes con las percepciones que las propias personas hacen respecto de las brechas e
inequidades estructurales del pais. En diversas encuestas de opiniéon publica se ha
registrado una alta percepcion de desigualdad respecto de la distribucién del ingreso
(Sehnbruch, 2006). Desde la década de los ‘90s se viene registrando un sistematico malestar
respecto de las diferentes formas que adoptan las desigualdades sociales producto de las
estructuras politicas, econdmicas y educacionales vigentes en Chile, y las practicas sociales,
es decir, del “modo de hacer las cosas” (PNUD, 2009) en la vida cotidiana de las personas
(PNUD, 1998, 2002, 2009, 2010, 2012). La observacién de las desigualdades no estaria
completa si no se considera el espacio y proceso en el que los individuos construyen una
imagen de si, de los otros y del mundo en el contexto de sus experiencias sociales (PNUD,

2012).
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Desigualdades sociales en el mercado del trabajo en Chile

Parte importante del fendmeno de la desigualdad social en Chile, se construye y reproduce
en y a partir del mercado del trabajo (OIT, 1998; Wormald y Ruiz-Tagle, 1999; Reinecke y
Valenzuela, 2012). Al respecto, cabe tener presente que el mercado del trabajo en Chile
mantiene vigente, en lo sustantivo, las reformas estructurales de orientacién neoliberal
introducidas desde la década de los ‘70s, y cuyos principios rectores siguen siendo la
apertura internacional de la economia sobre la base de las ventajas comparadas del pais
(recursos naturales y bajos costos laborales); la sustitucion del Estado por el mercado como
asignador de recursos, y la reduccién del sector publico via focalizacién de politicas publicas
y privatizacion de empresas estatales (CEPAL, 1996; OIT, 1998). En este contexto, las
reformas laborales implementadas se orientaron en funcién de la flexibilizacién del uso de
la fuerza de trabajo y la restriccion de los derechos colectivos del trabajo (OIT, 1998;
Tokman y Martinez, 1999; Urmeneta, 1999; Vega-Ruiz, 2001; Reinecke y Valenzuela, 2012).
Al mismo tiempo y acorde con los cambios ocurridos a nivel mundial (Sayer y Walker, 1994;
Vallas, 1999; Castells, 2004; Bensusan, 2006; Novick y Carrillo, 2006; Kalleberg, 2009, 2012),
se ha avanzado en un proceso de racionalizacién, especificamente de reorganizacion
productiva, caracterizado por una creciente externalizacion y subcontratacién de servicios y
de parte de los procesos productivos de las empresas (Direccidon del Trabajo, 1999, 2009,
2011; Echeverria, 2010; Ramos, 2009, 2013).

Los procesos de transformacién descritos han permitido reproducir estructuras y dinamicas
de desigualdad construidas en y a partir del mercado del trabajo, asi como conformar
nuevas formas de desigualdad social. Por un lado, han emergido nuevas posibilidades de
empleo, en especial para la fuerza de trabajo femenina, lo que ha contribuido a una
creciente feminizaciéon de la fuerza de trabajo en el pais (Abramo, 2002; De la O y
Guadarrama, 2006; Piras, 2006; PNUD, 2012). Por otro lado, las condiciones de trabajo han
cambiado de manera significativa y se han diversificado las formas de contratacion laboral
(OIT, 1998; Wormald y Ruiz-Tagle, 1999; Morgado Valenzuela, 1999; Tokman y Martinez,
1999; Bensusan, 2006; Tokman, 2007). Esto ha dado origen a un proceso de creciente
“precarizacion del trabajo”, es decir, del desarrollo paulatino de empleos temporales o no
regulados contractualmente, situando a los/as trabajadores al margen de la seguridad social
(Castell, 1995; Paugam, 1995; Kalleberg, 2009, 2012). En el caso de Chile, el trabajo precario
se ha expandido tanto en aquellos sectores que tradicionalmente han trabajado bajo dichas
condiciones (la pequefia empresa, la fuerza de trabajo joven, femenina y menos calificada)
como progresivamente en la mediana y gran empresa (OIT, 1998, Wormald y Ruiz-Tagle,
1999; Sehnbruch, 2012). Desde el punto de vista de la desigualdad social, el proceso de
precarizacion del trabajo es critico, pues la seguridad social de las personas y sus familias y
la estabilidad de sus salarios depende en parte del acceso a un contrato de trabajo y del tipo
de contrato de trabajo al que acceden (OIT, 1998; Wormald y Ruiz-Tagle, 1999; Sehnbruch,
2012).
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Los procesos de precarizacion del empleo muestran claras diferencias de género, lo que
permite sostener que nos enfrentamos a un proceso de feminizacién de las condiciones de
trabajo precario. Mientras las mujeres presentan mayores niveles educacionales, tanto en
areas rurales como urbanas, en todas las ocupaciones, grupos de edad y tipos de trabajo
(Nopo, 2007; SERNAM/INE, 2004; PNUD, 2010), ellas participan menos en el mercado
laboral chileno que los hombres. Adicionalmente, la fuerza laboral femenina, en términos
relativos, accede a condiciones de trabajo menos reguladas contractualmente, contratos de
trabajo de menor duracion y salarios mas bajos (OIT, 1998; Abramo, 2002; Montenegro,
2001; Iglesias, 2004; Contreras, Puentes y Rau, 2004; Larrafiaga 2006; Nopo, 2007; Bravo,
Sanhueza y Urzla, 2007; Contreras, de Mello y Puentes, 2008; Valenzuela, 2008). Estas
dinamicas parecieran estar fuertemente determinadas por la segregacidon ocupacional
horizontal y vertical segun género (Anker, 1997; Leitner, 2001; Aulenbacher, 2010), la que
finalmente tiende a situar a la fuerza de trabajo femenina en una situacién de mayor
desigualdad en términos de su acceso al mercado de trabajo y sus condiciones de trabajo
(contractual, salarial y posibilidades de ascenso). En la sociedad chilena existen sectores
econdmicos (en particular, los servicios personales y sociales) y tipos de trabajos asociados a
las mujeres fuertemente devaluados (en especial, los trabajos domésticos, de cuidado y
educacién). Asimismo, las diversas barreras culturales y la configuracién del llamado “techo
de cristal” (Morrison, White y Van Velsor, 1987) limitarian a las mujeres avanzar en su
desarrollo de carrera y acceder a puestos de poder y con ello, de mejor calidad (Abramo,
2004; Godoy, Diaz y Mauro, 2009; Cardenas, Correa y Prado, 2013; Undurraga, 2011,
2013a).

En el caso de Chile, las desigualdades en el mercado laboral estan fuertemente entrelazadas
con la clase social, género, fenotipo, estado civil, entre otras categorias sociales (Undurraga,
2013b, 2013c). Ademas, existe segregacidn socio-espacial en barrios, en el sistema escolary
en el mercado laboral (Sunken, 2003). Por ejemplo, el estudio de Nufiez y Gutiérrez (2004)
muestra que profesionales de origen social alto ganan alrededor de 50% mds que sus
compafieros de un nivel socioeconémico bajo, favoreciendo la clase por sobre los méritos
académicos universitarios. De modo similar, Nufiez y Pérez (2007) encuentran asociacion
entre ciertos apellidos con clase de origen y contexto socioecondémico, lo cual ha sido
utilizado para diferenciar segun clase social en el trabajo. Esto da cuenta de una instalada
discriminacidn social en el mercado laboral.

Desigualdades sociales y trayectorias laborales

En el contexto de transformacidon de las posibilidades y condiciones de trabajo, las
trayectorias laborales de la fuerza de trabajo en Chile presentan hoy cambios vy
continuidades. Por un lado, se observa una continuidad en la estandarizacion de las
trayectorias laborales en términos de género y clase, asi como fenotipo, estado civil y edad,
entre otras categorias sociales, reproduciendo o dando origen a diversas formas de



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

desigualdad social. Por ejemplo, los hombres, mas que las mujeres tienden a participar en el
mercado del trabajo (PNUD, 2010) y son los segmentos correspondientes a los sectores
medios-altos y altos los que presentan una mayor continuidad, especificamente estabilidad
en su trayectoria laboral (PNUD, 2010). En este sentido, los jévenes y los segmentos de clase
media-baja y baja siguen presentando una mayor inestabilidad laboral (Davila, Duarte y
Olavarria, 2001, 2002; Henriquez y Uribe-Echeverria, 2003; De la Lastra y Campusano, 2006),
situacién observada histéricamente vy visibilizada en gran medida a partir del fendémeno de
la informalidad en Chile y América Latina (PREALC, 1981; Tokman, 1992, 2007; Tokman y
Klein, 1996; Baydn, Roberts y Saravi, 1998; Carpio y Novakovsky, 2000; Portes, 2000; Portes
y Haller, 2005).

Por otro lado, en los diversos segmentos de la fuerza de trabajo se observan procesos de
transformacién, asociados a fendmenos de des-estandarizacion de las trayectorias
laborales. Esto, porque tanto la fuerza de trabajo masculina (Olavarria, 2001, 2002; Duarte,
2009; Davila, Ghiardo y Medrano, 2005; Henriquez y Uribe-Echeverria, 2003; Guzman y
Mauro, 2004b) como la femenina (Guzman, Mauro y Araujo, 1999; Henriquez y Uribe-
Echeverria, 2003; Guzman y Mauro, 2004a; Davila, Ghiardo y Medrano, 2005) presentan
trayectorias laborales caracterizadas cada vez mas por una alta inestabilidad ocupacional y
baja predictibilidad en su desarrollo. Pese a que este tipo de trayectorias laborales han sido
asociadas a poblaciones vinculadas, principalmente, al sector informal de la economia,
actualmente la inestabilidad laboral resulta un fendmeno crecientemente extendido en el
mercado del trabajo en Chile (Henriquez y Uribe-Echeverria, 2003). En parte, dicha dinamica
se explica precisamente por el proceso de precarizacion del mercado laboral, donde los
procesos de reorganizacidon productiva y las reformas laborales generan condiciones de
trabajo que ya no solo afectan a la poblacion histéricamente mas vulnerable, sino que a las
clases medias y clases medias-altas, especificamente a profesionales y técnicos-
profesionales (Wormald y Ruiz-Tagle, 1999). En el caso especifico de los grupos socio-
econdmicos medios y medios-bajos, esto se expresa en la percepcidon de un escaso control
sobre el rumbo de su vida, el cual estd determinado principalmente por “las circunstancias
que les ha tocado vivir’ antes que como resultado de sus decisiones personales (PNUD,
2002: 20).

Al mismo tiempo, la des-estandarizacién de la trayectoria laboral puede responder a un
cambio en las propias estrategias que los individuos despliegan para integrarse en este
orden neoliberal. Mientras en el segmento de los profesionales el emprendimiento vy la
subjetivacion de los riesgos los lleva a buscar constantemente nuevas posibilidades
laborales (Cardenas, 2005, 2010, 2012, 2013a; Soto, 2011; Sisto, 2009a, 2009b), las
trayectorias laborales en los sectores de clase media-baja y baja encuentran no solo en la
economia informal sino que también en las actividades delictuales (en especial, el micro-
trafico) una importante alternativa de generacidon de ingresos (Portes, 2003; Cardenas,
2010b, 2011, 2013b; Cardenas y Undurraga, 2014).

Por dltimo, en el caso de las mujeres, las trayectorias laborales des-estandarizadas han

|”

tendido a corresponder mds bien a la “trayectoria laboral femenina normal”, dado que su

9



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

participacién laboral ha estado histéricamente subordinada y estructurada por el orden de
género “hombre proveedor/mujer cuidadora” y con ello, a las necesidades de cuidado y
trabajo doméstico en su nucleo familiar (Medel, Olivos y Riquelme, 1999; Guzman, Mauro y
Araujo, 1999; Henriquez, Riquelme, Galvez y Selamé, 1998; Henriquez, Cardenas y Selamé,
2005; Cardenas, 2011; Undurraga, 2011). De hecho y pese a las transformaciones en el
mercado laboral y en la esfera de la familia, la tasa de participacidn laboral femenina en
Chile continla siendo comparativamente mds baja que los restantes paises de
Latinoamérica y del mundo (Contreras, Puentes y Bravo, 2005; CEPAL, 2011; OIT, 2011,
2012; INE, 2006, 2012; Larrafiaga, 2006; Undurraga, 2011, 2013a). Estos resultados
evidenciarian que una estrategia por parte de la fuerza de trabajo femenina seria el
abandono temporal o definitivo del mercado del trabajo, en especial por las generaciones
de mayor edad y en el marco del nacimiento de los hijos (Guzman y Mauro, 2004; Cardenas,
2011b). Sin embargo, las mayores posibilidades de empleo en los ultimos afios (CEPAL,
1996, 2011; OIT, 1998, 2011, 2012), las progresivas redefiniciones de los imaginarios
colectivos acerca de lo femenino (Mora, 2006; Godoy, Diaz y Mauro, 2009), el aumento de
modelos familiares monoparentales con jefatura femenina (Gubbins, Browne y Bagnara,
2003) y los ingresos insuficientes para gran parte de los hogares en el pais pueden estar
otorgandole un lugar mds central al trabajo remunerado en la identidad y biografia de las
mujeres en esta sociedad. En este sentido, las “trayectorias laborales femeninas normales”
también tenderian a des-estandarizarse con miras a alcanzar una mayor participacién
laboral femenina a través de estrategias de integracién al mercado laboral segun las
condiciones de trabajo “tipicas” o por medio de desplazamientos hacia empleos que
propicien condiciones de trabajo que permitan, en parte, articular las responsabilidades
laborales con las responsabilidades familiares y/o el desarrollo de trabajos independientes
(Medel, Olivos y Riquelme, 1989; OXFAM/ACTIVA, 2003; Henriquez, Riquelme, Galvez y
Selamé, 1998; Guzman y Mauro, 2004, Henriquez, Cardenas y Selamé, 2005; Cardenas,
2005, 20103, 2011b, 2012).

Considerando los antecedentes expuestos, las trayectorias laborales de los sectores medios
y medios-bajos resultan de especial interés, debido al escaso conocimiento existente sobre
su comportamiento en el mercado del trabajo desde el punto de vista de los propios
sujetos.
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3. Objetivos del estudio

Objetivo general

Reconstruir, desde la perspectiva de las personas pertenecientes a la clase media-baja, los
tipos de trayectorias laborales que caracterizan la participacién laboral de este segmento, e
identificar los factores que inciden en el desarrollo de trayectorias laborales diferenciadas.

Objetivos especificos

1. Describir las trayectorias laborales, con énfasis en los aspectos sobre evolucidn salarial,
cambios contractuales y, de acceso, permanencia y movilidad, entre otros, al interior del
mercado del trabajo.

2. Caracterizar las estrategias y tdcticas de permanencia y movilidad laboral
mayoritariamente empleadas por este segmento poblacional.

3. Analizar las atribuciones causales que los propios entrevistados/as construyen respecto
del desarrollo de trayectorias laborales.

4. |dentificar las estructuras temporales presentes en las tipologias de trayectorias laborales
identificadas y su relacidn con las estrategias y tacticas desplegadas por este grupo.

5. Analizar el impacto subjetivo atribuible al desarrollo de determinadas trayectorias
laborales, las valoraciones que las y los entrevistados elaboran respeto de éstas, asi como
los criterios que fundamentan tales apreciaciones.
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4. Marco teorico

El marco tedrico de este estudio sitla a las personas en el centro del analisis, indagando en
la dimension subjetiva de las trayectorias laborales y el “bienestar subjetivo” (PNUD, 2012)
de las personas estudiadas. Se entiende por subjetividad “el espacio y el proceso en que los
individuos construyen una imagen de si, de los otros y del mundo en el contexto de sus
experiencias sociales. Este ambito estd formado por sus emociones, imagenes,
percepciones, deseos, motivaciones y evaluaciones, entre otros elementos” (PNUD, 2012:
16).

El estudio se enmarca dentro de la asi llamada “sociologia de orientacion subjetiva”,
perspectiva centrada en distinciones conceptuales que relevan el significado y la
construccion subjetiva. Dentro de dicha perspectiva, la “trayectoria de vida” conceptualiza
la institucionalizacion diacrénica de las acciones humanas en las sociedades modernas,
mientras que la “biografia” rescata las interpretaciones que las personas hacen de la
trayectoria de vida en tanto institucidon social. El ser “agente” se ha entendido en este
estudio desde la perspectiva de Albert Bandura (1997, 2002), quien enfatiza el rol de las
creencias de autoeficacia y eficacia colectiva en las acciones e interacciones humanas. A
continuacién desarrollamos estos conceptos con el fin de destacar las experiencias,
percepciones, significaciones e interpretaciones de los propios sujetos en relacién a su
trayectoria laboral en un contexto de desigualdades sociales. Para ello se ha utilizado una
“mirada interseccional” para comprender la multiplicidad de las desigualdades en Chile.

La sociologia de orientacion subjetiva

La “sociologia de orientacion subjetiva” (Bolte, 1997; Bolte y Treutner, 1983; Vop vy
Pongratz, 1997) centra su foco de atencion en las relaciones de constitucion mutua entre
sujeto y estructura. Sus fundamentos basicos son los siguientes: por un lado, los sujetos son
concebidos como “productos y productores de las relaciones sociales” (Bolte y Treutner,
1983: 29). Esto significa que las personas, “a pesar de los obstaculos y presiones o incluso
debido a éstos” (VoR y Pongratz, 1997: 15) serian titulares de una “subversividad social
potencial” (potenzielle soziale Subversivitdt) (ibid.) y tendrian una “capacidad social de
creatividad e innovacion” (soziale Kreativitdts- und Innovationskapazitdt) a través de la cual
la sociedad puede seguir desarrollandose (ibid: 16). En este sentido, esta perspectiva
analitica no se centra principalmente en el estudio de los determinantes sociales de la
accion individual en relacién a las estructuras sociales, sino mds bien en las potencialidades
del actuar, la resistencia y la construccion de los sujetos. Dichas potencialidades permitirian
finalmente la actualizacion y la renovacion de las estructuras sociales, es decir, la
reproduccion de un determinado orden social y su transformacién (ibid.). Por otro lado, esta
aproximacion tedrica supone que las interrelaciones, especificamente las relaciones entre
humanos (zwischenmenschliche Beziehungen) (Bolte, 1997: 33) son una creacién de los
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propios seres humanos y no un dato dado. En concreto, aqui se destaca la interaccién
humana, es decir, la relacion de un ser humano con otro(s) como espacio de construccién
cotidiano de las instituciones y las estructuras sociales que finalmente determinan también
la accién e interaccién humana.

El desarrollo de esta perspectiva sitla entonces su foco de interés tanto en el “significado
subjetivo”, es decir, el sentido que adquieren para los sujetos las estructuras e instituciones
sociales, asi como en la “construccion subjetiva” de dichas instituciones y estructuras (VoR y
Pongratz, 1997: 22). Respecto a esta Ultima, son centrales tanto el tipo de subjetividad
como el tipo de intersubjetividad (Zwischenmenschlichkeit) que requieren, permiten vy
generan las distintas relaciones sociales, asi como aquellos margenes de acciéon que dan
cabida a la autonomia de los individuos dentro de un determinado orden social (Bolte, 1983:
29).

Instituciones sociales, accion e interaccion subjetiva

Estudiar las trayectorias laborales desde el punto de vista subjetivo supone considerar el
marco institucional dentro del cual aquéllas se despliegan y frente al cual las personas
contrastan sus experiencias laborales concretas. En este sentido, cobran especial relevancia
las instituciones sociales. Estas son normas, valores y creencias colectivas que conforman
un orden social y tienen como funcidon preservarlo. Especificamente, las instituciones
sociales constituyen instancias intermedias entre estructura y sujetos, las que buscan
encauzar y estabilizar el comportamiento humano mediante el establecimiento de normas,
ideas y valores concernientes al modo como las personas deben comportarse en una
determinada esfera social (por ejemplo, la familia, el trabajo, etc.). En este sentido, las
instituciones sociales cumplen una funcidn estabilizadora no solo para los sujetos, sino que
también para la sociedad, porque hace previsible el comportamiento que tendran las
personas en una determinada esfera social asi como a lo largo de su vida.

La existencia y reproduccién de las instituciones sociales dependen, sin embargo, del
reconocimiento que alcancen al interior del grupo humano, cuyo comportamiento estan
regulando. Esto significa que las instituciones sociales, como por ejemplo el conjunto de
normas, valores y creencias relativas a lo que se ha llamado “el trabajo asalariado”, deben
lograr que las personas internalicen sus fundamentos normativos para que sus acciones
ocurran de acuerdo a dichos fundamentos. En concreto, esto significa que las personas que
trabajan en el marco de un contrato de trabajo indefinido deben usualmente desarrollar su
trabajo para un empleador, en un determinado lugar de trabajo y en el marco de una
determinada jornada laboral. A cambio del cumplimiento de dichas obligaciones, las
personas reciben mensualmente un sueldo. Si la persona efectivamente acude todos los
dias de su jornada laboral a trabajar y realiza su trabajo de acuerdo a dichas normas,
entonces el orden social al cual corresponde esta institucién social puede reproducirse. En el
caso de que las personas cuestionen dichas normas, valores, ideas y creencias (por ejemplo,
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la persona ya no acepta ir a trabajar a su lugar de trabajo, sino que comienza a trabajar
desde su casa u otro lugar sin la aprobacién de su empleador), entonces dicha institucion
social y con ello, el orden social es cuestionado, pierde legitimidad y puede tender a su
transformacion. De esta manera, el accionar de los sujetos segun los fundamentos
institucionales de dicho orden social se vuelve central tanto en la reproduccién de dichas
instituciones sociales como en su redefinicion y transformacion (Bolte, 1997; Bolte vy
Treutner, 1983; Vo y Pongratz, 1997).

Trayectoria de vida y trayectoria laboral

Considerando los fundamentos tedricos anteriormente esbozados, el presente proyecto de
investigacion diferencia los conceptos de “trayectoria de vida” y “biografia” para entender
la trayectoria laboral de las personas a lo largo de su vida. En el presente seccidn se
presentard, explicard y relacionara el concepto de “trayectoria de vida” con el concepto de
“trayectoria laboral”, realizandose luego el mismo ejercicio en el siguiente punto en relacién
con el concepto de “biografia”.

El concepto de “trayectoria de vida” (Kohli, 1985, 1986, 1994, 2007) se refiere a aquella
instituciéon social moderna que ha buscado regular y con ello, predefinir diacrénica,
secuencial y biograficamente la dimensién temporal de la vida de los individuos mediante la
fusidon entre la edad cronolégica de la persona con su edad social. De esta manera, ha

IM

prefigurado una determinada “trayectoria de vida normal” o “tipica”, como lo han sido las
tres etapas basicas de la nifiez, la adultez y la vejez,! las que se han organizado y
reproducido socialmente en gran medida a través del sistema educacional y el mercado

laboral (ibid).

En el marco de la institucién social de la “trayectoria de vida”, la “trayectoria laboral”
constituye un modo estandarizado en que las personas deben organizar diacrdnica,
secuencial y biograficamente sus acciones en el mercado laboral. En concreto, esto significa
que la participacion laboral de las personas no comienza en cualquier momento de su vida,
sino que socialmente se tiende a establecer el momento en que las personas ingresan al
mercado laboral, las razones por las cuales pueden ingresar (o no) al mercado del trabajo,
los recursos que requieren para participar en éste y el momento en que las personas deben
finalizar su vida laboral. Para ello, las sociedades han solido establecer, por ejemplo,
espacios formales de educacion (como por ejemplo, la escuela, los centros de formacion
profesional y la universidad) en el marco de los cuales las personas son preparadas para
ingresar al mercado laboral o se capacitan para acceder o permanecer en un determinado
puesto de trabajo. Importante es tener presente que, en el marco de la trayectoria de vida
moderna, la nifiez y la juventud son momentos socialmente establecidos para que las

! La etapa de la juventud es considerado una construccién social relativamente reciente, como
resultado de un mayor bienestar material por parte de las sociedades (Feixa, 1999; Goicovich, 2000;
Davila, Ghiardo y Medrano, 2005; Hein y Cardenas, 2009).
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personas se preparen para ingresar al mercado laboral (por ejemplo, el trabajo infantil es
una actividad internacionalmente no legitimada) y la vejez ha sido concebida socialmente
como un momento en que las personas mayores cesan de participar en el mercado laboral.

Cabe tener presente que la “trayectoria de vida” ha determinado y configurado también a
otras instituciones sociales que han regulado las acciones de las personas en diferentes
esferas de la vida en la sociedad moderna, las que han regulado de manera especifica la
trayectoria laboral y familiar de los individuos. Es asi como el “trabajo asalariado” ha dado
origen a un conjunto de expectativas sociales relativas al modo en que los individuos deben

IH

trabajar “normal” o “tipicamente”. Al respecto, ha sido la poblacién masculina la que ha
podido responder a los comportamientos socialmente definidos y esperados en el marco de
la “trayectoria de vida/laboral normal/moderna”: trabajar remuneradamente, en especial
durante el periodo de la asi llamada “adultez” y segln los horarios del sistema productivo.
Al respecto, las mujeres han podido integrarse en menor medida al mercado laboral segun

los fundamentos normativos de la “trayectoria de vida/laboral normal”, puesto que el orden
moderno de género les ha asignado las tareas reproductivas’ como su principal

responsabilidad.

Otra institucion social que se ha desarrollado en el marco de la trayectoria de vida ha sido la
“la familia nuclear”. Esta ha orientado complementariamente al trabajo asalariado el curso
de la vida de las personas en el marco de la esfera de la familia. Especificamente, esta
institucidon social ha estructurado los momentos y acciones correspondientes a la etapa de
la persona dentro del ciclo familiar (Jurczyk, Schier, Szymenderski, Lange y VoR, 2009) y
segln el orden moderno de género (Kohli, 2007). Es asi como la institucién social de la
“familia nuclear” ha establecido normas, valores, creencias e ideas respecto a lo que las
personas deben y pueden hacer en el marco de las acciones familiares, predefiniendo, por
ejemplo, la heterogeneidad de la pareja que la conforma, la preservacién de dicho vinculo
de pareja hasta su muerte fisica, la titularidad del rol reproductivo de las mujeres y del rol
productivo de los hombres y la reproduccién de los seres humanos en el marco de este tipo
de lazos familiares.

Por ultimo, la institucidon social de la “profesidon” ha sido una institucidon central en la
regulacién del mercado laboral (VoB, 1997; Demszky von der Hagen y VopB, 2010). Esta ha
establecido un conjunto de normas, valores e ideas que han estructurado y orientado las
acciones de los individuos en términos de los conocimientos y habilidades que deben
aprender y desarrollar para su integracion al mercado del trabajo asi como sus
comportamientos al interior del mismo. Esto significa que quien ejerce un determinado

2 En el orden social moderno se ha entendido bajo el término “tareas productivas” todas aquellas
actividades remuneradas que contribuyen al bienestar material de la sociedad, mientras que el
concepto de “tareas reproductivas” se refiere a todas aquellas actividades no remuneradas relativas
al cuidado de las personas al interior de una familia, en especial, de los/as menores de edad, las
personas mayores y las personas enfermas (por ejemplo, hacer las compras, cocinar, hacer el aseo,
acompaniar, llevar hacia diferentes lugares — tales como el jardin infantil, el colegio, el hospital, al
médico, etc.).
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oficio o profesion no solo aprende conocimientos y habilidades respecto a las funciones que
cumplird en un determinado puesto de trabajo, sino que debe internalizar un conjunto de
normas que le indican cdbmo debe comportarse, qué ropa y objetos de trabajo debe utilizar,
como debe expresarse, etc. para que socialmente esa persona pueda finalmente ser
reconocida socialmente como quien ejerce ese oficio o profesion.

Por dltimo, cabe tener presente que la “trayectoria de vida” predefine no solo
temporalmente las acciones individuales y sociales, sino que finalmente estructura también
espacialmente la vida de las personas. Esto, porque las acciones de los sujetos se despliegan
simultdaneamente enmarcadas en las coordenadas bdsicas de accién: tiempo y espacio. Por
ejemplo, el periodo de vida de la infancia supone el despliegue de los sujetos en la esfera de
la familia y progresivamente en el sistema educacional (a medida que la persona avanza en
su edad, la persona deberia avanzar también en el sistema educacional). En el caso de la
adultez, esta etapa de la vida supone llevar a cabo acciones e interacciones a lo largo del
tiempo en la esfera de la familia y en la esfera del trabajo remunerado (generalmente, en la
sociedad chilena las expectativas sociales le transmiten a las personas que en su adultez
formen su propia familia y estén integrados al mercado del trabajo, con matices y roles
diferenciados segun género).

Individualizacion, deslimitacion y biografia

La “trayectoria de vida” ha sido una institucion social que ha logrado la estandarizacién de
las acciones e interacciones de las personas. Esto ha sido asi especialmente en el caso de la
poblacién masculina, la cual ha tendido a asociar adultez con integracién al mercado laboral
y formacidn de la propia familia. Como ya se indicd, en el caso de las poblacidn femenina las
expectativas sociales relativas al periodo de la adultez estuvieron especialmente centradas
en sus tareas reproductivas dentro de la familia. Su integracion al mercado laboral se
entendid mds bien como hitos biograficos que rompian con dicha trayectoria normal
femenina.

Actualmente, la “trayectoria de vida” ha perdido legitimidad. Dicho proceso puede ser
comprendido desde la teoria de la individualizacién, la que plantea la disolucién de las
seguridades, obviedades, delimitaciones y dicotomias establecidas por las instituciones de la
“primera modernidad” producto del incremento de las condiciones materiales de vida, la
expansién del sistema educacional, el aumento del tiempo libre y de la movilidad geografica
de las personas (Beck, 1983; Beck y Beck-Gernsheim, 1994; Beck, Giddens y Lash, 1994).
Desde el punto de vista de la trayectoria de vida y especificamente de la trayectoria laboral
de los individuos, dicho proceso implica que los momentos y los modos de integracion,
movilidad y retiro del mercado laboral dejan de estar tan claramente pre-definidos
socialmente, debido a procesos tales como la reorganizacién productiva, las reformas al
contrato de trabajo indefinido y la emergencia de diversas modalidades de contratacidon
definidas (Castel, 1995; Kalleberg, 2009, 20012), asi como la crecientemente demanda por
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parte del mercado del trabajo de una educacidn a lo largo de la vida. En consecuencia, en el
contexto de la “segunda modernidad” o “modernidad reflexiva” (Beck, Giddens y Lash,
1994), las personas y la sociedad en su conjunto deben redefinir las normas, valores,
creencias e ideas relativas al modo como deben desplegarse las acciones de los individuos a
lo largo de su vida.

La teoria de la individualizacién supone entonces un proceso de des-y-re-limitacién tanto a
nivel societal como individual (Beck, Bonp y Lau, 2004; Jurczyk, Schier, Szymenderski, Lange
y VoB, 2009). La tesis de la des-limitacidn busca referirse especificamente al debilitamiento
tanto de los limites institucionales como también organizacionales de la sociedad moderna.
Asi como desde la década de los "70s los limites de lo que se ha entendido por “empresa”
han venido desdibujandose producto de los procesos de reorganizacién productiva y el
surgimiento de diversas formas de organizacién productiva basadas en la externalizacién y
subcontratacion (por ejemplo, cadenas y redes productivas), los limites entre las esferas de
la vida, en especial la esfera del trabajo y la familia parecieran haber perdido su capacidad
para regular las acciones de las personas y con ello, para hacer predecible su
comportamiento. Por ejemplo, el trabajo asalariado, en tanto institucién social, ha
establecido que el lugar del trabajo remunerado/productivo se encuentra separado, es
decir, delimitado del trabajo reproductivo. El hecho que una persona comience a trabajar
desde su hogar lleva entonces a un cuestionamiento de dichos limites, pues a través de su
accién esta planteando que el trabajo remunerado puede también realizarse desde su casa,
no siendo necesario que la persona se desplace todos los dias hacia un lugar de trabajo
determinado. En consecuencia, al volverse menos claros los fundamentos normativos
respecto a como deben actuar los individuos en sociedad, éstos adquieren nuevas
posibilidades de accion y de construccidon de sus formas de vida. Sin embargo y al mismo
tiempo, estan obligadas a (auto)establecer y (auto)decidir los limites de sus acciones e
interacciones, aumentando con ello también sus propios riesgos (Beck y Beck-Gernsheim,
1994; Beck y Lau, 2004).

En este contexto de “pluralizacion de las formas de vida”, el concepto de biografia se vuelve
central para el presente estudio. Esto, porque el proceso de individualizacién y con ello, de
des-limitacion llevaria a un proceso de biografizacion o des-estandarizacion de la
trayectoria de vida (Kohli, 1986, 1989, 1994, 2007) producto de los cambios estructurales
relativos a los procesos de reorganizacion productiva, la creciente inestabilidad del empleo,
la incorporacion de la mujeres a la educacién superior y al mercado laboral. La perspectiva
de largo plazo que ha supuesto la trayectoria de vida y con ello, las diversas instituciones
sociales modernas, tales como el trabajo asalariado, la familia nuclear y los oficios y
profesiones, se volverian entonces disfuncionales para las personas, pues éstas podrian
reproducir cada vez menos las expectativas sociales constituyentes de dichas instituciones
sociales (véase Sennett, 1998, 2005). En este sentido, serian los sujetos quienes tendrian
que ir estructurando ellos/as mismos/as tanto las diversas etapas de su trayectoria de vida
como de su trayectoria laboral y sus principales hitos (Kohli, 1986, 1989, 1994, 2007;
Bohnisch, 1997).
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Al perder legitimidad y capacidad normativa, la trayectoria de vida se vuelve un “proyecto
abierto” (Kohli, 1986), siendo relevante diferenciar conceptual y analiticamente Ia
“trayectoria de vida” de la “biografia”. El concepto de biografia se refiere a las
interpretaciones que realizan las personas respecto a las normas, valores, creencias e ideas
sobre las cuales se ha estructurado la trayectoria de vida (Mickl-Horke, 2007), asi como a la
construccion subjetiva, es decir, a las acciones e interacciones que realizan las personas a
partir de dicha interpretacién. En este sentido, la biografia se constituye en un “tipo de
instancia de autointegracion” (Bohnisch, 1997: 38), la que puede orientarse de acuerdo a la
“trayectoria de vida” o divergir de ésta (ibid.), dando origen a una “biografia reflexiva”
(Beck, 1983; Beck y Beck-Gernsheim, 1994; Beck, Giddens y Lash, 1994).

Por dltimo y en relacidn al concepto de “biografia”, cabe tener presente el concepto de
“modo de afrontamiento biografico de la vida” (biographische Lebensbewdltigung)
(Bohnisch, 1997). Este se refiere a las lgicas de (auto)desarrollo y despliegue subjetivo en el
marco de la “trayectoria de vida normal”. Especificamente supone: a) el anhelo subjetivo
por mantener la capacidad de accidn en aquellas situaciones de la vida donde el equilibrio
psicosocial de toda persona se ve amenazado (como por ejemplo, en el caso de las
situaciones de desempleo) y b) la existencia de momentos criticos, donde dicho equilibrio,
desde el punto de vista del sujeto, no logra ser alcanzado y mantenido. Este concepto
tematiza entonces las acciones subjetivas relativas a la conservacion y restablecimiento del
equilibrio psicosocial, asi como sus limites en el marco de su integracion diacrdnica, es decir,
a lo largo de su vida. Para este estudio, dicho concepto es relevante, pues considera las
posibilidades de la accién subjetiva para los individuos, asi como también los limites que
dichas posibilidades pueden tener tanto en términos de las capacidades de los sujetos como

de la estructura de oportunidades que el orden social le ofrece (o no) a los individuos.

Teoria social cognitiva y agencia

En el marco de la sociologia de orientacidn subjetiva, el presente estudio ha comprendido la
agencia subjetiva de acuerdo a la teoria social cognitiva. Segin Albert Bandura (2002), el ser
“agente” implica influenciar intencionalmente nuestro propio funcionamiento y nuestras
circunstancias de la vida, distinguiendo i) la agencia personal que realiza el individuo, ii) la
agencia préoxima en que las personas aseguran los resultados deseados influenciando a
otros para que actlen de acuerdo a sus intereses vy iii) la agencia colectiva en que las
personas actlan en conjunto para forjar su futuro. Al respecto, uno de los recursos
centrales de agencia del ser humano son las creencias de autoeficacia (Bandura, 1997).
Estas regularian el funcionamiento humano a través de procesos cognitivos, motivacionales,
afectivos y decisionales. Especificamente, las creencias de autoeficacia afectarian a que el
individuo conciba de manera positiva (mejora) o negativa (debilita) el transcurso de su vida.
De acuerdo a Bandura, las creencias de autoeficacia juegan un rol importante en el
desarrollo ocupacional, donde cualquier otro factor que incida como guia o motivador se
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basaria en las creencias que el individuo tiene de poder producir los efectos deseados con
sus acciones. De lo contrario, se tendria poco incentivo para perseverar y enfrentar las
dificultades (Bandura, 2002).

La teoria social cognitiva no solo considera las creencias sobre la propia autoeficacia
personal, sino que también incluye la percepcién de eficacia colectiva representada por las
creencias compartidas en el poder producir los efectos deseados a través de la accidon
colectiva (Bandura, 1997, 2000). Al respecto, la percepcidn colectiva de eficacia mejoraria el
funcionamiento del grupo en forma similar que la autoeficacia personal mejora el
funcionamiento individual (Stajkovic y Lee, 2001). Por ello, en este estudio se indagd si en el
discurso de los participantes emergian personas, referentes y/o grupos significativos para la
construccion de sus trayectorias laborales. En este sentido, el aprendizaje vicario, el cual
consiste en la adquisicion de nuevas conductas a partir de la observacion y el modelaje
actual y simbdlico de otros/as, puede repercutir tanto en las creencias de autoeficacia como
en las trayectorias laborales.

Desigualdades, interseccionalidad y modelos de calculabilidad

El presente estudio enfatiza la importancia de considerar la interdependencia entre
estructura, instituciones sociales e individuo para el analisis de las trayectorias laborales. En
este sentido, se entiende que el despliegue de la agencia de los individuos a lo largo de sus
trayectorias laborales no ocurre en un vacio social, sino que se enmarca dentro de los
diferentes regimenes de bienestar (Esping-Andersen, 2011) y regimenes de género
(Apitsch, 2010; Apitsch y Schmidbaur, 2010) existentes en cada sociedad. Estos, en tanto
expresion de un determinado orden social y a través de las instituciones sociales,
determinan la construcciéon social de género, el sentido del trabajo productivo y
reproductivo, asi como su organizacion social.

Al respecto, en este estudio se ha intentado relevar el contexto social donde se desenvuelve
el individuo. Como se menciond anteriormente en los Antecedentes, el contexto pais en el
cual se desarrollan los sujetos y sus trayectorias laborales estd caracterizado por diversas
formas de desigualdad social. Por esta razén, se ha utilizado una mirada interseccional para
estudiar las trayectorias laborales de trabajadores/as de clase media-baja. La
“interseccionalidad” es una herramienta analitica para comprender las diferentes
dimensiones de la desigualdad y los mecanismos a través de los cuales interactdan los
sistemas de poder. Esta perspectiva asume que las categorias sociales no son auténomas ni
estan separadas, sino que se traslapan, conjugan, entrelazan y relacionan de maneras
distintas en determinadas ocasiones y contextos (McCall, 2005; Ferguson, 2013; Lykke,
2010; Undurraga, 2014). Por ejemplo, clase social, género, fenotipo, sexualidad, edad,
estado civil, entre otras categorias sociales, interactian de diferentes modos, generando
apreciaciones que pueden incidir en favorecer o dificultar la trayectoria laboral de las
personas en un determinado momento, espacio y contexto. Analizar las trayectorias
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laborales utilizando una mirada interseccional de las desigualdades sociales permitiria
entonces comprender los diversos cursos que adquieren las trayectorias laborales, asi como
los sentidos y recursos que se vuelven centrales dentro de éstas.

Complementariamente, el presente proyecto ha entendido que las modalidades de decision
qgue los sujetos despliegan en el marco de la construccién de su trayectoria laboral se
sostienen y estructuran a partir de modelos de calculabilidad social y culturalmente
producidos (Callon, 1998), los que permiten comprender las derivas y bifurcaciones
decisionales de los agentes en relacidn a su trayectoria laboral. Tales modelos de
calculabilidad integrarian las creencias, atribuciones causales, impactos subjetivos,
estructuras temporales, estructuras espaciales y valoraciones que las personas elaboran a lo
largo de su vida en el marco de sus relaciones sociales y culturales. Especificamente, los
modelos culturales que sostienen los esquemas y operaciones de calculabilidad suponen
estructuras de conocimientos que han integrado, como informacidon relativamente
estabilizada, condiciones de contexto que intervienen, regulan o determinan las actividades
econdmicas, sociales, productivas o laborales de los agentes (Callon, 1998; Callon y Latour,
2011). Los tipos de capitales que se integran en las operaciones de calculabilidad no se
limitan entonces solo a valores medidos en dinero. Por el contrario, estos incluyen tanto los
contextos estructurales de tipo institucional y de mercado asi como las relaciones y redes de
relaciones construidas sobre la base de procesos de intercambio, cooperacidn y confianza
estructurados a lo largo del tiempo (Callon, 2001). Los modelos culturales de calculabilidad
permiten entonces organizar la informacion disponible, elaborar escenarios de acciones
posibles, proyectar expectativas, establecer estados del entorno, definir las acciones
pertinentes, jerarquizar opciones y evaluar potenciales efectos de las decisiones que se
adopten. Por ultimo, estos modelos integran también los modos en que estas poblaciones
determinan sus relaciones con las acciones gubernamentales definidas en los programas
publicos, en los instrumentos de regulacion del sector, asi como las condiciones de mercado
qgue determinan las actividades econdémicas, productivas o laborales y sus riesgos especificos
(Santibafiez, 2013). Los modelos culturales de calculabilidad se estructuran y operan
entonces como conocimiento constituido colectiva y localmente, los que suponen una cierta
concepcion acerca de la realidad social. Dichos modelos operan con un cierto rango de
ajuste y estabilidad, permitiendo la interaccién y la colaboracién entre los agentes, incluso
en el marco de estructuras de expectativas basadas en dinamicas competitivas y/o
conflictividad.

Al respecto, el cdlculo es una practica colectiva compleja arraigada precisamente en
modelos culturales de calculabilidad especificos. Aquel resulta entonces competente en la
medida en que se constituye como un dispositivo de decisiones enmarcadas y/o vinculadas
en los contextos relacionales de los cuales participa (Callon, 1998). En consecuencia,
transformar las practicas asociadas a determinadas actividades econdmicas y productivas no
solo implica modificar los modelos culturales que las organizan, sino también los contextos y
redes de relaciones que enmarcan esos esquemas de decision (Santibafiez, 2013).
Efectivamente y tal como muestran los resultados de este estudio, las decisiones laborales
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de los/as entrevistados/as se orientan integrando una serie de consideraciones arraigadas
culturalmente. Algunas de ellas estan relacionadas con las creencias y valoraciones que las y
los chilenos han elaborado y transmitido respecto de la forma en que opera el mercado
laboral y las empresas. En muchas ocasiones, esto se ha corroborado en la experiencia
personal. Sin embargo, en estas consideraciones se incluyen también los compromisos que
los agentes establecen con sus entornos cercanos relevantes: familia, amistades y
compafieros/as de trabajo. Parte importante de estas decisiones laborales consideran
dichas relaciones, asi como los vinculos de confianza y compromiso que las sostienen. Desde
este punto de vista, resulta complejo argumentar que las trayectorias laborales responden
Unicamente a decisiones de individuos aislados y ajenos a las estructuras, instituciones y
vinculos sociales en las que se insertan y de las que son parte. Como se destaca a lo largo de
este estudio, las decisiones y trayectorias laborales son también el resultado de estos
ensamblajes (Latour, 2008), es decir, de érdenes institucionales que delimitan las acciones
de los sujetos.

A modo de sintesis, el siguiente diagrama ilustra el marco conceptual con el cual se ha
abordado este estudio.

DIMENSION CONTEXTUAL - INSTITUCIONES
SOCIALES Y CONDICIONES LABORALES

M>:uc-|nc:u-|mrn|

EFICACIA
COLECTIVA

ESTRATEGIAS
Y TACTICAS

PRACTICAS
SOCIALES

CREENCIAS
AUTOEFICACI

mrp»>xxQ0UO©=2m-

DIMENSION SUBJETIVA E INTERSUBJETIVA
ACCIONES INDIVIDUALES Y COLECTIVAS
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5. Estrategia Metodolodgica

Este es un estudio de tipo cualitativo. La metodologia cualitativa pretende aproximarse a los
significados que le atribuyen los propios sujetos a un fendmeno sin entregarle a las personas
categorias a priori para explicar o describir dicho fenédmeno. Esto es, se intenta comprender
el comportamiento desde los sujetos y sus referencias.

La investigacién cualitativa tiene un cardcter exploratorio, expansionista, descriptivo e
inductivo. Mas que enfocarse en verificar hechos, esta orientada al proceso. La recoleccion
de la informacidn se lleva a cabo en su ambiente natural y asume una realidad dindmica. Los
resultados entregan una visidn subjetiva de los fendmenos estudiados. Por lo tanto, desde
el paradigma cualitativo no se pretende la objetividad ni dictar la verdad de los hechos, sino
que reconstruir e identificar los significados que las propias personas le atribuyen a dichos
hechos.

Los métodos cualitativos permiten recoger datos en profundidad sobre un grupo reducido,
por lo que sus resultados no buscan ser generalizables a otras poblaciones. Dichos
resultados pueden complementar resultados cualitativos y/o cuantitativos previos y
permitir abrir nuevos temas y preguntas de investigacion que pueden ser abordadas desde
una perspectiva cualitativo y/o cuantitativa.

Desde este paradigma, la produccidn de datos descriptivos se apoya en el discurso de los/as
entrevistados/as, ya sea escrito, hablado o actuado (Taylor y Bogdan, 1986). Por ello, este
estudio reconstruye, desde la perspectiva de las personas pertenecientes a la clase media-
baja, los tipos de trayectorias laborales que caracterizan la participacidn laboral de este
segmento e identifica los factores que inciden en el desarrollo de trayectorias laborales
diferenciadas.

Considerando el enfoque tedrico de este estudio, la estrategia metodoldgica es de tipo
exploratorio-descriptivo, a partir de un disefio cualitativo multi-técnico, etapico e inductivo.
En virtud de ello y en funcidon del caracter estratégico del diseiio de investigacidn cualitativa,
la propuesta metodoldgica se integra en un enfoque de tipo etnografico limitado y
multilocal o situado (Marcus, 2001), lo que otorga coherencia, pertinencia y sistematicidad
al uso de diversas técnicas e instrumentos de produccidn y andlisis de informacién. Dicho
enfoque es atingente para el andlisis y comprensidn de las dimensiones biograficas y
subjetivas comprometidas en las vivencias y experiencias sociales de los actores en el marco
de condiciones sociales complejas.

El método etnografico es una arquitectura metodoldgica cuyo propdsito es producir
descripciones sistematicas e integrativas de los fendmenos sociales y culturales que aborda.
Especificamente, este enfoque se dispone como una estrategia de investigacion disefiada
para indagar, reconocer y comprender estructuras conceptuales y socio-temporales
complejas (Visacovsky, 1995), las que no solo se encuentran superpuestas y enlazadas en el
discurso de las y los actores sociales, sino que también tienen un cardacter irregular, implicito
o latente. Dadas estas caracteristicas, las estrategias etnograficas de investigacion
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privilegian la integracién y uso de diversas técnicas de producciéon y andlisis de informacion,
organizadas en un proceso que ordena secuencial y recursivamente etapas de
levantamiento, procesamiento y andlisis del material empirico, con el objeto de avanzar de
modo progresivo en el desarrollo de hipdtesis de trabajo, la re-orientacion de los ejes de
indagacién y un proceso de levantamiento de informacién cada vez mas intensivo en torno a
los principales topicos de andlisis que se elaboren a lo largo del proceso de indagacién.

En el caso del presente estudio, se han utilizado las orientaciones tedricas y metodoldgicas
de la investigacidn cualitativa y el enfoque etnografico multilocal, el que corresponde a una
modalidad de investigacidn que examina la circulacidn de significados, objetos e identidades
culturales en tiempos-espacios difusos (Marcuse, 2001) como caracteristicas especificas de
las sociedades contemporaneas.® Por ello, esta modalidad de investigacion etnografica
asume que el seguimiento de las formaciones sociales y culturales supone el acceso a
multiples sitios de actividad, la construccién de los mundos de vida de diversos sujetos
situados, y la comprensién y andlisis de diversas contextualidades (institucionales,
territoriales, clases, género, entre otras).

En particular y como se detalla mds adelante, la arquitectura metodoldgica del enfoque
etnografico multilocal permite integrar y complementar diversas técnicas e instrumentos de
indagacion, los que posibilitan una observacidn sistematica, comprensiva e integral de los
objetos desde diversos angulos y planos. La investigacion etnografica multilocal sigue siendo
esencialmente una empresa de traduccion y seguimiento de discursos distintivos que no son
conocidos de antemano. Es por esto que las etnografias multilocales definen sus objetos de
estudio partiendo de diferentes modalidades o técnicas, de manera planificada o
circunstancial y apoyada en el uso de medios visuales e impresos, relatos e historias de vida,
entre otros (Marcuse, 2001).

Para el presente estudio se utilizaron diversas técnicas de produccidon de informacion en
orden a que cada una actuase de modo complementario, disponiendo diferentes dngulos y
planos de observacion sobre el objeto de investigacién. En concreto, los instrumentos de
recoleccion de informacion aplicados para este estudio fueron:

* Entrevista semi-estructurada: esquema abierto con temas dispuestos en un orden
preliminar que permite recoger el flujo particular del discurso del entrevistado/a y
es flexible a aspectos no previstos en el guiéon, a modo de crear una relacion
dinamica en la que se van generando los temas de acuerdo a las experiencias del
entrevistado/a (Valles, 1997).

* Biograma: posibilita una elaboracion gréfica y esquematica de las trayectorias
laborales, donde el propio sujeto establece los hitos criticos en su vida laboral. Los

3 A diferencia de esta modalidad de investigacion etnografica, la etnografia convencional mantiene la
observacidn y la participacion etnogréfica intensamente centrada sobre una localidad, al tiempo que
desarrolla por otros medios y métodos el contexto del sistema mundo (Marcuse, 2001).
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resultados de esta técnica facilitan la comparabilidad, identificacién de patrones y
regularidades, y elaboracién de tipos de trayectorias laborales (Scribano, 2008).

* Relato biografico (relato de vida): permite aprehender la vivencia singular y
cotidiana de lo social, es decir, el modo en que el sujeto en su quehacer negocia sus
condiciones sociales y culturales (Pifia, 1999). Ademas, facilita el abordaje de la
subjetividad social, pues permite acceder a las expresiones colectivas de un
fendmeno social desde el espacio del individuo. Finalmente, permite focalizar la
atencién en un proceso, fendmeno o experiencia del sujeto, posibilitando la
aprehensiéon de los momentos narrativos criticos de lo que se investiga (Scribano,
2008).

Sobre la base de tales resultados, el estudio desarrollé un proceso analitico-interpretativo
gue permitid: a) reconocer y analizar las estructuras temporales, y las variables espacio-
temporales, que intervienen en la disposicion de las trayectorias laborales de las y los
entrevistadas/os; b) identificar y construir tipologias de trayectorias laborales a partir de la
identificacion de patrones y regularidades; c) establecer relaciones entre las estructuras
temporales, los tipos de trayectorias laborales, y los tipos de estrategias y tacticas que las
agencias despliegan en su interaccion con el mercado laboral; d) reconocer y analizar las
atribuciones causales que las y los entrevistado/as construyen respecto de sus trayectorias
laborales, y las condiciones contextuales en las que éstas se despliegan; e) establecer y
analizar el impacto subjetivo de las trayectoria laborales, las valoraciones que los
entrevistados establecen vy los criterios que fundamentan tales apreciaciones; y f) elaborar
modalidades de calculabilidad en funcién de los perfiles o tipos de trayectorias laborales
gue se caractericen.

Por ultimo, la estrategia metodoldgica descrita contempld una aplicaciéon escalonada de las
entrevistas semi-estructuradas y biogramas a la totalidad de la muestra. Esta aplicacién por
etapas (ver diagrama mas adelante) permitié evaluar el comportamiento y rendimiento de
los instrumentos, socializar los resultados preliminares con el equipo PNUD, asi como
incorporar ajustes en el proceso de investigacion. En base a la informacién recogida en las
entrevistas semi-estructuradas y los biogramas, se elaboraron perfiles o tipos de
trayectorias laborales diferenciadas. Luego, a partir de la muestra original, se selecciond a
entrevistados/as representativos de estos perfiles para desarrollar un relato de vida a través
de la aplicacién de entrevistas en profundidad, donde se abordaron aspectos criticos de
cada una de los tipos de trayectorias laborales elaboradas.

Como se aprecia a partir de los resultados de este estudio, la estrategia metodoldgica
permitid precisamente identificar, construir y comprender narrativas y tramas que
reconfiguran las versiones de los discursos dominantes del orden social e institucional.
Especificamente y en el plano de la caracterizacion, se logré: a) reconstruir, desde un punto
de vista temporal e histdrico, las trayectorias laborales de las y los participantes del estudio;
b) apoyar la elaboracién de un discurso basado en un ejercicio de memoria biografica; c)
caracterizar las condiciones contextuales —sociales, econdmicas e institucionales— en las que
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se han situado y desarrollado esas trayectorias; d) determinar los hitos criticos o
estratégicos que han definido las continuidades y rupturas, permanencias y movilidades de
esas trayectorias en el mercado del trabajo; e) reconstruir las condiciones salariales y
contractuales que han caracterizado cada una de las experiencias laborales en dichas
trayectorias; f) reconocer y caracterizar los conocimientos culturalmente elaborados, sobre
las que se apoya el despliegue de estrategias y tacticas de acceso, insercion, permanencia y
movilidad en el mercado laboral; y g) elaborar perfiles o tipos de trayectorias en funcién del
reconocimiento de patrones y regularidades similares en funcién de condiciones y factores
similares o diferenciadores.

En resumen, mediante la metodologia cualitativa utilizada se pudieron rastrear y construir
los mapas de las trayectorias laborales, lo que constituye un ejercicio caracteristico de la
produccién etnogréafica multilocal. En particular, a través de ésta se lograron identificar
condiciones y relaciones de subalternidad, situaciones de conflictividad latente y mapas de
conocimientos que operan en esferas locales, pero vinculadas a dindmicas caracteristicas de
las sociedades complejas.

Plan de analisis

El material recogido fue analizado de acuerdo a los fundamentos de la teoria fundada
(Grounded Theory) (Glaser y Strauss, 1998; Glaser, 2004). Dicha teoria metodoldgica
permite una aproximacion flexible al material empirico, lo que supone un constante didlogo
y contraste entre empiria y teoria. Esto ocurre a través de la codificacion tedrica del material
empirico. En concreto, cada entrevista transcrita es leida y de-construida en diversas
unidades de sentido de acuerdo a las preguntas de investigacion. A cada unidad de sentido
se le otorga un cddigo, el que finalmente expresa una categoria. Es precisamente en este
ejercicio de codificacién abierta donde el andlisis semantico del discurso se vuelve central,
pues en cada entrevista se busca reconstruir, identificar e interpretar el sentido de lo dicho
por la persona entrevistada, estableciendo el campo semantico en el que se integra y opera
él o los cadigos discursivos analizados.

Cabe tener presente que el anadlisis del material empirico se desarrollé cada vez que se
realizé y transcribi6 una fase de entrevistas (hay 5 fases y cada fase contiene 5
entrevistados/as, a excepcidon de la fase V que contiene 6 entrevistados/as). Esto permitio
no solo evaluar cada entrevista por si misma y en relacién con el marco tedrico de este
estudio, sino que también en relacién a las restantes entrevistas realizadas previa y
posteriormente. Esto también incluyd el analisis del material cualitativo proveniente de los
Grupos de Discusién que la Contraparte Técnica del PNUD entregd al equipo investigador
Almabrands.

El trabajo de campo contemplé un levantamiento de informacién en etapas de indagacién
exploratoria e indagacion intensiva. Cada etapa de levantamiento de informacion y fase de
entrevistas contemplé un proceso de anlisis, elaboracion de categorias, cddigos, mapas y
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campos semanticos, la evaluacion del comportamiento de los instrumentos, y el desarrollo

de orientaciones analiticas e interpretativas para las siguientes fases y etapas de la
investigacion para cadigos y analisis (ver cddigos en Anexo 3).

Los siguientes diagramas ilustran las etapas de este estudio y fases de entrevistas, que

permitieron recoger y analizar la informacidn.
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Esto muestra un proceso de analisis sistemdtico, permanente e iterativo que permite

identificar y relevar categorias emergentes, asi como consolidar categorias a lo largo de

todo el proceso de investigacion. Al mismo tiempo, y como parte del analisis semantico del

discurso, se desarrollé un proceso interpretativo de los textos-discursos (Abril, 1995) con el
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objeto de disponer cddigos y categorias, en esquemas comparativos e inferenciales que
posibiliten producir diferenciaciones en términos de su grado de abstraccidon. De esta
manera se buscd caracterizar fendmenos de primer y segundo orden en el proceso de
caracterizacién de las trayectorias de vida y el andlisis de los componentes y factores
subjetivos que intervienen en su construccion (estructuras temporales, impactos subjetivos,
atribuciones causales, valoraciones y creencias).

El proceso de analisis del material discursivo fue complementado, comparado y triangulado
con el andlisis de los resultados obtenidos a través de la aplicacidon de los biogramas. Los
biogramas son recursos esquemadticos que permiten contar con una observacién y
caracterizacién grafica de las trayectorias laborales y la evolucién de las condiciones que
acompanan la inserciéon, permanencia y movilidad de las personas en el mercado del
trabajo. Su principal fortaleza es que posibilitan un analisis triangulado de a) las condiciones
de contexto que las personas reconocen como criticas y/o decisivas en sus trayectorias
laborales y b) los factores y recursos situacionales que intervienen en las decisiones que las
personas adoptan en el marco de sus trayectorias laborales.* En consecuencia, este Plan de
Anilisis se ha estructurado de acuerdo al marco tedrico presentado y en funcion del logro
de los objetivos de este estudio.

Muestra

El universo del estudio corresponde a la cohorte de edad entre 30 a 45 afios y a los NSE C3 y
D, que se encuentran actualmente ocupadas/os y que residen en las regiones Metropolitana
(RM) y de Valparaiso (V regién) en el periodo entre diciembre de 2013 y abril de 2014.
Dichos datos fueron obtenidos a partir de la base del Seguro de Cesantia proporcionada por
el equipo PNUD.

La estrategia metodoldgica considerd el disefio y aplicacion de un muestreo estructural en
funcion de los siguientes criterios: sexo, nivel educativo (bdsica-media y superior), tramo
salarial (medio y bajo) y region de residencia. La distribucidon de la muestra por regién se
ajusta a % de la muestra en la Regidon Metropolitanay % en la V regién.

El criterio estructural central para el disefio de la muestra fue el nivel educativo. Esto incluye
4 niveles educativos: nivel basico, nivel medio, nivel técnico y nivel profesional. La totalidad
de las entrevistas se distribuyeron equitativamente para cada nivel educativo. Para cada
uno de estos grupos de entrevistas se consideraron los siguientes criterios de segmentacion:
sexo, edad y tramo salarial. Estas variables se distribuyeron de manera relativamente
proporcional al total de casos.

Del total de la muestra (20 casos mas 6 entrevistas/relatos de vida con participantes
representativos de cada tipo de trayectoria), se realizaron % del total de entrevistas en la V
Region. Se escogid esta region dentro de la muestra en funcién de su alto nivel de

4 Los 20 biogramas se adjuntan en el anexo 2.
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desempleo (NENE diversos afios) y sus altas tasas de indigencia y pobreza (PNUD, 2011). Se
consideraron para esta regién los mismos criterios de segmentacién y proporcionalidad
general de esta muestra, priorizdndose el nivel educativo bdsico y medio, dada su mayor
vulnerabilidad tanto en términos de desempleo como de sus condiciones de trabajo (en
especial, situacidn contractual y salarial).

La muestra fue entregada al equipo consultor por la Contraparte Técnica PNUD (lista con
nombre, direccién, fono, etc.). El equipo investigador verificd los datos de contacto de la
muestra y establecid la conexidn directamente para realizar las entrevistas. Este proceso no
estuvo exento de dificultades, ya que muchas personas habian cambiado de celular,
residencia y/o no manifestaron interés o disponibilidad para llevar a cabo la entrevista. A
pesar de ello, se logrd contactar y entrevistar al nimero estipulado inicialmente en este
proyecto.

Las entrevistas se realizaron en el lugar de preferencia de los participantes (casa, lugar de
trabajo, café, plaza). Todas las entrevistas (26) fueron grabadas y transcritas textualmente
(audios y transcripciones disponibles en CD adjunto). Las/os entrevistadas/os participaron
voluntariamente y fueron informados acerca del estudio (consentimientos informados
disponibles en CD). Los participantes de este estudio son asociadas a un numero de
identificacion (ID) para resguardar su anonimato y confidencialidad (ver anexo 1 para una
caracterizacién de la muestra).

28



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

6. Resultados

Desde la década de los “90s, los Informes de Desarrollo Humano del PNUD han venido
dando cuenta del proceso de individualizacion, es decir, de debilitamiento de las
instituciones sociales modernas, especificamente del orden de género, el trabajo asalariado,
la familia nuclear y la trayectoria de vida en la sociedad chilena (PNUD diferentes afios). Al
respecto, las trayectorias laborales estudiadas dan cuenta precisamente de una pérdida de
legitimidad de las instituciones sociales y con ello, de su capacidad normativa para
estructurar tanto las acciones como las interacciones en esta sociedad. Dichos resultados
son consistentes con las reflexiones socioldgicas contempordneas, las que han venido
planteando especificamente el despliegue de un proceso de deslimitacion
(Entgrenzungsprozess) (Beck, Bonp y Lau, 2004; Kratzer, Boes, Dohl, Marrs y Sauer, 2004), es
decir, del debilitamiento de los limites trazados para la configuraciéon de las esferas de la
vida, tales como el trabajo remunerado y la familia, en la sociedad moderna. Sin embargo,
estos procesos de cambio social se caracterizarian por ser ambivalentes, pues darian cuenta
también de procesos de re-limitacion de la accidn (inter)subjetiva (ibid.): por un lado, se
vuelven mds difusos los limites que han regulado la accién de los individuos en la esfera de
la familia y el trabajo remunerado, asi como de las relaciones de género respecto a lo que
las personas pueden y deben o no hacer en dichas esferas; por otro lado, se observa
también que se redefinen las normas, valores, creencias y expectativas sociales respecto a la
accion (inter)subjetiva (Kratzer, Boes, Dohl, Marrs y Sauer, 2004; Jurczyk, Schier,
Szymenderski, Lange y VoP, 2009). Los resultados del presente estudio muestran
precisamente las ambigliedades de dicho proceso de deslimitacién, asi como las
posibilidades, desafios, riesgos y limites para la accion (inter)subjetiva.

La deslimitacion de la esfera del trabajo: precarizacion y subjetivacion
laboral

Los procesos de reorganizacion productiva y de transformacion del Estado chileno han dado
origen a un debilitamiento de los limites establecidos en el marco del trabajo asalariado. En
concreto, las reformas laborales orientadas a flexibilizar las condiciones de uso de la fuerza
de trabajo y las nuevas formas de organizar el trabajo centradas en la externalizacion y
subcontratacion han dado origen a un “proceso de precarizacién del trabajo”, es decir, al
desarrollo y expansidn de empleos temporales o no regulados contractualmente, situando a
los/as trabajadores/as al margen de la seguridad social (Castel, 1995; Kalleberg, 2009, 2012;
OIT, 1998; Paugam, 1995). Al respecto, los casos estudiados muestran que los puestos de
trabajo regulados contractualmente aseguran la estabilidad de los ingresos durante la
vigencia del contrato de trabajo, pero no necesariamente un progreso salarial significativo.
Este es el caso de grupos que tradicionalmente se asocian con condiciones de trabajo
precarias, como por ejemplo, las personas con bajo nivel educacional. De hecho, la mayoria
de los casos estudiados muestran la persistencia de ingresos minimos a lo largo de su
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trayectoria laboral (en particular, mujeres en actividades de aseo y servicios). Excepciones
suelen ser aquellos/as trabajadores/as que tienen un oficio y especializacidon dentro de éste
(trabajadores de la construccion, trabajadora agricola) y los profesionales (ingenieros y
asistente social). Sin embargo, en el caso de quienes tienen un oficio, sus capacidad de
incrementar sus ingresos es reducida en el tiempo, ya que su trayectoria laboral depende
directamente del esfuerzo fisico. En consecuencia, las enfermedades y los accidentes
laborales les permiten trabajar un tiempo mucho menor que al resto de la fuerza laboral. En
el caso de los profesionales, pese a que sus ingresos son mas altos al resto de la muestra,
éstos no suelen incrementarse sustancialmente en el tiempo para todos; algunos han tenido
empleos no regulados contractualmente y su rotacién laboral externa les ha significado
percibir ingresos inestables (véase al respecto OIT, 1998; Wormald y Ruiz-Tagle, 1998;
Cardenas, 2005, 2010, 2012, 2013). Asimismo, si se consideran los ingresos que las personas
perciben por hora, parte de la muestra —por ejemplo, ID8 (fiscalizadora de buses), 1D19
(retail), ID7 (ingeniero en ejecucién metal mecanico), ID18 (electricista/ing. en transporte
maritimo), ID20 (pastelera)— podria estar ante una constante reduccién de sus ingresos,
debido a: i) la intensificacion del trabajo, es decir, el desarrollo de mayor cantidad de tareas
en el marco de una misma jornada de trabajo (Diaz, 2004; Elger, 1991; Lépez, 2008) v ii) la
extensificacidn del trabajo (Marx, 1999), es decir, el desarrollo del trabajo en una jornada de
trabajo mas extensa que la habitual y donde las horas extras no suelen ser pagadas.

Paralelamente, los resultados dan cuenta de un proceso de “subjetivacion del trabajo”
(Moldaschl y Vo, 2002; Lohr y Nickel, 2009). Especificamente, mediante el control indirecto
y la auto-organizacion de las personas respecto a sus deberes laborales, éstas parecieran
haber internalizado diversos riesgos que habitualmente estaban asociados a las empresas o
el Estado en el marco del trabajo asalariado, tales como la seguridad social, la capacitacion,
los contenidos, tiempos y lugares de trabajo. En consecuencia, las condiciones laborales de
las personas no solo se vuelven objetivamente mas precarias, sino que los propios sujetos
son quienes asumen y reproducen dicha precariedad normalizandola a través del despliegue
de su propia trayectoria laboral. Esta tendencia no solo se visualiza en los oficios,
profesiones y rubros tradicionalmente precarios (la Agricultura y la Construccion), sino que
también en aquéllos tradicionalmente vinculados al trabajo asalariado (los Servicios
personales y sociales), es decir, en aquella rama de la economia donde hay una mayor
concentracion de fuerza de trabajo profesional.

Trayectorias femeninas: la doble deslimitacion de la esfera del trabajo y la
familia

Acorde con estudios previos en Chile (Guzman y Mauro, 2004; Guzman, Mauro y Araujo,
1999), las condiciones laborales mas precarias suelen estar especialmente presentes en las
trayectorias laborales de las mujeres. Especificamente, es particularmente visible en el caso
de mujeres que carecen de un oficio o profesion y que no han terminado su educacion
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escolar y/o que provienen de hogares de NSE medio-bajo y bajo. Sin embargo, en las
trayectorias de estas mujeres la precariedad laboral pareciera enmarcarse no solo en el
proceso de deslimitacion de la esfera del trabajo (remunerado), sino que también de la
esfera de la familia. En concreto, las formas de organizacidon familiar se han venido
pluralizando y paulatinamente logran ser legitimadas. Tal es el caso, por ejemplo, de los
hogares unipersonales femeninos y de los hogares monomarentales, es decir, de aquellos
hogares con hijos/as y jefa de hogar mujer. Sin embargo, la emergencia de estas formas de
hogar se encuentran simultdneamente limitadas por expectativas sociales que promueven
la reproduccidon del orden de género moderno a través de la titularidad femenina en
relacidn a las responsabilidades reproductivas. Asi, la poblaciéon femenina estaria viviendo
hoy un proceso de “doble deslimitacion” (Gottschall y VoB, 2005; lJurczyk, Schier,
Szymenderski, Lange y VoB, 2009) especialmente complejo: mientras su participacion
laboral precaria esta determinada en gran medida por la segregacién ocupacional horizontal
y vertical segin género (Anker, 1997; Leitner, 2001; Aulenbacher, 2010), las mujeres
contindan manteniendo también la titularidad de las responsabilidades familiares en los
hogares y careciendo de los recursos necesarios para delegar parcialmente dichas
responsabilidades. Dicha dindmica es especialmente evidente en el caso de las mujeres jefas
de hogar, quienes en esta investigacion corresponden a la mayoria de los casos de mujeres
estudiadas.

Oficios y profesiones: base para la delimitacion de las trayectorias
laborales

Al igual que el género, los oficios y profesiones emergieron en este estudio como categorias
relevantes de analisis. Aquellos son formas sociales de capacidades y destrezas, asi como
tareas especializadas, tipificadas y delimitadas institucionalmente (Demszky von der Hagen
y VoB, 2010; Vo, 1997) las que preestablecen tanto lo que las personas saben y pueden
hacer asi como lo que no saben o no estan autorizadas a hacer (ibid.). Al mismo tiempo, las
profesiones y los oficios son “formas estandarizadas” de venta de la fuerza de trabajo, un
determinado “certificado de capacidades” (Bolte, Brater y Beck, 1988) de las personas para
la oferta de sus cualificaciones en el mercado del trabajo (VoB, 1997, 2007). Tienen como
objetivo el logro de las funciones sociales y son asumidos por las personas para percibir
ingresos monetarios (ibid.). Relevante para este estudio es el hecho de que las profesiones y
los oficios estan socialmente arraigados y sujetos a las normas sociales, las que determinan
aspectos centrales de la identidad de las personas (ibid.). A su vez, son “mecanismos
decisivos de integracidn social y posicionamiento de los seres humanos” (Demszky von der
Hagen y VopB, 2010: 751), donde la distribucidn social de las profesiones constituye “una
forma basica de orden social y desigualdad establecida sobre la base de una creciente
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diferenciacion de las funciones sociales” que dan origen a diversos privilegios (ibid.).> Por
ultimo, las profesiones y los oficios tienen un fuerte arraigo nacional y tienen una diversidad
de manifestaciones histdricas y significados culturales (ibid.) que varian de acuerdo a la
division del trabajo resultante de los procesos de transformacion econdémica y técnica asi
como a las dindmicas de poder (por ejemplo, entre diferentes profesiones u oficios) en un
determinado momento (Demszky von der Hagen y VopB, 2010; Vop, 1997).

Los resultados obtenidos muestran que los oficios y las profesiones tienden a estructurar las
acciones de los/as entrevistados/as a lo largo de su trayectoria laboral en la medida en que
tanto los oficios como las profesiones les han provisto a estos sujetos de un conjunto de
expectativas sociales en torno a las cuales deben ordenar y desarrollar su participacién en el
mercado laboral. Al respecto, los sujetos reproducen o reinterpretan dichas expectativas
sociales de acuerdo a las condiciones laborales disponibles, asi como también las
condiciones de su vida privada. En el caso de aquellos/as participantes que no cuentan con
un oficio o profesién, su trayectoria laboral suele carecer de una estructura previamente
definida que oriente sus acciones, quedando éstas sujetas a las posibilidades que van
emergiendo en cada momento. De esta manera, estos/as entrevistados/as dan cuenta de
dificultades para planificar y anticipar su trayectoria laboral y con ello, también su
trayectoria familiar y personal.

Pese a la relevancia de las profesiones y oficios como orientaciones para la accién subjetiva,
los resultados de este estudio muestran también que la profesidn, en tanto institucién social
moderna, tiene limites en relacién a las dinamicas del mercado laboral actual. A pesar de
que las profesiones y los oficios continlan dotando a los sujetos de un conjunto de
expectativas sociales mediante las cuales pueden orientar y planificar sus acciones, las
experiencias que las personas viven cotidianamente en el mercado del trabajo tienden a
distanciarse de manera importante de dichas expectativas. En concreto, se observa un
relativo desacoplamiento entre la educacién formal y las tareas profesionales que las
personas realizan asi como sus consecuentes condiciones laborales. Con ello, los logros que
supuestamente se podrian alcanzar a través de la educacion formal (mayores posibilidades
de empleabilidad y movilidad social) suelen ser horizontes de dificil alcance para las
personas a través de su oficio y profesion en su vida cotidiana. Tanto en las entrevistas
individuales como grupales realizadas suele primar entonces una mirada critica respecto a la
relacidn educacion-trabajo y al mercado del trabajo mismo. Esto, no solo debido a los bajos
ingresos y la dificultad de aumentarlos, sino que también producto tanto de la sensacion de
maltrato y sacrificio laboral como de las dificultades para conciliar trabajo-familia-tiempo
para si. Al respecto, la construccién de una “profesion individual” (Individualberuf) (Dostal,
StooR y Troll, 1998; Vof, 1997, 1998, 2002, 2012), donde los propios sujetos van definiendo
su propia profesion acorde a las posibilidades emergentes del mercado laboral y sus propios
intereses y no Unicamente segln su formacidn formal previa, seria una estrategia en

> Dentro de los privilegios asociados a las profesiones se encuentran el status, el prestigio, la
autonomia y los ingresos (Demszky von der Hagen y Vof, 2010), los que finalmente situan a las
personas en posiciones diferencias de poder dentro de un determinado orden social.
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algunos de los casos estudiados. En consecuencia, las profesiones y oficios le otorgaria hoy a
los individuos tanto limites para estructurar una trayectoria laboral a largo plazo, asi como
riesgos que emergen cuando sus limites se desdibujan en el marco de un mercado laboral
precario.

Adicionalmente, cobra especial relevancia en las trayectorias laborales el aprendizaje vicario
del oficio o profesidn. Los resultados de este estudio muestran que trayectorias
caracterizadas por el desarrollo de un oficio se han ido desplegando usualmente a partir del
aprendizaje de otros significativos, como lo son los referentes familiares. En particular, en
este estudio el aprendizaje vicario emerge como un factor central para el acceso al mercado
laboral, siendo las primeras experiencias laborales generalmente “guiadas” por un referente
familiar o agente cercano. Mas adelante se desarrolla este punto en relacién a las redes
laborales y vinculos significativos para el desarrollo de trayectorias laborales.

Deslimitacion de las estructuras temporales y espaciales

Tanto el tiempo como el espacio constituyen limites centrales para la accidon de los
individuos. En el caso de las personas estudiadas de Santiago, ambas categorias son
especialmente relevantes en relacién a las distancias y con ello, las horas destinadas a
transportarse entre el lugar de residencia y el lugar de trabajo. Las extensas e intensas
jornadas de trabajo, asi como las jornadas de trabajo atipicas y la inestabilidad laboral,
generan una sensacidn de frustracidn, incertidumbre, desencanto y cansancio. Esto estd
ligado a la experiencia de malestar respecto al escaso tiempo para el desarrollo de vinculos
significativos y consigo mismo.

En el caso de las personas de Valparaiso, dichos malestares estan especialmente vinculados
a las largas jornadas de trabajo, las cuales, al igual que en Santiago, suelen romper con los
limites de la “jornada de trabajo normal” para extenderse mas alla de la “jornada tipica” e
incluir el fin de semana. Algunos casos estudiados incluso deben compatibilizar jornadas
laborales que intercalan una jornada de mafiana y una jornada de tarde entre una semanay
otra.

A continuacién se presentan los resultados abordando los objetivos especificos de este
estudio: la percepcién del mercado laboral, las principales motivaciones para cambiarse de
trabajo, estrategias de permanencia y movilidad laboral. Dichos resultados son abordados
luego de manera mas especifica a través de la construccion y el andlisis de una tipologia
original de trayectorias laborales de la clase media-baja chilena actual y sus factores
intervinientes.
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Percepcion del mercado laboral

El proceso de precarizacién laboral es una tendencia observada a nivel mundial (Castell,
1995; Paugam, 1995; Kalleberg, 2009, 2012). En dicho contexto, Chile es mencionado
reiteradamente como un caso emblematico, donde la mala calidad del empleo constituye la
contracara del sostenido crecimiento econéomico (OIT, 1998; Wormald y Ruiz-Tagle, 1999;
Sehnbruch, 2012; Cardenas, Link y Stillerman, 2012). Consistente con dichas condiciones de
trabajo “objetivas”, el presente estudio da cuenta también de una percepcidn laboral
ambigua por parte de los sujetos: actualmente el mercado laboral provee oportunidades de
trabajo, pero dichos empleos no necesariamente logran generar las condiciones minimas de
seguridad para los/as trabajadores/as en términos de su estabilidad laboral, ingresos y
acceso a la seguridad social.

Las condiciones de trabajo en el mercado laboral chileno tienden a ser tematizadas por
trabajadores/as pertenecientes a las clases medias-bajas y bajas como “abusos” o “malas
condiciones de trabajo”, dando cuenta de su profundo malestar en relacion a esa esfera de
la vida.®

I: ¢Y ahi no le gustaba trabajar?
P: No, porque igual tuve problemas, porque el nifiito era complicado. Entonces habia que
estar pendiente de él. Ahi también lo que hace es que se queria salir para la calle y como
estaba cerrd la puerta se encaramo por la pandereta y al salir, al ir a buscarlo yo lo saqué y
parece que el nifio tenia problemas y de tan nervioso y de tanta rabia que el nifiito me
mordio y un pedazo él que me sacé y él me mordio, tenia como 5 afios ya y ahi renuncié,
porque no podia. Ella igual estaba viendo, si po, que yo estaba yendo a buscar al nifio y yo le
di un bofetazo para que me soltara.
I: éY ahi usted renuncid o la despidieron?
P: No, si ella me dijo “yo no te voy a decir nada”, porque ella sabia todo, pero no, yo igual
renuncié, renuncié porque ella no le hizo nada al nifio po, no lo corrigié tampoco que eso no
se hacia, na’ y como que ajajaja se rio no mds o “oh ¢Nicolds que hiciste?”, pero en ningun
minuto ella, no nada...
I: Nada como para que la respetara a usted.
P: No, nada. Entonces yo le dije que esas cosas no las iba aceptar, yo no tenia hijos, pero esas
cosas al menos yo no, imaginese después pasaba otra cosa y yo no, me iba hacer otra cosa y
no le iban hacer nada.

(ID11, mujer, 44 afios, reponedora supermercado)

Estas percepciones acerca de la precariedad laboral no solo se basarian en la inexistencia de
normas que aseguren una proteccién minima de los derechos laborales de las personas, sino
que también en practicas en los lugares de trabajo que vulneran dichas normas y que
limitan una integracién subjetivamente satisfactoria en el mercado laboral. Un ejemplo

6p. Participante; I: Investigadora
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concreto al respecto seria el pago de la seguridad social por debajo de los ingresos
percibidos.

Nunca se cumplen las condiciones laborales. El trato es pésimo. Cuando uno trata de exigir
algo te dicen: “No, équé estds reclamando tu? Agradece que tienes trabajo”. Y en la dltima
empresa casi nunca me dieron una liquidacion. Después me enteré de que no me habian
pagado las cotizaciones que estaban declaradas aqui. Entonces cuando uno empieza a
reclamar esas cosas te quedas reclamando y te quedas sin pega y prefiero quedarme sin

pega.
(Hombre, GD sesidn 7, grupo 5, hombres y mujeres 30-37 afios, nivel educacional basico,
tramo salarial bajo)

P: Era subcontrato. En esos tiempos el contratista solamente si queria hacia o no hacia
contrato.
I: Ya.
P: La empresa no se los exigia en esos afios. Entonces hartos problemas con subcontratista. Y
bueno hoy en dia no soy simpatizante del subcontrato dependiente que siga trabajando con
ellos. Pero no soy participe del subcontrato, ya que ellos se llevan gran parte del dinero sin
hacer nada. Porque al final ellos no fiscalizan el trabajo. El maestro hace su trabajo y se
fiscaliza a si mismo.
I: Ya
P: Se auto fiscaliza.
I: éEntonces significa que no le pagaban imposiciones? ¢ Salud tampoco?
P: No. Ninguno.

(ID16, hombre, 40 afios, construccion M1)

Otro ejemplo mencionado por los/as participantes seria la exigencia de tener que trabajar
mas alla de las horas acordadas. Como muestra el caso de una participante de este estudio
(ID9), el desarrollo del trabajo remunerado en los espacios laborales suele no enmarcarse
dentro de limites temporales previamente establecidos, sino que dichos limites se van
estableciendo de acuerdo a los requerimientos diarios del proceso de trabajo. Las acciones
de los/as trabajadores/as en la esfera del trabajo remunerado y en las restantes esferas de
la vida deben adaptarse a dichos requerimientos. Acorde con estudios previos (PNUD, 1998,
2000, 2002; Cardenas, 2005, 2010a, 2012), este modo de adaptacion constante a las
condiciones de trabajo variables es percibido por los individuos como “muy cansador”.

P: Me gustaba también [aseo en hotel] porque es diferente a los otros trabajos. A parte que
uno va viendo los pasajeros todos los dias cambiando, cambiando, uno tiene la dindmica de
todos los dias ir haciendo diferentes habitaciones. Lo que si, no tenia horario de salida, que
eso es lo que cansa.

I: No tenia horario de salida, pero tenia horario de entrada fijo, pero de salida no.

P: Claro, porque si se iban los pasajeros a las 8 de la noche, 9 de la noche tenia uno que
quedarse haciendo aseo, esa habitacion para que al otro dia terminara de.. a uno la
recompensaban con un dia libre, pero no... no era, de repente uno salia a las 11, 12, no era...
(...) Ahi estaba trabajando, ya llevaba como un afio trabajando ahi. A mi me pasa eso, que
me cansa el horario, salir tarde, eso cansa mucho.
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1: Si, claro. ¢Y cudnto tiempo logrd estar usted en el hotel?
P: Como tres afos.
(ID9, mujer, 43 afios, cocinera)

Es calidad de vida para compartir con la familia, si trabajas los fines de semana nada que
hacer. Por ejemplo, estuve en un trabajo donde yo también tenia turnos de 9 a 7 y a veces me
tenia que quedar hasta las 11. Una vez tuve que trabajar un sdbado hasta las 4 de la
maifiana. Entonces ya, estd bien, te llevan hasta la casa, ganas los bonos, pero después dices
“necesito permiso, tengo que ir a ver a mi hijo al colegio” y te dicen “no, no se puede, tienes
que trabajar”

(Mujer, sesidn 1, grupo mixto 30-37 afios, nivel educacional superior, tramo salarial medio)

La percepcidn respecto a las jornadas de trabajo se ven reforzadas negativamente por: a) las
distancias que las personas deben recorrer a diario para acceder a su lugar de trabajo y b) el
creciente trafico presente en el espacio laboral urbano. Ambos factores contextuales
complejizan y dificultan ain mas la participacién y adaptacién de las personas a las
condiciones de trabajo. Finalmente, las personas perciben que trabajar remuneradamente
seria la Unica accién que estan constantemente realizando. Los esfuerzos que esta actividad
implica en la vida cotidiana de las personas se expresa finalmente en una sensacién de
cansancio constante. El cuerpo se constituiria entonces no solo en el medio a través del cual
los individuos se constituyen en fuerza de trabajo, sino que también el medio a través del
cual auto-percibirian sus propios limites para la accidon en el mercado laboral.

Afios. Y eso, pero igual es sacrificado y mds encima lejos, una hora para alld, en la mafiana
una hora, en la tarde una hora y media con el taco asi que igual es complicado, llego a puro

dormir no mds.
(Hombre, GD sesidn 4, grupo 1, hombres y mujeres 30-37 afios, nivel educacional medio,
tramo salarial bajo)

La percepcidn negativa de las condiciones laborales a través de los limites del propio cuerpo
se agudiza cuando los contextos laborales no la reconocen, especificamente cuando se
desconoce el derecho a estar enfermo/a. Especificamente, el no reconocimiento del estado
de salud como fundamento basico para el desarrollo de un trabajo remunerado reflejaria,
desde el punto de vista subjetivo, un contexto laboral de condiciones laborales “injustas”.

Yo trabajaba en una empresa que se dedicaba a prestar servicio de aseo para hospitales, yo
me cambié de esa empresa, porque un dia X llegué enferma y me hicieron trabajar igual
enferma, en las condiciones que yo llegué enferma era como... yo llegué para solamente decir
que estaba enferma y si podia tomarme un permiso para ir al médico, qué sé yo y me
hicieron trabajar igual, la jornada completa, o sea, ni siquiera... y encontré que eso era super
injusto. Y ademds me cambié de esa empresa, porque me ofrecian un poco mds de plata en
otra que es ahora, la que estoy trabajando actualmente, es una editorial en que se hacen las
agendas y todo tipo de cosas de esas. Por ese motivo y por el motivo de que era mds plata.

(Mujer, GD sesién 7, grupo 5, hombres y mujeres 30-37 afios, nivel educacional basico,
tramo salarial bajo)
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Si, por ejemplo el tener licencia médica te perjudica, pero mucho, porque ya después, por
ejemplo, tienes licencia un mes y al mes subsiguiente tu vuelves a trabajar y no tienes la
comision de ese mes. Entonces vuelves a sacar tu sueldo minimo y al minimo tienes que
restarle tu descuento, las imposiciones, todo lo que tenemos que pagar, salud y se hace
menos.

Uno no tiene derecho a enfermarse.
No.

Yo no me puedo enfermar, porque yo soy sola, ahora tengo una persona que me ayuda pero,
antes estaba sola, no podia enfermarme, faltar nada, porque o si no, no funcionaba nada.
Ahora tengo una persona...

(Mujer, sesidn 8, grupo mujeres, 30-37 afios, nivel educacién superior, tramo
salarial medio)

Otra prdactica laboral habitual seria el cambio unilateral en las condiciones de trabajo, tales
como la jornada de trabajo, los lugares de trabajo, el monto del salario y el momento de
pago del sueldo.

I: El tema es que siempre cambia tu lugar de trabajo, te puede tocar lejos.
P: Claro, lejos. Ahora me queda como a una hora y media mds o menos. Me tengo que saber
venir a las 6. Tomo metro del Sétero del Rio hasta Cal y Canto, hasta Baquedano, Baquedano,
Cal y Canto, me bajo y tomo la 308.
I: éY hasta qué hora trabajas?
P: No hay horario, no hay horario, porque se atrasan los hormigones, hay que estar
chequeando los muros, hay que terminar las lozas.

(ID17, hombre, 42 afios, maestro de la construccién)

I

P: Entonces, me dijo “éporque no te pagamos cuando corresponde?” y yo dije “si”, “éy

porque quieres mds lucas?” y yo le dije que “si” y le dije “mire...” porque una vez un bono
tenia que pasar por €él, el punto se fue de vacaciones “sabe lo que a mi me molesta, ¢ Quién es
el que hace las metas? Para empezar”, me dijo “yo” y yo le dije “ya, mire, yo no llevo dos
afios acd en retail, yo ya vengo de otra marca, y siempre la meta que a ti te piden, por
ejemplo, si el afio pasado en este mes se vendieron 10 millones, tiene que ser un 20% mds o
un 15%, algo asi. No me puede pedir si el afio pasado se vendieron 10 millones, no me puede
pedir 30, porque ¢de qué estamos hablando?”. Y le dije yo, “usted no quiere que yo llegue a
la meta”, “no, no se trata de eso”, y le dije “lo otro que le queria decir, cuando me tenian que
pagar el bono, usted no estaba, no podia dar el ok, y yo trabajé, yo me lo merezco, no puedo
estar esperando que usted llegue de vacaciones para que me den el bono”, le dije yo “équé
onda, le gusta calentar la plata o qué?”, el viejo te juro que puso los ojos furia y me dijo “no,
a mi no me gusta eso”, “pero es que eso es lo que yo pienso, que a usted le gusta calentar la
plata, por qué no deja a otra persona que dé el ok, si yo trabajo, yo cumplo, me gusta que
ustedes cumplan”.

(ID19, mujer, 35 afios, vendedora retail)

37



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

Dentro de las practicas laborales destacan no solo aquellas en donde las condiciones de
trabajo son situadas por los empleadores bajo los estandares laborales, sino que también
aquellas que buscan traspasarle a los/as trabajadores/as los riesgos asociados a los procesos
productivos, es decir, practicas de “subjetivacion del trabajo” (Moldaschly VoB, 2002; Lohr y
Nickel, 2009).

Yo creo que acd en Chile es demasiado duro el trabajo y es muy mal pagado, te lo digo en mi
caso, yo podia estar desde las 11 de la mafiana hasta las 9 de la noche vendiendo,
jugdndotela por sacar las ventas... en el fondo igual te pagan bien, pero era demasiado
tiempo el trabajo, demasiado duro, no sé si un cliente te rechazaba o la venta se caia te
podian multar a ti, si el cliente no paga te multan, entonces como que no estd muy bien
valorado quizds. Mi punto de vista.
(Mujer, GD sesidn 8, grupo 6, mujeres 30-37 afos, nivel educacional superior,
tramo salarial medio)

Relevante es el hecho de que dichas percepciones se construyen a partir de un ideal de
trabajo “digno” y su contraste con las experiencias que las personas viven cotidianamente
en sus lugares de trabajo. Especificamente, el ideal se asemeja a los valores, practicas e

Ill

ideales asociados a la institucion social del “trabajo asalariado” que surge en el marco de la
modernidad y el proceso de industrializacion de las sociedades, la cual ha determinado y ha
sido reforzada a través de la legislacién laboral hasta la crisis del modo de produccion

I”

fordista. Sin embargo y a diferencia del “trabajo asalariado” o “trabajo decente” que ha
venido promoviendo la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en las dos ultimas
décadas, las formas de organizacidon colectiva no aparecen en la mayoria de los casos
estudiados como recursos relevantes para el logro de mejores condiciones laborales. Al
contrario, el autoconcepto de estos/as trabajadores/as se estructura a partir de su
autopercepcién como sujetos que deben actuar en el mercado del trabajo de manera
individual. En consecuencia, la busqueda de un nuevo empleo suele ser la estrategia mas
habitual para enfrentar dicha precariedad (al respecto véase Henriquez y Uribe-Echeverria,
2003). Por ejemplo, una participante (ID3) destaca el mal trato por parte de los jefes y las
condiciones adversas en las cuales se trabaja, razones por las cuales ha decidido buscar un

nuevo trabajo.

P: Incluso ahora yo creo que hoy dia quitan las llaves, asi que voy a retirarme de acd, me
aburrid. Aparte hemos tenido puras peleas con el jefe, asi que quiero ver pega en otro lado.

I: Quieres ver pega en otro lado.

P: Si, porque acd por lo menos los jefes no saben tratar, andan chispeando los dedos, esa
cuestion me tiene mds que choreada, asi que mafiana ya quiero empezar a trabajar, a
demandar.

I: éSi?

P: Si, no, es que no puede ser. Incluso tuvimos una pelea cuando, no sé la ultima vez, no sé si
se acuerda que lloviznd, estaba lloviznando y queria que estuviésemos afuera, porque
nosotras éramos de patio y estdbamos justo debajo techo en una parte que tienen ahi y los
echaron pa’ fuera, empezd a chispear los dedos, “que se vayan al tiro pa’ afuera”. Ahi
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tuvimos la primera pelea y de ahi ya ha pasado en varias oportunidades. Incluso me
mandaron una carta la inspeccion por desobediente o algo asi.
(ID3, mujer, 37 afos, aseo de buses)

Pese a la percepcidon de mal trato y abusos, algunos individuos desarrollan percepciones
positivas respecto al mundo del trabajo. Estas se configuran por contraste precisamente a
partir de las buenas relaciones con jefes/as y/o colegas, vinculos de sociabilidad que, por lo
menos parcialmente, pueden relativizar una percepcién de absoluta negatividad frente a las
condiciones laborales (véase al respecto Toro, Stecher, Godoy, 2012).

Con mi jefe es excelente, con mi jefe, mi jefe es menor que mi, es un lolo, es super buena. Y
con mis compaferos de trabajo también.
(ID20, mujer, 44 afios, pastelera)

P: Buena, es que yo siempre he sido bien amigable, me gusta andar buscando... tampoco soy
envidioso que gane mds plata, menos plata y hace la pega mejor. Siempre quisiera superar,
de a poquito queria superar.
I: Obvio. ¢Y con tus jefes como era?
P: Bueno, yo queria harto al jefe, él me dejaba del parque Brasil en el 25 de la Gran Avenida,
bueno igual lo esperaba como 15 minutos que se bafiara y todo eso, asi que me dejaba mds
cerca de la casa y me iba mds rdpido.

(ID17, hombre, 42 afios, maestro de la construccion)

En resumen, las percepciones de las personas de clase media-baja respecto al mercado
laboral en Chile suele ser negativas tanto debido a las condiciones estructurales de trabajo
(salario, jornada laboral, situacién contractual, etc.), asi como por las practicas en los
espacios laborales. Trabajar es entendido entonces como una accién de sacrificio constante,
dados los multiples costos que tienden a asumir las personas para participar en el mercado
laboral (no poder tener el tiempo suficiente para brindarles el cuidado adecuado a los
hijos/as, falta de tiempo para si mismos/as, largos tiempos de transporte, costos monetarios
del transporte, costos fisicos y psiquicos de la adaptacién a practicas laborales no dignas,
etc.). Consecuentemente, se percibe un alto grado de insatisfaccién/malestar respecto al a)
no reconocimiento del aporte que cada persona hace a la divisidn social del trabajo y con
ello, al funcionamiento de la sociedad chilena y b) el alto costo que implica para los sujetos
participar laboralmente en esta sociedad. En este contexto, las personas de este segmento
suelen autopercibirse como objetos, como piezas intercambiables del engranaje productivo
(véase al respecto PNUD, 1998, 2002; Espinosa y Morris, 2002; Cardenas, 2005, 2010a,
2012). El trabajo remunerado emerge entonces como una actividad cuya dotacion de
sentido se encuentra en tensidn. Si bien trabajar es gratificante en algunos aspectos
(estructura la identidad, provee de determinados recursos econémicos y vinculos sociales
significativos), las condiciones laborales objetivas (salario, jornada de trabajo, seguridad
social, situacién contractual, relacion trabajadores/as-empleador/a, etc.) y las practicas
sociales en los lugares de trabajo no responden a las expectativas que las personas tienen
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respecto a su participacion en el mercado del trabajo. Frente a dichas condiciones de
trabajo los sujetos suelen sentir la necesidad de buscar un nuevo trabajo como estrategia
para mejorarlas.

Principales motivaciones para cambiarse de trabajo

Pese a que cambiarse de empleo no constituye un horizonte de accién central a priori para
la mayoria de los individuos estudiados, todas las personas entrevistadas individual o
grupalmente se han cambiado al menos una vez de trabajo. En el caso de las entrevistas
individuales, instrumento mediante el cual se logré conocer cada cambio de trabajo de las
personas, dichos cambios muestran deberse a variadas razones. Especificamente, se
identifican tanto factores externos relativos al funcionamiento del mercado del trabajo y sus
organizaciones (despidos, cese de faena), como decisiones personales.

Respecto a los cambios originados en decisiones por parte de los sujetos, la presente
investigacion muestra que el aumento de los ingresos absolutos y relativos constituye una
de las principales motivaciones para cambiarse de trabajo. Al respecto, cabe tener presente
que la gran mayoria de las personas entrevistadas constituye el ingreso principal del hogar y
tiene diversos familiares a su cargo en términos econdmicos (hijos/as y nietos/as,
principalmente). En el caso de aquellos hombres que viven con sus parejas y ya han sido
padres, la generacién de mayores ingresos se vuelve una motivacion central para buscar un
empleo mejor remunerado.

Si po, es que mi taita siempre nos metio eso “ustedes tienen que aprender a tomar una pala,
porque si no tienen una profesion tienen que ganarse la plata”. Entonces de repente su
pololito por ahi, un radier, que poner cerdmica a lo mejor y eso, eso mds que nada, cuando
no habia necesidad, después de que esta nifia quedd embaraza de la primera nifia, tuve que
poner... Mi esposa quedo embaraza de la primera nifia ya tuve que “se te acabaron las
vacaciones cabro”.

(ID15, hombre, 33 afios, maestro primera enfierrador)

[...] Y mds que después vinieron mds nifios, asi que tuvimos que empezar a... empecé a tratar
de buscar un rubro mds, un rubro de trabajo mds seguro, que me diera un sueldo fijo, con un
contrato.

(ID2, hombre, 43 afos, construccién M1)

Porque ya estaba grande ya y mi esposa necesitaba calcetines, zapatos, ropa interior,
entonces yo tenia que saber tenerle cosas para sus necesidades.
(ID10, hombre, 46 afios, construccidn/guardia)

40



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

La presencia de problematicas como el alcoholismo, la cesantia y/o la pobreza llevan
también a las mujeres no jefas de hogar a buscar nuevas fuentes para compensar los bajos
ingresos del proveedor del hogar y evitar que la familia se encuentre en una situacién de
pobreza.

Porque donde ya tenia 3 hijos, tenia que mantener la casa, tenia que haber mds, necesitaba
ganar mds plata, porque en ese tiempo yo vivia con el papd de mis hijos, de los 3 mayores,
mis 3 hijos son de mi primera relacion que yo tuve. Entonces el papd de él, de mis hijos, era
bueno para el alcohol, era bueno para andar carreteando, le gustaba andar en un monton de
cosas y en vez de traer la plata para la casa y se la pasaba a la mama entonces yo dije que
“no po” y con mis hijos nada y me puse a trabajar.

(ID8, mujer, 38 anfios, fiscalizadora de buses)

En este contexto, la separacion es un hito familiar central al momento de cambiarse de
trabajo. Dentro de la muestra estudiada, dicho hito es posible de ser identificado
principalmente en el caso de aquellas mujeres que asumen la jefatura de su hogar con
posterioridad a la separacién de su pareja.

Si, porque me separé yo ese afio, 2012 y me quedé, asi que tenia que trabajar mds.
(ID5, mujer, 38 afios, temporera)

Vendi Avon, me ayudaba mi mamd y con eso me las arreglé, aparte que tenia esta casa que
la arrendé, en ese tiempo cobraba como 40 lucas.
(ID12, mujer, 32 afios, asistente de profesoras)

Sin embargo, en las percepciones y evaluaciones que las personas realizan respecto al
mercado laboral emergen un conjunto de otras motivaciones significativas. En general, éstas
se refieren a limitar las practicas de maltrato vividas en los espacios de trabajo remunerado.

H: Claro, todo el rato amenazando, como una opresion que a uno le tenian de “si no haces
esa pega te vas cascando”, siempre la amenaza estaba ahi, ese es el trato que tenemos todos
lamentablemente.
H: Trabajabas con miedo.
H: En muchos casos y muchos comparieros de trabajo que decian “viene el mexicano, ponte a
trabajar” compafieros también, en muchos compafieros vi temor en no enfrentar a los jefes,
pero yo soy un poquito rebelde en ese sentido, porque no me gusta el abuso, me gusta que a
nadie le pasara lo que me pasé a mi. Asi que dije “no, este abuso no lo acepto, yo me voy” y
me fui, me fui por mejores condiciones laborales en otro lugar, trabajar tranquilo.

(Hombre, GD sesidn 4, grupo 1, hombres y mujeres 30-37 afios, nivel educacional medio,

tramo salarial bajo)

Para poder limitar dichas condiciones de trabajo y sus consecuentes costos para las
personas, algunos sujetos incluso han renunciando antes de encontrar un nuevo trabajo.
Este tipo de acciones suelen ocurrir en el marco de condiciones de trabajo percibidas como
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altamente explotadoras por las personas y con ello, generadoras de un gran malestar
subjetivo.

I: ¢Y en el Casino, usted renuncio o la despidieron?

P: No, yo renuncié.

I: éRenuncio y no tenia otro trabajo?

P: No. (...) Renuncié, porque ya no aguataba mds. No, si eran muy dificil alld, la encargd.
(ID11, mujer, 44 afios, reponedora supermercado)

Dada la centralidad que tienen las practicas laborales y el buen trato en las personas
estudiadas, el logro de éstas tiende a constituirse en un factor subjetivamente relevante
para centrar el desarrollo laboral de las personas al interior de la organizacidon donde se
encuentran trabajando. Frente a nuevas oportunidades laborales, las personas pueden
preferir no cambiarse de lugar de trabajo. En consecuencia y desde el punto de vista
subjetivo, las relaciones interpersonales en los espacios de trabajo constituirian no solo un
factor para aminorar el impacto negativo de las condiciones laborales sobre las personas,
sino que también un motivo central para que las personas permanezcan en un mismo lugar
de trabajo y en el marco de éste vayan construyendo su trayectoria laboral.

P: También si uno quiere comprar le hacen el descuento, el descuento que es el 20% que nos
hacen el descuento de las compras de las cosas que uno pueda consumir, asi que no, como le
digo, a mi me gusta trabajar en donde estoy ahora, no me cambiaria de trabajo. Incluso el
afio pasado como en noviembre mds menos me ofrecieron un trabajo.
I: Si.
P: Si, que quedaba casi frente al local donde estamos nosotras. Es una carniceria. Me
ofrecian 210 liquido mds las imposiciones, pero yo dije “no”, o sea, uno igual por mds dinero
uno puede irse, pero ellos han sido tan buenas personas que no los voy a dejar botados “no —
les dije yo- prefiero quedarme aca”.

(ID13, mujer, 38 afios, vendedora en panaderia)

Otro motivo para buscar un nuevo trabajo es lograr una mejor conciliacién entre las
responsabilidades laborales y las responsabilidades familiares. Acorde a la literatura
especializada, la conciliacidn de las tareas productivas y reproductivas es un problema que
suele afectar principalmente a las trabajadoras-madres producto del desacoplamiento entre
tiempo(s) y espacio(s) productivos y reproductivos. El presente estudio confirma dicha
problemdtica, siendo una motivacion transversal dentro del grupo de mujeres analizadas.
Como se indicard a lo largo de este informe, este segmento de la fuerza de trabajo buscara
entonces lograr alcanzar una mayor cercania fisica entre su hogar y su lugar de trabajo. El
logro de dicho objetivo es percibido como un beneficio mas relevante que el salario mismo,
estando dispuestas a disminuir sus sueldos en pos de conseguir una mejor calidad de vida
familiar.

No, aparte habia trabajado en otros trabajos, pero en Seli yo trabajé casi tres afios, pero me
retiré, porque después quedé embarazada de mi hijo mds chico, pasaba con prenatal, o sea,
con licencia, asi que eso me chored y no fui mds a trabajar después, llequé hasta como los 6
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meses, una cosa asi, llegué hasta como los 6 meses. De ahi me retiré y de ahi empecé a
trabajar en casas particulares no mds, haciendo pololos, trabajando en el persa, en la feria,
lo que saliera.

(ID3, mujer, 37 afios, aseo de buses)

Las tensiones en torno a la conciliacién de las responsabilidades familiares y laborales son,
sin embargo, un motivo que también ha afectado a parte de los trabajadores hombres
estudiados. Dichas tensiones suelen estar vinculadas con sus parejas y su presencia en el
hogar.
Si poh y yo le decia que se fuera para alld conmigo poh y me decia “no, que mi trabajo”,
“pero si aqui también hay trabajo”, “no es que mi mamad”, “bueno, a tu mamd la venimos a
ver cudndo podamos”, “no, no”. Entonces fue en un momento como “o te vas conmigo o
terminamos o me quedo solo alld o me devuelvo” y al final me devolvi.
(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

Porque yo fui a trabajar a Chillan y mi hijo menor habia nacido y yo me estaba perdiendo
muchas etapas de él.
(ID14, hombre, maestro carpintero)

Claro, ella se vino para acd para Santiago, se vino finalmente con el mds chiquitito. Y bueno
estuvimos un aflo, poco mds de un afio solos alld, yo segui trabajando y después bueno ya
hubieron otras cosas del trabajo y de Iquique que a mi ya me estaba cansando porque
lquique en ese entonces no tenia mucha variedad de cosas culturales, cursos o cosas por el
estilo.

(ID7, hombre, 42 afios, ingeniero en ejecucion)

Por ultimo, las condiciones contractuales, especificamente el tipo de contrato de trabajo no
suele ser un factor considerado al momento de evaluar las propias condiciones laborales
como para cambiarse de trabajo. En muchas ocasiones, el tipo de contrato esta dado por el
rubro y la actividad que se realiza, por lo que los sujetos perciben al respecto una baja
capacidad de agencia.

En resumen, la movilidad dentro del mercado laboral por parte de los sujetos estudiados
encuentra en el logro de mayores ingresos una motivacion central. Sin embargo, una
diversidad de otras razones pueden motivar el cambio de empleo a lo largo de una
trayectoria laboral. En dichas decisiones se conjugan situaciones personales y familiares,
condiciones de trabajo, practicas laborales, etc., por lo que la comprensidn de la movilidad
de las personas en el mercado del trabajo implica considerar la interrelacién de dichos
factores. Estos diferentes motivos de movilidad laboral se vuelven a analizar y discutir en
este informe en el marco del analisis de cada tipo de trayectoria laboral en orden a que
puedan ser comprendidos de manera integrada y desde la l6gica del despliegue de cada una
de estas trayectorias.

43



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

Estrategias de movilidad y permanencia laboral

Como se explicé en el apartado anterior, permanecer y cambiarse de trabajo son objetivos
de la accidn individual que obedecen a una diversidad de motivos. En esta seccién se
abordaran las estrategias de permanencia y movilidad laboral utilizadas por las personas
analizadas en el marco de este estudio. En dicho andlisis se entendera la movilidad y
permanencia laboral como un mismo fendmeno, en la medida en que los resultados de este
proyecto han mostrado que las acciones de las personas en relacién al mercado laboral
suponen su integracién y permanencia a éste, pero varian segln las motivaciones que
adicionalmente cada persona tiene al respecto. En consecuencia, las estrategias de
movilidad son finalmente estrategias de permanencia en el mercado del trabajo que buscan
ademas alcanzar paralelamente otros objetivos. Los resultados de este estudio muestran
que las estrategias de movilidad y permanencia laboral suelen estar motivadas por dos
objetivos centrales: i) incrementar los ingresos absolutos y/o ii) incrementar los ingresos
relativos. El analisis simultdneo de la movilidad y la permanencia laboral de las personas en
este estudio de las trayectorias laborales se vuelve entonces central, pues permitiria
abordar los diversos modos en que los individuos van entrelazando sus acciones y
motivaciones en el mercado laboral y enfrentando, cuando es posible, las diversas formas
de desigualdad social presentes al interior de éste. A continuacion se describen las
principales estrategias de movilidad y permanencia laboral identificadas a partir de las
trayectorias laborales estudiadas.

i) Estrategias para el incremento de los ingresos absolutos

Lograr un incremento salarial absoluto, es decir, un aumento en el salario que la persona
percibe mensualmente es una motivacion ampliamente extendida. Al respecto, existen
distintas estrategias que se distinguen a partir de los testimonios de los participantes, las
cuales se detallan a continuacién.

a. Ascenso laboral: una forma de lograr el anhelado aumento salarial es mediante el
ascenso en el mismo lugar de trabajo. Por ejemplo, una participante que trabaja en el sector
publico (ID4) ha incrementado sus ingresos sustantivamente a lo largo de su trayectoria,
comenzando con tareas no-calificadas hasta profesionales en la misma organizacion. Su
ascenso paulatino pero ostensible ha sido producto del reconocimiento de sus
cualificaciones profesionales, su constancia, compromiso y actitud de servicio. Otro ejemplo
es el caso de una participante que trabaja en una pasteleria (ID13). Luego de que se
ausentara un panadero, ella comenzé como ayudante de pastelero por unos dias, pero su
jefe al ver lo bien que trabajaba, le ofrecié quedarse en aquel puesto por mas tiempo; esto
le permitié pasar de trabajar en la vitrina de los pasteles a prepararlos, significandole
mayores ganancias y un aumento en su satisfaccidon laboral. Inclusive hoy en dia quiere
estudiar pasteleria y continuar en su actual empleo. Ambos ejemplos dan cuenta de un
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cambio de labores en la misma organizacidn, lo que permitid un ascenso laboral e
incremento de salario.

b. Cambio en las condiciones contractuales: otra estrategia para aumentar el
ingreso en términos absolutos es a través de la mejora de las condiciones laborales, como es
el caso de la participante ID11. Ella trabaja de reponedora en una de las principales cadenas
de supermercados del pais. Alli ella comenzd trabajando de auxiliar de aseo subcontratada,
pero luego de un tiempo fue contratada directamente por el supermercado como
reponedora. El cambio en sus condiciones contractuales le signific6 un aumento en sus
ingresos y el reconocimiento de un conjunto de derechos laborales que le otorgan mayor
estabilidad laboral y beneficios materiales. Sin conformarse con ello, actualmente quiere
estudiar computacién para seguir en la empresa, pero esta vez como cajera. Un ascenso
laboral de este tipo le significaria mayores ingresos y un trabajo con menor esfuerzo fisico.
Cabe tener presente acd que, de acuerdo a las entrevistas individuales y colectivas
analizadas, los cambios positivos en las condiciones contractuales no suelen ser habituales.
Por el contrario, tienden a predominar cambios negativos en las condiciones laborales, los
qgue no ocurren formalmente, sino que en las practicas diarias de los lugares de trabajo.

¢. Aumento de la productividad: otra modo para incrementar los ingresos absolutos
es a través de aumentar la productividad. Por ejemplo, en el caso del sector comercio, la
participante ID19 que trabaja en el retail indica que al aumentar las ventas se recibe un
bono. En general, este tipo de estrategia es utilizada cuando existe algun tipo de ingresos
variables asociados al salario mensual que percibe la persona.

d. Trabajos paralelos: una estrategia alternativa para lograr incrementar los
ingresos absolutos es por medio del desarrollo de mds de un trabajo o trabajos paralelos.
Esto es usual en participantes del sector de la construccién (ID14, ID15, ID16) y en el caso de
los profesionales, como ingenieros (ID6, ID7) e ingeniero maritimo (ID18). En concreto, esto
significa que se desarrolla un trabajo central y adicionalmente se hacen “pololitos” los fines
de semana en el caso de la construccidon o consultorias u otros trabajos por parte de los
profesionales. Al respecto, cabe mencionar que dentro de los profesionales estudiados hubo
un caso (ID18) que realizé paralelamente a su trabajo profesional trabajos como electricista,
puesto que correspondia a un oficio que aprendid mientras estaba desempleado como
ingeniero maritimo.

e. Cambio de trabajo: otra estrategia para incrementar los ingresos absolutos es
buscar un nuevo trabajo asalariado dentro de la misma profesion/oficio y/o rubro o bien en
otra profesidn/oficio y/o rubro. Tanto en las entrevistas individuales como colectivas este
tipo de estrategia fue bastante usual, en especial el cambio de trabajo dentro de la misma
profesidn/oficio y/o rubro. El cambio de profesidén/oficio y/o rubro constituye mas bien una
estrategia utilizada por los/as trabajadores/as que no tienen un oficio o profesion.

A pesar de estos casos de incremento salarial absoluto, gran parte de las personas
entrevistadas suele percibir una relativa homogeneidad salarial en el mercado laboral,
especificamente dentro del rubro o rama de la economia y/o profesion u oficio en el marco
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del cual trabaja. Como se verd mas adelante en el analisis de la tipologia de trayectorias
laborales, dicha percepcion varia segun el tipo de trayectoria, estructurdandola
consecuentemente de manera diferenciada. En este contexto, las estrategias de
permanencia y movilidad laboral suelen entonces configurarse en torno al logro de un
incremento salarial relativo.

ii) Estrategias para el incremento de los ingresos relativos

Desde el punto de vista subjetivo, se percibe incremento de ingresos relativos cuando los
tiempos y costos de traslado entre el hogar y el lugar de trabajo se ven disminuidos
sustantivamente, cuando se accede a jornadas laborales menos extensas y/o intensas y
cuando se logran relaciones laborales satisfactorias (buen trato en el lugar de trabajo). Para
lograr un incremento salarial relativo, las personas utilizan las siguientes estrategias:

a. Reduccion distancia hogar-trabajo: una primera estrategia de movilidad en el
mercado laboral (y muchas veces condicion para su permanencia) es alcanzar tiempos de
traslado menores entre el hogar y el lugar de trabajo, y con ello un incremento en sus
ingresos relativos. Este es un objetivo en torno al cual especialmente las trabajadoras suelen
estructurar sus estrategias de movilidad laboral. Como se discutirda mas adelante en este
informe, dicho objetivo se articula a partir de la bisqueda de un lugar de trabajo que se
encuentre ubicado espacialmente lo mas cercano posible del lugar de residencia. De esta
manera, las mujeres madres que trabajan remuneradamente y que suelen tener al mismo
tiempo la principal responsabilidad de las tareas de cuidado de su hogar buscan re-limitar
espacial y con ello, temporalmente su ambito de accién en orden a lograr un adecuado
desarrollo tanto de sus tareas productivas como reproductivas.

No, otro lugar mds cerca de mi casa, en caso de cualquier cosa me queda cerca, porque

tengo dos nifias entonces ahi estoy.
(Mujer, GD sesién 8, grupo 6, mujeres 30-37 afios, nivel educacional superior, tramo salarial
medio)

Dicha estrategia se entiende, como ya se ha indicado en este estudio, en el marco de un
contexto societal complejo en términos de las expectativas sociales acerca de la fuerza de
trabajo femenina: por un lado, crecientemente se promueve la participacidn laboral de las
mujeres en el marco de condiciones laborales que suponen una “trayectoria laboral

III

(masculina) normal”, es decir, sin responsabilidades en la organizacién y realizacion de las
tareas reproductivas; por otro lado, se continla esperando que las mujeres mantengan
como principal funcién el desarrollo de las tareas domésticas y de cuidado. En consecuencia,
esta estrategia de movilidad para la permanencia en el mercado laboral responderia a las
expectativas sociales transmitidas en el proceso de socializacion de las mujeres
entrevistadas, puesto que busca asegurar su accidon tanto en la esfera del trabajo
(remunerado) como en la esfera de la familia. Dicha accion simultanea suele carecer de un

soporte institucional adecuado, salvo la progresiva extensién de la educacién pre-escolar (al
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respecto véase Guzman, Mauro y Araujo, 1999; Guzman y Mauro, 2004a; OXFAM/TAC,
2003; Godoy, Diaz y Mauro, 2009; Cardenas, 2010a, 2011b).

b. Modificar la extensidon y/o intensificacion de la jornada: esta estrategia se basa
en redefinir la jornada de trabajo o buscar un nuevo empleo asalariado con menor jornada
de trabajo o menos intensa. Por ejemplo, lograr alcanzar un trabajo con menores
demandas, ya sea para tener una jornada menos intensa o0 menos extensa y que se ajuste al
horario deseado.

P: De lunes a lunes.
I: ¢Y el horario como era?
P: Entraba a las 9:00 y supuestamente salia a las 3:00 y el otro grupo entraba a las 3:00 y se
cerraba a las 11:30, 12:00, faltaba una y yo me tenia que pasar de corrido, pero obviamente
me lo pagaban, pero era muy pesado y aparte él era muy guagiiita cuando lo dejé. Entonces
no, era lo tnico malo.
(...) I: ¢Y ahi cdmo es el horario de trabajo?
P: Es de, entro a las 8:15 y salgo a las 5:00, de lunes a viernes. Antes, en el otro trabajo
trabajaba de lunes a lunes, no tenia libre, por cuestiones de que las chiquillas eran flojas y
como yo generalmente siempre me ponian como jefa. Entonces si no iba una yo tenia que
reemplazar a la que...

(ID12, mujer, 32 afios, asistente de profesoras)

iii) El autoempleo: una estrategia transversal

El autoempleo constituye una estrategia alternativa que adquiere sentido en el contexto de
una sociedad neoliberal, en la medida en que le permitiria al individuo, por los menos a
priori, alcanzar un mayor grado de flexibilidad en la organizacion y el manejo de tiempo vy el
espacio (OXFAM/ACTIVA, 2003; Henriquez, Riquelme, Galvez y Selamé, 2001; Henriquez,
Cardenas y Selamé, 2005; Cardenas, 2010a, 2012). Dentro de los casos estudiados, el
autoempleo es concebido como una estrategia para lograr un aumento de los ingresos
absolutos y/o relativos, asi como también un mayor control respecto a la distribucién del
tiempo y algunas condiciones de trabajo (jornada laboral, lugar de trabajo, autonomia en el
modo de trabajo y sus contenidos, etc.). Este es precisamente el caso del entrevistado ID18,
quien quisiera trabajar desde su casa a futuro para asi evitar el desplazamiento diario hacia
su lugar de trabajo.

I: No sé, si te cambiaras, iqué trabajo te gustaria hacer? ¢ Como seria tu trabajo ideal en el
fondo?

P: Mira yo creo que el trabajo que tengo ahora se acerca bastante al trabajo ideal. (...) pero
lo que mejoraria, para que fuera totalmente perfecto seria mds lucas, menos viajes. {(...) que
yo igual vivo en Vifia y viajo casi una hora para alld y una hora para acd, y es mucho, no me
gusta cachay. Entonces me gustaria que mi trabajo quedara mds cerca de mi casa e
idealmente que mi trabajo quedara en mi casa. Eso ya seria espectacular, trabajar en lo
mismo pero desde mi casa 'y con mds lucas y ahi estariamos listos.

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)
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En el caso de la entrevistada ID19, el autoempleo es imaginado como una forma de trabajo
qgue le permitiria también romper con el vinculo de dependencia con un jefe y orientar los
logros econdmicos, derivados de las habilidades aprendidas durante su trayectoria laboral, a
su beneficio personal y al de su familia.

Porque yo genero plata, y la voy a generar para mi, icachai?. Entonces siempre, ponte llego
acd y digo “sabe jefe, hagamos esto, me tinca esto”. Siempre tengo ideas para vender, para
que salga. En cambio voy a ocupar todo lo que yo hago, todo va a ser para mi écachai? Mira,
a mi no me molesta tener jefe. Lo que me molesta es que me controlen. Me gusta que me
dejen ser, écachai?. Yo a mi jefe le digo: “a mi no me gusta que me chicoteen los caracoles,
porque me los chicoteo yo misma”.

(ID19, mujer, 35 afios, vendedora retail)

La implementaciéon del autoempleo como estrategia para ingresar, permanecer y/o
movilizarse en el mercado laboral varia seguin género y tipos de trayectorias. Por ejemplo,
en el caso de tipos de trayectorias relacionadas con el desarrollo de un oficio como es el
caso de la construccion (varones), el autoempleo se identifica como una alternativa paralela
al transcurso de la carrera, realizando “pololitos” durante los fines de semana (ID14).

I: Ya tenia una pega vista. ¢Y en sus trabajos no ha hecho como pololitos?

P: Siempre.

I: éSiempre?

P: En todos lados te contratan para que le hagai muebles o para que le hagai, le pinti la casa
varias cosas.

I: éY le alcanza el tiempo para realizar eso?

P: Sdbado y domingo.

I: También los trabaja.

P: O los dias, de repente ella (esposa) misma me trae “Tomds hay que hacer un mueble” llego
aqui y hacemos el mueble aqui mismo en la casa.

I: ¢Y como son pagados esos trabajos?

P: A veces se pagan bien o a veces se cobra barato depende del cliente.

(ID14, hombre, maestro carpintero)

El autoempleo se visualiza también como una estrategia de movilidad y permanencia al
término de la carrera laboral, ya que fisicamente no se va a estar apto para seguir
desarrollandose en esa érea. El/la trabajador/a se proyecta entonces en el mercado laboral
a través de un empleo independiente como podria ser el tener un puesto en la feria (ID2).

No poh, a mi en ese caso no me gustaria estar metido en el rubro de la enfierradura a la
edad de mayor edad. A mi me gustaria estar con un puestecito en la feria, tener alguna...
porque igual tiene que manejar un ingreso, uno no puede dejar de producir. Pero me gustaria
si estar trabajando con algun tipo de trabajo independiente. Tener mi tallercito de dulce, no
sé poh, un puesto en la feria como le explicaba, tener un carro, poder trabajarlo, pero no
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estar en la construccion, porque a esa edad ya es para dar pena no mds y dando pena no
tiene brillo.
(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)

Sin embargo, el autoempleo tiene, desde el punto de vista subjetivo, también sus propias
limitaciones. Como destaca el participante (ID17) del rubro de la construccidn, a través de
esta forma de trabajo no habria una posibilidad real de sostenimiento en su futuro debido a
la gran inversidon econdmica que se requiere para ponerlo en marcha. Ante la imposibilidad
de contar con el capital suficiente para armar su propia empresa, el convertirse en capataz
para ensefiar a otros el oficio es la posibilidad que mds lo motiva. Para esto declara estar
dispuesto a aprender y capacitarse en todo lo que sea necesario.

P: No, hay que tener lucas para eso, minimo hay que tener 30 millones para hacer una
empresa particular, hay que tener las redes sociales, contrato, todas las cosas.

(...)
I: éY qué tienes que hacer para llegar a ser capataz?
P: Aprender todo, ser especifico de todo lo que se sabe en la construccion, responsabilidad, y
aprender, siempre aprender mds.
(ID17, hombre, 42 afios, construccion M1)

En el caso de mujeres con baja calificacion y bajas expectativas del futuro, ellas no
mencionan el autoempleo como una alternativa (ID1, ID3, ID5, ID20). Sus prioridades
apuntan a mejorar sus condiciones laborales inmediatas tales como horarios (de lunes a
viernes diurno), lugar de trabajo (cerca del hogar), estabilidad laboral o incrementar
ingresos fijos. Solo para una participante mujer el autoempleo constituye un plan de vida a
corto plazo, el cual la motiva y la tiene constantemente planificando las etapas de este
proyecto. En concreto, esta vendedora del sector del retail (ID19) ya estuvo buscando un
lugar para comprar e instalar una botilleria. Sin embargo, las cosas no resultaron como ellay
su marido esperaban, por lo que decidieron esperar un tiempo mas para implementar este
tipo de estrategia. Hoy se encuentra con su marido en plena ejecucion de este plan: él se ha
ido a EE.UU. para trabajar y ahorrar dinero y ella continda desempefidndose en su actual
lugar de trabajo. Su objetivo es que cuando su marido vuelva, instalaran su negocio en
Valparaiso (en el tiempo transcurrido entre la primera y segunda entrevista se realizo este
viaje).

Mira, tengo ganas de tener, pucha, puede ser una botilleria. Me gustaria una botilleria o un

negocio GSI', pero que sea mio. Por eso tenemos planes con mi esposo de que si él seva a

Estados Unidos, va a juntar plata y vamos a tener nuestro propio negocio.
(ID19, mujer, 35 afios, vendedora retail)

En conclusion, el autoempleo constituye dentro de los casos estudiados una estrategia de
permanencia y movilidad laboral que esta presente en el imaginario colectivo. Sin embargo,
ésta no ha constituido ni pareciera ser considerada como una estrategia laboral que se
implementaria de manera generalizada a futuro dado los limites y riesgos asociados a dicha
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estrategia laboral, dentro de los cuales destaca el capital financiero requerido y los ingresos
inestables asociados a dicha estrategia. Sin embargo, en sectores econdmicos donde el
autoempleo tiene una larga tradicion, como es el caso del sector de la construccién, este
tipo de estrategia suele alcanzar una mayor presencia en la medida en que las habilidades y
conocimientos asociados al oficio permiten desarrollar trabajos paralelos y el ejercicio
mismo de este oficio supone el autoempleo como estrategia laboral basica.

iv) Las redes sociales: recurso base de las estrategias de permanencia y movilidad laboral

Las redes sociales, especificamente los vinculos familiares y extra-familiares constituyen un
recurso fundamental de la vida econémica y laboral de las personas (Granovetter, 1995;
Portes, 1998). En efecto, los lazos familiares, laborales y de amistad, asi como también los
vinculos con personas ubicadas en posiciones de poder dentro del mercado laboral
constituyen un recurso fundamental en todas las estrategias de permanencia y movilidad
laboral estudiadas. Por esta razén, se destacan a continuacién el tipo de vinculos sociales
qgue las personas estudiadas han utilizado para movilizarse y permanecer en el mercado
laboral.

Los vinculos familiares constituyen un tipo de vinculo social que cumplen un rol
fundamental para la participacion, permanencia y movilidad de las personas en el mercado
laboral, en especial en el inicio de su trayectoria laboral. Concretamente, varios de los casos
estudiados indican que el ingreso al mercado laboral ocurre al alero de sus vinculos
familiares. La relevancia de este vinculo puede ser tal que incluso le permite a la persona
comenzar a participar en el mercado laboral sin tener un determinado expertise en su
primer trabajo. Este fue, por ejemplo, el caso de ID9.

P: Empecé chica, empecé trabajando en una panaderia.
I: Ya.
P: Pesabamos el pan y lo entregabamos al cliente.
I: OK. Y ahi mds o menos, ¢ qué edad tenia usted?
pP:17..
(...) No, trabaja un hermano, mi hermano trabajaba ahi, entregaba el pan, de las diferentes,
de las mismas panaderias, lo trasladaba cuando faltaba.
I: Ah, él lo repartia.
P: Claro. Entonces él me iba a dejar alla, me iba a buscar. Teniamos esa posibilidad por ser
hermanos.
(ID9, mujer, 43 afios, cocinera)

Un segundo tipo de vinculo social que permite ingresar, movilizarse y permanecer en el
mercado del trabajo son los vinculos extra-familiares, especificamente los vinculos de
amistad. Mediante este tipo de vinculo las personas logran informarse sobre las
oportunidades laborales e incluso poder acceder a quien seleccionara a la persona para el
puesto de trabajo. Este fue el caso de ID1, quien pudo movilizarse hacia un nuevo empleo
gracias al contacto establecido por una amiga.
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I: ¢Y como llegaste a este sequndo trabajo?

P: Porque yo tenia una amiga ahi donde quebro la fdbrica. Ella me llaméd para ir a este

trabajo.

I: Ella te llama.

P: Si, dijo que yo era planchadora y era mentira.

I: jAh!

P: Y tuve que llegar de planchadora y hacer lo que me mandaran, si es que no quedaba otra.
(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

Por ultimo, la movilidad y la permanencia en el mercado laboral puede lograrse a través del
vinculo con una persona conocida. Esta puede ofrecer un vinculo directo a un nuevo empleo
o intermediar para acceder a éste. La utilizacion de este tipo de vinculos se pueden
reconocer, por ejemplo, en los casos de una entrevistada (GD sesidén 8, grupo 6) y un
entrevistado (ID16).

Antes trabajé de garzona aqui en el Mall Panordmico y conoci a un tipo ahi en el café. Nos

hicimos amigos, iba siempre, un gallo adulto, buena onda, yo le contaba mi historia. Era un

argentino que vive en Israel, que venia a montar una empresa y me ofrecio trabajo y yo como

que estaba dudosa, serd o no y bueno. Ya lo conocia hace como un afio. Hasta que acepté el
trabajo, me cambié de ahi'y segui con él.

(Mujer, GD sesion 8, grupo 6, mujeres 30-37 afios, nivel educacional superior, tramo

salarial medio)

I: éPero aqui estd en la misma empresa o no? ¢ De ayudante y de maestro?

P: No. He trabajo en un sin numero de empresas. En lo que son subcontratos uuuh, ahi si que
los lapsos son super cortos. Estoy hablando de tres meses en una empresa, 4 meses en otro.
Entonces no, no ahi, si que en ese tiempo ya han pasado montones de empresas, montones.

I: ¢Y como lo hacia para cambiarse de una empresa a otra?

P: Son contactos telefonicos.

I: Ah ya.

P: Contactos telefonicos. Una persona te puede dar un numero. Tu llamai, “sabis que soy
maestro tabiquero ¢Tu tienes trabajo?”, “Si ven el lunes, preséntate acd” y eso y eso hacia

yo.
(ID16, hombre, 40 afios, construccion M1)

Los resultados acd presentados son coincidentes con estudios previos para el caso de la
sociedad chilena (Barozet, 2006; PNUD 2004, 2009), en donde el capital social y la cadena de
favores resultantes o “pituto” es considerado por las personas como uno de los principales
recursos de los individuos en el mercado laboral chileno. Aquel recurso que puede, por un
lado, favorecer la permanencia y movilidad laboral, puede, por otro lado, generar también
condiciones especialmente desiguales al respecto. Como destaca una persona estudiada, la
percepcidn subjetiva de dicho recurso tiende a ser ambigua: mientras algunas personas
cuentan con el capital social necesario para poder participar adecuadamente en el mercado
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laboral, la ausencia de dicho recurso presentaria restricciones y situaria a la poblaciéon
restante en una situacidn de desventaja que tenderia a reproducir el orden social existente.

M: Con pituto, los buenos trabajos se consiguen por amistades, nada mds y por ejemplo hay
gente que sale de X (una organizacion del Estado) con buena plata y después tienen trabajo
en otro lado y no le dan el pase a una persona que se recibe recién. No estoy de acuerdo con
eso.

(GD, sesion 2, grupo mixto 38-45 afios, nivel educacional superior, tramo salarial medio)

Cabe sefialar que del relato de los participantes no se menciona como estrategia de
permanencia ni movilidad en el mercado laboral la formacién o participacion en
organizaciones colectivas de trabajo (por ejemplo, sindicatos intra o inter-empresas). Dicho
resultado se entiende en el contexto de una sociedad en la que, a partir de la sistematica
represion a los/as dirigentes/as sindicales y el no reconocimiento de los derechos colectivos
del trabajo durante la dictadura militar (1973-1989), el movimiento sindical ha
experimentado un alto nivel de fragmentacién (Barrera, 1994, 1998; OIT, 1998; Direccion
del Trabajo, 2012, 2009). Al respecto, solo un participante relaté excepcionalmente que se
organiza con familiares que trabajan todos en la construccién para trabajar en conjunto y
lograr mejores condiciones salariales (ID15).

De a poco por lo mismo, primero estaba mi papd, yo dejé de estudiar “ya —me dijo- gratis no
vai a estar en la casa, asi que vamos a trabajar” y me puse a trabajar. Después con el tiempo
caydé un hermano mio que viene después de mi, porque también necesitaba trabajar.
Después otro hermano. Con ese hermano cayd otro primo y después cayo el otro primo, pero
asi en distintos afios. Entonces ahi fuimos ensefidndole el trabajo y todo el cuento y como
somos familia nos fuimos afiatando entre nosotros y logrando un equipo para poder exigir
plata, un equipo bueno.

(ID15, hombre, 33 afios, maestro primera enfierrador)

En conclusién, el sentido negativo que usualmente tiene el trabajo para los sujetos
estudiados se expresa en la construccidén de estrategias laborales que buscarian redefinir las
condiciones en el marco de las cuales dichas percepciones se construyen. Al respecto, las
estrategias de permanencia y movilidad laboral acd presentadas dan cuenta de un conjunto
de factores subjetivamente relevantes que las personas buscan ir interrelacionando y
armonizando entre si a lo largo de su trayectoria laboral para lograr un mayor nivel de
bienestar. El despliegue de una estrategia u otra varia, como se planteara en la presentacion
y el andlisis de los tipos de trayectorias laborales, desde légicas de participacién laboral
diversas estructuradas a partir de un conjunto de categorias sociales determinantes de la
desigualdad social en Chile.
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Tipos de trayectorias laborales y factores que intervienen en su desarrollo

Para el caso de Chile, se han construido escasas tipologias relativas a las trayectorias
laborales en el contexto de los actuales procesos de reestructuracién productiva. Al
respecto, destaca el estudio CEPAL (2005) y De la Lastra y Campusano (2006) , el cual abarcé
a personas de 30 a 40 afos de edad, de distinta condicion socio-econdmica, educacional y
ocupacional, y residentes en la ciudad de Santiago. A partir de informacién cualitativa y
cuantitativa, este estudio plantea que las trayectorias laborales de los adultos-jovenes en
Santiago pueden ser agrupadas en tres tipos de trayectorias laborales: a) Trayectoria
ascendente con aumento de ingreso y cargo, b) Trayectoria ascendente solamente con
aumento de ingreso, y c) Trayectoria descendente: disminucién del ingreso. Adicionalmente,
destaca un tipo de trayectoria de tipo plana, en la cual no habria variacion ni en el ingreso ni
en la ocupacion, trayectoria que finalmente es agrupada dentro del tipo trayectoria
descendente. En consecuencia, esta tipologia entrega informacion relevante en la variacion
de las trayectorias laborales segun sus fluctuaciones salariales y ocupacionales. Al respecto,
plantea que cada tipo de trayectoria laboral representaria a un segmento especifico dentro
del mercado laboral: la trayectoria ascendente seria caracteristica principalmente de fuerza
de trabajo masculina profesional, la cual tendria ademas una relativa baja movilidad laboral
externa; la trayectoria ascendente solamente con aumento de ingreso corresponderia
principalmente a fuerza de trabajo femenina, soltera y con mayor presencia de despidos;
por ultimo, la trayectoria descendente corresponderia a fuerza de trabajo femenina y
masculina con Educacidon Media que tiende a no trabajar en lo que estudid o dreas y puestos
de trabajo previos.

El estudio de Mauro y Yafiez (2005) realiza también un aporte significativo a la construccion
de tipologias laborales en Chile. A diferencia del estudio anterior, se clasifican aca las
trayectorias laborales utilizando como criterios de distincién el nimero de empleos por
persona y los cambios en la condicion de actividad —ocupacién, desocupacidn, inactividad
econdmica— en un periodo de diez afos. Mediante este analisis de tipo cuantitativo, se
identifican dos tipos de trayectorias laborales: las trayectorias laborales continuas y las
trayectorias laborales discontinuas. “Las trayectorias laborales continuas son las de aquellas
personas que durante los diez afios analizados estuvieron siempre ocupadas y no
efectuaron ningun cambio de condicidn de actividad. Las trayectorias laborales continuas se
dividieron en dos subtipos: las trayectorias laborales continuas estables (TCE), que
comprenden a las personas que tuvieron un solo empleo durante todo el periodo estudiado,
y las trayectorias laborales continuas inestables (TCl), que abarcan a las personas que
siempre estuvieron ocupadas, pero tuvieron mds de un empleo. Las trayectorias laborales
discontinuas corresponden a las personas que cambiaron de condicion de actividad; vale
decir, transitaron entre situaciones de ocupacidn, desocupacion e inactividad. A estos
transitos se sumaron generalmente también cambios entre diferentes empleos” (Mauro y
Yanez, 2005: 15-16). Esta tipologia permite dar cuenta de las diferentes formas de movilidad
laboral en el mercado laboral chileno y su manifestacidn en el empleo y en la condicién de
actividad. Al respecto se concluye que las trayectorias laborales estudiadas son “inestables y
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discontinuas” (ibid: 18), especialmente en el caso de la fuerza de trabajo femenina y joven.
En el caso de las personas afiliadas al sistema previsional, esta situacién tiene finalmente un
impacto negativo sobre la situacion previsional de las personas afiliadas producto de sus
lagunas previsionales. En consecuencia, la inestabilidad laboral tendria no solo
consecuencias negativas en la realidad material presente, sino que también futura de las
personas.

El presente estudio busca hacer una contribucidon a los estudios y la construccidon de
tipologias de trayectorias laborales en Chile. Como se indicé anteriormente, el objetivo
general de esta investigacion es reconstruir, desde la perspectiva de las personas
pertenecientes a la clase media-baja, los tipos de trayectorias laborales que caracterizan la
participacién laboral de este segmento e identificar los factores que inciden en el desarrollo
de trayectorias laborales diferenciadas.

De acuerdo a este objetivo, se ha desarrollado una tipologia que representa las distintas
trayectorias laborales de la clase media-baja en Chile. La elaboracion de esta tipologia se
llevd a cabo a partir de la reconstruccién de las entrevistas individuales y las entrevistas
biografico-narrativas realizadas en el marco de este proyecto (ver tabla resumen con la
caracterizacién de cada tipo de trayectoria al final de esta seccién). Cada tipo de trayectoria
laboral aborda distintas dimensiones, indicando sus caracteristicas, condiciones laborales,
estructura temporal y espacial, estrategias y tacticas, y la valoracién que los sujetos hacen
de su trayectoria. El andlisis contiene un detalle explicativo de cada categoria y dimension
abordada, integrando citas de las y los entrevistados/as.

La légica que sostiene esta tipologia se basa en la consideracion de un conjunto de
categorias acordados previamente con el equipo PNUD. Estos incluyen las condiciones
laborales, estructura temporal y espacial, estrategias y tacticas, valoraciones respecto a la
trayectoria laboral y el significado que los sujetos le otorgan a ésta. Junto con la
consideracion de dichas categorias, las narraciones de las personas entrevistadas
constituyeron un material fundamental tanto para el andlisis de dichas categorias como
para la configuracién de categorias nuevas (formacion inductiva y deductiva de categorias).
Por ultimo, cabe tener presente que el material recogido fue analizado tanto intra-caso
como inter-caso de manera tal de poder ir validando cada una de los tipos de trayectorias
laborales construidas. Finalmente, la tipologia de trayectorias laborales elaborada esta
conformada por cuatro tipos de trayectorias laborales:

1) Trayectoria subordinada

)
2) Trayectoria especializacion en el hacer
3) Trayectoria escalamiento

)

4) Trayectoria circular
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1) TRAYECTORIA SUBORDINADA

La trayectoria laboral subordinada se caracteriza por desempefiar principalmente
actividades de aseo y ornato. Este grupo estd conformado por mujeres jefas de hogar de
baja escolaridad, sin estudios superiores ni capacitaciones formales. Sus opciones de trabajo
remunerado estdn supeditadas a la locacion (lugar de trabajo ubicado en su comuna, cerca
del hogar e idealmente de acceso a pie) y el horario, debido a los roles de cuidado que
deben desempefiar. Muchas de estas mujeres han sido madres a temprana edad, por lo que
estan a cargo de sus hijos/as y/o nietos/as. La edad de este grupo varia entre 37 y 43 afios.
Ejemplos de este tipo de trayectoria son las participantes ID1, ID3, ID8, 1D9.”

Las ocupaciones actuales de las personas entrevistadas en esta trayectoria son: aseo en una
municipalidad (ID1), aseo de buses (ID3), fiscalizadora de buses del Transantiago (ID8) y
cocinera en un jardin infantil (ID9).

Las condiciones laborales de la trayectoria subordinada se caracterizan por no tener
contrato o tener un contrato a plazo fijo con una empresa subcontratista. En consecuencia,
no tienen vacaciones pagadas. Las jornadas laborales suelen ser extensas, con horarios
“atipicos”, tales como turnos de noche, fines de semana, entre otras. Respecto a dichas
condiciones laborales, los ingresos percibidos se ubican en torno al sueldo minimo y su
ingreso es el principal dentro de su grupo familiar. Este sueldo es escaso para cubrir las
necesidades bdsicas, especialmente considerando que todos los casos estudiados son
mujeres jefas de hogar que tienen mas de un/a hijo/a y en muchos casos sustentan también
a nietos/as. Su evolucidn salarial es plana e incluso en ocasiones se percibe a la baja.

I: En el fondo usted ha visto que su salario ha ido aumentando...
P: Bajando.
I: ¢Como lo ve usted, que sube, que baja, que permanece igual?
P: Que permanece igual po, no sé yo encuentro que usted, bueno yo soy mala para sacar
cuentas igual, pero si usted me saca cuentas cuando yo hacia el aseo en la casa particular,
imaginese que trabajaba lunes, miércoles y viernes y eran 7 mil pesos, mds que a uno le
daban ¢écudnto le daban por locomocion? No me acuerdo, no me acuerdo cudnto me daban
por el pasaje. Saque la cuenta de todo el mes cudnto sacaba.

(ID8, mujer, 38 afios, fiscalizadora de buses)

Mira, gano 220, de los 220 me descuentan, me sacan para las imposiciones, vivo como 180 y
tanto, no se puede pedir mds, si el sueldo minimo son 210, no se hace mucho. Es que de
verdad la plata no alcanza para nada, para nada, para nada. Yo tengo una hija estudiando,
imaginate ahora que hay buscarle colegio tengo que pagar 25 mil pesos mensuales. El papd
no la ayuda, tuve que demandarlo.

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

7 La segunda entrevista (relato de vida) para profundizar caracteristicas este tipo de trayectoria y
corroborar diferencias con otras trayectorias se realizé con la participante ID1.
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Los sujetos que construyen este tipo de trayectorias laborales suelen percibir sus

condiciones de trabajo como una situacidén de “abuso laboral” por sus precarias condiciones
laborales y el maltrato en los lugares de trabajo. Dicha situacion pareciera verse reforzada

por el hecho de que varias de estas trabajadoras no conocen sus derechos laborales.

P: Si, si habia contrato y todo, pero sabis, te digo algo, yo no sabia ni una de esas cuestiones,
nada, nada. Incluso cuando yo me retiré de ahi, pa’ los tres afios de servicio que di,
preguntame cdmo me pagaron, ni... fue una mugre de plata que recibi.
I: ¢En serio?
P: iTe lo juro! Porque no sabia los sistemas laborales, nada. Claro me pagaban semanal a mi.
I:(...) étienes contrato? O como es...
P: Es que yo le trabajo a una empresa interna. Entonces esta empresa... (...) Son por obra de
faena, ellos no pueden hacer... segun ellos, ellos ganan una licitacion, ya, supén una licitacion
de 4 afios, suponte y a nosotros no nos hacen ese contrato. Eso nos dicen ellos, nos hacen por
ser, supone, nos hacen por 6 meses.
I: A ti te hacen por 6 meses y después otra vez por 6 meses, asi.
P: Claro
(...) Me hicieron un anexo de contrato. Claro, o sea, tenian que habernos finiquitado ahora en
octubre. Y a mi no me finiquitaron, me hicieron un anexo de contrato.
I: ¢Qué seria como una continuacion hasta cudndo?
P: Hasta este otro afio, hasta junio creo que seria. Pero a lo que voy yo es que no sé si acaso
voy a tener vacaciones, no sé nada de eso, si es que vacaciones no me tomo como hace 8
afios, trabajo...

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

I: Oye, y cuando tu me decias que te tiene choreada el maltrato en tu trabajo actual, lo de los
buses ¢Qué cosa es la que mds te molesta?
P: Lo que pasa es que ellos se creen superior, la Yolanda, la sefiora Yolanda nooo, se creen
como superior a uno y esa cuestion no, yo para mi, para mi son toda la gente igual, incluso
ahora creo que llega hasta febrero esta cuestion y cierran el contrato por lo mismo, porque
han tenido muchos reclamos.
I: éY reclamos por parte de quién?
P: De Alsacia y todo, por ejemplo, el mismo, estos gallos como se llaman, de seguridad que
ven ellos que dicen que lo estdn embarrando en la hora, no son tratos de formar a la gente y
ellos exigen y exigen y exigen, por ejemplo, tienen que estar 20 personas en el patio, y no hay
20 personas, somos cudntos, somos 6 mujeres trabajando haciendo aseo, y un aguatero, un
limpiavidrios, que ayer no fue asi que sacaron a una de la linea, y hay que hacer igual los
buses, hicimos mds buses no mds. Y las personas que haigan hay que terminarlo igual, si o si.
(ID3, mujer, 37 afios, aseo de buses)

Las iniciativas de multiempleo o “pololos” suelen ser implementadas para aumentar el
ingreso familiar, ya sea en forma paralela al trabajo formal, en periodos de menos ingresos
o de crianza cuando no se han percibido ingresos regularmente.
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I: 'Y hay otras personas que a veces pueden hacer otra pega paralela, u otras cosas asi, étu
has hecho algo?
P: Mira, étrabajar asi pa otros lados?
I: Si
P:(...) No, el dia domingo. (...) Si, semana por medio.
I: O sea trabajas de lunes a sabado en la municipalidad de la Florida, o de lunes a viernes?
P: No, de lunes a sabado.
I: ¢Y el domingo estds trabajando dénde?
P: En la comuna del Bosque.
(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

I: ¢Y cudnto tiempo estuviste cuidando a tus hijos?
P: El Javier tenia como 8 afios.
I: Hasta los 8 afios.
P: Si, 9 la Marlen, pero igual hacia pololos por ahi, lo que me saliera. De repente iba a
planchar, a pesar de que no me gusta planchar, iba a planchar, lo que me saliera.
(ID3, mujer, 37 afios, aseo de buses)

Las tareas de cuidado y el trabajo remunerado suelen ser los ejes estructuradores del
tiempo y espacio de este tipo de trayectoria laboral. El desarrollo de las acciones
concernientes a dichas tareas debe desplegarse de manera parcelada y secuencial, dada la
progresiva division funcional de las esferas de la vida en el marco del proceso de
modernizacion de la sociedad chilena. Los espacios y tiempos resultantes para el desarrollo
de las tareas productivas y reproductivas por parte de un mismo individuo son percibidos
subjetivamente como una tension, dado el caracter sincrénico que tiene la construccién de
la vida cotidiana (véase al respecto Jurczyk y Rerrich, 1993; Schier y Jurczyk, 2007). En
consecuencia, este tipo de trayectoria se va desplegando a partir de la busqueda de un
traslape o logro de una mayor cercania de los espacios productivos y reproductivos en
orden a alcanzar también un mayor control sobre ambos tiempos y espacios. Esto, porque la
participacién laboral de estas mujeres no es entendida por ellas mismas ni por su entorno
como un acto de despliegue de su individualidad. Por el contrario, aquélla se enmarca
dentro del orden tradicional de género y con ello, puede ser entendida como parte del
proceso de “individualizacion controlada” (Beyer, 1987) o “dividida” (Diezinger, 1991),
donde mujeres provenientes de sectores medios-bajos y bajos participan laboralmente,
pero su existencia material y la conformaciéon de su identidad a partir de sus propias
expectativas es precaria al estar todavia fuertemente vinculada a su rol reproductivo y con
ello, a las expectativas y los tiempos sociales de la reproduccién. Se mantiene asi su posicion
de dependencia (Diezinger, 1991) con su pareja, el padre de sus hijos/as, su familia de
origen o el Estado.

P: A ver, ahi trabajé hasta los... 18, 19, si hasta los 19 afios.
I: Ya.

P: Ahi nacié mi hijo.

I: éAhi nacid su hijo?

57



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

P: Si.
I: OK.
P: Ahi dejé de trabajar harto tiempo.
(ID9, mujer, 43 afios, cocinera)

P: ... después dejé de trabajar en todo eso, después trabajé, después cuando trabajé de
vendedora y en la Ruta 68 me parece que ahi quedé embaraza de mi hija y no trabajé
durante 3 o 4 afios y fue cuando empecé a trabajar acd.
I: 'Y esos 3 0 4 afios que usted dice que no trabajo éno trabajé en nada de nada de nada?
P: En nada de nada de nada y me dediqué a puro cuidar a mi hija.

(ID8, mujer, 38 afos, fiscalizadora de buses)

I: éY cudl es tu horario? ¢ Cdmo son las condiciones?
P: Puro de tarde (...) De 4 a 12.
I: De la noche.
P: Si, de 4 de la tarde a 12 de la noche.
I: Ya. (Y te acomoda a ti eso?
P: Si, porque la cuida ella [refiriéndose al bebé] y después llega mi otra hija y la ve a ella.
(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

El cardcter intermitente y con ello, precario de la participacion laboral femenina fue
registrado en este proyecto no solo a través de las narraciones de los sujetos estudiados,
sino que por medio del desarrollo de biogramas. Al respecto, el lenguaje simbdlico presente
en la trayectoria subordinada suele dar cuenta de momentos de participacion laboral
variables en su duracion y frecuentemente no vinculados entre si. Como lo muestra el caso
de ID3, los momentos de participacién laboral se gestan a partir de posibilidades laborales
emergentes, las que se entrecruzan con hitos biograficos relevantes. Asi lo representa en su
biograma a continuacion.
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El espacio que estructura las acciones de este tipo de trayectoria subordinada es
principalmente el espacio de la ciudad, especificamente Santiago (todos los casos referidos
a la trayectoria subordinada corresponden a Santiago; otros tipos de trayectoria incluyen
casos de la RM y V region). Dicho espacio es percibido como dificiimente
controlable/manejable por los propios sujetos, especialmente en relaciéon a otros dos
espacios: el hogar y el trabajo remunerado. Esto, debido a que la ciudad es vivida como un
espacio que dificulta la conciliacidn entre acciones laborales y de cuidado por sus grandes
distancias y un sistema de transporte publico deficiente. Al respecto, las narraciones dan
cuenta de las acciones que los sujetos emprenden para controlar dicho espacio a partir de
su delimitacion (Jurczyk, 1998, 2013; Jurczyk et al., 2009). Dichas acciones buscan reducir los
limites que suelen existir para relacionar hogar y el lugar de trabajo (remunerado)
haciéndolo mas manejable por los sujetos. Una modalidad adaptativa habitualmente
utilizada dentro de este tipo de trayectoria para lograr dicho objetivo es reducir el espacio
en que cotidianamente las personas despliegan sus acciones mediante un trabajo
remunerado ubicado en la cercania de su hogar. Dicha estrategia es implementada pese a
que esto puede llegar a reducir sus posibilidades potenciales de mejoramiento de sus
condiciones de trabajo.

Y lo que pasa es que yo aguanté, en qué sentido, porque estaba cerca de mi casa ime
demoro cudnto? 2 minutos y me venia almorzar aqui a mi casa y ya. Entonces yo por eso
aguantaba estar en ese trabajo y después ya cuando no gand la licitacion la sefiora que era
mi jefa, me despidieron, me despidieron y ahi fue que entré a trabajar al Transantiago.

(ID8, mujer, 38 afios, fiscalizadora de buses)
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I: ¢Y donde te queda esto de los buses?
P: Aqui, terminando el Parque del Recuerdo, al lado.
I: Ah, te queda bien cerca de acd.
P: Si, es que yo la ultima vez que trabajé estuve trabajando, cudnto, casi un mes, fue en
Panamericana, fue para el terremoto y ahi dije nunca mds trabajo lejos. Ahi si ganaba plata,
pero jno!

(ID3, mujer, 37 afos, aseo de buses)

Caminando muchas veces y a veces esperaba la micro si salia muy cansada. (...) Yo caminaba
por el hecho que la micro se demora mucho en pasar. Y entre que esperaba la micro tanto
que estaba paradita llegaba a mi casa...

(ID9, mujer, 43 afios, cocinera)

La permanencia y movilidad laboral en este tipo de trayectoria laboral estd entonces
estructurada en gran medida por la locacidn. Dicho factor no solo es destacado en las
narraciones de las entrevistadas, sino que también en sus biogramas. Es asi como en el
biograma de una participante representativa de esta trayectoria subordinada (ID1) se
grafican cada uno de los lugares en los cuales ha trabajado y no, por ejemplo, las funciones
por ella alli realizadas.

La reduccion de los espacios de accidon es también una estrategia orientada a incrementar
los ingresos relativos en el marco de la trayectoria subordinada. Especificamente, se intenta
evitar el costo del transporte hacia y desde el trabajo en orden a que éste no afecte sus ya
bajos ingresos. Esto, porque el costo del transporte puede llegar incluso a afectar sus
posibilidades de permanencia en el mercado laboral. Cuando no es posible reducir dicho
costo a través de un cambio en la locacion, puede surgir como estrategia el no pago de los
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costos de transporte pese a su uso. De acuerdo a Bohnisch (1997), pese a que dicha
estrategia puede implicar una vulneracién de las normas sociales, ésta busca asegurar,
desde el punto de vista biografico, la integracién de las personas tanto al mercado laboral
como a la sociedad.

I: Para ti, écudles son las mayores dificultades que has tenido para trabajar?

P: La mayor dificultad ha sido la plata de la locomocién, que no alcanza (...) Queda cerca,
pero la locomocidn es mala de aqui a donde trabajo yo. Las micros pasan cada media hora,
un cuarto de hora. Colectivo no tomo, porque... A veces no tienes plata en la tarjeta y pasas
no mds. O sea, yo todo el tiempo no lo hago, pero muchas veces cuando me quedo corta,
tengo que hacerlo, pasar no mds, "permiso”. O paso la tarjeta y rojo, qué atroz.

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

Respecto de las oportunidades laborales a las que acceden las personas, en la trayectoria
laboral subordinada predomina una orientacion tactica. Estas ofertas laborales
corresponden, en términos generales, a puestos de trabajo vinculados al servicio doméstico,
los servicios de aseo, actividades de recoleccién, ferias y otros, es decir, a experiencias
laborales caracterizadas por periodos de tiempo acotado y bajos niveles de ingreso. Como
resultado de ello, las trayectorias laborales de tipo subordinada no tienen un caracter lineal
o ascendente. Por el contrario, se trata de trayectorias laborales impredecibles, con
entradas y salidas del mercado laboral que dan cuenta de pocos y breves periodos de
estabilidad laboral (3 a 5 afios) originados en la necesidad de conciliar trabajo productivo y
reproductivo asi como en condiciones laborales precarias que no representan un beneficio
subjetivamente relevante para los individuos. En consecuencia, el trabajo biografico que
realizan estas mujeres para poder responder a los mandatos sociales actuales relativos a
una trayectoria laboral normal femenina, es decir, desplegada tanto en la esfera de la
familia como del trabajo remunerado tiende a carecer de un sentido de continuidad vy
coherencia. Este tipo de trayectoria laboral se expresa finalmente en una actitud de
desafeccioén respecto a los vinculos laborales que establecen, tendiendo a ser éstos no solo
inestables y fragiles producto de las condiciones laborales precarias, sino que también por la
subjetividad resultante a partir de éstas.

Entonces, igual para todo lo que trabajaba no era mucha la plata que pagaba este gallo, asi
que opté por irme.
(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipal)

La fragilidad y el caracter tactico de las trayectorias subordinadas se pueden comprender en
el marco de las estructuras de desigualdad producidas en y por el mercado del trabajo.
Como ha sido descrito, las entrevistadas enfrentan condiciones laborales precarias -
inestabilidad laboral, bajos salarios, extensas e intensas jornadas laborales, sin derecho a
vacaciones, entre otros-, que las sitan en una posicién de segregacion ocupacional y social
con estrechos margenes de opciones ocupacionales y negociacidon de las condiciones de
empleo. Como fue destacado en la presentacion introductoria de este informe, las
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condiciones estructurales del mercado del trabajo determinan entonces la capacidad de

|ll

conduccién y control sobre el “rumbo de la propia vida”. Se trata de relaciones altamente

asimétricas que reproducen relaciones de subordinacién social y laboral.

El caracter inestable e indeterminado de estas trayectorias —y por ello trayectorias tacticas®-
se puede analizar entonces desde el angulo de la dinamica del mercado —como expulsién-, o
desde el angulo de la ldgica tactica de los agentes. En el primer caso, nos referimos a los
despidos o desvinculaciones laborales que resuelven las empresas. Frente a ello, se activan
contactos y se aprovechan las ofertas y oportunidades laborales que son susceptibles de
conocer. El segundo dngulo de andlisis permite observar el espacio de decisién propio -
cuando este es posible-, y en consecuencia los tipos de coordenadas y criterios que operan
en los desplazamientos laborales. Se puede comprender asi el tipo de “cuentas” que los
agentes estructuran en el espacio que queda enmarcado/delimitado por las condiciones de
desigualdad del mercado laboral. Estas condiciones obligan trayectorias que dibujan
“movimientos brownianos” (De Certeau, 1996), lo que es propiamente una caracteristica del
hacer tactico. Es importante recordar que la tactica es una accién calculada que se
especifica a partir de la ausencia de un lugar propio y corresponde a un arte del débil (ibid.).
En tal sentido, lo relevante en la comprensidon del cardcter tactico de la trayectoria
subordinada se encuentra en lo que queda integrado en el calculo de la accién.

La discursividad que mejor expresa este enmarcamiento de la accion tactica es el concepto
de abuso laboral. Este ha adquirido relevancia publica en los Gltimos afios, debido a que ha
logrado sintetizar las diversas experiencias de desigualdad y malestar que enfrenta la
sociedad chilena contemporanea.

...pero aunque uno no crea y uno no sabe las leyes del trabajo, abusan de ti. Entonces con los
afios vai aprendiendo todo eso y se ha visto mds, porque se ha visto, ya no hay tanto abuso
é¢me entendis?

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipal)

La expresion de abuso resume e integra dos elementos significativos. En primer lugar,
expresa la condicién de subordinacién y explotacion vivida por las entrevistadas, la cual se
ve también reforzada por su desconocimiento de las leyes laborales y el escaso
reconocimiento social alcanzado en relacion a su trabajo remunerado. En segundo lugar y
corolario de lo anterior, las enfrenta a su condicion de objeto, de fuerza de trabajo
desechable. Resulta interesante recordar que la etimologia de abuso esta relacionada con la
raiz de uso, de la cual también derivan los conceptos de usura y usufructo. Los objetos son
susceptibles de usar para que cumplan la funcién para la que estdn disefiados. Su vida util

8 La tactica “no dispone de una base donde capitalizar sus ventajas, preparar sus expansiones y
asegurar una independencia en relacién con sus circunstancias. (...) la tactica depende del tiempo,
atenta a <coger al vuelo> las posibilidades de provecho. Lo que gana no lo conserva. Necesita
constantemente jugar con los acontecimientos para hacer de ellos <ocasiones>. Sin cesar, el débil
debe sacar provecho de fuerzas que le resultan ajenas. Lo hace en momentos oportunos en que
combina elementos heterogéneos, pero su sintesis intelectual tiene como forma no un discurso, sino
la decisién misma, acto y manera de <aprovechar> la ocasién” (De Certeau, 1996: L).
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posibilita un usufructo, una ganancia que se obtiene hasta que la utilidad del objeto se
desgasta o entra en desuso. El discurso social integra en el término abuso tres experiencias
de subordinacién de un individuo por parte de otro individuo o de un individuo por parte de
un determinado orden social: a) condiciones laborales que favorecen relaciones de
explotacién en el mercado del trabajo, b) practicas laborales de maltrato, y c) condiciones
asimétricas de poder que dificultan la transformacidn de dichas experiencias de
subordinacidn (véase al respecto Marx, 1867/1999).

Desde este punto de vista, en el caracter tactico de las trayectorias laborales subordinadas
se ha integrado una expectativa de funcionamiento de las condiciones laborales que
favorece la posibilidad de ser objeto de “abuso” en cualquiera de las modalidades
destacadas. Las expectativas son esquemas que hacen referencia a lo conocido, anticipan lo
gue puede ser posible y atribuyen una condiciéon de causalidad a la estructura que las
sostiene. La calculabilidad social solo puede operar en el marco de este tipo de estructuras.
En este caso, la experiencia social aprende y sabe —“ha sacado la cuenta”- que el mercado
laboral abusa y expulsa y que las posibilidades de modificar estas condiciones son estrechas.
En la cuenta se internaliza que los costos son altos y las retribuciones son bajas —en
términos de ingresos-. Se trata de creencias socialmente estructuradas relativas al
funcionamiento del mercado laboral que se confirman y reproducen a partir de los costos
que se experimentan cotidianamente. La des-estandarizacién de estas trayectorias
laborales, caracterizadas por recorridos inestables y desarrollos poco predictibles son, desde
este angulo de analisis, acciones calculadas y con ello, predecibles. Su consistencia se
aprecia cuando se trata de decisiones —abandono temporal del empleo o el mercado del
trabajo y/o transiciones y cambios de empleo- cuyo propdsito es la proteccién frente al
abuso: es un movimiento evitativo, que apuesta por condiciones algo mas favorables frente
a condiciones explicita y generalizadamente desiguales. Poco se pierde, algo se gana. El
marco social —y juridico- que permite relaciones laborales abusivas excluye la posibilidad de
una potencial relacién simétrica en las reglas de intercambio, por lo que excluye la
posibilidad de optar y decidir por criterios estrictamente econdmicos, ya que los margenes
de mejoramiento de los ingresos son limitados. Frente a ello, los resultados de la
investigacion han permitido identificar que en las decisiones de esta trayectoria se integran
criterios que consideran otros beneficios y costos. La permanencia y desplazamientos en los
empleos dependen de decisiones que integran criterios relativos a: a) condiciones laborales
-respeto de derechos laborales como jornadas, horarios y dias festivos-; b) relaciones socio-
laborales —trato de los jefes, clima laboral-, c) exigencias relacionadas con el tipo de trabajo
— nivel de sacrificio que exige la actividad-, entre otros.

Claro y a veces incluso nos estaban obligando que fuésemos para el 24 [de diciembre]. “No
importa que me echen”, yo dije, “yo no voy a ir”. Me llamaron como 4 veces y yo apagué el
teléfono, porque no habia gente y la gente tiene que estar si o si, asi que no. Incluso para el
primero [de enero] yo creo que también voy a alegar. Estaba enojado el otro caballero que
fue. “Que no es posible que toda la gente que hay no pueden ir a trabajar”. Yo dije, por lo
menos es importante para mi para estar con mis hijos y yo no voy a trabajar ese dia.
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Nosotros salimos ese dia el 24 en la mafiana y entramos ayer, el 25 a las 12 un minuto,
porque para ellos es dia jueves y salimos a las 8. Asi que no, son pillos...
(ID3, mujer, 37 afos, aseo de buses)

La inclusion de diversos criterios en la toma de decisiones laborales vuelve [abil la relacién
que las personas estructuran con el trabajo remunerado. La légica tactica de estas
trayectorias implica entonces una permanente disposicion a “aprovechar” la mejor
oportunidad que se presente para mejorar las condiciones laborales no econémicas ya
descritas, asi como para compatibilizar las exigencias del empleo con las otras esferas de la
vida de las personas. En consecuencia, en las decisiones laborales de la trayectoria
subordinada se integran criterios que desbordan los marcos estrictamente laborales —no se
trata Unicamente de decisiones vinculadas a las condiciones laborales-. Esto significa que,
las trayectorias laborales subordinadas no se desarrollan de modo independiente de los
contextos y vinculos sociales que habitan y comprometen a las personas. Como se ha
manifestado a lo largo de este informe, las trayectorias laborales de las mujeres se
despliegan de manera imbricada a su calidad de jefas de hogar, madre y responsables de las
labores domésticas. En consecuencia, consideraciones relativas a la vida familiar y sus
condicionamientos constituyen claves para comprender el tipo de prioridades que se
establecen. Como se sefiald anteriormente, el ejemplo mas caracteristico de ello es el
cuidado de los hijos/as que influye en la relevancia de la proximidad de los empleos.

Si poh, he tratado, pero tampoco puedo dejarlos mucho solos y los chiquillos estdn solos, asi
que me habia gustado por ultimo ver otra pega. (...) Y aparte no la puedo dejar mucho sola a
ella, no puedo dejarla que se vaya sola para afuera. Estd todo el dia encerrada en la pieza,
igual es fome para ella, asi que (...) yo me tendria que levantar aqui ponele 4:20 am, 4:30 am,
tendria que estar aqui a las 5:30 am, entre vestirla a ella, tendria que dejarla como afuera,
asi que no, no me tincd, asi que dije que no podia.

(ID3, mujer, 37 afios, aseo de buses)

P: éPor qué crees que te has quedado en este trabajo 13 afios?
I: Porque es de tarde, puedo ir a las reuniones de mi hija, llego mds tarde.
(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

De este modo, la légica tactica opera también a partir de esquemas de decisién que integran
valores que estan fuera de los marcos que elabora el mercado del trabajo. Estos
corresponden a las externalidades no econdmicas de las exigencias laborales: tiempo para
los hijos, para las relaciones de afecto, para el cuidado y la proteccidn, entre otros. Estos
valores no son cuantificables y su valoracién no es mensurable en términos econémicos,
pero su peso relativo en los esquemas de decision puede determinar el tipo de opciones
que las personas privilegien. Efectivamente, estos constituyen criterios complementarios a
la légica de accidn econdmica, pues estas decisiones vuelven a juntar, a redefinir los limites
de aquello que, desde el punto de vista subjetivo, nunca debid separarse.
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[Me retiré] porque yo no podia ir a trabajar hasta la comuna del Bosque para Lo Espejo...,
porque es demasiado retirado, imaginate, de 4pm a 12, a qué hora llego a mi casa aqui, 1, 2
de la mafiana.

(ID1, mujer, 40 afos, aseo municipal)

Los resultados de la investigacidon nos permite afirmar que la légica tactica de la trayectoria
laboral subordinada opera a partir de un modelo de decisién que integra dos marcos de
referencia. El primero incluye las creencias y expectativas estructuradas respecto del
funcionamiento de la légica del mercado del trabajo, esto es, condiciones laborales
precarias y abusivas que buscan ser evitadas y mdrgenes de mejoramiento de ingresos
acotados que no constituyen, necesariamente, incentivo. El segundo marco de referencia
vincula el conjunto de valores que estructuran las otras esferas de la vida. Hasta donde es
posible observar, estos ultimos tienen un peso relativo importante en las decisiones y
acciones de los agentes aca estudiados, pues internaliza los costos familiares que externaliza
negativamente el mercado laboral.

MERCADO ESFERAS DE
DEL TRABAJO LA VIDA

VIDA FAMILIAR

CUIDADO DE
LOS HlOS

La permanencia y la movilidad en el mercado laboral dentro de este tipo de trayectoria
laboral responden a decisiones que buscan satisfacer dos conjuntos de criterios: a) acotar
los costos de los empleos precarios, limitando las condiciones de explotacién —jornadas
laborales extensas-, y mejorando las condiciones socio-laborales —buen trato-; b) articular o
compatibilizar las exigencias, necesidades y tiempos dedicados a las otras esferas de la vida
y minimizar los efectos negativos que las responsabilidades laborales pueden producir.

Relevante es tener presente que la accidn tactica de la trayectoria subordinada se apoya en
recursos sociales basicos. Acorde con lo planteado por Guzman, Mauro y Araujo (1999) y
Guzman y Mauro (2004), las redes familiares y también las redes de amistades o conocidos
son centrales en este tipo de trayectoria tanto para ingresar al mercado laboral como para
movilizarse dentro de éste. Todas las entrevistadas de esta categoria relatan que han
accedido a un trabajo por vinculacién con un familiar, amigo/a, conocido, vecino/a, etc.
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I: Si claro. Y entonces iba siempre a ese edificio y atendia distintos departamentos.
P: Si, el mismo edificio.
I: Ah, éy como llegd usted a ese lugar?
P: Por una amiga, que trabajaba haciendo eso, que me dijo yo trabajo en diferentes
departamentos, ella hacia dos departamentos en un dia, todos los dias.
(ID9, mujer, 43 afios, cocinera)

I:'Y la del Liceo icomo llegaste para allg?
P: Que tengo... me tiraron con recomendaciones igual, aparte me conocen, las mismas tias de
la Constanza.
I: Ah, porque tu hija va pa allg.
P: iSi poh! Ella me estd ayudando para que me pueda meter ahi. Aparte tengo al director que
me conoce igual. Cualquier problema que tengo voy a hablar con él.

(ID3, mujer, 37 afios, aseo de buses)

I: éPor qué tu mama?
P: Ella me llevo a ese trabajo. Ella es maquinista. Era la que mds sabia.
(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

Al mismo tiempo, las redes familiares, en especial madres y/o hermanas, son recursos
principales para poder conciliar las responsabilidades laborales y familiares y con ello,
permanecer y movilizarse dentro del mercado laboral.

I: ¢Cémo ha sido para ti trabajar y ser mama?
P: Facil me la dieron cuando ellas eran chicas [dos hijas], porque mi mamd me las crio. Me
puse igual irresponsable, yo creia que con dar plata, ella tenia que vérmelas, cridrmelas y
todo. A mi mi mamd me lo dio fdcil. Igual le daba plata a mi mami, pero ella y mis hermanas
me las cuidaron. Asi me la llevaba, trabaja, trabaja, trabaja.

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

I: Ya, ¢Y como lo haces con los nifios, el mds chiquitito? ¢ Te lo ve alguien?
P: Si, mi hija. Mi hija trabaja y después llega y nos acomodamos para verlo. Y tengo a mi
mamd también que me lo ve.

(ID20, mujer, 44 afios, pastelera)

P: Porque me los cuida mi mamd. {(...)
I: ¢Y tu mamd vive acd?
P: Si, vive como a 7 cuadras mds alld de aca. {(...)
I: ¢Y qué edad tiene tu mamdg?
P: Mi mamd tiene como 62, 63 parece, por ahi.
I: ¢Y qué haces si tu mamd tiene que hacer un trdmite o algo asi?
P: Llevdrselos, se los lleva, se los lleva o mi papd, se turnan entre los dos, pero se los lleva,
ahora yo me lo llevo al colegio porque es medio dia no mds, entonces él juega, como él juega
entonces se divierte toda la mafiana jugando, entonces me lo llevo.
(ID12, mujer, 32 afios, asistente de profesoras)
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Dentro del contexto ya descrito, la valoracion que el propio sujeto hace de su trayectoria
laboral es generalmente negativa, es decir, considera que sus condiciones laborales son
precarias y que su trabajo tiene un escaso reconocimiento social. Especificamente, el
trabajo remunerado realizado no es visibilizado tanto por su horario (nocturna o cuando los
“oficinistas” no estan) como por el lugar que ocupan los servicios y tareas de aseo dentro de
la division social del trabajo.

Y cémo le llamo y como le digo ahora, porque dije “ya no quiero ir mds hacer el aseo”, porque
ya estaba aburrida de siempre trabajar haciendo el aseo, de estar sacando caca -disculpe la
palabra-.

(ID8, mujer, 38 afios, fiscalizadora de buses)

P: Ya, es que te digo algo, yo tuve que hacerlo aunque no me gustaba mucho. La vergiienza
me mataba, el sol no me gusta, ya tuve que hacerlo, porque al primer dia me presenté, al
segundo me iban a echar, asi que tuve que hacerlo. Estuve como un afio y medio trabajando
en plazas y todas esas cuestiones.
I: Ya, ¢y como te sentias en ese trabajo?
P: No, no me gusto para nada, aunque igual no se trabaja mucho. Para qué te voy a decirte
algo, mds trabajaban los hombres, pero no, no me gustaba ese trabajo.

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

En cuanto a la valoracién que el mismo sujeto hace respecto a los logros obtenidos a partir
de su trabajo, considera que ha logrado poco o nada como resultado de su esfuerzo y
trabajo de afios: los bienes materiales son insuficientes y las necesidades econdmicas no son
cubiertas.

I: Ana ¢Y qué siente que ha logrado producto de su trabajo?

P: Nada.

I: ¢Nada?

P: No po, no he logrado nada. (...) Si po nada po. Es que a ver yo le podria decirle, yo podria

decir de todo lo que yo he trabajado no he podio juntar plata porque yo podria decirle “yo me

siento orgullosa de haber comprado esa tele” no la he comprado yo, me siento orgullosa de

haber comprado un microondas o una lavadora, no lo he comprado yo.

(ID8, mujer, 38 afios, fiscalizadora de buses)

Dichas percepciones se manifiestan finalmente en el cuerpo de los individuos, pues la
sensacion predominante es de abuso y mal trato, unido al cansancio por el trabajo fisico, las
largas jornadas laborales y un precario acceso a la atencion médica. Esto tendria finalmente
un impacto en su salud mental, en la medida en que percibiendo el futuro mas bien
negativo y con pocas esperanzas de cambio.

I: 'Y si usted mira su vida laboral hacia atrds, la mira hacia atrds, desde aqui hacia atrds

écomo se siente usted al respecto? {(...)

P: Cansd. (...) Después de que has trabajado todo lo que trabaji écomo te senti? Cansada po.
(ID8, mujer, 38 afios, fiscalizadora de buses)
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I: ¢Como ves tu futuro?
P: No lo veo muy bueno, porque para la edad que tengo igual estoy enferma de los huesos.
I: ¢Qué tienes?
P: Se me estdn descalcificando las ufias. No me gusta el sistema publico, no voy. Ir a meterte
a un consultorio es estar todo el dia. Dios quiera que no llegue a eso, porque enferma no
quiero llegar a vieja. Me gustaria tener plata para pagar médicos.

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

La percepcion respecto al futuro tiende entonces a ser de incertidumbre y escasas
expectativas de mejoramiento y control de las condiciones de trabajo. En términos de
Bandura, no se visualiza una autoeficacia individual ni colectiva para repuntar en sus vidas.
En consecuencia, la desesperanza es una sensacion predominante dentro del grupo de
trabajadoras estudiadas.

I: Ana ¢y como imagina usted su futuro? El suyo.
P: ¢Cémo me lo imagino? Asi sin mentirle, sola. {...)
I: Ana ¢y en qué cree que va a trabajar en el futuro?
P: Yo creo que en el futuro yo voy a terminar haciendo aseo. (...) Porque a ver no sé po, de
vendedora no creo, no le pego mucho de vendedora, no sé po no tengo estudios para estar
trabajando en una oficina.

(ID8, mujer, 38 afios, fiscalizadora de buses)

Desde el punto de vista de estas mujeres, su baja escolaridad constituye el factor que
explicaria su trayectoria laboral en labores de aseo y servicios, con limitadas posibilidades
de ascenso y bajas remuneraciones.

I: ¢ Desde tu punto de vista, tu que trabajas en aseo, este rubro tiene algun techo para seguir

desarrolldndose?

P: No, avanzando no. Entraste y ahi te quedaste.

I: éPor qué crees que es asi?

P: Porque llega casi pura gente que no ha estudiado, gente adulta de muy mala clase.

(...)

I: éPor qué crees que tu salario ha sido relativamente bajo?

P: Porque no tengo mds estudios, eso es. Porque no terminé mi colegio, tengo hasta segundo

medio. Yo creo que debe ser eso, no sé. Si tuviera otra educacion, yo creo que ganaria mds.
(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

A pesar de las variadas dificultades mencionadas anteriormente, estas mujeres se imaginan
trabajando por un largo tiempo. Esto, debido a la centralidad que adquiere su rol productivo
al interior de su propio hogar: por un lado, permite alcanzar un bienestar minimo para si
mismas y para otros, en especial para sus hijos/as y/o nietos en el presente; por otro lado,
sus precarias condiciones laborales no aseguran su realidad material futura, por lo que su
participacién en el mercado laboral debe lograr ser prolongada hasta que encuentre limites
externos, como lo es el propio cuerpo.

68



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

I: ¢Y con tu trabajo, Gladys, qué sientes que has logrado para ti y para tu familia?

P: Que a los chiquillos no les falte, no hemos tenido mucho, pero no nos ha falta para comer

a ninguno de los tres, aparte los tres estudian asi que igual sale pesado de todas maneras.
(ID3, mujer, 37 afios, aseo de buses)

He tenido que hacerlo, porque soy mamd soltera, me dejaron con mi hija. Tengo que estar
trabajando. Mis hijas estdn grandes ya, pero ese es el tema, de darle con el trabajo. No
puedo decir no al trabajo.

(ID1, mujer, 40 afios, aseo municipalidad)

En suma, el tipo de trayectoria laboral subordinada supone un modo de ordenamiento
secuencial de las acciones de los individuos en el mercado laboral, donde la participacién
laboral estd sujeta a los tiempos y espacios relativos a las tareas reproductivas y la
disponibilidad de ocupaciones no calificadas en el contexto de la divisién social del trabajo.
Este tipo de trayectoria es entonces consistente con la llamada “trayectoria laboral
femenina normal” en Chile, correspondiente a mujeres de bajo nivel educacional vy
provenientes de hogares de escasos recursos (Medel, Olivos y Riquelme, 1999; Guzman,
Mauro y Araujo, 1999; Guzman y Mauro, 2004; Henriquez, Riquelme, Galvez y Selamé,
1998; Henriquez, Cardenas y Selamé, 2005), en el marco de la cual la posicion de
subordinacién de las mujeres provenientes de hogares de escasos recursos y bajo nivel
educacional se expresa en el mercado laboral tanto a través de sus condiciones laborales
como de su reconocimiento social y personal. En términos mas generales, este tipo de
trayectoria laboral es consistente con el tipo “habitus del trabajador asalariado”
(Lohnarbeiterhabitus) desarrollado por Witzel y Kiihn (1999: 40), donde los individuos deben
asegurar la continuidad de su participacion en el mercado laboral, independientemente de
las responsabilidades que adicionalmente tengan en otras esferas de la vida. En el caso de
los individuos ordenados bajo el tipo de trayectoria laboral subordinada, dicha continuidad
laboral tiende a no ser asegurada via mayores grados de capacitacion, sino a partir de la
aceptacion de las ofertas laborales que la persona encuentre y que la estructura de
oportunidades proporcione. Asimismo, incrementar el salario pareciera constituirse en un
objetivo muy dificil de alcanzar por los sujetos, puesto que incluso alcanzando una posicién
mayor en la jerarquia laboral (por ej. como supervisora) el salario no logra un incremento
sustantivo. Este tipo de trayectoria laboral afecta finalmente de manera negativa la
percepcién y valoracion que estas personas tienen de si mismas, asi como de sus
expectativas relativas al futuro, careciendo de optimismo, esperanza y bienestar en el
presente. De esta manera se conformaria un tipo de subjetividad laboral funcional al modo
de produccién y acumulacién de una sociedad de los servicios neoliberal. Esta se constituye,
por lo menos en el caso de los servicios de aseo, a partir del acceso masivo a una fuerza de
trabajo de bajo valor y alta rotaciéon en donde prima la fuerza de trabajo femenina de bajo
nivel educacional y econémico. Desde el punto de vista subjetivo, la autoeficacia individual
o colectiva no constituyen recursos para la transformacién de dichas condiciones de trabajo
ni del caracter de predestinacion negativa que adquiere la propia trayectoria laboral y de
vida, hecho que finalmente contribuiria a la reproduccién de este tipo de trayectoria laboral
dentro de un segmento de la fuerza de trabajo en esta sociedad.
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2) TRAYECTORIA ESPECIALIZACION EN EL HACER

El tipo trayectoria laboral especializacion en el hacer se caracteriza por un camino
ascendente con importantes avances durante la historia laboral, pero con un techo
predeterminado. Comienza en actividades no calificadas y luego desarrolla un oficio. Con
una baja escolaridad inicial, la persona se capacita, especializa y perfecciona en el mismo
trabajo. La adquisicidon de conocimientos y habilidades especificos le permite ir alcanzando
progresivamente un lugar relativamente mas seguro dentro de la divisién social del trabajo.
A pesar de que existen diferencias de este tipo de trayectoria segin rama econdémica y
rubro, lo comun es que el trabajo se aprende en la prdctica, es decir, a través del mismo
quehacer laboral. De esta manera, los individuos que van desplegando este tipo de
trayectoria laboral pueden ingresar y movilizarse dentro de un determinado oficio.

I: ¢Y como se puede aprender eso?
P: En la prdctica no mds, si, en el campo, ahi se aprende. Si, no, ahi yo era preguntona
también. Yo queria aprender y me ensefiaron. Si, después estuve a cargo... bueno un afio
igual me jodieron porque yo estuve a cargo de todas las notas de todo el plan Poli, era harto,
harto, pero no me subieron a jefa de cuadrilla, porque todos los chiquillos hacian lo mismo
que yo, tomaban notas, y ellos si tenian su jefatura y yo no.
(...) También, también acd en P. [empresa agroexportadora] tengo contrato de jefa de
cuadrilla, C1, porque hay C3 y esos ganan un poquito mds plata. Y en T. [otra empresa
agroexportadora] yo igual trabajé harto tiempo de obrera, igual que las demds. Después de
un tiempo como era mds antigua y sabia el trabajo, me ponian de supervisora para ensefiar a
la gente, trabajar con gente.

(ID5, mujer, 38 afios, temporera)

La trayectoria de especializacion se observa en trayectorias laborales que se despliegan en
diversos sectores de la economia. Al respecto, en el presente estudio se pudieron identificar
tanto semejanzas como diferencias en la trayectoria segln dichos sectores de la economiay
sus subsectores (rubros). Por lo tanto, para este tipo de trayectoria se realizé en este
estudio una subdivisidon segun dichos criterios: construccién (ID2, 1D10, 1D14, ID15, ID16,
ID17), trabajo agricola (ID5, temporera), pasteleria (1D20), retail (ID19, ID11), educacién
(ID12).

Ejemplos del tipo de trayectoria especializacidon en el hacer mencién construccion son los
participantes ID2, ID10, ID14, ID15, ID16, ID17.° En general, son hombres que trabajan en el
sector de la construccién, que comienzan como jornaleros y gracias a la especializacion y
experiencia en el mismo trabajo llegan a ser maestro de primera (M1). Usualmente son jefes
de hogar y viven en familias nucleares o extendidas. El rango de edad fluctua entre 42 y 46

anos.

9 Al participante ID16 se le realizd la segunda entrevista (relato de vida) para profundizar
caracteristicas de este tipo de trayectoria y corroborar diferencias con otras trayectorias.
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Ejemplo del tipo de trayectoria especializacién en el hacer mencién trabajo agrario es la
participante ID5 (temporera), a quien se le realizo la segunda entrevista (relato de vida) para
profundizar caracteristicas en este tipo de trayectoria y corroborar diferencias con otras
trayectorias.

Dentro de este tipo de trayectoria, el oficio constituye una estructura de accidn central para
los sujetos. Los diversos casos estudiados reflejan en sus relatos la reproduccién de un
saber-hacer que se despliega diacrénicamente y que les permite predecir las posibles
posiciones de alcanzar dentro de una jerarquia especifica asociada a su rubro. Sin embargo,
dicha jerarquia supone finalmente también su subordinacién a las profesiones y con ello, a
los conocimientos y habilidades no manuales a los cuales estos individuos han tenido un
relativo escaso acceso.

P: Si, ahi en ese trabajo si, porque algunos van ascendiendo igual po. Si, algunos ya pueden,
ya son jefe de cuadrilla. Ya son assistants que estdn un poquito mds abajo que el agronomo,
como que el agronomo le da la orden a él y después vienen los jefes de cuadrilla y asi.
I: Ya, o sea vienen primero; écudl es mds abajo?
P: El trabajador agricola. Después el jefe de cuadrilla, después viene el assistant. Y ahi viene
el agrénomo.
I: ¢Y después del agronomo?
P: El mero mero (risas). El mero mero. Si po el mds grande, el administrador.

(ID5, mujer, 38 afios, temporera)

Primero es jornal, después ayudante, maestro de segunda y después recién pasas a ser
carpintero de primera, y hay carpintero de terminaciones que es el que hace las cosas mds
finas. Yo trabajo en obra gruesa, donde se hace lo mds bruto, los hormigones mds brutos.
Después vienen las terminaciones y se trae a lo que va terminando la torre, a poner la
tabiqueria, la pintura, todo eso. Eso se llama terminaciones.

(ID17, hombre, 42 afios, construccion M1)

A modo de ejemplo, el biograma del participante ID16 muestra el camino desde jornalero
hasta maestro tabiquero, una especializacidon que le otorga un mayor valor, en tanto fuerza
de trabajo, en el marco de la rama de la construccién. Sin embargo, este camino no ha
estado exento de frustraciones y limitaciones, por lo que escribe “suefios anhelados, pero
no concretados”.
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Las condiciones laborales del tipo trayectoria especializacidon en el hacer se caracterizan
por un contrato fijo por faena y modalidad de subcontratacidon. En general, el contrato se
hace por el sueldo minimo, pero el salario acordado es mayor y corresponde a un nivel
medio. La evolucién salarial es ascendente y se relaciona tanto con el incremento de su
productividad como con el desarrollo y especializacion dentro de su oficio. Las vacaciones se
conciben como una pausa o descanso entre proyecto y proyecto; estan supeditadas a las
faenas, ofertas laborales y tiempos de la construccién o del rubro en cuestién. Pese a que en
este tipo de trayectoria laboral los ingresos suelen ser relativamente mayores al tipo de
trayectoria laboral subordinada, las practicas laborales también dan cuenta de relaciones
laborales asimétricas que finalmente terminan expresandose en condiciones de trabajo
precarias y generadoras de un malestar subjetivo subyacente a éstas.

P: jSi! Casi la mayoria de los contratistas, por ejemplo, casi todos te hacen el contrato por el

minimo.

I: Siendo que el sueldo es mayor.

P: Siendo que el sueldo es mayor.

I: éY tu has dicho alguna vez esa diferencia?

P: Es que uno con los afios, uno sabe que la cosa es al menos, son asi, son asi. Que es una...

como le dijera, las palabras que se podrian decir, son leyes, leyes que practicamente no las,

porque si uno dice pucha, “ya yo le trabajo, pero, a mi me hace el contrato por mis 500 lucas,
»ow

le decis”, “no, usted no me sirve, vaya a buscar a alguien que le haga contrato por 500 lucas,
si total ahi en la puerta hay 4, 10 personas que estdn esperando por la misma pega”. Asi que
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uno tiene que asumir y trabajar a lo que ellos disponen no mds. Ese es uno de los puntos bien
delicados que se da aqui en Chile en el sentido laboral, de que lo perjudican a uno con los
contratos, por ejemplo, contratos casi todas las empresas chicas o grandes te hacen el
contrato por el minimo, siendo que lo demds en las liquidaciones te ponen horas extras,
bonos, desgaste de herramientas y te suman y te van sumando la cantidad de plata que te
ofrecen.

(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)

P: A veces lo hacen por dos meses primero y ya después lo van cambiando como anexo,
cambiando de faena. Por ser, la primera era de siembra, ahora es de polinizacion y después
ya viene el de cosecha.
I: Ya, o sea te van haciendo contrato de dos meses por cada una de estas etapas.
P: Si, segun la faena que uno haga. (...)
P: No, esas vacaciones que tengo cuando no tengo trabajo, esas son mis vacaciones. {...)
I:'Y cudndo tu decias que lo que a ti te gustaria es tener un trabajo estable...
P: Si, para no andar de aqui para alld, para tener vacaciones igual, vacaciones pagadas.
Porque la temporada pasada cobré el seguro de cesantia, pero me lo pagaron en 2 pagos,
como habia juntado hartos meses... y cobré un puro pago, porque el otro no alcancé, porque
como entré a trabajar... el primero me lo pagaron el 23 de octubre y el segundo era para el
25 de noviembre y yo entré el 14 y ya trabajando para qué lo iba a cobrar, mejor lo dejaba
que se acumulara por si aca para después, mejor. Asi que eso.

(ID5, mujer, 38 afios, temporera)

El tiempo en este tipo de trayectoria viene estructurado a partir del oficio, que define un
pasado, presente y futuro de continuidad dentro de aquel. El pasado queda estructurado a
partir de lo ya aprendido y hecho en el marco de este oficio. El presente se configura a partir
de la necesidad de sobrevivencia material tanto del sujeto como de su familia, asi como a
partir de la posicion alcanzada en dicho oficio. El horizonte temporal futuro esta
conformado a partir de las posiciones ya alcanzadas en el oficio y las restantes posiciones
que debe alcanzar la persona para su consolidacién dentro del oficio y su mercado laboral
especifico.

La trayectoria laboral se estructura a partir de posiciones concretas que los individuos
deben alcanzar para seguir avanzando en la especializacién en un determinado rubro. Como
lo ilustra el participante ID10 en su biograma, este tipo de trayectoria laboral se constituye a
partir de una participacion laboral que supone ir ocupando diversas posiciones dentro de un
mismo oficio y rama econdmica.
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Al respecto, el cuerpo constituye un espacio central de construccion del tiempo en el marco
del respectivo oficio. Dado que este tipo de trayectoria laboral suele estar presente, por lo
menos en parte, en los oficios manuales, las posibilidades y limitaciones fisicas asociadas a
los accidentes laborales o enfermedades van estructurando adicionalmente el tiempo
futuro de dicho/a trabajador/a.

I: O sea hasta cudntos afios mds te ves...
P: Yo me veo uno 5, 6 afios mds, con arriba de 55 afios creo que es una edad buena para
retirarse de la construccion, con 55 afos, es una edad mds menos razonable, porque después
como le digo, el viejito, el tatita anda dando la lata no mds en la pega, le andan haciendo el
sueldo, y es penca, es penca que los mismos cabros, cabros jovenes que lo ven a uno, qué
viejo tal por cudl si yo te hago el sueldo.

(ID2, hombre, 43 afos, construccién M1)

Cabe tener presente que el tiempo de cada oficio viene también predeterminado por los
tiempos productivos de cada rubro o rama econdémica. Por ejemplo, en el caso de la
temporera (ID5), en su biograma ella destaca afios y meses en los cuales trabajé para cada
empresa. Esto es asi, pues su participacion laboral estd determinada por los diferentes
periodos de cosecha del afio. En consecuencia, ella realiza trabajo agricola para una
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empresa contratista y luego para otra segun el producto agricola que corresponda en ese
momento cosechar (nueces, vegetales, etc.). Paralelamente, ella ha ido intercalando trabajo
en casa particular cuando no ha habido trabajo agrario disponible o bien cuando no ha
podido iniciar un nuevo trabajo agricola producto del atraso de la temporada de cosecha del
trabajo agricola del momento.

I:'Y, ahora que ves tu biograma, tu vida laboral que seria esto, (qué nombre le pondrias o
cémo la caracterizarias?
P: No sé poh, écomo se puede caracterizar? Mi vida por temporadas.
I: Mi vida por temporadas.
P: Si poh, son puras temporadas. Ya sé que voy a terminar aqui y que voy a empezar las
nueces.

(ID5, mujer, 38 afios, temporera)

Central en la estructuracion temporal de este tipo de trayectoria laboral son los trabajos y
tiempos reproductivos conformados en el marco de las relaciones de género. Al respecto, el
presente estudio muestra que pese a la linealidad temporal resultante de los oficios
estudiados, aquella es relativizada y tensionada por los tiempos reproductivos. En concreto,
la necesidad de las trabajadoras mujeres de sincronizar los tiempos del trabajo remunerado
y los tiempos del trabajo familiar no solo da origen a trayectorias laborales estructuradas en
el marco de jornadas de trabajo de mediodia acordes a las jornadas escolares de los hijos,
sino que también a jornadas de trabajo nocturno con miras a estar presente en el hogar
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mientras los hijos estdn despiertos. Dicha disposicion por el trabajo nocturno pasa a ser
funcional a los requerimientos de trabajo nocturno de determinadas ramas econémicas y/o
rubros.

Tenia como unos 4 o 5 afos, entonces ahi igual tenia que hacer como un y después de eso
igual cuando estaban chicos tenia que trabajar de noche para no tener problemas de dia por
ellos.

(ID11, mujer, 44 afios, reponedora supermercado)

La estructuracion espacial es variable y determinada por la obra/proyecto/trabajo.
Depende del lugar donde se generen las condiciones para integrarse laboralmente (a una
obra) y el tiempo en que dichas condiciones persistan. La continuidad espacial esta dada por
las etapas que conforman el oficio mismo. En este sentido, el oficio constituye un espacio
intangible dentro del cual las personas pueden ir desplegando sus acciones, saberes y
habilidades.

P: ...como le explicaba, llegué a conocer, a ser bien conocido, entonces después empezaron a
pasarme peguitas pa’ salir a trabajar para afuera.
I: éPara fuera dénde?
P: Para fuera, pa’ regiones, anduve prdcticamente 5, 7 afios anduve trabajando para afuera.
He hecho el hospital de Talca, estuve tres afos trabajando en la hidroeléctrica, la
Confluencia, acd en San Fernando en la cordillera.

(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)

En este tipo de trayectoria predomina una orientacion estratégica entrelazada con las
condiciones laborales de los sectores de la economia, rubros y oficios a los que pertenecen
los/as entrevistados/as. Especificamente, posibilitan trayectorias laborales de tipo
ascendente, tanto en el plano econémico como en el desarrollo del oficio, enmarcadas en
las condiciones, caracteristicas y limites del sector econdmico y oficio que se desempeiian.
Como resultado de ello es posible observar procesos de aprendizaje de oficios, condiciones
laborales relativamente mas estables basadas en el expertise adquirido y las redes laborales
y sociales construidas, ascensos en la jerarquia laboral, entre otros, lo que posibilita trazar
proyecciones en la trayectoria laboral. La reconstitucion de la trayectoria laboral evidencia
los esfuerzos iniciales de los/as entrevistados/as por integrase en un espacio socio-laboral
especifico que exige procesos de aprendizaje, cualificacidon y especializacidn, los que suelen
ser, sin embargo, de caracter informal (“se aprende en el hacer”). Asi mismo, supone un
progresivo proceso de posicionamiento en el rubro, la construccion y mantenciéon de
recursos sociales (redes), la aceptacidon de normas y reglas propias del rubro y la inclusion de
criterios de decisidn propios del sector.

P: Uh! Llevo mds de 20 afios, 22 afios que estoy en el rubro de la enfierradura. Claro que me

tomé mds de un afio aprender el... entrar recién en el trabajo. Estuve trabajando en
diferentes trabajos, de jornal. El jornal en la construccion es el que estd para todo {(...)

76



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

El que lo mandan pa’ alld, pa’ acd, que tu hace esto. Claro el jornal es el que hace todo. Y ahi
yo empecé a ver, empecé a observar la carpinteria, la enfierradura, la electricidad, gasfiteria,
bueno diferentes rubros que se dan en la construccion y me llamé la atencion, me llamé la
atencion la enfierradura.

(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)

Cuando muy joven, menor de edad parti como jornal en la construccion (...) no sé estamos
hablando de 16 afios. Después pasé a ser ayudante carpintero, porque como uno mds joven
aspira a ser un poquito mejor y ve que lo que estd ganando y siempre quiere ganar un
poquito mds. Después pasamos a ser chofer de acoplado. El chofer de acoplado es el que
maneja el tractor y reparte el material en toda la obra. Eso es ser chofer de acoplado. Luego
concretero, pero canchero, concretero canchero es el que se dedica en la parte donde se
recibe todo el concreto, o sea, el que va dando las niveletas, el que va dando los niveles para
asi la construccion de los ladrillos para toda la parte, el perimetro de la casa. Luego pasamos
a ayudante de tabiquero. Esto fue los primeros afios cuando llegé a Chile una empresa
australiana a ensefiarle a los carpinteros la tabiqueria en bulcometal. Los cursos los hacia en
esos afios Volcdn y ahora en estos tiempos maestro tabiquero, que eso es a lo que me dedico
hoy en dia.

(ID16, hombre, 40 afios, construccion M1)

Las estrategias no son susceptibles de estructurar sin sujecidon a relaciones y espacios
sociales a partir de los cuales establecer metas, administrar recursos y relaciones, y con ello,
desplegar una cierta capacidad de agencia. Al respecto, uno de los aspectos distintivos de la
légica estratégica de la trayectoria especializacidn en el hacer es que, efectivamente,
“permite capitalizar las ventajas adquiridas, preparar las expansiones futuras y darse asi una
independencia con relaciéon a la variabilidad de circunstancias” (De Certeau, 1996: 42). Por
ello, es una trayectoria que se caracteriza por una orientacidn estratégica: los agentes son
capaces de definir un lugar propio —la especializacion en el oficio dentro del rubro-, y desde
esa posicion administrar una serie de recursos —sus propias capacidades, sus vinculos-, en
funcién de determinadas metas. En concreto, su logica estratégica se estructura sobre la
base de dos ejes: a) uno temporal, relativo al desarrollo de su trayectoria a lo largo del
tiempo y los ritmos impuestos por el oficio —proceso que incluye etapas, aprendizaje y
posiciones en una dindmica de escalamiento sustentada en la especializacion y cualificacion-
; ¥ b) un eje espacial, relativo al contexto de relaciones y recursos disponibles en el ambito
de desarrollo —proceso que incluye la elaboracién de un conocimiento relativo a las
posiciones y juegos de poder que se estructuran en el espacio social-. La estrategia es un
calculo que integra ambas coordenadas, lo cual implica la elaboracion de un mapa —un
conocimiento- que permita transitar el espacio social administrando los lugares, las
posiciones y las relaciones de poder que pueden posibilitar o inhibir un trayecto que
depende finalmente del aprendizaje del oficio.

En realidad las oportunidades no se dan asi como asi, porque la mano de obra, habia

bastante mano de obra. Entonces los carpinteros eran bien reacios a ensefiarle a alguien.
Entonces aqui mds que nada era llegar con la simpatia del jefe y que él impusiera de que yo
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fuera el ayudante. Esa fue la manera de llegar. Entonces era uno de los medios que se podia
hacer en ese tiempo.
(...)
Por la experiencia. Yo creo que ya uno se va especializando y va teniendo sus propias técnicas
y va siendo mucho mds rdpido y su trabajo en si va siendo mejor calificado.

(ID16, hombre, 40 afios, construccion M1)

Las estrategias son susceptibles de conducir en la medida que los agentes tienen capacidad
de trazar proyecciones —metas-, en un campo social determinado —con un mapa de la
dindmica del campo-, y utilizar diversos recursos para la consecucion de los fines. En
sintesis, el caracter estratégico de este tipo de trayectoria estd relacionado con los
siguientes aspectos:

e Proyeccidn: los entrevistados tienen la capacidad de reconocer las proyecciones
laborales del oficio y reconocer la necesidad de invertir tiempo en aprendizaje vy
especializacién (inicio de una carreray con ello, definicién de metas).

Claro, el contrato después de jornal pasa después a ser ayudante de carpintero. Desde ya es
distinto, porque queda estipulado que eres ayudante. Es una retribucion mayor a la que se
ganaba como jornal y después como chofer habia un bono extra. (..).. Que también me
gustaba la idea era aprender todos los oficios que hay en la construccion.

(ID16, hombre, 40 afios, construccion M1)

e Posicionamiento por cualificacion: La trayectoria asume que el proceso de aprendizaje
en el trabajo posibilita alcanzar posiciones en una escala ascendente y estrechamente
vinculada al nivel de especializacion y cualificacion que se adquiere.

Entonces cuando uno estd trabajando se dan cuenta si este maestro es bueno. Entonces lo
dejan clasificado y lo guardan en su agenda.
(ID16, hombre, 40 afios, construccion M1)

e Elaboracion de conocimiento: los aprendizajes no se limitan a aquellos relacionados con
las habilidades y competencias del oficio. El desarrollo de la estrategia en este tipo de
trayectoria depende del conocimiento que se estructure respecto de las relaciones
sociales que en cada dmbito o sector operan. Supone entonces una comprensién de la
estructura de posiciones y relaciones de poder caracteristicas de los contextos laborales
en los que se desempefian, asi como la valoracidn de la autoeficacia colectiva.

Nos hacen contrato aparte, pero igual el equipo. O sea, somos todos o no es ninguno, porque
asi se puede patalear mds plata (..) somos todos enfierradores, nos dedicamos a la
instalacion del fierro. Esa es la pega de nosotros y ahi le fuimos ensefiando el trabajo y ahora
tuvimos un equipo y nosotros exigimos las monedas y nos pagan lo que exigimos.

(ID15, hombre, 33 afios, maestro primera enfierrador)

Claro, siempre tratan de formar un equipo bueno. Entonces ahi es donde a uno lo valorizan, a
uno lo estdn llamando para buenos trabajos.
(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)
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Reconocimiento y respeto de las reglas y normas sociales internas: Esto no solo incluye
la especializacidn en el oficio, sino también el desarrollo de habilidades socio-laborales
tales como cumplimiento, confianza, apoyo entre pares, entre otros en el marco del
proceso de socializacién laboral.

Todos ahi nos vamos apoydndonos, ensefidndole al pollito nuevo, le vamos ensefiando para que
aprenda, si igual es buena pega.
(ID15, hombre, 33 afios, maestro primera enfierrador)

Entonces se va corriendo la voz en el rubro de la enfierradura, se corre la voz, entre los jefes, las
empresas, se corre la voz, “este cabro es bueno pa’ la pega, este es un maestro bueno, este
maestro no te deja votado, este maestro te empieza la pega y te la termina, no es un maestro
que va a estar dos semanas, va a estar un mes y después le van a ofrecerle mds plata y se va a ir,
no este maestro no”. A este tu le decis, “maestro yo le hago tanta plata, pero usted me termina la
pega y el maestro te la termina”. Entonces uno se va dando a conocer.

(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)

Uso y/o administracién de recursos sociales: Las redes laborales y personales tienen
una relevancia central dentro de este tipo de trayectoria, puesto que constituyen
recursos a partir de los cuales informarse sobre las ofertas laborales y acceder a mejores
proyectos.

Y ahi empecé a juntarme con gente que derivaba en la enfierradura, hasta que se me dio el
cupo y ahi me meti a trabajar en fierro. Ahi estuve como de ayudante, prdcticamente como
dos afios, tres afios estuve, aprender a conocer el fierro, a como se trabajaba y después ya
me dieron la oportunidad y empecé a surgir, a hacer trabajos de a poquitito, trabajos chicos y
empecé a aprender mucho mejor trabajos y hasta que después de 5 afios mds menos. En ese
tiempo ya era mds delicado. Cualquiera no pasaba a ser maestro de primera. Y después de 5
afios ya se puede decir que aprendi a leer, a interpretar planos, a interpretar todo lo que eran
planos, los planos tradicionales, los planes brasilefios, el plano americano.

(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)

I: ¢Como te ves?, ¢ Qué te imaginas de tu vida a los 50?
P: Ser capataz, todo lo que se aprende ensefiarle a la juventud que viene abajo, a ensefiarles
los riesgos de la construccion. Siempre hay que ser precavido. Yo he visto gente que se ha
cortado debajo de un serrucho, he visto galletas y explicdndoles, ensefidndoles a otras
personas que tienen que usar su PP, porque si no es la vida de ellos, porque si ellos se cortan
una mano...

(ID17, hombre, 42 aios, construccion M1)

El modelo de decisidon de la légica estratégica de la trayectoria de la especializacion en el

hacer implica considerar las posiciones, las relaciones, los recursos y los conocimientos -

sociales y laborales- relevantes para conducir y posibilitar el desarrollo laboral. Sin embargo,

dicho modelo de decisidon supone también un desacoplamiento respecto de los vinculos

sociales familiares, como es en el caso de los diversos oficios del rubro de la construccidn,
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oficios de una fuerte tradicion laboral masculina. Se integran asi en los cdlculos las
externalidades familiares que esta estrategia comporta.

I: ¢Y ahi como lo hacias con tu familia 7 afios? ¢Ibas y venias o se cambiaron?
P: No poh, ahi se trabaja 10 por 5, 20 por 5. Es relativo. Siempre es 20 por 10. Igual uno estd
viniendo todos los meses. Igual uno tiene sus dias para estar con la familia. Eso es lo mds
ingrato que puede existir, porque uno igual va dejando un poquito de lado la familia, pero
por lo monetario y por trabajar, si uno no puede dejar de trabajar.

(ID2, hombre, 43 afios, construccion M1)

Sin embargo, el modelo de decisién de la légica estratégica en este tipo de trayectoria
presenta diferencias de género significativas. Mientras los costos resultantes de las
externalidades familiares generadas por dicho modelo son asumidas por otros en el caso de
los trabajadores del sector de la construccidn entrevistados, dichos costos suelen ser
asumidos por las propias trabajadoras del sector agricola, la pasteleria y la educacién o por
sus familiares (femeninos) mas cercanos.

Entonces mi mamd ya estd como media, ya estd en su edad, entonces preferi hacerlo asi,
quedarme acd que igual era mucho mds bajo, sueldo minimo y estoy cerca, en caso de
cualquier cosa yo sé que puedo pedir permiso y salir a ver a los nifios.

(ID12, mujer, 32 afios, asistente de profesoras)

Como ya ha sido indicado, las estrategias son acciones calculadas (De Certeau, 1996). El
modelo de calculabilidad opera integrando los dos ejes descritos —tiempo y contexto-, los
que se posibilitan y refuerzan mutuamente. Ambos ejes suponen establecer posiciones en el
espacio y el tiempo que abren margenes para nuevas opciones, nuevas modalidades de
negociacién y nuevas oportunidades. En consecuencia, no es lo mismo negociar desde la
posicion de jornalero que de la de maestro de primera. Tampoco es lo mismo negociar de
modo individual que colectivamente como parte de un equipo de trabajo o trabajadores de
una misma rama productiva, puesto que cada una de estos oficios, es decir, posiciones
dentro de la jerarquia laboral resultante de la divisidon social del trabajo, supone diversos
recursos para la definicién del orden social. Desde esta perspectiva, el esquema implicaria
situar los ejes como puntos —andamios- en un continuo que conducen el proceso
ascendente:
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APRENDIZAJE DEL OFICIO

En consecuencia, en el eje temporal lo que se aprecia es un proceso de aprendizaje del
oficio que posibilita el acceso a nuevas posiciones en funcién de la cualificacion y la
especializaciéon que se adquiere en la practica, asi como el reconocimiento social de las
habilidades adquiridas. A su vez, esta trayectoria no es posible sin el despliegue de una serie
de acciones cuyo propésito es integrar diversos recursos del campo de relaciones que se
estructuran en los sectores ocupacionales. Como ha sido sefialado, estas acciones
estratégicas establecen posiciones diferenciales en el campo, las que permiten nuevas
condiciones laborales. Esto no es posible tampoco sin la acreditacién de prestigio. Por ello,
parte importante de la socializaciéon que estructura este tipo de trayectoria laboral otorga
especial relevancia a la adquisicidon constante de cualificaciones formales y certificaciones.

EJE ESPACIAL: CAMPO DE POSICIONES
Y RELACIONES

MAESTRO:
RELACIONES CON
EMPLEADORES.

EQUIPOS DE
TRABAJO

JORNALERO:
PROCESO DE

APRENDIZAJE

Dada la relevancia de las credencias educativas formales en la sociedad chilena, la falta de
dichas credencias es considerada por los propios sujetos como un factor explicativo para las
desigualdades salariales en Chile. En este sentido, el proceso de socializacién laboral
permitiria aprender diferentes oficios, pero desde el punto de vista de los sujetos dicha
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posicion en el mercado del trabajo no les aseguraria finalmente las condiciones laborales ni
el reconocimiento social esperado por ellos/as, pues no contarian con aquellas credenciales
educativas.

I1: 'Y en tu opinidn, cudl crees tu que son las principales limitaciones para que la gente gane
mads plata, mds dinero en Chile, que tengan un mejor salario.
P: Ah, la educacion.
I: La educacion, ¢por qué?
P: Porque igual hay unos que no saben leer. Yo igual tengo compaiieros que no saben leer.
Uno me dice: “équé dice aqui?”. También era jefe de cuadrilla. Los dos fuimos los ultimos
jefes de cuadrilla y le ensefiamos a usar el Ipad y todas esas cosas.

(ID5, mujer, 38 afos, temporera)

Pese a la relevancia de la educacion formal en el marco de esta trayectoria, las posibilidades
laborales se ven también moldeadas por las relaciones familiares y comunitarias. Al
respecto, las redes y vinculos son fundamentales para explicar el ingreso al mercado del
trabajo y la movilidad laboral.

I: é¢Y como llegaste a eso de Pirque?
P: También por un dato, una sefiora me dio el dato, asi que ahi empecé.
I: ¢Una sefiora de ddnde?
P: De alld de la Paloma, de aqui de Paine.
{...)
I: Oye, y volviendo a tu primer trabajo, Maria Elena, écomo es que llegaste ahi a T. [empresa
agricola)] a los 18 afios?
P: Por mi mamd, ella trabajaba ahi.
(ID5, mujer, 38 afios, temporera)

En la tipo de trayectoria especializacion en el hacer, la valoracién que el propio sujeto hace
de su trayectoria laboral es alta. Visualiza la metamorfosis de su trayectoria desde sus inicios
hasta hoy, comenzando con variadas actividades no calificadas para luego desarrollar un
oficio y especializarse dentro de éste alcanzando el techo de su carrera (a pesar de que hay
diferencias segun rubro). El sujeto percibe reconocimiento de sus pares y jefes debido a su
especializacion y trayectoria. Siente satisfaccién de lo logrado producto de su trabajo para si
y su grupo familiar. Ha sido capaz de sortear desafios y alcanzar una relativa estabilidad. Sin
embargo, el desgaste fisico del trabajo corporal envuelto en sus labores diarias impone un
limite en el desarrollo de su oficio/trayectoria y una vejez prematura.

I: 'Y lo ultimo, respecto a tu vida laboral, équé sientes que has logrado como producto de tu
trabajo, de todos estos afios, para ti y para tu familia?
P: iMucho! No tengo lo que tenia antes. Antes teniamos camarotes de madera fea, ahora
cada uno tiene su pieza, su cama de dos plazas, tele, cable, se independizo todo, todos tienen
sus piezas, antes no, antes dormiamos en una pura cama, era un puro cuadrado y ahi
dormiamos en camarotes y la cama mia la dividia una cortina no mds.

(ID17, hombre, 42 aios, construcciéon M1)
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Mira, en realidad a mi me gusta lo que hago, eso debo decirlo, que yo disfruto mi trabajo, soy
super como... mira, la gente cree que soy como que me caso con las marcas, pero yo no, yo
me caso conmigo. A mi me gusta hacer bien mi pega, yo en la marca que esté, lo voy a hacer
bien, porque me gusta, yo disfruto. Acd por ejemplo, yo creo que el punch mio es... porque
toda la gente me dice é¢qué haces para vender tanto? y es por ejemplo que la persona viene a
buscar un pantaldn y yo le hago el conjunto, la camisa y la chaqueta y se van en vez de con
una prenda, con tres, pero siempre que la persona quede feliz. Yo no le busco lo mds caro, le
busco lo que le viene.

(ID19, mujer, 35 afios, vendedora retail)

I: Ah entiendo. Oiga ¢y usted qué siente que ha logrado producto de su trabajo?
P: He logrado, a ver de mi trabajo he escrito hartas cosas. Como le reitero nuevamente, a mis
hijos, yo en el ultimo matrimonio que se hizo, mi compafiera como se dice... y eso fue con
esfuerzo. Porque el refrigerador que compré no me lo regalaron. La cocina, los muebles, la
mesa, cerdmica, a mi no me lo regalaron. Entonces yo he logrado hartas cosas y con
esfuerzo. Yo siempre le voy a decir: yo no soy ladron, no soy ladrdn, yo soy de trabajo, de
esfuerzo.

(ID10, hombre, 46 afios, construccidn/guardia)

La valoracion positiva de la propia trayectoria laboral no solo favorece el desarrollo de una
autoeficacia individual, sino que también colectiva. Asi como el individuo se valora y se
considera capaz de realizar un trabajo de calidad, que es valorado por otros y por si mismo,
tanto él como un conjunto de sus colegas perciben que su trabajo colectivo permitird la
realizacion de un buen trabajo.

I: 'Y cuando tu dices, Juan, que te dieron hartas satisfacciones estos trabajos, ien qué sentido
satisfacciones?
P: Tanto monetariamente, porque el rubro es bien pagado, es harto sacrificado si, por la
enfierradura por si es un trabajo bien bruto, bien pesado, pero satisfacciones que uno es bien
valorado, cotizado. Por ejemplo, uno, un maestro de primera como llega a ser uno, que por si
lo valorizan bastante bien, es bien valorizado el maestro, sobre todo cuando son maestros
buenos, a uno siempre lo estdn mandando a buscar, siempre. “Oiga maestro, tengo una
peguita, me salio una pega en tal lado, usted podria venir? Lo conversamos, a ver si le gusta
el trabajo”. Y empezamos a trabajar y hacemos un grupo de gente, porque siempre los
grupos, un edificio, un edificio se demora pongale usted 8 meses. Entonces por si, al hombre
que toma el edificio o la empresa en este caso, siempre le gusta trabajar con gente de
primera.

(ID2, hombre, 43 afos, construccién M1)

En la trayectoria especializacién en el hacer se visualizan diferencias segun rubro en relacion
a la autopercepcién del sujeto. Por ejemplo, en el trabajo agrario de temporera, la
participante estudiada se percibe a si misma trabajando todo el tiempo, pero girando en
torno a periodos y productos, lo que ha marcado una “vida por temporadas”, como ella
misma la define. Vale decir, su tipo de trabajo por temporada define sus otras areas de la
vida, su valoracion y percepcion del futuro.
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1:'Y por ultimo, é¢cédmo te ves a ti misma?
P: Cémo me veo a mi misma. Trabajando siempre. Siempre lo mismo. (...) Si, ddindome vuelta
en lo mismo.
I: ¢Qué es dandote vuelta? ien qué?
P: En P. [empresa agricolal, las nueces, en P. [empresa agricola], las nueces. Bueno y a mi hijo
que no le ha faltado nada en todo caso. No nos ha faltado nada desde que estamos solitos.
Primera vez que no he tenido problemas econdmicos.

(ID5, mujer, 38 afos, temporera)

La trayectoria laboral de la participante ID5 temporera constituye una forma especifica que
adquiere el trabajo agricola dentro de este tipo de trayectoria laboral: se aprende un oficio
realizando el trabajo, en el hacer (en el campo); dicho oficio suponen un proceso de
creciente especializacion y ascenso laboral (aunque limitado). Esta especializacion y ascenso
estd asociada a su vez a una evolucion salarial ascendente (dentro del limite de temporera),
la que le permitiria al sujeto cubrir sus necesidades y las de su familia. Al igual que en otros
rubros como el de la construccion, el trabajo manual es parte fundamental de la labor
realizada en el marco de esta trayectoria y con ello, la trayectoria laboral tiene efectos en el
cuerpo mismo de la persona. Por ejemplo, la temporera entrevistada expresa temor por
potenciales efectos secundarios de exponerse al sol (cancer a la piel). A su vez y al igual que
en la construccion, la carrera de temporera es relativamente corta, ya que se basa en el
esfuerzo fisico que los sujetos pueden desplegar en sus labores diarias. Ambos rubros tienen
condiciones laborales similares en cuanto al contrato de trabajo por faena (sin vacaciones
pagadas). La diferencia entre el rubro agricola (temporera) y el de la construccion es la
sensacion de temporada de ir cambiando de producto (nueces, frutas, etc.) mientras en la
construccién se realiza la misma labor por periodos mas largos (por piso o edificio). La
valoracion de su trayectoria y la autopercepcién del sujeto es mas positiva que la de
trayectoria subordinada.

Hay que notar que las trayectorias son dindmicas y en algunas ocasiones se puede transitar
de un tipo de trayectoria hacia otra. Un ejemplo concreto al respecto pudo ser observado
dentro de este tipo de trayectoria laboral, donde la participante ID13 (vendedora pasteleria)
se encuentra en transicion desde la trayectoria subordinada hacia la trayectoria
especializacion en el hacer. Dentro de su mismo trabajo, ella estd comenzando a
especializarse en ventas de pasteles y visualiza una potencial mejora en su situacién; a pesar
de recibir un sueldo minimo, éste tendra un alza temporal en su remuneracién por tareas
adicionales que realiza en este periodo (vendedora y cocina). Ella estima que el haber
aprendido a realizar una nueva funcidon en su lugar de trabajo podrd brindarle mejores
perspectivas en su futuro proximo. Este caso es consistente con casos observados por
ejemplo en el estudio de Witzel y Kiihn (1999), donde los sujetos pueden haber tenido una
trayectoria laboral del tipo “habito del trabajador asalariado”, basado en el aseguramiento
constante de la reproduccién material de la persona. Sin embargo, en la medida en que los
espacios de trabajo ofrecen posibilidades de movilidad interna, es decir, dentro de la misma
organizacidn, las personas pueden desarrollar una trayectoria de especializacion en el hacer
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o “de identificacidon con la empresa” (Witzel y Kiihn, 1999: 32). En ese caso, el tipo de
especializacion en el hacer no constituye un aprender y desarrollar un oficio entre empresas
diferentes (como suele ser el caso de los trabajadores agricolas o de la construccion
estudiados), sino que al interior de ésta. Este tipo de dinamica fue observada también en el
caso de la trabajadora que se desempefia en un colegio como inspectora, pero que puede
asistir a las/os profesoras/es en la sala de clases. El poder especializarse en el mismo lugar
de trabajo suele no suponer un incremento significativo de los recursos, pero si un cierto
aseguramiento de la permanencia laboral.

En resumen, la trayectoria especializaciéon en el hacer se caracteriza por su progresiva
estructuracién a partir del aprendizaje de un oficio. Este dota a los sujetos de experiencias
potencialmente predecibles y ascendentes en el campo laboral, las cuales se enmarcan
dentro de posiciones con habilidades, conocimientos, beneficios y deberes respecto a las
cuales los sujetos van desplegando sus acciones. Dicho campo de accidén pareciera dotar a
los sujetos de ciertas certezas bdsicas, pese a los procesos de deslimitacion de las empresas
y los mismos oficios. En concreto y a pesar de que las condiciones de trabajo pueden variar
entre los diferentes rubros y ramas econdmicas, los sujetos que desarrollan este tipo de
trayectoria laboral suelen percibir ingresos relativamente superiores a los sujetos
representativos de la trayectoria subordinada, asi como su inestabilidad laboral logra ser
contrabalanceada a partir del progresivo expertise que les aseguraria una relativa mayor
permanencia en el mercado laboral.
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3) TRAYECTORIA ESCALAMIENTO

La trayectoria laboral escalamiento se caracteriza por hombres y mujeres que han vivido
cambios positivos importantes y avances en su historia laboral y personal producto de la
adquisicion de conocimientos, habilidades y certificaciones en el sistema educacional
superior. Actualmente viven en familias relativamente pequefias, pero en sus inicios
laborales compartian un espacio comun con la familia extendida. El rango de edad es entre
32 y 34 afios. Ejemplos de participantes para este tipo de trayectoria son ID4, ID6 e ID18. En
particular, el participante ID18 se encuentra en transicion desde una trayectoria circular a
una de escalamiento. La protagonista y representante de este tipo de trayectoria es la
asistente social ID4 con quien se realizé la segunda entrevista en profundidad (relato de
vida).

Las condiciones laborales se caracterizan por un contrato a honorarios, independiente u
otras modalidades. La evolucidn salarial es claramente ascendente en comparacién con las
tipologias ya presentadas y aquella estd ligada a proyectos y/o tipo de trabajo: antes de ser
profesional era bajo, pero una vez siendo profesionales y reconocidos como tales en el
espacio laboral, incrementan sus ingresos sustantivamente a un nivel medio-alto. Sin
embargo, dichos ingresos pueden también variar dependiendo del proyecto. Su jornada
laboral esta estructurada a partir del logro de una meta o resultado. Valoran la libertad para
distribuir el tiempo en pos del logro de sus objetivos. Siendo profesionales, tienen derecho a
vacaciones pagadas, situacion que se diferencia claramente de las condiciones laborales de
sus trabajos previos poco calificados y transitorios (por ejemplo, call center).

P: Bueno, yo estoy a honorarios, quiere decir que yo entrego boletas todos los meses, tengo
que hacer un informe de mis actividades y tengo un contrato.
I: é¢Cada cudnto tienes que hacer ese informe?
P: Todos los meses, un informe de lo que hice. Y aparte a nosotros no nos hacen contrato, es
como un convenio, después sale una resolucion, pero ese convenio puede hacerse por todo el
aflo o por algunos meses. Dependiendo de la necesidad de la empresa o de, porque igual el
[servicio publico] es como una empresa.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

I: é¢Y como son tus condiciones de trabajo? O sea, ya sé que eres tu propio jefe, pero cémo
son.
P: Te lo resumo, nosotros trabajamos por meta, un trabajador independiente la ventaja que
tiene es que define la meta del dia y yo, por ejemplo, si la mafiana la tengo que condicionar a
la entrega de un producto tengo que esforzar todo lo que yo tenga disponible en la mafana,
el dia, la semana previa para llegar con esa meta. Si yo logro desarrollar esa meta en una
hora, yo quedo libre el resto del tiempo. Asi van avanzando los diferentes proyectos a medida
de que tu veas coordinacion con la gente que necesita el producto final.

(ID6, hombre, 32 afios, ingeniero, independiente)
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La estructuracion del tiempo de estos sujetos estd marcada por un horizonte temporal de
largo plazo enmarcado dentro de su profesidn. Sus acciones no estan orientadas solo por el
presente, sino que se entienden como acciones que se despliegan dentro de un proyecto
vital con orientacién de desarrollo. En este sentido, el presente es un momento transitorio,
una etapa para alcanzar un objetivo mayor. Sin embargo, este objetivo mayor es redefinido
en la medida en que se ha alcanzado el peldafio de desarrollo previo. El proceso y logro de
una nueva etapa involucra la activacién de recursos tanto laborales como personales.

P: Yo en 10 afios mds quiero ser jefa. Pero en 10 afios mds, no ahora.
(...) Tener una jefatura, pero una jefatura cuando yo ya tenga mi postgrado, haya aprendido.
Igual ahora me siento un bebe de... no tengo todos los conocimientos ni la experiencia que
necesito para ser jefa de un departamento, una oficina, un drea de [servicio publico], en el
cual tu puedas tener gente a tu cargo. Yo ahora no me siento preparada, porque yo quiero
aprender mds, pero si en 10 aflos mds me gustaria tener una jefatura, tener mayor
responsabilidad, porque ahora estoy prepardndome para eso, aprendiendo. Eso implica
también mayor sueldo, mayor responsabilidad y también mds horas todavia en la pega si es
que se puede.
{...)
P: Este es tu biograma; si ahora lo miras completo, porque esto estd representando los
distintos momentos de tu historia laboral, de tu trayectoria, icomo la calificarias o qué
nombre le pondrias? { Como la describirias?
P: Hay un desarrollo.
I: éSi?
P: Yo la veo como un desarrollo, como paulatino, eso...
I: Estd bien, ¢y qué te hace pensar que sea como en desarrollo?
P: Porque junto con... a qué va esa palabra, por el desarrollo personal que fue siempre de la
mano con el tema de la madurez personal que me fue ayudando a desarrollarme
profesionalmente. Entonces fueron de la mano siempre, porque si hubiera llegado esto acd,
quizds no tendria las mismas herramientas.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

En el marco de este tipo de trayectoria laboral de escalamiento, el trabajo es entendido
como un espacio de desarrollo tanto personal como laboral. Como lo indica el biograma de
la entrevistada ID4, los aciertos y errores personales y laborales son considerados como
aportes y oportunidades para construir y perfilar la vida profesional del sujeto tanto en el
presente como en su futuro.
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I: Y ahora pensando en tu vida laboral completa. Si tuvieras la posibilidad de cambiar alguna
decision que has tomando en relacion a tu vida laboral. ¢ Qué harias de otro modo?
P: Yo creo que nada. O sea, yo me he mandado varias embarrds, o sea, yo te estoy haciendo
un filtro bacdn, porque en el fondo si yo te cuento todo, es como pa’ teleserie. Ya, si, pero
cosas que la mayoria no estd orgullosa y no estaria orgullosa yo, la verdad es que no. O sea,
yo no seria hoy lo que soy si no me hubiera mandado todas esas embarrds. Si no hubiera
estado en este call center, si no hubiera sido digitadora. Es mds si yo no hubiera sido
digitadora no hubiera tenido la posibilidad de postular a este cargo, cachai. Y estando en el
call center yo tuve la oportunidad, me entiendes, es una cadena. Entonces hasta el error de
no sé po, no sé po de haberme pitiado dos carreras hizo que yo después cayera en trabajo
social. Entonces yo no me arrepiento de ninguna cosa.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

La percepcion del trabajo como un espacio de despliegue del sujeto pareciera ser una
caracteristica habitual en el caso de los profesionales en la sociedad chilena contemporanea
(ver al respecto Cardenas, 2005, 2010, 2012, 2013a; Soto, 2011; Sisto, 2009a, 2009b). Como
lo ilustra el siguiente biograma del participante ID6, dicho despliegue supone no solo lograr
mejores condiciones de trabajo, sino que por sobre todo perfeccionarse en la propia
profesion (adquirir y desarrollar nuevos conocimientos, habilidades y credenciales
educativas) y alcanzar mayores niveles de autonomia y/o de participacion en los procesos
de toma de decisidn en el espacio del trabajo.
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Bueno, si yo hiciera como un desarrollo a través de linea de tiempo los hitos que yo te
coloqué aca son como los grandes proyectos en general que uno va desarrollando en su
crecimiento; acd trabajé 1,5 afios desde el 2009 y eso vale decir todo el 2009 mds la mitad
del 2010.

(ID6, hombre, 32 afios, ingeniero, independiente)

En el tipo de trayectoria laboral escalamiento, la estructuracidn espacial queda relegada a
un segundo plano, volviéndose prioritario el desarrollo de la tarea que se debe realizar.
Independientemente de las condiciones de trabajo asociadas a un determinado espacio
laboral, dicho espacio es considerado como un escenario pasajero dentro del cual los
sujetos despliegan sus acciones con miras al préoximo escenario laboral.

P: Pero acad por ejemplo, hubo proyectos que yo desarrollé para la mineria (...) uno se tiene
que ir para fuera, porque tiene un contrato pequefio de por medio, no es mala paga y uno lo
hace.
I: Entiendo. Ok.
P: Entonces hay condiciones que sufrir acd, por ejemplo, con temperaturas cercanas a los 0
grados, altitud 4000 metros, andas apunado, no puedes dormir, pero vas por 3 o 4 dias. {(...)
I: éY tu por qué realizabas esa labor, por ejemplo?
P: Bueno habian tres motivaciones y una es aprender, otra es viajar y en tercera es la parte
econdémica; finalmente la que te va quedando como residuo en el cuerpo es la primera,
adquirir conocimiento, la sequnda viajar y poder ver algunos rincones de ciertos lugares.

(ID6, hombre, 32 afios, ingeniero, independiente)

89



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

Sin embargo, en todo espacio ocupado se busca identificar un conjunto de recursos
mediante los cuales poder alcanzar el objetivo actual o la siguiente etapa. En este sentido, el
espacio se vuelve una herramienta para la accion. Este seria el caso del Estado chileno como
lugar de trabajo, en especial para las mujeres que trabajan alli. Acorde con estudios previos
para el caso de Chile (Cardenas, Correa y Prado, 2013, 2014), el Estado chileno, a diferencia
del sector privado, emerge como un espacio donde las mujeres han podido alcanzar puestos
directivos y con ello, movilizarse laboralmente al interior de esta organizacion. Los esfuerzos
qgue ha hecho el Estado por institucionalizar y transversalizar la perspectiva de género
(PNUD, 2012; Guzman y Montafio, 2012) dotarian a dicho espacio de una autoeficacia
colectiva que finalmente redundaria positivamente en la autoeficacia individual de sus
trabajadoras. La capacidad de perseverar, un recurso central en la trayectoria escalamiento,
adquiriria sentido para los sujetos a partir de sus propias vivencias en su lugar de trabajo.

I: Y ahora que tu estas en el [servicio publico] y en el sector publico (Tu crees que hay algun
techo para que uno se pueda seguir desarrolldndose en el sector publico?
P: Yo creo que uno de los sectores en que uno tiene mds libertad como mujer, porque no
siento que haya un techo. O sea, yo creo que una puede ser directora, ministra, ahora de
todo.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

En este tipo de trayectoria predomina una orientacién estratégica vinculada a un desarrollo
personal y profesional de caracter autonomo. Dicha orientacidén supone saltos cualitativos y
cuantitativos en la insercidn laboral, los cuales son el resultado de estudios y capacitaciones
formales. Asi mismo, comprende un nivel importante de confianza en las propias
capacidades y en la estructura de oportunidades socialmente producidas. El logro de una
integracién laboral satisfactoria supone destinar un periodo de tiempo significativo a la
acumulacidn de capital personal y laboral (certificaciones), en el marco del cual los sujetos
deben movilizar recursos sociales y temporales en funcién de metas de desarrollo.

Como que todo este tiempo fue necesario para que yo viera en el fondo cudl era mi vocacion,
cudles eran mis capacidades, porque muchas veces cuando uno estd, sale del colegio, ve que
es bueno para varias cosas, pero no necesariamente por ser bueno, por ejemplo, para las
ciencias, quiere decir que vas a ser buena enfermera. (...) Entonces todo ese tiempo fue
necesario para que yo recién el 2006 ingresara a trabajo social en la UTEM y entrara. Eso no
solamente significaron afios, sino que mucha plata.
(...) el tema de la capacitacion es super bien visto. O sea, yo pude ganar mds, porque me
capacité, también saqué una carrera, después saqué un diplomado, tuve experiencia laboral.
(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

Bueno he aprendido a validarme, he aprendido a ensefiar también y me han dicho que tengo,
que soy muy cuidadoso para ensefiar y explicar ciertas metodologias {(...) entonces el trabajo
ha sido una oportunidad bella de explorar el mundo, el mundo interior y también el mundo
exterior. El mundo interior algunas veces lo desarrollas compartiendo con tus pares y
ampliando tus conocimientos.

(ID6, hombre, 32 afios, ingeniero, independiente)
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Pese a que la trayectoria escalamiento se estructura a partir de las profesiones de los
sujetos que la llevan a cabo, los casos estudiados dan cuenta de diversos margenes para su
biografizacién, es decir, para su interpretacién y adaptacidn a las necesidades y expectativas
de los individuos. Condicidn necesaria para ello es el logro de estudios universitarios
completos y, en ciertos periodos de tiempo la superposicion de trabajo y estudio, el
desarrollo de practicas profesionales, procesos de titulacidn u otros. Las decisiones en los
periodos de “preparacion” o de acumulacién de capital simbdlico y social integran
eventuales costos que son internalizados como sacrificios —sobre-exigencias, sobrecargas de
trabajo, compatibilizacion de tiempos familiares, etc.- que potencialmente pueden ser
compensados social, laboral o econdmicamente en el largo plazo. Como ya se destacé, una
estrategia supone la capacidad de trazar proyecciones —metas-, y rutas, las que requieren la
movilizacién de recursos —inversiones-, en una trayectoria que permite la acumulacion y
disposicion de capitales. En sintesis, estos periodos de tiempo pueden ser conceptualizados
como inversiones en aprendizaje, conducentes a obtener: a) certificaciones (capital
simbdlico); b) experiencia laboral (capital laboral); c) vinculos y redes (capital social).

Siempre en este rubro se dice que todo se aprende, pero nada es mds dificil que aprender un
idioma. Por eso yo me enfoqué en el idioma, porque no sé inglés, o hacer un proceso
documental quizad tres meses si saliste porro, pero un idioma en un afio si es que te vas a vivir
afuera po, cachay.
(...) El idioma {(...) y el tema de los contactos, tener buenos contactos. (...) Cuando necesitai
algo, creo que lo mds importante si tu no sabes algo, es saber a quién preguntarle y que te
puedan dar una respuesta ojald lo mds cercana, o mejor.

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

Si'y ahi me pagaban algo como de 120 mil pesos, pero me daban almuerzo y tenia como
varios beneficios y para tu curriculum era como super bueno hacer la prdctica en esa
empresa, porque es como super grande. Tiene sede en otros paises.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

La orientacion estratégica presente en este tipo de trayectoria laboral supone no solo el
logro de posiciones predefinidas por la profesion misma, sino la capacidad de trazar metas
propias en el marco del proyecto biografico especifico. Especificamente, la orientacién
estratégica de la trayectoria del escalamiento es un tipo de agencia capaz de trazar
continuamente metas, con el objeto de conducir un proyecto de vida que logra construir
espacios propios y posicionamientos sociales que se convierten en plataformas para
procesos y condiciones de desarrollo futuro con sentido subjetivo. En consecuencia, este
tipo de trayectoria elabora una concepcion del trabajo como un espacio de desarrollo,
aprendizaje, oportunidades y dignificacion, en la que cada actividad y logro se entrelaza y
despliega a través de la vida laboral de la persona. En el marco de la trayectoria de
escalamiento el trabajar constituye para los sujetos un ambito de despliegue de si mismos,
sus capacidades y conocimientos, asi como un trayecto en el que es posible, por lo menos
potencialmente, una continua acumulacion de “activos” en pos de objetivos laborales o en
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funcién de un proyecto de vida. La adquisicion de un oficio no significa para el sujeto el
logro de una accién acabada ni la adquisicion de un patron de comportamiento
automaticamente reproducible, sino mas bien un conjunto de conocimientos y habilidades a
partir de los cuales poder proponerse y alcanzar nuevos objetivos. En consecuencia, el
concepto de trabajo de este sujeto sobrepasa/desborda los limites de su oficio, actuando
mas bien bajo la légica del “aprender a lo largo de la vida”.

Yo tengo una forma de trabajar que para mi el trabajo, todo es digno y con todo aprendo,
aunque esté moviendo una caja, entiendo que eso ayuda {(...). Y en el fondo, cada uno de los
trabajos que he tenido, incluyendo el call center, me ha dado capacidades para la pega que
tengo ahora.
{...)
I: ¢Y te gustaria seguir desarrolldndote como trabajadora social o mds bien como
trabajadora social en el sector publico?
P: Sabes, a mi gustaria tener una jefatura mds adelante en el [servicio publico].
I: Ya
P: Hacer clases en la universidad. Hacer un magister, cachai. A su debido tiempo, porque
claro estd. O sea, yo tengo otras prioridades econdmicas en este momento. Pero mi idea
como familia, nos vayamos afirmando, es mi idea. Pero si me veo en el drea vivienda, porque
me siento muy comoda ahi, cachai.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

Bueno hay un brazo de lo que yo me agarro para dar mi respuesta, el primer brazo es la
formacion de las personas, la familia como unidad local de formacidn te tiene que proveer de
las herramientas que te hagan voluntarioso en el trabajo y aqui una herramienta que
dignifica y tu a lo largo de tu vida ves el minimo esfuerzo y la mayor renta y eso es un mal
enfoque y hoy en dia en la sociedad tenemos —desde mi punto de vista-.

(ID6, hombre, 32 afios, ingeniero, independiente)

La orientacion estratégica de la trayectoria del escalamiento se apoyaria entonces en un
régimen de valor —marco ideolégico-cultural- que organiza una disposicion ética frente al
trabajo. Como muy claramente lo formulan las citas presentadas, “todos los trabajos
sirven”, “te hagan voluntarioso en el trabajo y aqui una herramienta que dignifica”, “para mi
todo trabajo es digno y con todo aprendo”. Desde dichas valoraciones es posible
comprender el tipo de disposicion y orientacién que los sujetos mantienen y conducen a lo

largo del tiempo.

En tal sentido, para comprender la ldgica y efectividad de la estrategia de la trayectoria del
escalamiento no es suficiente reconocer las metas que se trazan, las rutas que se adoptan,
los hitos que se cumplen o el valor que adquiere el trabajo y el aprendizaje en el proyecto
de vida, pues solo constituyen puntos de referencia que intentan dar coherencia a la accion.
Por el contrario, es necesario reconocer las recetas, es decir, acciones o secuencias de
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acciones mas o menos prefiguradas que responden a condiciones sociales conocidas y que
estan orientadas en funcion del cumplimiento de determinados propdsitos.

Desde la perspectiva del andlisis que aqui proponemos, estas recetas son disposiciones que
actian como engranajes en el marco de la estrategia de la trayectoria escalamiento, las que
se utilizan como recursos de accidén ad hoc a marcos sociales o institucionales particulares.
En consecuencia, las acciones relativas al mercado laboral estarian orientadas de acuerdo a
dos tipos de recetas: a) aquellas que estan orientadas a la gestion del individuo, en las que
se pueden incluir, por ejemplo, los comportamientos adaptivos en los entorno laborales:
resultan recursos pertinentes en los enmarcados laborales —por ejemplo, mantener una
disposicion favorable frente a distintos tipos de tareas-; y b) aquellas que estan orientadas a
gestionar los recursos sociales que implican los entornos cercanos: por ejemplo, los apoyos
econdmicos de padres o parejas, los cuales finalmente implican compromisos que se
establecen en el marco de los vinculos primarios —es probable que aqui operen estructuras y
relaciones de reciprocidad que enmarcan y condicionan los proyectos de vidas-.
Especificamente, entre las primeras destacan recetas que implican gestionar tacticamente
disposiciones y comportamientos que propicien inserciones y desempefios laborales
Optimos. Las citas que se mencionan a continuacién grafican este tipo de férmulas: una
ética del esfuerzo y compromiso laboral asegura desempeiios laborales sobresalientes, lo
que permite aprovechar oportunidades laborales o establecer vinculos a través de la
colaboracidn laboral.

Y a uno le dan oportunidades écierto? Y esas oportunidades hay que utilizarlas. O sea, yo
cuando estuve como secretaria a mi lo que me pedias yo lo hacia y no porque yo estuviera
titulada, porque soy asistente social, yo ya estoy titulada yo no voy a estar en, haciendo esto.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

Yo te diria saber siempre qué es lo que estd pasando, estar actualizado en qué es lo que estd
pasando, estar informado. Entonces eso yo creo que es importante, estar lo mds actualizado
en conocimiento, como digo en lo que estd pasando.

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

Ahi desarrollo también apoyo a diferentes proyectos chicos, dado que yo no tenia mucha
experiencia, nuevamente soy el que estd apoyando en diferentes materias, pero también yo
venia con un conocimiento variado. Entonces podia estar en un drea y podia dar mis
recomendaciones, podia dedicarme a hacer una mejora en algunas cosas. Entonces podia
dedicarme una semana a esto, un mes en esto otro, paralelo algo de 2 meses, yendo a
reuniones a fin de afio por las diferentes metas que se tenian que cumplir y ahi ves tu mi
desarrollo en esa en la parte gubernamental.

(ID6, hombre, 32 afios, trabajador por cuenta propia)

En un segundo ambito, parecen adquirir relevancia recetas relativas a las reglas de los
vinculos préximos. Las estrategias de escalamiento suponen la organizacién de diversos
recursos —sociales y econdmicos-, a lo largo de extensos periodos de tiempo. Esto implica,
entre otros aspectos, sostener inversiones que son susceptibles de efectuar en el marco de
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los apoyos y “préstamos” que los circulos sociales primarios pueden hacer efectivo —familia,
amistades, parejas-. No solo se trata de redes dispuestas para facilitar el acceso a recursos,
espacios o posiciones, sino que constituyen recursos que se activan en funcién del
desarrollo de las trayectorias de las personas. De este modo, es posible que la orientacidn
estratégica del escalamiento no solo esté apoyada y posibilitada por las prestaciones que
disponen los vinculos préximas, sino que imbricada y enmarcada en las reglas de
reciprocidad que estructuran este tipo de lazos.

Yo a la mamd de mi hijo la estoy ayudando para que termine sus estudios y a partir del 2012,
2011 prdcticamente hubo un aporte de capital hacia ella bien fuerte y estoy haciendo todo
mi esfuerzo para llegar a puerto. Bueno, los estudios en general mds mi apoyo monetario a
mi hijo son 300 mil pesos mensuales y eso se ha mantenido con estos dos ultimos meses mds
conversados para que ella recupere algunos fondos que ha tenido guardados desde antes de
que ella empezara a estudiar, terminando ahora una carrera técnica y eso va ayudar un
poquito a solventar gastos futuros. Entonces fue un proyecto planificado entre ambos, pero
que no, pero que uno algunas veces tiene que verse no afectado, pero si limitado por estas
variaciones en el tiempo.

(ID6, hombre, 32 afios, trabajador por cuenta propia)

El nucleo critico de decisiones que se adoptan en la orientacion estratégica de la trayectoria
escalamiento no estaria entonces circunscrito Unicamente a las inversiones personales que
se deben efectuar para acumular capitales y activos en el desarrollo de la propia trayectoria,
sino que a aquellas decisiones que se incrustan en los lazos de los vinculos fuertes y sus
COMpromisos.
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En sintesis, los modelos de calculabilidad que operan en las decisiones de la trayectoria
escalamiento parecen integrar dos estructuras que operan simultdneamente. Por una parte,
un esquema temporal de mediano y largo plazo que organiza el tipo de inversiones
presentes en funcion de las metas de desarrollo que se proyectan. Estas decisiones
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comprometen recursos y activos que posibilitan crear las condiciones para la acumulacion
de capitales, pero al mismo tiempo, parecen internalizar compromisos de reciprocidad y
apoyo mutuo a lo largo del tiempo. Por otro lado, se observa un esquema de incrustaciones
—esto es decisiones que se adoptan en el marco de relaciones y vinculos sociales que deben
ser considerados como parte de los compromisos que los sujetos respetan o establecen. Al
respecto, es posible distinguir entre a) imbricaciones de lazos fuertes —recursos y activos
que sirven de apoyo en el presente, pero que parecen comprometer contraprestaciones en
el futuro- y b) imbricaciones de lazos débiles que implican inversiones de corto plazo
orientadas a generar retornos inmediatos.

En el tipo de trayectoria escalamiento, la valoracién que el propio sujeto hace de su
trayectoria laboral es alta. Reconoce un avance sustantivo en su historia laboral y vislumbra
un futuro positivo. Ha logrado ser profesional y obtener saltos cualitativos en términos de
salario, desarrollo personal y profesional. Esto no ha estado exento de problemas
personales y laborales, asi como trabajos y condiciones laborales altamente insatisfactorias.
Sin embargo, su valoracién positiva se construye en torno a la percepcion acerca de lo ya
logrado. Realiza sus actividades con dedicacién y prolijidad y le da valor a lo que hace, asi
como valora su autonomia. El resultado involucra satisfacciéon personal y aspiraciones a
seguir desarrollandose. Esto incide en una autopercepcidn positiva y una visidon optimista
respecto al devenir laboral. Su autoeficacia individual es alta, lo que se manifiesta en valorar
su trayectoria y experiencia, visualizarse capaz de lograr lo que se propone y establecer
metas altas, desarrollarse y confiar en un futuro positivo.

I: ¢Y como ves el futuro?
P: Lo veo bien, si. Yo creo que lo peor ya pasé. (..) Creo que mientras esté preocupado de
estar como, de esas cosas que te decia que consideraba importantes para la pega, como
estar actualizados, mejorar cada vez mds el inglés. Mientras esté en eso, no veo por qué me
pueda ir mal. Y si se termina mi trabajo aqui por cualquier motivo, si me despiden o lo que
sea, mientras yo tenga esas dos cosas bien, creo que no debiera costarme tanto encontrar
trabajo aunque sea en otra cosa. No se po, si yo hablo bien inglés y mds menos sabes qué es
lo que estd pasando en todos lados, podria trabajar hasta en una empresa de turismo, o no
se po, en la competencia. Ahora no le veo mayor problema. Porque antes cuando buscaba
pega me preguntaban “iCudnta experiencia tiene?”, no tengo experiencia, y al tiro partia
mal.

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

Yo creo que trato hacer lo mejor para todos. Pero a veces me funciona y a veces no. Soy una
persona que siempre trata, a ver, buscar como el bien no solamente pa’ mi, sino para los
demds, cierto. No importa la forma, cachai. A veces las mentiras blancas tienen que hacerse.
Y de repente el otro no sabe lo que es mejor pa’ él, pucha. Y teni que manejar un poco la
situacion. Es triste, pero es asi. Pero soy una persona que trata de buscar lo mejor para el
otro y para mi, cachai, y para mi familia. Y hago todo lo que estd de mi alcance hasta que me
canso, porque igual tengo un limite.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

95



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

Las condiciones laborales favorables y las posibilidades de experimentar cierta libertad en el
espacio laboral inciden positivamente en la valoraciéon de la actividad que realizan asi como
en la satisfaccidn personal y autopercepcion.

I: (...) é¢Y cdmo te sientes en este trabajo como ejecutiva?
P: Me gusta, es que yo tengo harta libertad, aparte estudio profesional, el sueldo es bueno.
I: éSi? éCudnto ganas?
P: Como un millén.
(ID4, mujer, 34 afos, asistente social, servicio publico)

Por ultimo y pese a que este tipo de trayectoria se estructura bajo la légica de la progresiéon
ilimitada, las profesiones de los sujetos si pueden limitar, en la practica, el logro de
condiciones laborales mejores. Es asi como se observan no solo condiciones de trabajo
diferentes entre los casos estudiados, sino también posibilidades de acceso a mejores
condiciones laborales diferenciadas. En consecuencia, el horizonte de accion del desarrollo
constante tendria en las profesiones un limite para los logros a alcanzar.

I: 'Y en el caso de... porque estabas contando si fuese en el sector publico o en el [servicio
publico] especificamente. Y ahora en el caso de trabajadora social étu ves que hay un techo
para sequir desarrolldndose?

P: Ah si, siempre como trabajadoras sociales no vamos a ganar mds de tanta plata. (...) O
sea, eso es como que aunque hagai todos los cursos habidos y por haber, tendrias que ser
claro, tener un gran... yo no soy politica. Entonces yo no tengo un partido politico. Y aunque
lo piense, yo no sirvo pa’ eso. Entonces la unica forma que como trabajador social llegue a un
cargo muy muy alto, seria asocidndome a algun partido y yo no estoy dispuesta a hacerlo.
Entonces como, no es como un médico que tu podis ganar cuatro, cinco, seis millones, no.
Nosotras asi sin partido y sin, porque subdirectora tampoco puedo ser cachai, en el drea
publica. Gerenta dificilmente, porque eligen los ingenieros comerciales, cachai.

I:'Ya

P: Entonces hay un limite.

I: O seaq, por profesion tu crees que ellos...

P: Por profesion y por validar, por como ha trabajado la misma profesion pa’ validarse. O sea,
yo te decia la otra vez que los arquitectos trabajan menos, en mi pega, ganan mds,
doscientas lucas mds. Y ellos se van mds temprano que yo y ni siquiera tienen, o sea, no
critica mia. O sea, nosotros tenemos a familias con subsidios, pero no tienen proyectos.
Entonces el jefe es arquitecto, todos los cabros son arquitectos. Y chiquillos, no tenemos
proyectos. O sea, las familias estdn reclamando, porque tienen su subsidio hace rato,
subsidios que nosotros les tramitamos como asistentes sociales y nosotros tenemos que
calmarlos, porque estay haciendo mal tu pega, porque la vieja estd reclamando. Estd
reclamando, porque tu no hay hecho un proyecto gueon y estay ganando mds plata que yo.
Cachai, aunque sean doscientas lucas. Son doscientas lucas, cachai. Se supone que tu eres
mejor profesional, porque estds ganando mds que yo. Entonces por qué no tienes tus
proyectos hechos, cachai.

(...) O sea, nosotras tenemos un compromiso distinto como asistente social. Y en general con
todas las pegas nos va a pasar que nosotras vamos a ir un paso mds adelante, no porque sea
mads fdcil, porque es muy dificil que a una familia tu la convenzas pa’ que postule. O sea,
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manejar familias es dificil. Pero tiene poco valor, porque la vieja no tiene valor. Y el proyecto
con que ganas plata tiene valor. Pero la vieja, la opinion que tiene la vieja no tiene ningun
valor, cachai. Entonces si yo soy la que estd trabajando con las viejas y la vieja no importa,
obviamente mi pega vale menos que el proyecto, que el plano, que la casa, cachai. Entonces
ese el limite que tenemos, que es propio de la profesion. Y no sé po. Y hasta que no salga una
trabajadora social opinando en la tele como que no vaya no sé po. La television envie un
experto y salga un asistente social, porque nunca salen. O sea, sale un socidlogo, sale la
psicologa, sale cualquier profesion. Sale el caballero que limpia antes que la trabajadora
social, cachai. Y eso es, porque en el fondo no nos validamos.

(ID4, mujer, 34 afios, asistente social, servicio publico)

El rubro y el tamafio de la organizacién donde se insertan los sujetos introduce también
variaciones en sus condiciones de trabajo. En consecuencia, la interseccidn de dichas
categorias estructurara las condiciones laborales concretas de los sujetos al interior de su
profesion y limitarda en mayor o menor medida sus posibilidades para poder acceder a
mejores condiciones laborales.

Mira, supongamos que llegue a gerente general de aqui de la empresa, ese seria el techo de
la empresa, no podria llegar mds alla de eso, porque no creo que me den la mitad de las
acciones (risas). Porque no se po, esta es una empresa chica y por mucho que la tratemos de
desarrollar nunca va a llegar a ser, el ejemplo que te ponia recién, la Sudamericana de
Vapores, no va a llegar a ser Sudamericana de Vapores. Entonces no se po imaginate,
después podi pasar a Sudamericana de Vapores, por ejemplo, podi pasar a lo mejor a algo
mds politico como SEREMI de Transporte o Ministro de Transporte. (...) Se puede llegar muy
arriba, hay empresas muy grandes, capaz que las mds grandes sean las navieras. No se po,
en Chile, las que mueven contenedores hay dos, la Sudamericana de Vapores y la CCNI, no sé
si has escuchado de ella, Compariiia Chilena de Navegacion Interocednica (..) que son
grandes y prestan servicios en todo el mundo, cachai. Van a China, van a Europa. Y tienen
oficinas alla. Claro, se puede, quizd no llegar a ser el gerente general, pero de repente que te
manden a dirigir la oficina en Peru. Pero para llegar a una cosa asi hay que dedicarse mucho,
aprender harto y pasar por hartas cosas po’.

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

Asi mismo, la propia estructura de oportunidades que ofrece el régimen de bienestar en
esta sociedad estableceria limites concretos al avance de los sujetos en el marco de esta
trayectoria. Especificamente, un sistema de prevision social que se funda bajo el supuesto
del ahorro individual, los altos ingresos y el empleo estable no daria cabida a los
movimientos de los sujetos en esta trayectoria. Pese a que ellos han ido logrando percibir
ingresos mas altos, las condiciones laborales tienden a ser inestables y con ello, no aseguran
las condiciones requeridas para una prevision social que les permita una vejez
materialmente asegurada. En consecuencia, la trayectoria escalamiento mantiene su
sentido subjetivo en la medida en que se enmarca dentro del presente y un futuro
relativamente inmediato. En la medida en que es proyectada a mas largo plazo, las
posibilidades que la orientan tienden a ser reemplazadas por diversos riesgos.
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I: Pero al mismo tiempo, la vez pasada comentabas acerca del modelo econémico, como las
incertezas o las debilidades que traia en el tema pension, de salud. Como todo esto que el
futuro no se ve tan bien.
P: No, ni si quiera quiero verlo, porque yo no tengo ninguna, o sea, yo no le he regalado
todavia tanta plata a las AFP, entonces, no. La Unica forma de yo tener como después que
tenga que jubilarme alguna vez. Yo creo que tengo la opcion de dispararme o haber tenido
una propiedad para arrendarla. O irme a un hogar, yo creo que el dispararme es la mejor
opcion o ser tan no sé po, no sé la verdad que yo lo unico que veo como en el dmbito asi
como mds global que quizds que estoy deseosa de ver qué pasa en el tema de la educacion.
Que me permitiria tener quizds un ahorro pa’ poder comprar una propiedad y poder después
con eso tener como un pseudo, una pseuda pension. Pero yo, o sea, mientras pueda yo no le
voy a dar plata a la AFP.

(ID4, mujer, 34 afos, asistente social, servicio publico)

En el caso del tipo de trayectoria escalamiento, su ldgica de desarrollo constante puede
estar fundada no solo en el alto nivel educacional de los sujetos y con ello, un interés
implicito por el aprender, sino también en los siguientes factores adicionales: a) las
experiencias laborales previas, las cuales han tendido a ser precarias (en consecuencia,
estos sujetos estarian mas bien evitando/escapando del riesgo de la precariedad o para
decirlo en positivo, desarrollando recursos para acceder a trabajos no precarios); b) el
discurso neoliberal, que proclama que estdn dadas las condicionantes estructurales para la
movilidad social y solo falta que los sujetos, acorde a la |dgica capitalista, se muevan, creeny
destruyan lo creado; c) la creciente devaluaciéon educativa, es decir, un creciente
distanciamiento entre las conocimientos y habilidades aprendidas y las tareas que las
personas deben realizar efectivamente en el mercado laboral; d) los procesos de
reorganizacién productiva que tienden a desdibujar las ocupaciones existentes y definir
simplemente tareas a ser realizadas, entre otros.

En sintesis, la trayectoria laboral escalamiento se configura en torno a la institucion social de
la profesion, ordenando diacrénicamente las acciones de los individuos en relacién a los
conocimientos, las habilidades y los comportamientos socialmente esperados para ingresar,
permanecer y movilizarse en el mercado laboral. Los casos estudiados muestran que
efectivamente la participacion laboral de estos/as profesionales la han llevando a cabo
dentro de los limites de su profesion, es decir, se han integrado laboralmente en espacios
laborales donde han podido aplicar las habilidades y conocimientos aprendidos. Al respecto,
sus condiciones de trabajo son ciertamente mejores en términos del nivel de ingreso y trato
que las de los tipos de trayectorias laborales hasta acd presentados. Sin embargo, sus
experiencias laborales concretas (desempleo y dificultades para conciliar tareas productivas
y reproductivas) asi como sus propias expectativas e intereses los han llevado a
reinterpretar los limites mismos de su profesién. Esto ha significado adquirir nuevas
cualificaciones y certificados segln los requerimientos y posibilidades emergentes en el
mercado laboral y sus propios intereses y expectativas de posicionamiento en dicho
mercado. Dichos resultados son consistentes con las asi llamadas “profesiones individuales”
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(Individualberufe) (Dostal, StooRR y Troll, 1998; Vof, 1997, 1998, 2002, 2012), donde los
sujetos deben situarse reflexivamente en relacidn a su propia profesion y redefinir los
limites normativos de ésta segun sus propias necesidades y oportunidades. En este sentido,
el trabajo remunerado es entendido como un espacio tanto de generacion de recursos para
asegurar la propia sobrevivencia y de su familia, asi como de desarrollo, aprendizaje y de
despliegue de si mismos en un contexto laboral altamente cambiante.
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4) TRAYECTORIA CIRCULAR

La trayectoria laboral circular se caracteriza por profesionales de ingreso medio que han
alcanzado un techo de desarrollo sin grandes satisfacciones en términos de sus condiciones
laborales, en especial, su nivel salarial. A partir de dicho limite, las condiciones de trabajo de
la persona comienzan a ser constantemente las mismas, pese a movilizarse en el mercado
laboral entre puestos de trabajo en diferentes lugares de trabajo. El individuo empieza
entonces a circular entorno a esas condiciones de trabajo. En general, los sujetos que
representan este tipo de trayectoria laboral han sufrido quiebres familiares, su nucleo es
pequeio e intergeneracional. Edad: 32 y 42 anos. Dentro de las personas entrevistadas, los
casos ID7 e ID18 han desplegado este tipo de trayectoria laboral. El relato de vida
correspondiente se realizd con el participante ID18.

Las condiciones laborales de este tipo de trayectoria laboral se caracterizan por tener
contrato laboral y un nivel de ingreso medio. La evolucidn salarial es circular, dentro de un
rango de variacién pequefio. La jornada laboral es extensa e intensa (12 horas), en
ocasiones con turnos y jornadas de trabajo nocturno. Si bien en el contrato laboral estd
estipulado el derecho a vacaciones, en la practica no es posible hacer uso de dicho derecho
por estar éstas subordinadas a los ritmos productivos de los lugares de trabajo y no existir
opciones de reemplazo del trabajador en dicho periodo.

I: (Y mds o menos de qué salario estamos hablando? Cuando hablamos de este salario que
no varia mucho.
P: Yo parti aqui en 700 mil pesos en M.N. [maestranzal, salté a U. [empresa] por 650, entre
medio estuvo la I. [empresa] que estuvo en 450 y después salté a W.M. [empresa] por 750,
estamos hablando de una variacion de 50 mil pesos mds menos. Sin nada mds, ni vacaciones,
ni horas extras. Entonces yo a esas alturas, si me preguntaba, estaba desilusionado de lo que
habldbamos recién, esto no iba para ninguna parte.
(...)
I: Entiendo, perfecto y su jornada era mds larga que las 8 horas.
P: Estamos hablando de horarios de entrada de las 7.30 de la mafiana, 8 de la mafiana y
salida a las 3 de la mafiana del otro dia, ese es mds menos el training de trabajo que habia
mantenido yo tanto en M.N. [maestranza] como también aqui en U. [empresa].

(ID7, hombre, 42 afios, ingeniero en ejecucion)

La estructura temporal esta marcada por el presente (el ahora) y a la vez una sensacion de
eterno retorno hacia el pasado en términos de las condiciones laborales que la persona ya
ha tenido (ver biograma a continuacién). Pese a que se intenta generar un cambio de rumbo
en la trayectoria desarrollada hasta el momento, la valoracién que el mercado laboral hace
de las calificaciones obtenidas son menores a las expectativas que tiene el sujeto,
imponiéndole restricciones en su desarrollo profesional. A su vez y pese a tener conciencia
de su malestar respecto a sus condiciones de trabajo, la intensidad y la extension de las
jornadas laborales asi como la carencia de momentos para descansar (fines de semana,
vacaciones) le impiden elaborar una estrategia a largo plazo que le permita introducir un
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giro en su trayectoria laboral. A continuacién se muestra el biograma del participante D7
que ilustra la caracteristica circular o en espiral de su trayectoria. La persona tiene la
sensacion predominante de que por mas que realice diversos esfuerzos (por ejemplo, tomar
trabajos que impliquen un traslado de su lugar de residencia, trabajar en todas las jornadas
laborales requeridas) se vuelve al mismo punto de partida en términos de sus condiciones
laborales. En definitiva, la persona tiene dificultades para construir un espacio temporal
futuro respecto a mejoras sustantivas en términos salariales u otras condiciones laborales.

I: ¢Y qué nombre le pondria usted a su historia laboral, si hay alguna palabra, un concepto
que sintetice? (O como la calificaria?
P: ¢A la historia laboral?
I: Si, a su historia laboral.
P: Yo le pondria “marcando el paso”.
I: Ah perfecto, ok. ¢Y qué significa para usted ese...?
P: Marcando el paso significa estar casi siempre en la misma posicion, bajo el mismo, bajo un
mismo marco, no cambiar digamos, por mucho que ahora le puedan cambiar el nombre, el
titulo de la posicion que uno va a ocupar, generalmente siempre se cae como en lo mismo.
No he salido yo de las supervisiones, en una oportunidad estuve como de gerente, pero al
final hacia la pega de supervisor.

(ID7, hombre, 42 afios, ingeniero en ejecucion)
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El espacio de accién en este tipo de trayectoria se encuentra determinado en gran medida
por la oferta laboral que promete mejorar sus condiciones de trabajo. Frente a la posibilidad
de encontrar alli mejores posibilidades laborales, el individuo tiende a movilizarse y
adaptarse a mercados laborales lejanos de su lugar de residencia (por ejemplo, a otras
regiones del pais), esperando que esta vez si encontrara las condiciones laborales deseadas.
En contraposicidon con la trayectoria subordinada, es el espacio laboral y no el espacio
domeéstico el eje en torno al cual se tienden a estructurar las acciones de los sujetos a lo
largo de su vida.

P: Lo primero fue M.N. [maestranza] en Iquique, el de acd en ese periodo estaban pasando en
esos afos 1997, 1998, por una de las tantas pseudo mini recesiones, caidas del cobre, porque
nosotros cada dos afos, tres afios y medio que son los ciclos, estamos con una
desaceleracion, o con una reactivacion o estamos nuevamente con estos problemas
econdémicos. Entonces estaba complicado acd en Santiago y se dio esta oportunidad (...) Lo
malo es que Iquique por el sueldo que yo tenia, tenia que estar en unas pensiones no muy
buenas, me enfermé varias veces, la salud se me resintid, los horarios eran tremendamente
largos, bueno, las condiciones laborales no eran las que uno podria haber esperado desde un
principio.

(...) O sea, tuve que arrendar una pensién, una pieza, quedarme alld y prdcticamente no
utilizaba la pension tampoco, porque estaba como hasta las 3 de la mafiana prdcticamente
todos los dias y me iba a la pension, llegaba como a las 4 a dormiry a las 8 ya tenia que estar
de vuelta. Si es que no habia problemas en los turnos de noche, porque muchas veces
llegaban a las 5 de la mafiana, a las 4 a buscarme en camioneta, que habia un problema, y
que iba a ver qué es lo que pasaba.

I: éY eso significaba que los fines de semana venia a Santiago?

P: Fines de semana, yo llegaba a veces, no siempre. Pero a veces llegaba también y me tenia
que devolver éte acuerdas? [a madre] Muchas veces me tenia que devolver.

I: Porque lo llamaban.

P: Y tenia que devolverme.

(ID7, hombre, 42 afios, ingeniero en ejecucion)

La estructuracion de este tipo de trayectoria responderia, en gran medida, a un proceso de
desgaste vinculado al ajuste de expectativas, la frustraciéon laboral y social, y el
debilitamiento de proyecciones de desarrollo conformadas en torno a la instituciéon social de
la profesidn. Al respecto, cabe tener presente que dichas expectativas se situan en un
contexto social mas general, en donde el obtener una formacién y un titulo universitario es
asociado a un imaginario colectivo relativo a la movilidad social en el pais. Dentro de éste se
ha entendido crecientemente durante el siglo XX que la educacidn seria el medio principal
para la movilidad social y la superacién de las desigualdades sociales en Chile. Sin embargo y
en el marco de una expansién exponencial del sistema superior universitario en las Ultimas
décadas, las expectativas sociales relativas a una creciente profesionalizaciéon de su fuerza
de trabajo pareciera no ofrecer como un beneficio inmediato un mejor nivel para las
personas. En dicho contexto, el malestar de los profesionales adquiere caracteristicas
especificas, pues el ajuste de expectativas pareciera ser especialmente alto.
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La primera experiencia ya como ingeniero fue bastante buena en varios aspectos, pero con
sentimientos encontrados, porque yo realmente entraba a una cosa que en la universidad me
decian, uno se generaba ciertas expectativas, que después generalmente no se cumplen, que
después muchas expectativas se deterioran o se desvanecen, digamos.

(ID7, hombre, 42 afios, ingeniero en ejecucion)

P: Claro, yo pensaba que iba a salir de Ingeniero Transporte Maritimo y la iba a romper,
écachai?, iban a estar asi haciendo fila para buscarme y trabajar en alguna empresa cotota.
1: éY no fue tan asi?
P: No fue para nada asi, écachai?

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

Para comprender adecuadamente el planteamiento que se desarrolla aqui, es importante
advertir que en este tipo trayectorias se integran al menos dos tipos de experiencias que
determinarian la elaboracién de una narracidn de frustraciones: a) experiencias negativas en
el ambito laboral: bajos niveles de ingreso comparativo a los pares y a la cantidad de anos
invertidos en educacion superior, condiciones laborales precarias o extremas, escaso
reconocimiento profesional, entre otros; b) experiencias personales y familiares: las
experiencias negativas vividas en el ambito laboral tenderian a impactar negativamente en
la vida personal y familiar de las personas, generando en éstas procesos de transformacion
complejos para los individuos.

... y aqui la gracia es que yo trabajé como jefe de mantencion o mantenimiento en realidad y
nuevamente bajo condiciones de horarios extremas. Lo demds era la misma precariedad. Yo
cuando hablo de precariedad digo instalaciones no aptas para estar mds alld de 8 horas.
(...) Yo migro de M.N. [maestranza] de Iquique por un tema mds menos familiar, yo acd por
un tema de los horarios, de lo que sucedia alld, yo ya estaba teniendo problemas con mi
pareja.
(...) Ahi yo tengo malos recuerdos, porque hice muchas cosas, me sacrifiqué harto y los dejé
con un sistema que incluso hoy en dia estdn ocupando hoy dia en Inglaterra y en Brasil que lo
vinieron a ver aqui, a sacarle fotos, a entregarle planos, y recibi solamente, me dieron un
premio, pero el premio me lo dieron lamentablemente o me lo iban a dar después de que me
echaron. Entonces fue una cosa bien de sentimientos bien encontrados, porque las cosas que
hice me dejaron bastante conforme.

(ID7, hombre, 42 afios, ingeniero en ejecucidn)

Sabes que no me siento exitoso, no me siento que he logrado muchas cosas en realidad. Yo
diria que los logros quedan mds en la zona a lo mejor del conocimiento, hasta del orgullo
capaz, pero no me siento muy exitoso con lo que he hecho hasta el momento. Probablemente
sea con lo de Lota, poder conocer la cultura del lotino, del minero, el tema de los productos
del mar que alld se veian muchos y muy baratos, y ricos y frescos, y harto, pero bueno, a esta
altura queda como en la pampa de los recuerdos no mds. (...)

Porque no sé, como te contaba que cuando estaba en la U, tenia las mejores expectativas
madximas y cuando sali al mundo, por decirlo asi, empezamos a bajar, icachai? y no pasaba
nada, y empecé a trabajar, como te decia, en la construccién, de maestro, todo cochino y
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después cuando me fui para Lota, ahi estaba mds mejorcito y después me vine para acd y de
nuevo para abajo, igual trabajé en la construccion. Pero en la construccion, como te contaba,
también empecé a tirar para arriba y después me mandaron a las dunas que fue horrible eso.

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

La frustracion de expectativas que se fue gestando a lo largo de la trayectoria trazada se
convierte entonces en un elemento estructurante de este tipo de trayectoria. Los sujetos
crean expectativas de desarrollo y movilidad a partir de los recursos que socialmente se les
han indicado deben adquirir —titulo profesional-. Especificamente, los niveles y los tipos de
estudio constituyen para los individuos parametros objetivos que configura un horizonte de
expectativas relativo a los tipos de trabajo y niveles de remuneracidon susceptibles de
alcanzar. Estos criterios parecen luego determinar decisiones en materia laboral, pues
indicarian el tipo de trabajo esperable y aceptable. Sin embargo, la estructura del mercado
laboral limita o acota esas posibilidades en términos del tipo de ofertas que efectivamente
provee.

En este tipo de trayectoria predomina una orientacidn tactica vinculada a la expectativa de
mejoramientos coyunturales de las condiciones laborales. En términos generales, se trata de
sujetos que tienen trayectorias laborales vinculadas a empleos formales que acceden a
niveles de ingresos medios. Sin embargo, luego no pueden seguir avanzando en el marco de
su trayectoria laboral, pues pese a lograr avanzar en términos de sus ascensos laborales,
estos no se traducen en mejores condiciones laborales, sino que en mayores
responsabilidades y costos para si mismos. Su trayectoria laboral asume entonces la légica
de orbitar en funcién de la consecucidn de puestos de trabajo que supongan mejoramientos
de su calidad laboral y de vida, objetivo que finalmente no consigue. El sujeto comienza
entonces a “orbitar”. En consecuencia, opera tacticamente en funcion de las posibilidades y
ocasiones que se presentan; se moviliza en funcién de aprovechar oportunidades
coyunturales de mejoramiento. Dicha estrategia de permanencia y movilidad laboral le
impediria entonces finalmente sostener un proyecto de desarrollo laboral relativamente
consistente a lo largo del tiempo, pudiendo generar también problemas en su vida familiar y
personal.

Frente al desacoplamiento entre expectativas socialmente estructuradas y las caracteristicas
de la oferta laboral, algunos individuos adoptarian una racionalidad decisoria que opere en

Ill

la Iégica del “mientras tanto”. Esto es, inserciones laborales que no cumplen los parametros
esperados, pero que son aceptados a la espera de una oferta laboral consistente con las
expectativas trazadas desde las competencias profesionales adquiridas. Tal como se ha
sefialado repetidamente a lo largo de este texto, esta légica tiene un caracter tactico, pues
se trata de un modelo de decisidon que se moviliza en diversas experiencias laborales a la
espera de lograr encontrar aquella que represente las condiciones laborales anheladas. No
es extrafio entonces que como resultado de ello se conformen evaluaciones negativas
relativas a decisiones adoptadas y que las trayectorias tomen la forman de “saltos en

circulo”, caracterizadas por narrativas ambivalentes.
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I: ¢Y cudnto tiempo estuvo en esa empresa?
P: Estuve poquito, debo haber estado, tres meses, tres meses, porque cuando llegué me
habian dicho “no te preocupes, vamos a contratar otro supervisor y ustedes van a rotar”.
Porque me dijeron primero, “como estds para el trabajo nocturno”, yo le dije mientras no sea
de por vida, estaria bien. “No, no, si vamos a colocar otro supervisor y rotan y van a tener
tiempo incluso para salir los fines de semana” [risas], qué se yo, van a vivir una vida, porque
sabian mds o menos de la realidad. Ahi habia un compafiero, el que me habia traido
justamente, porque teniamos ese problema. Finalmente no fue asi, finalmente no trajeron
nunca al segundo supervisor y a mi me toco una de las labores que mi compariero tomo fue
tomar el dia y yo quedé en la noche. Y en la noche el primer mes ya estdbamos mds o menos,
el segundo mes ya estaba a penas, el tercer mes ya no daba, te acuerdas [a madre] que ya no
almorzaba nada, el estomago... no me aguantaba.
(...) El trabajo como trabajo no aporté mucho, porque ya todo lo que sabia lo habia
aprendido afuera, entonces yo ahi, desde ahi en adelante empecé a moverme solamente por
calidad de trabajo, condiciones de trabajo y de remuneracion.

(ID7, hombre, 42 aios, ingeniero en ejecucion)

En sintesis y en un esfuerzo por esquematizar este modelo de decisidn tactico, proponemos
analizar la orientacidn tactica de esta trayectoria como una circularidad que opera en una
dindmica de ambivalencia social. Las decisiones adoptadas son decisiones temporales que
operan a modo de paréntesis —a la espera de-, pues no responden a los parametros de las
expectativas socialmente construidas y se hacen efectivas en funcién de resolver las
necesidades coyunturales personales y laborales. El mercado laboral se aprecia como un
campo de posibilidades limitado y desacoplado de las expectativas elaboradas. En
consecuencia, cada nuevo movimiento laboral se adopta con un célculo que integra los
siguientes criterios: a) un mejoramiento coyuntural de las condiciones laborales; b) un
trabajo temporal a la espera de una oferta laboral que satisfaga las expectativas; c) la
necesidad de resolver las exigencias econdmicas personales y familiares; y d) un margen de
riesgo aceptable, aunque ello tenga un costo en la coherencia de la trayectoria laboral. Este
modelo decisional reproduce entonces una dinamica de insatisfaccion y frustraciones
laborales, afecta la trayectoria laboral y alimenta una dindmica circular que limita
progresivamente las posibilidades de estructurar una trayectoria laboral en desarrollo.
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En el tipo de trayectoria circular, la valoracion que el propio sujeto hace de su trayectoria
laboral es ambigua. Si bien reconoce el desarrollo intelectual y adquisicién de conocimientos
gue ha implicado su trayectoria, las condiciones del mercado laboral en su especialidad lo
mantienen desencantado, frustrado y con bajas expectativas de cambio. A pesar de contar
con estudios superiores, un alto compromiso con la tarea y esfuerzos sustantivos en
términos personales y laborales, sus condiciones de trabajo no mejoran: el salario es medio
y tiene un rango determinado, se trabaja de noche y/o largas jornadas, el reconocimiento
por parte de la empresa es esporadico o nulo y las posibilidades a futuro se vislumbran
parecidas incluso a las de comienzos de su trayectoria laboral. Por tanto, ni los logros
materiales producto del trabajo son totalmente gratificantes, ni las consecuencias del
trabajo en la vida personal y familiar son satisfactorias. Como resultado, el individuo siente
frustracién y malestar respecto al mercado laboral, pero interés en el conocimiento y
aprendizaje continuo.

I:'Y en ese sentido ¢qué siente usted que ha logrado con su, con toda su historia laboral?
P: Los logros son personales solamente, logro material prdcticamente no tengo ninguno, no
tengo auto, todavia no me compro casa... en fin, estoy despreocupado de todas las cosas,
pero si, del conocimiento en lo personal estoy contento, porque igual si a mi me llevan a
conversar de cualquier cosa, puedo rebatir y puedo desenvolverme sin pasar por loco o por
desubicado en cualquier, casi en cualquier rubro diria a estas alturas.
I: Si.
P: Es como satisfaccion personal.
I: Si, entiendo perfecto. ¢Y usted cémo se imagina su vida en el futuro?
P: Yo creo que igual.

(ID7, hombre, 42 afios, ingeniero en ejecucion)
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Pese a que la persona cuenta con uno de los recursos que supuestamente se puede integrar
adecuadamente al mercado laboral, esto es, altos niveles educacionales formales, su
percepcién de autoeficacia individual es baja y su sensacién predominante es de
estancamiento. En concreto, por mas que se esfuerce y desarrolle el individuo, cree que no
lograra saltos cualitativos permanentes en el mejoramiento de su situacién laboral y
personal: la trayectoria estd constituida por momentos de mejores y peores condiciones
laborales, predominando finalmente los momentos de condiciones de trabajo de baja
calidad (véase al respecto OIT, 1998). En cuanto a la autoeficacia colectiva, el sujeto no se
asocia con otros en pos del logro de metas comunes. Su trayectoria es construida
individualmente y los logros alcanzados son atribuidos de modo personal. Los colegas y/o el
grupo de trabajo no constituye un recurso central en la construccion y el despliegue de la
trayectoria laboral.

P: O sea finalmente volvia a caer en lo mismo, por mds que uno trate de salir del laberinto
para tratar de bifurcarse para otro lado, finalmente uno llega al mismo camino principal
digamos.
I: Si, como el dibujo que usted...
P: Como eso, porque aqui yo tengo un despegue inicial digamos con bajo sueldo, altos
horarios, qué se yo, el horario mds o menos se mantiene, el sueldo se mantiene, hasta que
llego a perforaciones donde el sueldo sube notablemente, el horario de descanso y las
condiciones mejoraron notablemente. Mds menos se ha como mantenido, porque aqui en T.
[empresa] yo trabajé bastante, pero no me excedia en los horarios. Hoy si, nuevamente en C.
[empresa de produccidon industrial plastica] me estoy excediendo en los horarios, porque el
sueldo también lo amerita.

(ID7, hombre, 42 afos, ingeniero en ejecucion)

Por Uultimo, los casos analizados muestran que las trayectorias laborales pueden
experimentar transformaciones en sus patrones de desarrollo. Tal es el caso de ID18. Este
ingeniero maritimo ha sido agrupado tanto en este tipo de trayectoria como en la
trayectoria escalamiento, puesto que después de vivir un periodo de comportamientos
asociables a la trayectoria circular, donde él mismo definié su trayectoria laboral como una
“montafia rusa”, pudo cambiarse de trabajo y acceder a nuevas condiciones laborales. La
transicion de un tipo de trayectoria laboral a otro fue posible, en gran medida, a partir de
sus relaciones familiares y de conocidos. Especificamente, su madre conocia a un ex-colega
de su padre ya fallecido, a quien ella un dia lo encontré por casualidad en un lugar donde
ella se encontraba. Después de enterarse él de la situacidn laboral de este ingeniero y su
hermano, este ex-colega medid para que ambos tuviesen la oportunidad de poder postular
a diferentes puestos de trabajo que en ese momento se ofrecian en lugares que él conocia.
De esta manera, tanto este ingeniero maritimo como su hermano pudieron encontrar un
nuevo empleo, que es el que ambos desarrollan actualmente.

P: Y ya poh, le comenta que era farero y le comenta que él también habia trabajado con
fareros, cuento corto, esta persona habia sido varios afios jefe de mi papd.
I: éEn serio, lo conocia, qué loco?
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P: Si, y nos dice que le gustaria conocernos porque nos habia conocido de chiquititos, que le
gustaria conocernos, ver como estamos, qué estamos haciendo y bueno, yo en ese tiempo
estaba trabajando de electricista en el perraje, en obras de construccion, y mi hermano él si
se dedico a la musica, él nunca dejo de estudiar, él estudio seis afios musica y después
termind trabajando en la construccion también. {(....)
P: Si, él si, si. Y este comandante dice “ah, yo tengo unos amigos, voy a hacer unas llamadas y
yo los ubico a los dos”. Y mi hermano, como era musico, le hizo la movida para entrar a la
armada como musico.
I: Ya, écomo profe o como musico?
P: No, como musico, le hizo la movida si para postular porque para postular tienes que ser
menor de 24 afios y sin hijos y mi hermano tenia 26 afios y una hija. (...) Entonces lo ayudd
para que postule pero él tenia que quedar por sus propios méritos.
I: Claro.
P: Y la cosa es que quedo, quedd como percusionista, el es percusionista, asi es que ahora
anda en Punta Arenas.
I: jQué buena!, y éle gusta?
P: Si poh, ademds que él siempre fue como mds cuadrado, mds tipo militar para sus cosas, no
sé, cuando éramos chicos tu entrabas a mi pieza y estaba todos pata para arriba, y entrabas
a la pieza de mi hermano y tenia doblada hasta la ropa sucia.
I: Debe estar feliz entonces con la estructura. Ya, y ti ¢ Donde te puso?
P: En una pesquera, en Lota.
I: Ahi te fuiste a Lota.
P: Si poh, y llegué a Lota, fui a la pesquera y me dicen “mira, acd en la pesquera no pasa
nada, pero una de las empresas mias, porque tengo una empresa de seguridad y necesito un
supervisor de recursos humanos” y ahi me fui a trabajar a Lota, a la empresa de seguridad en
recursos humanos.

(ID18, hombre, 32 afios, ingeniero maritimo)

En sintesis, la trayectoria circular estd marcada por el presente y una sensacidn de eterno
retorno, el que estad estrechamente relacionado con un proceso de desgaste vinculado a la
pérdida de expectativas, la frustracidn laboral y social, y el debilitamiento de proyecciones
de desarrollo. En este tipo de trayectoria los entrevistados cuentan con niveles de
cualificacion profesional, lo que configura un horizonte de expectativas relativo a los tipos
de trabajo y niveles de remuneracion susceptibles de alcanzar. Sin embargo, sus
experiencias laborales no han logrado satisfacer las expectativas elaboradas, afectando el
reconocimiento social de la persona y su autovaloracion. Se trata entonces de un tipo de
trayectoria laboral circular como resultado del desacople entre las expectativas ancladas a
las cualificaciones y las efectivas posibilidades ocupacionales que produce el mercado
laboral. En este sentido, implica un quiebre con la trayectoria normal de profesionales, pues
ésta ha supuesto en Chile la integracidn al Estado y a la empresa privada bajo condiciones
laborales “normales”, es decir, estables y con ingresos que permiten cubrir las necesidades
del profesional y su familia (véase al respecto Cardenas, 2005, 2010, 2012, 2013a; Soto,
2011; Sisto, 2009a, 2009b). Por ello, se trata de trayectorias que no se despliegan
linealmente ni avanzan en términos de un progreso hacia cada vez mejores condiciones
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laborales, sino que han alcanzado un limite en su desarrollo. A partir de dicho limite, este
tipo de trayectoria asume una ldégica circular, cuyo movimiento estd orientado a la
consecucién de puestos de trabajo que ofrecerian mejoramientos coyunturales en sus
condiciones laborales, especialmente en sus remuneraciones, pero que finalmente llevan al
sujeto a trabajar bajo condiciones laborales similares a sus anteriores trabajos. En
consecuencia, las decisiones adoptadas son decisiones temporales y situacionales a la
espera de ofertas laborales que posibiliten un desarrollo profesional acorde a las
expectativas trazadas. Por ello, la continuidad y discontinuidad estd supeditada a Ia
aceptacion de ofertas laborales que la persona encuentre y que la estructura de
oportunidades proporcione. Al respecto, el incremento de salario resulta un objetivo
complejo de alcanzar por los sujetos. En este sentido, la metafora de la circularidad expresa
desde el punto de vista subjetivo un proceso de debilitamiento en la percepcion de
autoeficacia individual asi como en sus expectativas relativas al futuro, careciendo de
optimismo, esperanza y bienestar en el presente.

En suma, estos cuatro tipos de trayectorias laborales (subordinada, especializacién en el
hacer, escalamiento, circular) dan cuenta de diferentes modos de ingresar, permanecer y
movilizarse en el mercado laboral, con variadas consecuencias para el individuo y su grupo
familiar. A continuacion se presenta un cuadro resumen de los tipos de trayectorias y las
caracteristicas abordadas en este informe.
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TRAYECTORIA TRAYECTORIA TRAYECTORIA TRAYECTORIA TRAYECTORIA
SUBORDINADA ESPECIALIZACION EN EL ESCALAMIENTO CIRCULAR
DIMENSIONES HACER
o Mujer e Hombres/Mujeres e Hombres/Mujeres e Hombre

CARACTERIZACION

e Baja escolaridad; sin
estudios formales ni
informales

e Actividad no calificada
(aseo y ornato)

e Roles de cuidado

e Familia extendida

e Ingreso casi/principal

e Edad: 37-43

e |D1, ID3, ID8, IDS

e Baja escolaridad;
capacitacion en el hacer

e Oficio (construccion),
vendedora, reponedora,
asistente de profesor

¢ Jefe de hogar, ingreso
principal

e Familia extendida/
Madre soltera

e Edad: 33-46

e ID2, ID5, ID10, ID11,
ID12, ID13 (en
transicion), ID14, ID15,
ID16, ID17,1D19, ID20

e Estudios superiores

e Profesionales

e Nucleo familiar
pequefio/
intergeneracionales

e Edad: 32-34

e |D4, ID6, ID18

e Estudios superiores

e Profesionales

e Nucleo familiar
pequefio/
intergeneracional

e Edad: 32-42

¢ |D7, ID18 (en transicién)

CONDICIONES DE
TRABAIJO

e Contrato a plazo fijo /
subcontratado /sin
contrato /

e Salario minimo

e Evolucién salarial plana

e Multiempleo

e Sin vacaciones

e Jornada de trabajo por
turnos / horario atipico
(nocturno, fines de
semana)

e Contrato a plazo fijo (por
faena) / subcontratado

¢ Ingreso medio

e Evolucidn salarial
vinculada a ascenso
dentro del oficio

e Multiempleo esporadico

e Pause entre contratoy
contrato

e Vacaciones entre
contrato/faena, sin

pago.

e Con o sin contrato /
independiente

¢ Nivel de ingreso medio-
alto

e Evolucidn salarial
vinculada a cambios en
la relacion y/o proyecto
laboral/ salto cualitativo
en el ingreso

e Vacaciones desde que es
profesional

e Jornada de trabajo por

e Con contrato

¢ Nivel de ingreso medio-
alto

e Evolucidn salarial plana
con techo

e En la practica sin
vacaciones, aunque en
el contrato la otorga

¢ Jornada laboral extensa
y fuera de horarios
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e Jornada de trabajo
regular

meta/resultado/intensa/
extensa en ocasiones

ACCESO, PERMANENCIA

e Acceso a través de redes
y segln oportunidades

e Permanencia variable e
inestable

e Relativa alta movilidad
por despidos, cambios e

e Acceso a través de redes
y segln oportunidades

e Permanencia breve
segun faenay
reconocimiento social

e Relativa alta movilidad

e Acceso alternativo
(redes,
emprendimientos y
postulaciones)

e Permanencia por etapas

e Movilidad leve con

e Acceso a través de redes
y segln oportunidades

e Permanencia acotada

e Relativa alta movilidad

e Planificacion puntual

Y MOVILIDAD . . o . . . L
insatisfaccion laboral determinada por oficio orientacién ascendente
e Sin planificacion e Planificacion leve e Proyecto laboral
caracterizado por la
planificacién y la
calificacion
ESTRUCTURA TEMPORAL | * Presentismo ° Horizc.)n'Fe d?, e Horizonte de desarrollo | e Horizonte orbital
especializacién dentro
del oficio
ESTRUCTURA ESPACIAL | * Lugar de residenciay e Movilidad espacial e Movilidad urbana. Lo e De acuerdo al proyecto

roles de cuidado definen
posibilidades de trabajo

determinado por faenay
roles de cuidado

espacial no determina su
opcion de trabajo

TACTICA / ESTRATEGIA

e Predomina la tactica,
privilegiando criterios no
econémicos

e Predominan estrategias
laborales enlazadas al
oficio

e Predominan estrategias
orientadas al desarrollo
laboral

e Predomina tactica
orientada al
mejoramiento de las
condiciones laborales

VALORACION

e Valoracion trayectoria:
nula

e Sensacion: cansancio,
abuso, depresion,
desesperanza

e Valoracion trayectoria:
especializacion

e Sensacidn: logro,
reconocimiento,
desgaste fisico,
satisfaccion, orgullo

e Valoracion trayectoria:
desarrollo

e Sensacion: orgullo,
satisfaccion

e Valoracion trayectoria:
orbital

e Sensacion: desencanto,
frustracion,
insatisfaccion
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7. Conclusiones

El presente estudio tuvo como objetivo reconstruir, desde la perspectiva de las personas
pertenecientes a la clase media-baja en Chile, los tipos de trayectorias laborales que
caracterizan la participaciéon laboral especifica de este segmento e identificar los factores que
inciden en el desarrollo de trayectorias laborales diferenciadas. Al respecto, cabe tener
presente que estas trayectorias laborales se despliegan en un contexto social especifico: una
sociedad neoliberal, en el marco de la cual se han llevado a cabo tanto reformas laborales
como procesos de reorganizacidn productivo que han buscado alcanzar un uso flexible y de
bajo costo de la fuerza de trabajo. Asimismo, la accidn estatal en materia de bienestar social se
encuentra focalizada en la poblacién de menores recursos, por lo que los pilares
fundamentales del bienestar de la mayoria de las personas en esta sociedad son el mercado
laboral y su familia.

En términos generales, los resultados de la presente investigacion muestran una diversidad de
tipos de trayectorias laborales al interior de la clase media-baja tanto en términos de las
caracteristicas sociodemograficas de los sujetos que las despliegan, asi como de sus
condiciones laborales, estructuras temporales y espaciales, sus percepciones e impactos
subjetivos, las atribuciones causales construidas subjetiva e intersubjetivamente y las
estrategias y tacticas de permanencia y movilidad laboral desplegadas. Esta diversidad de tipos
de trayectorias laborales constituyé en este estudio una invitacidn a intentar comprender de
manera detallada, pero también sintética las caracteristicas de cada tipo de trayectoria laboral.
La construccién de una tipologia de trayectorias laborales da cuenta de dicho ejercicio. A
continuacion se presentan y discuten sintéticamente los principales resultados de este estudio.

El malestar subjetivo frente al mercado del trabajo: percepciones y
atribuciones causales

En primer lugar, las trayectorias laborales estudiadas confirman que las dindmicas de
desigualdad en Chile se construyen y reproducen, en gran medida, a través del mercado del
trabajo. Al respecto, el fendmeno de la precariedad laboral, el que sitia a los individuos en una
situacién multidimensional de desigualdad social, constituye un problema social que cruzaria
todos los segmentos especificos que conforman la asi llamada clase media-baja estudiada. Si
bien la evolucion salarial puede presentar variaciones mas significativas en uno u otro tipo de
trayectoria laboral, en todos los tipos de trayectorias laborales identificados se expresa alguna
de las dimensiones del fenédmeno de la precariedad laboral. Mas aun y acorde con estudios
previos (OIT, 1998; Wormald y Ruiz-Tagle, 1999; Sehnbruch, 2006), el predominio de vinculos
contractuales a corto plazo (contratos a plazo fijo, contrata, a honorarios, etc.) constituye un
factor determinante en la delimitacion de condiciones laborales altamente inestables.

Complementariamente, el haber podido estudiar las trayectorias laborales desde el punto de
vista de los propios sujetos permite relevar que aquella inestabilidad contractual generalizada
encontraria en las practicas sociales, especificamente laborales, parte importante de sus
fundamentos institucionales. En concreto y acorde con estudios previos del PNUD (PNUD,
2002, 2009, 2012) y otros autores (Espinosa y Morris, 2002; Cardenas, 2005; 2010a, 2012,
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2013a), la inestabilidad laboral pareciera construirse a partir de diversos modos en que las
personas son tratadas en el mercado laboral (por ejemplo, a través de amenazas, generacion
de competencia entre pares, no reconocimiento de la labor realizada, no respeto de las
condiciones laborales acordadas, etc.). Asi, estas practicas sociales constituyen,
independientemente de la situacidn contractual de los individuos, el contexto laboral dentro
del cual la fuerza de trabajo ha sido socializada bajo la légica de la adaptacién y con ello, de la
reproduccion de dichas condiciones de trabajo. Su no aceptacion/reproduccion suele significar
el despido, es decir, una movilidad forzosa dentro del mercado laboral. Precarizacidn laboral y
subjetivacion del trabajo serian entonces dos fendmenos complementarios en el marco de los
cuales las personas estudiadas han ingresado, se han movilizado y permanecido en el mercado
laboral.

Al respecto, las percepciones de los/as trabajadores/as de clase media-baja sobre el mundo
del trabajo suelen ser negativas. Esto es asi independientemente de la situacidn laboral actual
y las vivencias que las personas hayan tenido a lo largo de su trayectoria laboral. En términos
generales, aquellos malestares se refieren al hecho de tener que realizar un conjunto de
sacrificios y esfuerzos para integrarse y participar en el mercado del trabajo, los cuales
finalmente no se expresarian en beneficios ni para si mismos ni para la mayoria de la poblacién
en el pais. En dicho balance subjetivo, el beneficio de una autonomia econdmica relativa y el
reconocimiento social que se alcanza por participar laboralmente no seria mayor que los
costos asociados a trabajar remuneradamente para este segmento de la fuerza de trabajo:
salarios que no permiten asegurar una realidad material bdsica, inseguridad contractual,
extensas e intensas jornadas de trabajo, largos periodos de desplazamiento entre el hogar vy el
lugar de trabajo remunerado, escasa infraestructura, servicios precarios para conciliar trabajo
productivo y reproductivo, y maltrato laboral.

Cabe aca detenerse para otorgarle una especial atencién a una de las dimensiones principales
de malestar resultantes a partir de aquellas percepciones negativas: el maltrato laboral. Este
se refiere a las practicas laborales y sociales de no reconocimiento del aporte que cada
persona hace al bienestar de esta sociedad. Como ha mostrado esta investigacion, estas
practicas de maltrato se manifiestan material y/o inmaterialmente, tendiendo a
complementarse ambas formas de no reconocimiento social y a contribuir a una reproduccién
de relaciones asimétricas tanto en la esfera del trabajo remunerado como en las restantes
esferas de la vida social. Al respecto, son las trabajadoras, especialmente aquellas mujeres que
realizan en el mercado laboral trabajos relacionados clasicamente con las tareas reproductivas
(aseo, cocina y cuidado de otros), quienes suelen percibir dicho maltrato como una sensacién
constante y de dificil modificacién en el mercado del trabajo. Este caso expresa de manera
especialmente evidente las oportunidades, pero también los costos y malestares que tiene
actualmente la participacién laboral de las personas de clase-media baja, en especial de las
mujeres con bajo nivel educacional: las condiciones laborales altamente flexibles en el uso de
la fuerza de trabajo han producido, por lo menos en parte, una ruptura de ciertos limites
institucionales que impedian la participacidn laboral femenina y con ello, se han incrementado
sus posibilidades para integrarse a dicho mercado. Sin embargo, la participacion laboral de
este segmento de la poblacién de clase-media baja ocurre dentro de limites claramente
definidos por categorias sociales clasicas de desigualdad y estratificacion social, tales como la
clase, el género, la profesion y el oficio.
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Junto con las percepciones relativas al mercado laboral, las atribuciones causales que los
propios entrevistados/as construyen respecto a dicho mercado constituyen un factor central
para comprender aquellas percepciones. De hecho, estudios recientes (PNUD, 2012; Cardenas
y Flores, 2009) indican que las percepciones respecto al mundo del trabajo seria mas positiva
entre quienes tienen un mayor nivel educacional en Chile. Sin embargo, parte de los
profesionales, es decir, aquel grupo ocupacional que tradicional y actualmente accede a
mejores condiciones de trabajo, tiene también una percepcidon negativa respecto al mercado
laboral, pues a partir de sus propias experiencias o las de otros/as profesionales han vivido que
dicho imaginario de movilidad social basado en la adquisicidon de credenciales educativas no se
expresa finalmente en una realidad material concreta a partir de la integracion al mercado
laboral. De acuerdo a las entrevistas individuales y colectivas realizadas en el marco de esta
investigacion, el hecho de que algunos profesionales de clase media-baja no logren encontrar
un trabajo estable o bien se desempeiien en actividades distintas a las escogidas en sus
estudios superiores conlleva frustracidn y una orientacién meramente utilitarista respecto del
trabajo remunerado: es un medio para intentar satisfacer las necesidades personales vy
familiares. Este sentido del trabajo descansa, en gran medida, en el incumplimiento de las
expectativas socialmente construidas respecto del valor social —y las ventajas comparativas- de
los certificados como medio para la movilidad social. En consecuencia y acorde a estudios
previos relativos a la fuerza de trabajo joven en la Regidon Metropolitana (Cardenas y Flores,
2009), el incumplimiento de dichas expectativas pareciera configurar una actitud de
desafeccién respecto al vinculo laboral, donde cada empleo seria entendido principalmente
como una estancia temporal a la espera de una insercion laboral con potencial de desarrollo.

Trayectorias laborales diversas

En este contexto social, el despliegue de las capacidades de agencia para enfrentar las actuales
condiciones de trabajo a través de estrategias y tacticas de permanencia y movilidad laboral
constituye un desafio no menor. Frente a esta atribuciéon de causalidad, la presente
investigacion ha destacado que, segun la informacion recogida a partir de las entrevistas
colectivas e individuales realizadas, las acciones que los sujetos de clase media-baja despliegan
en el marco de este contexto laboral se basa habitualmente en una actitud de desafeccidn,
proteccion y evasion. Esta se expresa finalmente en una constante movilidad en el mercado
laboral o una permanencia laboral en sus puestos de trabajo, la que, sin embargo, suele estar
dotada de un sentido de malestar e inseguridad respecto a dicho vinculo laboral. En
consecuencia, estos resultados confirmarian, desde el punto de vista de los propios sujetos, la
importante presencia de momentos de movilidad en las trayectorias laborales identificadas
por estudios previos llevadas a cabo para el caso de Chile (entre otros, Guzman, Mauro y
Araujo, 1999; Olavarria, 2001, 2002; Duarte, 2009; Henriquez y Uribe-Echeverria, 2003;
Guzman y Mauro, 2004a, 2004b; Mauro y Yafiez, 2005; Davila, Ghiardo y Medrano, 2005; De la
Lastra y Campusano, 2006).

¢Cémo se entienden dichas formas particulares de movilidad y permanencia en el mercado
laboral? Al respecto, las entrevistas individuales llevadas a cabo para este estudio han
permitido identificar cuatro trayectorias laborales diferenciadas especialmente segun sus
estrategias de movilidad y permanencia en el mercado laboral asi como también segun la

114



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

subjetividad que la sustenta: subordinada, de especializacién en el hacer, de escalamiento y
circular. Se destacan a continuacién estos tipos de trayectorias laborales asi como algunos
aspectos particulares de éstas que permitirian responder aquella pregunta.

Un primer tipo de trayectoria laboral es la trayectoria subordinada. Esta la desarrollan
mujeres jefas de hogar de bajo nivel educacional (generalmente educacién bdsica o media
incompleta), que carecen de un oficio o profesién y que tienen hijos/as y/o nietos/as a su
cargo. Este tipo de trayectoria laboral se constituye a partir de una subjetividad configurada
por una imagen del mundo del trabajo que, seglin sus experiencias laborales concretas, se
caracteriza por sus bajos ingresos y escasas posibilidades para obtener mayores ingresos, su
nula consideracidn respecto a las responsabilidades reproductivas de los/as trabajadores/as y
relaciones laborales predominantemente de maltrato. Dicha imagen del mundo del trabajo se
ve reforzada por una imagen de si mismas desvalorizada, carente de optimismo y esperanza, y
en donde la autoeficacia individual y colectiva no constituyen recursos para la transformacion
de dichas condiciones de trabajo ni del caracter de predestinacion negativa que adquiere la
propia trayectoria laboral y de vida. A partir de aquella imagen del mundo del trabajo y de si
mismas, estas mujeres estructuran concretamente sus acciones de permanencia y movilidad
laboral segun criterios que no se acotan Unicamente al salario, sino que consideran también
las posibilidades de cuidado de sus hijos y el trato en los lugares de trabajo. Dado que el
mercado laboral no les ofrece condiciones de trabajo que les permitan integrar cada uno de
estos criterios entre si y los referentes normativos que subyacen a éstos (“ser buena
trabajadora”, “ser buena madre”), sus acciones suelen desplegarse con una relativa alta
movilidad en el mercado del trabajo, caracterizadas por experiencias laborales de tiempo
acotado y niveles de ingreso constantemente bajos. Considerando que los ingresos absolutos
suelen ser bajos independientemente del lugar de trabajo, los sujetos permanecen en su
nuevo lugar de trabajo cuando éste les ofrece ingresos relativos mayores, es decir, menores
costos en términos de los tiempos de desplazamiento hogar-lugar de trabajo, las posibilidades
de cuidado de los hijos y las relaciones laborales interpersonales. Solo en los casos en que las
condiciones laborales permiten asegurar mejores ingresos relativos, los sujetos permanecen
en su lugar de trabajo actual. Se van configurando asi trayectorias laborales con escaso sentido
de coherencia y continuidad.

Otro tipo de trayectoria laboral es la trayectoria circular. A diferencia del tipo de trayectoria
laboral anterior, ésta es desplegada por profesionales, es decir, por trabajadores con un nivel
educativo especialmente alto dentro del mercado laboral nacional. Dado el imaginario de
movilidad social construido en torno a la educacion superior, la imagen que tienen estos
sujetos sobre el mundo laboral es especialmente critica, puesto que las condiciones laborales a
las cuales acceden no corresponden a condiciones laborales progresivamente mejorables. Por
el contrario, sus condiciones de trabajo, en especial, sus ingresos han alcanzado un limite, el
cual no es superado pese a ir adquiriendo cada vez mayores responsabilidades laborales y
tener jornadas laborales intensas y extensas. La experiencia laboral concreta vivida no es
coherente con el horizonte laboral y material construido en el marco del imaginario colectivo
meritocratico. La imagen de si mismo que emerge al respecto es una imagen fuertemente
tensionada por la decepcién, la frustracion, la duda y el escepticismo frente al mercado laboral
y la sociedad, pero que al mismo tiempo tiene una certeza basica de contar con los recursos
para poder integrarse laboral y socialmente. Sin embargo, la estructura de oportunidades que
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ofrece el mercado laboral limita una y otra vez las posibilidades de despliegue de dicho sujeto.
En consecuencia, las acciones que despliega en el mercado laboral tienden a estar
estructuradas bajo una légica de érbita en funcién de la consecucion de puestos de trabajo
gue supongan mejoramientos coyunturales de su calidad laboral y de vida. La movilidad
laboral se organiza entonces tacticamente en funciéon de las posibilidades y ocasiones
temporales que se presentan, impidiéndole construir un proyecto de desarrollo laboral y
familiar relativamente consistente a lo largo del tiempo.

Respecto a estos dos primeros tipos de trayectorias laborales (subordinada y circular) cabe aca
destacar un resultado de relevancia para los estudios de trayectorias laborales. Pese a las
diferencias en términos educacionales, de género y de condiciones de trabajo que presentan
ambos tipos de trayectorias laborales, éstas se fundan en subjetividades caracterizadas por i)
una imagen del mundo del trabajo caracterizada por una ldgica de subordinacién y
explotacién, basada principalmente en un escaso reconocimiento social en relacidn al trabajo
remunerado realizado y ii) una imagen de si mismos como fuerza de trabajo que en el mercado
laboral se vuelve un objeto altamente desechable y que, a partir de una escasa confianza en la
autoeficacia individual y colectiva, tiene una sensacidn de impotencia, es decir, de incapacidad
para influir y modificar sus condiciones de trabajo, especialmente en términos de sus ingresos,
jornadas de trabajo y trato laboral, pese a intentarlo constantemente.

A diferencia de los dos tipos de trayectorias laborales ya mencionados, el tipo de trayectoria
de especializacién en el hacer y trayectoria laboral de escalamiento presentan, pese también a
sus diferencias en términos educacionales y de género, una imagen del mundo laboral y de si
mismos relativamente semejantes:

En el caso del tipo trayectoria de especializacidn en el hacer, ésta es desplegada por hombres
y mujeres que suelen ser jefes de hogar y que tienen un nivel educacional escolar incompleto o
completo, pero que han aprendido un oficio a través de experiencias laborales especificas en
alguno de los sectores de la economia. Su imagen sobre el mundo del trabajo es también
negativa, especialmente debido a los bajos ingresos. Sin embargo, la imagen de si mismos es
positiva, debido a los avances alcanzados en el mercado laboral desde que comenzd a trabajar
en actividades no calificadas hasta aprender y desarrollar un oficio. Al respecto, el
reconocimiento de sus pares y jefes basado en su especializacidon y trayectoria laboral
alcanzada, asi como la realidad material lograda para si y su grupo familiar tienden a ser pilares
fundamentales de dicha imagen positiva de si mismo. En consecuencia, las acciones que lleva a
cabo en el mercado laboral logran un sentido de coherencia y continuidad en torno al oficio
aprendido. En concreto, los sujetos suelen construir un tipo de trayectoria laboral de tipo
ascendente, tanto en el plano econdmico como en el desarrollo del oficio, en la medida en que
la enmarcan en las condiciones laborales especificas del sector econdmico y oficio o profesién
qgue desempefian. De esta manera, los sujetos pueden trazar ciertas proyecciones de
posicionamiento en el rubro o rama econdmica donde trabajan. Sin embargo, el caracter lineal
de este tipo de trayectoria es relativizado y tensionado a partir de las trayectorias de las
trabajadoras. Sus narraciones acerca de su trayectoria laboral incluyen periodos de inactividad
laboral o dificultades para permanecer en el mercado laboral producto de sus
responsabilidades familiares. El trabajar en el marco de jornadas laborales de mediodia o
nocturnas constituyen un intento por mantener dicha linealidad.
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El tipo trayectoria laboral de escalamiento corresponde al modo en que personas
profesionales han ingresado y se han desarrollado en el mercado laboral. Caracteristico dentro
de ese tipo es el hecho que son personas que han ingresado al mercado laboral con
anterioridad al desarrollo de sus estudios superiores. En consecuencia, han podido observar
las variaciones que sus condiciones de trabajo han tenido una vez que han obtenido su titulo
profesional y han sido reconocidos como tales. Al respecto y a diferencia de los tipos de
trayectorias laborales discutidas, la trayectoria laboral de escalamiento presenta una evolucion
salarial claramente ascendente. Sin embargo, dichos ingresos pueden también variar
dependiendo del proyecto o tarea que estén realizando, puesto que su condicién laboral
contractual suele ser definida (a contrata, por prestacion de servicios, etc.). En el marco de
estas experiencias y condiciones laborales, los sujetos que despliegan este tipo de trayectoria
laboral tienen una imagen relativamente positiva respecto al mercado laboral: pese a percibir
que el mercado laboral es, en términos generales, altamente precario y desigual, tienen una
relativa mayor confianza respecto a la estructura de oportunidades socialmente producida y
sus posibilidades de hacerlas efectivas a partir del desarrollo de sus capacidades y esfuerzos.
Complementariamente, las imdgenes de los individuos sobre si mismos es positiva respecto a
lo laboralmente logrado y producto de ello, optimista respecto al devenir laboral. Sus acciones
en el mercado laboral se despliegan entonces dentro de un proyecto vital con orientacién de
desarrollo, por lo que todo logro laboral alcanzado se entiende como una etapa para alcanzar
un objetivo mayor. En este sentido, la permanencia en un determinado puesto de trabajo o
proyecto se encuentra temporalmente acotada, siendo la movilidad laboral un medio central
para poder permanecer en el mercado laboral.

Respecto a estas dos ultimos tipos de trayectorias laborales (especializacion en el hacer y
escalamiento) cabe destacar que, pese a las diferentes condiciones laborales resultantes de su
posicion dentro de la division social del trabajo estructurada segun oficios/profesiones y
género, su percepcion acerca del mercado laboral es relativamente mas positiva y su confianza
en la autoeficacia individual es mayor que en las trayectorias subordinada y circular. En ambos
casos se observa la elaboracién de estrategias de movilidad y permanencia laboral centradas
en el logro de sus objetivos individuales en el marco del oficio o profesidn adquirida. Esto
significa que, pese a las diferencias materiales (de ingresos) e inmateriales (educativas y de
status) entre estos dos tipos de trayectorias laborales (especializacién en el hacer y
escalamiento), en ambos el trabajo es entendido como un espacio de desarrollo tanto laboral
como personal. Especificamente, la trayectoria laboral se va desplegando como un proyecto
laboral y vital con orientacion de futuro. En relacion a las situaciones de desigualdad
personalmente vividas, estos sujetos tienden a intentar modificarlas desde la accién individual.
La movilidad laboral constituye entonces un medio a través del cual ir permaneciendo en el
mercado laboral y buscando mejorar las propias condiciones laborales.

La multidimensionalidad de la desigualdad en las trayectorias laborales: la
estructuracion de las acciones en el mercado del trabajo

La construccién y el analisis de estos cuatro tipos de trayectorias laborales ilustra el caracter
multidimensional de la desigualdad y las formas en que especificamente se interrelacionan
algunas categorias sociales entre si. En el caso del presente estudio, fueron analizadas las
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trayectorias laborales de personas entre 30 a 45 afios de edad correspondientes a la clase
media-baja en Chile, constituyendo entonces la clase y la edad las variables dependientes en
este analisis. En relacidon a éstas, los tipos de trayectorias laborales construidos relevan la
importancia de las categorias sociales género, nivel educativo y profesidén en la estructuracién
de trayectorias laborales diferenciadas. Pese a que en el presente estudio se considerd
también la etnia y la regién (V regiéon y RM) como variables estructurantes de este tipo de
trayectorias laborales, no se recogieron resultados significativos al respecto. Por esta razon, se
destacan a continuacién algunos de los principales resultados relativos a aquellas categorias
sociales.

En primer lugar, los resultados confirman la importancia de las relaciones de género en la
participacién de los individuos en el mercado laboral. Pese a que las trayectorias laborales de
hombres y mujeres presentan un escaso incremento en sus ingresos a lo largo del tiempo,
aquellas dan cuenta de i) una segregacion profesional seguin género en el mercado laboral vy ii)
tensiones resultantes de la conciliacién trabajo productivo y trabajo reproductivo. Respecto a
este Ultimo punto, las trayectorias laborales femeninas muestran como el individuo puede
ocupar posiciones desventajadas en el mercado laboral y en la escala social por un periodo
prolongado en el tiempo cuando debe conciliar el trabajo productivo y reproductivo. En
efecto, la muestra estudiada en el marco de este proyecto ha permitido analizar
especialmente el caso de mujeres jefas de hogar con hijos a cargo, quienes suelen tener la
principal responsabilidad en el desarrollo de las tareas productivas y reproductivas. Pese a que
su participacion laboral puede ser interpretada como el resultado del proceso de
deslimitacidn, especificamente de pérdida de capacidad normativa de las principales
instituciones (trabajo asalariado y familia nuclear) que han limitado las acciones de las mujeres
en la sociedad moderna, los resultados de esta investigacién muestran que sus acciones han
sido al mismo tiempo re-limitadas bajo los valores, normas e imaginarios colectivos del orden
tradicional de género. Es asi como las relaciones de género no solo estructuran de manera
diacrénica, sino también sincrdnica las acciones de estas mujeres a través de su rol de
trabajadora y madre.

Conciliar los tiempos biograficos y cotidianos significa al mismo tiempo conciliar espacios de
accion diferenciados: el espacio del trabajo productivo y el espacio del trabajo reproductivo.
En el marco de un régimen de bienestar donde las propias personas y sus familias constituyen
su principal recurso de accion, la participacion laboral de estas mujeres de clase media-baja no
significa entonces automaticamente mayores posibilidades para la construccién de un
proyecto de vida auto-formulado y auto-construido. Por el contrario, las trayectorias laborales
analizadas pueden ser entendidas mas bien como parte del proceso de “individualizaciéon
controlada” (Beyer, 1987) o “dividida” (Diezinger, 1991), donde mujeres provenientes de
sectores medios-bajos y bajos participan laboralmente, en la medida en que econdémica y
socialmente dicha participacidn se ha vuelto relevante, pero su existencia material y la
conformacién de su identidad y su proyecto de vida se encuentran todavia fuertemente
estructurados y tensionados por el orden tradicional de género. La trayectoria normal
femenina en este segmento de la fuerza de trabajo se enmarca entonces dentro de las
dindmicas de deslimitacidn tanto de las instituciones sociales del trabajo asalariado y la familia
nuclear. Aquellas suponen que las mujeres madres-trabajadoras deben desarrollar i) la
capacidad para entrar y salir del mercado del trabajo de acuerdo a los requerimientos externos
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(despidos, apertura de nuevos espacios laborales en lugares distantes, embarazos, tareas de
cuidado, etc.) y ii) la capacidad para permanecer en dicho mercado bajo el desarrollo
simultaneo del trabajo productivo y reproductivo. Dicha trayectoria laboral tiende entonces a
biografizarse o des-estandarizarse forzosamente a partir del modo especifico en que estas
mujeres organizan y despliegan finalmente ambos trabajos, siendo usualmente complejo en la
construccion biografica no solo el manejo de las asincronias entre ambos trabajos y las
extensas jornadas laborales, sino que también la mantencién de la capacidad de accién en
contextos urbanos adversos a dicha conciliacion (largas distancias de desplazamiento, precaria
conectividad, etc.).

Adicionalmente, durante el desarrollo de este estudio, la profesiéon, es decir, el conjunto de
saberes, habilidades y conocimientos (técnicos o profesionales) tipificados y delimitados
institucionalmente para la participacién en el mercado laboral, fue emergiendo como una
institucion social central para comprender estas trayectorias laborales y su estructuracién en
el mercado laboral. Esto en un doble sentido:

1) Los oficios o profesiones resultante de aquella institucion social facilitan Ia
permanencia y movilidad laboral de las personas mas alld del nivel educacional
formalmente aprendido. Dicha dindmica es especialmente clara en el segmento de los
oficios, donde la carencia de certificados adquiridos en el sistema educacional formal
puede ser compensada a partir del aprendizaje vicario, es decir, la adquisicion de
nuevos comportamientos y con ello, de nuevos conocimientos a partir de la
observacién y el modelaje de otros/as significativos en espacios formativos no
formales. En efecto, la mayoria de los/as trabajadores/as estudiados que cuentan con
un oficio muestran que éste logra estructurar tanto las acciones presentes como su
continuidad y proyeccion en el futuro a través de la predefinicion de un horizonte de
accion significativo, dotando a los sujetos de certezas bdsicas para la construccion de
estrategias y practicas para ingresar, movilizarse y permanecer en el mercado de
trabajo. Esto significa que el aprendizaje de un oficio lograria incluso desarrollar o
reforzar las creencias de autoeficacia de quienes ejercen un oficio, teniendo un
impacto positivo sobre su identidad y el modo en que se enfrentan los desafios y
riesgos asociados al trabajo productivo. Por el contrario, quien tiene un nivel
educacional bajo y ademads carece de un oficio, se encuentra en una situaciéon de
desigualdad especialmente compleja en el mercado del trabajo y a nivel social, dado
que carece de dos recursos basicos para posicionarse en dicho mercado. Por ejemplo,
éste seria el caso de las trabajadoras del rubro del aseo, cuyas tareas carecen de
habilidades y conocimientos fuertemente tipificados, pues socialmente se supone que
son aprendidas/os en el espacio del hogar y, en principio, pueden ser realizadas por
toda persona.

2) Los oficios y profesiones contindan estructurando el posicionamiento y la
jerarquizacion de las personas en el mercado laboral y el orden social, pero se
redefinen en el contexto de la reestructuracion productiva y complejizan asi las
relaciones de desigualdad. A la luz de los resultados recogidos, la profesién constituye
aun una institucion social central en la regulacién de los procesos de diferenciacién y
ordenamiento de las funciones al interior del mercado laboral y el orden social, asi
como también en el establecimiento de relaciones asimétricas de poder y con ello, de
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la desigualdad social. Sin embargo, en el contexto de los procesos de reestructuracidn
productiva, dentro de los cuales el sistema educacional ha tendido a privatizarse y a
extender el acceso a la educacién, las profesiones ya no constituyen un recurso que
asegura completamente el empleo y condiciones laborales de calidad a quienes los
detentan. Al mismo tiempo, los oficios aprendidos informalmente en el marco de los
sectores econdmicos emergentes en términos del empleo, como lo son el comercio y
los servicios, trazan nuevos horizontes de accién, con posibilidades y riesgos para los
sujetos. Ambas dindmicas demandan una actitud activa y flexible por parte de los
sujetos en relacién a su posicionamiento laboral e introducen transformaciones en la
jerarquia ocupacional y social, complejizando finalmente las relaciones de desigualdad
y su comprension.

¢Es posible la transformacion de las trayectorias laborales en el tiempo?

Pese a la evidente estructuraciéon de las trayectorias laborales, aquellas muestran algunas
variaciones en el tiempo. En concreto, algunos individuos han transitado desde un tipo de
trayectoria laboral hacia otro. ¢Qué recursos permiten dichos transitos entre diferentes tipos
de trayectorias laborales? Abordar dicha pregunta es especialmente relevante en los casos en
gue el transito de una trayectoria laboral a otra da origen a diversas formas de malestar
subjetivo. Desde dicho punto de vista, el poder constituirse en “agente”, es decir en sujeto con
capacidad para influenciar intencionalmente el propio funcionamiento y nuestras
circunstancias de la vida (Bandura, 2002) es una condicion central para poder enfrentar, por lo
menos parcialmente, dicho malestar. Como se indicd anteriormente en este informe, uno de
los recursos centrales de agencia del ser humano son las creencias de autoeficacia (Bandura,
1997). Estas regularian el funcionamiento humano a través de procesos cognitivos,
motivacionales, afectivos y decisionales, mediante los cuales el individuo concebiria de manera
positiva (mejora) o negativa (debilita) el transcurso de su vida.

Los resultados del presente estudio muestran que los trabajadores y las trabajadoras de clase
media-baja suelen intentar constituirse en agentes a partir de la creencia en la autoeficacia
individual. Especificamente, en un contexto en donde el discurso sobre la movilidad social se
ha estructurado en torno al sistema educacional y el mercado laboral, los sujetos buscan
adquirir en el sistema educacional formal los recursos para poder influenciar su trayectoria
laboral. En este sentido, el no poder adquirir dichos recursos es entendida como una de las
principales causas para comprender e interpretar los malestares subjetivos en relacion a la
propia trayectoria laboral. Al respecto, el uso de las habilidades blandas (capacidad de
negociacidn, capacidad para identificar los propios recursos, capacidad para establecer limites,
capacidad para construir y utilizar redes sociales, etc.) suele ser un recurso fundamental para
la introducciéon de cambios en la trayectoria laboral o para el logro dentro de mejores
condiciones laborales dentro de la trayectoria laboral ya trazada.

La creencia en la agencia individual para la construccion y el despliegue de la trayectoria
laboral tiene como contrapartida una escasa o nula creencia en la agencia colectiva. En efecto,
la mayoria de las personas entrevistadas suelen no visualizar en su horizonte de accién a un
actor colectivo en el marco del cual poder alcanzar mejores condiciones laborales. Estas
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percepciones asi como su imaginario colectivo resultante contradicen, en parte, las propias
experiencias que los sujetos han tenido a lo largo de su trayectoria laboral. En efecto, quienes
han logrado transitar de un tipo de trayectoria a otra o quienes han logrado desplegar un tipo
de trayectoria laboral subjetivamente significativa han tenido en algin momento de aquella el
apoyo de personas significativas (familiares, amigos, conocidos) para aprender un oficio o el
desarrollo de una tarea y para ingresar, movilizarse y permanecer en el mercado laboral. Al
respecto, los sujetos suelen identificar como Unico recurso colectivo a su familia. Esta suele
constituirse en un dispositivo de apoyos y prestaciones para los sujetos tanto en la formacién
para el mercado laboral como para su accion al interior de éste. La familia es ciertamente un
grupo humano que puede permitirle al sujeto manejar y forjar de manera positiva su presente
y futuro. Sin embargo, dicho recurso tiene la desventaja que mediante su accidon se
reproducen las desigualdades sociales y el orden social dentro del cual se enmarcan. Al mismo
tiempo, reducen las posibilidades de accién de los sujetos para encontrar en el colectivo una
diversidad de recursos para el logro y el aseguramiento de su bienestar mas alla del apoyo
esporadico que puedan brindar, por ejemplo, las redes laborales.

Esta negativa percepcion acerca de la eficacia colectiva pareciera poder explicarse por lo
menos a partir de dos antecedentes: i) los antecedentes histdricos y contempordneos de
control y represién de la accién colectiva en Chile. En efecto, la escasa o nula creencia en la
eficacia colectiva para el logro de efectos deseados no constituye una dindmica exclusiva del
mercado laboral, sino una dindmica cultural que estructura hasta hoy las interrelaciones en la
sociedad chilena contemporanea. La conformacién del colectivo como agente de cambio
constituye un proyecto que genera miedo mas que confianza en el imaginario colectivo de esta
sociedad, invalidandolo asi como recurso para la accidn; ii) una cultura organizacional que, en
tanto colectivo, reproduce a través de sus practicas laborales aquella dindmica de negacién del
agente colectivo y le ofrece a los/as trabajadores/as escasas posibilidades de movilidad interna
y con ello, de transformacidn de su trayectoria laboral. En dicho contexto, los sujetos suelen
verse forzados a buscar mejores condiciones laborales a través de su movilidad externa, es
decir, en el mercado laboral.

Mantener una estructura de oportunidades basada principalmente en la agencia individual
pareciera constituir hoy una limitante central para la superacidn de las desigualdades sociales
en Chile. Esto, porque los procesos de produccidn son principalmente colectivos, es decir, las
personas crean con otros. Una negacidn del colectivo en dicha esfera de la vida favoreceria
comportamientos de desafeccion, especificamente de escaso compromiso por parte de los/as
trabajadores/as con el proceso productivo, lo que finalmente tendria también un impacto
negativo sobre la produccion social del bienestar y las posibilidades de superacion de las
desigualdades sociales. Como dio cuenta este estudio, la pertenencia a un colectivo, como lo
son finalmente los oficios y profesiones, le permite a los sujetos contar con vinculos y 6rdenes
normativos bdsicos que estructuran su accidn y le otorgan sentido. En el marco de los procesos
de deslimitacién de la esfera del trabajo (remunerado) y de la familia, este tipo de
orientaciones basicas para la accidn constituirian un recurso fundamental para construir la
participacién laboral de las personas a lo largo de su vida.

Por ultimo, frente a las posibilidades de transformacion de las trayectorias laborales en el
tiempo cabe preguntarse si es posible movilizarse o avanzar “infinitamente” en el mercado
laboral. La respuesta es no. El presente estudio indica que existen diversos limites
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estructurales e institucionales. Si en relacién al género se observa el ya cldsico “techo de
cristal”, en el caso de los oficios y las profesiones se evidencia una jerarquia ocupacional
relativamente clasica, en donde las profesiones suelen ocupar posiciones superiores tanto en
términos materiales (salarios, etc.) e inmateriales (status, etc.). Pese a que el presente estudio
da cuenta de posibles transformaciones de dichos privilegios en el contexto de los procesos de
transformacién productiva y de la privatizacién y masificacién de la educacién, situacion
evidenciada mediante la trayectoria laboral de tipo circular aca analizada, por el momento se
observan diversas limitaciones estructurales e institucionales que no estan permitiendo
transformaciones significativamente positivas de las trayectorias laborales en términos de sus
condiciones de trabajo.
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8. RECOMENDACIONES

Desafios en el ambito de la formacioén del capital humano

Este estudio permite corroborar que hombres y mujeres de la clase media-baja en Chile
cuentan, en general, con un bajo nivel educativo, lo que condiciona su acceso a fuentes
laborales de escasa calificacidn técnica. Sin perjuicio de lo anterior, los tipos de trabajos que se
desarrollan tienen diferentes tipos de aprendizajes y, en algunos casos —trayectoria
especializacion en el hacer- corresponden a procesos informales de desarrollo de
competencias en oficios y especializaciones. Junto con lo anterior, se observé un cierto déficit
en el nivel de conocimiento que las y los entrevistados tienen respecto de sus derechos
laborales. Ello facilitaria la vulneracién de los derechos laborales de las y los trabajadores, asi
como la conformacién de condiciones para practicas laborales abusivas. En virtud de lo
anterior, es recomendable:

A) Fortalecer esfuerzos tendientes a mejorar los niveles educativos de las y los
trabajadores, mediante el reconocimiento formal de las competencias y aprendizajes
desarrollados en sus oficios;

B) Apoyar la creacion de culturas laborales que integren una valoracion y respeto de los
derechos de las y los trabajadores, y privilegien practicas laborales basadas en el buen
trato. Para ello seria primeramente central promover la discusidon publica sobre lo que
en la sociedad chilena se entiende por “buen trato” en el espacio del trabajo. Luego de
ello, consensuar un concepto de “buen trato”, asi como llevarlo a la practica a través de
iniciativas de fomento del buen trato laboral (elaboracién de un sello o certificacion
laboral, premiaciones anuales, etc.).

Esto implica que en el ambito de la formacion es relevante fortalecer lineas de accidn
orientadas a:

1) Fomentar la nivelacién de estudios;

2) Continuar desarrollando y fortaleciendo los programa de capacitacion en oficios;

3) Ampliar la certificacion de oficios relacionados tradicionalmente con el ambito
reproductivo, como es el aseo, la preparacion de alimento, el cuidado de infantes,
personas ancianas y/o enfermas;

4) Seguir promoviendo los sistemas de registro de personas certificadas;

5) Promover la formacion en derechos laborales;

6) Promover competencias laborales relacionadas con el buen trato.

Desafios en el ambito de la organizaciéon

Los niveles de sindicalizacién en el pais son bajos en comparacidn al contexto internacional. En
el marco de los resultados del estudio, se pudo constatar que hay sectores laborales que
efectivamente cuentan con escasa participacién en organizaciones sindicales y que no
reconocen en los actores colectivos un recurso para el bienestar subjetivo y colectivo. Dadas
las caracteristicas de los sectores laborales analizados, parece oportuno desarrollar esfuerzos
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adicionales orientados a fortalecer la organizacién sindical y promover la deliberacidn colectiva
en las organizaciones.

Paralelamente, en el marco de este estudio se aprecid que las y los trabajadores participaban
en redes o asociaciones informales que les posibilitan aprendizaje de determinados oficios,
acceso a diferentes tipos de trabajo y, en menor medida, a mejores condiciones de
negociacién. Por tanto, se sugiere:

A) Promover y fortalecer la organizacién sindical;

B) Incentivar la participacidn activa de los sindicatos en la discusién e implementacién de
medidas para la formacién del capital humano y el buen trato laboral.

Desafios en el ambito de la fiscalizacion

Los resultados del estudio muestran que en diversos sectores laborales se mantienen
condiciones que favorecen prdcticas de abuso y vulneracién de los derechos laborales de las y
los trabajadores. Es parte de los desafios de la sociedad promover una cultura laboral que
desarrolle buenas practicas en este sentido. En esta orientacion los esfuerzos de comunicacion
publica se deben considerar como apoyos importantes en la creacién de contextos favorables
para modificar las malas practicas laborales y promover buenas prdcticas laborales en las
organizaciones. Reforzar las capacidades de fiscalizacion de la institucionalidad publica
constituye un dmbito de recomendaciones permanentes. Es por eso que se sugiere desarrollar
iniciativas orientadas a ampliar e innovar en las formas de fiscalizacion y denuncia con el
objeto de mejorar la eficiencia y eficacia de la capacidad de fiscalizacién institucional.

Dentro de las medidas que podrian implementarse se encuentran:

A) Generar espacios de didlogo social para relevar y discutir las practicas laborales
actuales y la superacion del maltrato laboral;

B) Avanzar en la fiscalizacion de las practicas laborales y el respeto del Derecho del
Trabajo;

C) Desarrollar una diversidad de formas presenciales y virtuales de denuncia de
situaciones de maltrato laboral y vulneracién de los derechos del trabajo;

D) Difundir y penalizar los casos de malas practicas laborales y fomentar/premiar
practicas laborales basadas en el respeto del trabajador/de la trabajadora como
persona.

Desafios en el ambito de las politicas laborales

La investigacidn realizada da cuenta de un mercado laboral ain escasamente formalizado en
términos de la formacidn de la fuerza de trabajo asi como de su busqueda de empleo. Son
finalmente las redes informales el principal recurso utilizado en este sentido, lo que tenderia a
reproducir y profundizar las desigualdades sociales en Chile. Al mismo tiempo, los resultados
mostraron que i) los salarios de las personas no varian significativamente en el tiempo, pese a
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que en la practica se extienden las jornadas laborales y ii) una estrategia de incremento salarial
relativo por parte de las personas es acotar el mercado laboral de busqueda a espacios
localmente delimitados. Al respecto, se sugieren las siguientes iniciativas:

A) Fortalecer los mecanismos publicos de busqueda de empleo (bolsas de empleo
presenciales y virtuales, sistema de asesoramiento para el postulante a un nuevo
empleo, etc.);

B) Promover el establecimiento de un salario minimo por hora;

C) Fomentar la configuracion de mercados laborales descentralizados, colaborando
en la difusién de la oferta laboral regional y local.

Desafios para la investigacion

El estudio permite identificar que las trayectorias laborales estdan condicionadas tanto por
factores estructurales como por factores socio-culturales. De ello se desprende la necesidad de
ampliar y profundizar dmbitos de investigacién que permitan complementar la informacién y
conocimiento de las condiciones laborales que enfrentan las y los trabajadores en el pais asi
como el modo en que buscan manejar su contexto laboral. A modo de ejemplo, es posible
identificar que en ciertos sectores profesionales se han generado condiciones que inhiben el
desarrollo de trayectorias laborales ascendentes acordes a las expectativas generadas
socialmente. En este tipo de casos, parece oportuno analizar las actuales condiciones de
mercado para profesiones o especializaciones técnicas potencialmente saturadas o que han
perdido valor social y de mercado. Al respecto, se proponen las siguientes iniciativas:

A) Desarrollar estudios de panel centrados en las trayectorias laborales. En general,
existen escasos estudios de panel en Chile, situacidon que es alin mas escasa en el
caso de las trayectorias laborales. Llevar a cabo este tipo de estudios, idealmente a
través de una aproximacion cuantitativa y cualitativa, permitiria conocer mas en
detalle el desarrollo de las trayectorias laborales de diferentes segmentos de la
fuerza de trabajo en el tiempo;

B) Continuar avanzando en el estudio de las practicas laborales que inhiben o
permiten el mejoramiento de las condiciones laborales;

C) Analizar las practicas laborales especificas de oficios y profesiones saturados o con
bajo valor social;

D) Caracterizar culturas laborales en diversos sectores de la economia nacional para
poder comprender dichas précticas laborales;

E) Avanzar en el estudio de las desigualdades a partir de un concepto de condiciones
laborales mas amplio que incluya las percepciones subjetivas y su concepto de
bienestar: las relaciones entre colegas, las relaciones con jefaturas, las
oportunidades de conciliacién trabajo productivo-reproductivo, las oportunidades
de movilidad interna y externa, las expectativas laborales, etc.;
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F) Continuar estudiando las trayectorias laborales de mujeres segun sus realidades
familiares especificas y el modo en que intentan conciliar trabajo productivo y
reproductivo en el marco de dichos contextos.
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10. Anexos

Anexo 1: Caracterizacion de la muestra

Para comprender las trayectorias laborales del segmento estudiado, se presentan a
continuacién los 20 casos estudiados, describiendo su situacion laboral, personal, familiar,
vivienda y otros aspectos que permiten imaginarse la persona en cuestion.

ID1: Mujer. Vive en la comuna de Puente Alto, Santiago, tiene 40 afos y ensefianza media
incompleta —segundo medio-. Su vida laboral comenzé a los 19 afios cuando quedd
embarazada de su primera hija; en esa etapa trabajé en distintos talleres de confecciones
como deshilachadora, planchadora y termind como controladora de calidad. Luego entré a
trabajar en aseo y ornato en la municipalidad de La Florida. Actualmente, trabaja hace 13 afios
en una empresa que presta servicios de aseo para la municipalidad de La Florida, con horario
de 16:00 a 24:00 hrs. de lunes a viernes y los sdbados hasta las 12:00 hrs. Tiene un contrato
por faena y su salario es el sueldo minimo. Ademads, domingo por medio trabaja de aseadora
en la comuna de El Bosque donde recibe un pago de $15.000.- por el domingo. Anhela
terminar la enseiflanza media y continuar estudios superiores en enfermeria, para ser dama de
rojo o cuidar enfermos.

ID2: Hombre. Vive en la comuna de Puente Alto, Santiago, con su pareja, sus 3 hijos y 4 nietos.
Ha trabajado en ventas de calzado, reponedor de supermercado, conserje, conformd una
fabrica de confites con su padre y un carro de mote con huesillos y sopaipillas; ha sido jornal y
ayudante enfierrador. Actualmente, es maestro de primera enfierrador y trabaja de lunes a
viernes de 8:00 a 19:00 hrs., y los sdbados de 8:00 a 14:00 hrs. con un sueldo entre $400.000 a
$800.000. Sin embargo, por este mes dejé de trabajar para cuidar a su padre enfermo y
temporalmente estd trabajando en la amasanderia de su suegra.

ID3: Mujer. Vive en la comuna de Recoleta, Santiago, tiene 37 afios, ensefianza media
completa (termind colegio 3 afios en uno); tiene 3 hijos, no obstante conviven en su hogar 19
personas y solo 2 de ellas trabajan. Comenzé a trabajar cuando cursaba sexto basico y por lo
mismo tuvo que dejar el colegio. Trabajé en dos empresas de aseo, pero se retird luego de
quedar embarazada. Posteriormente tuvo un periodo en el cuidaba a sus hijos y también
trabajaba haciendo aseo, planchando, lavando, etc., ademds de vender articulos usados en
ferias libres y fue vendedora de mariscos. Actualmente trabaja de aseadora en Alsacia
(Transantiago) con un horario de 22:30 a 7:00 hrs. con contrato de trabajo por el sueldo
minimo. Adicionalmente recolecta latas de bebidas para luego venderlas. Su anhelo es trabajar
de aseadora en un colegio con un horario de lunes a viernes y le gustaria comenzar estudios de
pedagogia.

ID4: Mujer. Vive en Providencia, Santiago, tiene 34 afios, 1 hijo, convive con su pareja. Es
trabajadora social y tiene un diplomado en perito social forense. Mientras estudié siempre
trabajd. Comenzd a estudiar enfermeria y para generar dinero cuidaba a un nifio, pero luego
se retira. Comienza a estudiar obstetricia, pero se retira al quedar embarazada de su hijo.
Estudia trabajo social, realiza su practica profesional y reemplazos de verano. Mientras estudia
trabajo social y junto con realizar la tesis de grado trabaja en dos call center. De uno de los call
center pasa a digitadora y luego de secretaria en el servicio publico. Ya titulada trabaja de
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secretaria en el mismo servicio publico a la espera de la apertura de alguna vacante
profesional. Lo consigue y actualmente se desempefia como ejecutiva social con contrato y un
sueldo de $1.000.000 con un horario de 9:15 a 22:00 o 2:00 hrs. En el futuro quiere estudiar un
post grado y tener una jefatura en el servicio publico.

ID5: Mujer. Vive en Paine, tiene 38 aios, es separada, tiene 1 hijo, tiene ensefianza media
completa. La mayoria de sus empleos a lo largo de la vida se han relacionado con la agricultura
y el trabajo temporal (temporera); en ausencia de estas actividades agricolas, se desempeiia
como asesora del hogar durante algunos meses del afio. Como temporera, su contrato es por
faena y percibe un sueldo de $300.000 o mas dependiendo de los extras. Ha ganado
experiencia de temporera y actualmente es jefa de cuadrilla. Tiene una jornada de trabajo de
8:00 a 18:00 hrs. y se traslada en bicicleta o en bus. Ella aspira a tener un trabajo con mayor
estabilidad y para eso quiere estudiar costura o peluqueria.

ID6: Hombre. Vive en Santiago centro, tiene 32 afios, 1 hijo y es ingeniero civil de una
universidad publica. Realizd sus practicas profesionales en Aguas Andinas y Consultora
Hidraulica. Luego trabajé en ingenieria en proyectos de Divisién General de Aguas y SNC
Lavalin. Actualmente trabaja en su propia empresa junto a un socio, para la cual arriendan una
casa y tiene un sueldo variable de $2.400.000 a $3.500.000, pero inestable dependiendo de
proyectos y compromisos. En el futuro quiere participar en la construccion de Chile desde un
cargo publico.

ID7: Hombre. Vive en Santiago centro, tiene 42 afios, 4 hijos, vive con dos de ellos y su madre.
Es ingeniero en ejecucion mecanica de una universidad publica. Comenzé trabajando como
aseador en el aeropuerto, en un hotel, guardia de seguridad y vendedor en un local de comida
rapida. En la universidad realizé ayudantias y luego comenzd a trabajar como ingeniero y a
realizar consultorias. Después trabajé en diversas regiones del norte y sur del pais
desempenandose como jefe de mantencién, supervisor y jefe de operaciones en empresas
mineras. Actualmente es supervisor de montaje en una empresa de produccién industrial de
plasticos. Trabaja jornada completa y acorde a los requerimientos de la empresa, sin contrato
y con un sueldo aproximado de $1.200.000. En el futuro quiere ser independiente y dedicarse
al disefio mecanico.

ID8: Mujer. Vive en Santiago, tiene 38 afios, 4 hijos y vive junto a su pareja y madre. Su
trayectoria laboral comenzé a los 15 afios en una empresa de elaboracion de alimentos, pero
luego de quedar embarazada hace una pausa y empieza a trabajar de llavera y aseadora en la
construccién, vendedora, aseadora en casa particular, empaquetadora, aseadora y luego
fiscalizadora de buses del transporte publico y vendedora de una tienda de ropa en un centro
comercial. En la actualidad, es fiscalizadora de buses del transporte publico. En el futuro cree
que volvera a trabajar en los servicios de aseo.

ID9: Mujer. Vive en Lo Barnechea, Santiago, tiene 43 afios, ensefianza media completa, es
soltera y tiene 3 hijos. Comenzd su vida laboral cuando aun estaba en el colegio y trabajaba
junto a su hermano en una panaderia. A los 19 afos interrumpe su trayectoria para dedicarse
al cuidado de su primer hijo, y a los 21 afios con la llegada de su segundo hijo vuelve a retomar
el trabajo, pero esta vez de aseadora en departamentos particulares, luego de mucama en un
hotel, donde se retira y consigue trabajar de aseadora en la casa de su jefa. Luego de renunciar

140



PNUD/Almabrands
Agosto 2014

a su ultimo empleo se dedica al cuidado de su hija adolescente y encuentra trabajo en
supermercado Jumbo en el area de fiambreria. Actualmente, se encuentra trabajando en la
cocina de un jardin infantil de lunes a viernes desde las 8:00 hasta las 17:30 hrs. con una
empresa subcontratada por un organismo estatal y recibe el sueldo minimo. Lo que busca en
el futuro es continuar trabajando con un mejor salario y con un horario de lunes a viernes.

ID10: Hombre. Vive en Puente Alto, tiene 46 afios, 2 hijos, es separado y tiene ensefianza
basica completa. Comenzd a trabajar a los 10 afios en ferias libres como “fletero” y luego
comenzé a cuidar autos. Al casarse, comenzd a realizar pequefios trabajos de construccidn,
aseo en la construccion, jornal, maestro albafiil y guardia. En los ultimos afios, estuvo
trabajando como maestro albafil con contrato de trabajo y un sueldo de $280.000. Sin
embargo, al momento de la entrevista se encontraba sin trabajo. En el futuro quiere trabajar
nuevamente como maestro albaiiil o ser conserje.

ID11: Mujer. Vive en Vifia del Mar, tiene 44 afios, esta casada —su esposo trabaja en el mismo
supermercado-, tiene 2 hijos y tiene ensefianza media completa. Anteriormente trabajé como
asesora del hogar, reponedora de una empresa de alimentos, auxiliar de aseo en un casino de
juegos en la zona central del pais y en una de las principales cadenas de supermercados del
pais. Actualmente trabaja en el mismo supermercado pero como reponedora, donde tiene
contrato indefinido, con salario minimo, su jornada se distribuye en dos turnos, uno de
mafiana 10:00-16:30 y en la tarde 16:30-23:00 hrs. y se traslada en micro. Le gustaria
continuar en la cadena de supermercados para la cual trabaja, pero como cajera, para lo cual
quiere realizar el curso correspondiente.

ID12: Mujer. Ha vivido en Curacavi durante toda su vida, tiene 32 afos, es separada y tiene 2
hijos. Luego de salir del colegio ingresé a la carrera de pedagogia en la universidad, pero luego
de 2 afios tuvo que dejar sus estudios producto de su primer embarazo. Por lo tanto, buscé
empleo en su comuna y trabajé como vendedora de fiambres, menaje y perfumeria. Dentro de
esos afos, también realizd cursos de cajero bancario y computacién. En la actualidad trabaja
de asistente de profesores e inspectora de patio en un colegio, tiene contrato a plazo, con
sueldo minimo y su horario es hasta las 17:00 hrs., y se va caminando. Anhela seguir
estudiando, para ganar mas dinero.

ID13: Mujer. Vive en Valparaiso, tiene 38 afios, es separada y vive con sus padres, tiene 2 hijos
y enseflanza media completa. Se inserta al mercado laboral luego de su separacion, donde
encuentra empleo como vendedora en una pasteleria y luego en una cadena de negocios de
venta de productos de belleza. Actualmente atiende una pasteleria y tiene contrato indefinido,
gana el sueldo minimo y sus horarios se distribuyen en turnos de lunes a viernes entre 8:00 a
16:00 hrs. o de 16:00 a 23:00 y se traslada en colectivo o micro. Para mejorar sus ingresos le
gustaria realizar un curso de pasteleria.

ID14: Hombre. Vive en Valparaiso, es casado —su esposa trabaja de asesora del hogar y vende
productos plasticos en ferias libres-, tiene 2 hijos, el mayor vive con su abuela y el menor ha
fallecido; tiene ensefianza media completa. Comenzd su trayectoria laboral desde pequefio
cuando trabajaba con su padre en un bosque, luego como brigadista de CONAF, operario,
jornal, ayudante y actualmente es maestro carpintero y trabaja en una construccién donde
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tiene contrato por faena y su salario bordea los $500.000; la jornada es de 8:00 a 18:00 hrs. y
se traslada en el auto de su vecino que a la vez es su compaiiero de trabajo.

ID15: Hombre. Vive en Puente Alto, Santiago, tiene 33 afios, es casado —su esposa es técnico
nivel superior y trabaja, tiene 3 hijos y llegd a tercero medio. Comenzd a trabajar desde
pequeio limpiando aviones, de tapizador y junior, y en la actualidad es maestro enfierrador en
una construccion, donde tiene contrato por faena, gana entre $800.000 y $850.000, trabaja
desde las 8:00 a las 18:00 hrs., y se traslada en auto propio.

ID16: Hombre. Vive en Puente Alto, Santiago, tiene 40 afios, es casado —su esposa vende
helados en la casa-, tiene 2 hijos y su nivel educacional es media incompleta. Su trayectoria
laboral siempre ha estado ligada a la construccion, como jornal, ayudante carpintero,
conductor, concretero, ayudante tabiquero y actualmente es maestro tabiquero donde tiene
contrato por faena, su sueldo bordea entre los $600.000 y $650.000, trabaja desde las 8:00
hasta las 18:00 hrs., y se traslada en auto propio.

ID17: Hombre. Vive en Puente Alto, Santiago, tiene 42 afios, tiene 3 hijos, es casado vy
ensefianza media incompleta. Comenzé trabajando desde muy nifo como cuidador de autos
en calle Mapocho y a la vez era empaquetador en una tienda de abarrotes del sector, para
luego ser descargador de camiones en la Vega Central. En la adultez, comenzé trabajando
como carpintero, jornal y maestro carpintero en tres empresas constructoras,
respectivamente. Ademds realizd dos cursos de capacitaciéon, el primero como riger y
carpinteria. Actualmente trabaja en una constructora, con contrato y un sueldo de $700.000 y
un horario de 8:00 a 18:00 hrs.

ID18: Hombre. Vive en Vifia del Mar, tiene 32 afos, casado y tiene un hijo y una hija de su
esposa, y es ingeniero maritimo. Anteriormente trabajé como electricista y cantante en las
micros, actualmente trabaja en soporte de ventas en empresa importadora, su sueldo es de
$400.000 y se traslada en transporte publico. Anhela trabajar desde su hogar para evitar los
traslados.

ID19: Mujer. Vive en Vifia del Mar, tiene 35 afios, es divorciada y casada nuevamente, tiene un
1 hijo, estudié venta y publicidad en un liceo comercial. Ha tenido diversos empleos, pero de
corta duracion, tales como asesora del hogar, atencién de publico en hostal, vendedora
independiente de verduras y ropa y luego vendedora de servicios telefonicos y sistemas
crediticios farmacéuticos. Actualmente trabaja en una empresa de vestuario masculino dentro
de una casa comercial en un centro comercial, donde tiene un salario por metas que va desde
los $420.000 a $450.000, tiene un horario de 11:00 a 21:00 hrs., de lunes a viernes y sabados
hasta las 12:00 hrs. y se traslada en micro. En el futuro le gustaria tener un negocio junto a su
€sposo.

ID20: Mujer. Vive en Curacavi, tiene 44 afios, es separada y tiene 5 hijos, pero vive con 3 de
ellos. Siempre ha trabajo en fabricas de pasteles —pasteles que caracterizan su comuna-. En la
actualidad tiene contrato indefinido por el sueldo minimo, su horario es de 8:30 a 16:00 hrs., y
se traslada caminando a su trabajo.
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Anexo 2: Biogramas

i. Trayectoria Subordinada
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ii. Trayectoria Especializacion en el hacer

a) Rubro Construccion
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b) Retail
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c) Trabajo Agricola (temporera)
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d) Otros rubros
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e) Transicion entre trayectoria Subordinada y Especializacion en el hacer
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iii. Trayectoria Escalamiento
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iv. Trayectoria Circular
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Anexo 3: Analisis y reporte Atlas.ti

A partir del andlisis de las 20 entrevistas en profundidad que componen este estudio a través
del software Atlas.ti, emergieron 97 cddigos primarios. Estos corresponden a temas
emergentes que estructuran los discursos de cada uno de los entrevistados y que
simultdaneamente van configurando algunos patrones y categorias que se repiten en todas las
entrevistas.

Partiendo de la teoria fundada de Glaser y Strauss (Grounded Theory) (Glaser y Strauss, 1998;
Glaser, 2004), el andlisis supone un didlogo constante entre los fundamentos tedricos de este
estudio y los contenidos que van emergiendo en cada una de las entrevistas y biogramas. Por
este motivo, se utilizé como punto de partida y guia de este analisis las dimensiones generales
de la pauta de entrevista:

e Dimensidn laboral

e Dimensidn subjetiva

e Condiciones en las situaciones de cambio

e Ldgicas de accidn

e Valoraciones actuales

e Evaluacién de la situacién laboral en Chile

e Valoracién trayectoria laboral y proyecciones.

Estos 97 cddigos, correspondientes a un nivel de analisis textual, fueron levantados desde el
propio discurso de los entrevistados (codificacion botton-up) y han contribuido a la
consolidacion de categorias analiticas a nivel conceptual:

e Condiciones de trabajo

e Acceso, permanencia y movilidad
e Estructura temporal

e Estructura espacial

e Tactica/Estrategia

e Valoracién

Estas categorias han sido elaboradas incorporando tanto la codificacién primaria, los objetivos
de la investigacién, los resultados emanados del proceso de investigacién y la discusidon y
acuerdos con el equipo PNUD.

Posteriormente, en un nivel de andlisis conceptual mas complejo, se sugiere una tipologia de 4
trayectorias laborales. Esta tipologia permite clasificar y comprender las diferencias y puntos
de encuentro entre los 20 casos, y dar cuenta de las trayectorias laborales de la clase media-
baja en Chile.

A continuacidn se presenta el listado de los 97 cédigos emergentes:
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Listado de cédigos

o

0 o N

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.

21.

22.

23.

24.

25.
26.

27.

28.

29.
30.

Importancia de la valoracidn externa
del empleo

Importancia de las relaciones
interpersonales

Influencia de otros en las decisiones
laborales individuales

Inicio en la trayectoria con formacién
universitaria

Inicio temprano de la trayectoria
laboral

Insatisfaccion con las condiciones
econdémicas

Internet en la busqueda de empleo
Movilidad territorial segun proyecto
Organizacion sindical

. Percepcién de desventaja por falta de

estudios

Percepcién de evolucién ascendente
en la trayectoria laboral

Percepcién de la desigualdad en la
trayectoria laboral

Percepcién de trayectoria plana
Percepcién positiva del empleo
Periodos breves de cesantia

pero siempre va a haber alguie..
Presencia/Ausencia regulacién y leyes
laborales

Prevencion de riesgos como estrategia
de permanencia

Proactividad e iniciativa en el empleo
Problemas de salud y movilidad
laboral

Proteccidn social (prevision, salud,
etc.) como factores de permanencia
Proyeccidn laboral sin conexién con la
experiencia previa

Proyeccidn y crecimiento en la
actividad laboral actual
Reconocimiento de logros producto
del trabajo

Relacién con el/los jefes

Relevancia de la ubicacion del lugar de
trabajo

Relevancia del tiempo en la definicién
de la trayectoria

Salario

Salario minimo para vivir

Salud mental

49.
50.
51.

52.

53.
54.

55.
56.
57.

58.
59.

60.

61.

62.
63.
64.

65.

66.

67.

68.

69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.
77.
78.

79.

80.

Abusos laborales

Acceso a beneficios

Acceso a empleo sin preparacion y/o
experiencia en el area

Acceso a politicas publicas de
empleabilidad

Alta movilidad en la trayectoria
Aprendizaje de tareas 'y
especializacidn

Ausencia de contrato laboral
Ausencia de estrategias de movilidad
Baja relevancia del trabajo en las
proyecciones de futuro

Bonos para aumentar el sueldo
Busqueda de estabilidad laboral
como motivo de movilidad

Cambio de gobierno y movilidad en el
sector publico

Capacitaciéon como estrategia para
mejorar el salario

Certificacion de capacitacion
Cesantia

Condiciones econdmicas en la
permanencia y movilidad en el
empleo

Condiciones laborales para el
desarrollo de las actividades
Contacto de familiares y/o amigos en
estrategias de movilidad y acceso
laboral

Contexto familia, hijos y embarazo
como motivaciones de movilidad
Contexto familiar y embarazo en el
inicio de la trayectoria laboral
Contrato de trabajo

Contrato de trabajo a plazo fijo
Contrato por el minimo

Desercidn escolar

Desilusién con la trayectoria
Dificultades econdmicas

Dificultades en el contexto familiar
Discriminacién género

Dia libre, dia de descanso

Educacidn y/o capacitacion como
estrategias de movilidad

Eleccién y/o modificacién de horarios
de trabajo segun contexto familiar
Empleo informal en menores de edad
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31.
32.
33.

34.
35.
36.

37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44.

45.
46.
47.

48.

Salud y familia

Subcontratacion

Tiempo para compartir en familia y
movilidad

Trabajo doméstico y cuidado.
Trabajo en equipo y apoyo

Trabajo extra/pituto para
complementar el salario

Trabajo fisico y esfuerzo

Trabajo independiente

Trabajo informal

Trabajo por temporada

Traslados y transporte

Trato laboral

Turnos

Tuve que hacerlo, percepcion de baja
autoeficacia en la busqueda y
movilidad en el empleo
Vacaciones

Valoracidn de la trayectoria laboral
Valoracidn negativa del tipo de
actividad y condiciones del emploe
Viajes como motivacidn para la
permanencia en un empleo

81.
82.
83.
84.
85.
86.
87.

88.
89.

90.
91.

92.

93.
94.

95.
96.
97.

Empleo sin relacién con los estudios
Emprendimiento familiar
Endeudamiento

Endeudamiento vivienda

Escasa fiscalizacidn laboral

Estudios universitarios

Evaluacion de la situacidn laboral en
Chile

Expectativas ascenso socioecondémico
Experiencia laboral como estrategia
de permanencia y ascenso
Exploracion laboral y movilidad
Factores macro econdmicos en la
movilidad

Familia monoparental sin ayuda
econdmica del padre

Género y tipo de empleo
Herramientas personales para la
busqueda de empleo

Horarios y traslados y cansancio
Horas extras

Impacto positivo en la imagen de si
mismo
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Representaciones Graficas (Networks)

Una de las herramientas analiticas del software Atlas-ti, es la creacién de representaciones
graficas (Networks), estas permiten ilustrar las relaciones sugeridas entre los cddigos
emergentes asi como también crear nuevas relaciones entre estos. En este caso particular, el
disefo de representaciones graficas se ha llevado a cabo en un proceso dialdgico entre los
principales hallazgo de esta investigacidén y los cddigos descriptivos y textuales que emergen
de los 20 casos.

A continuacién se presentan 4 representaciones graficas correspondientes a cada una de las 4
trayectorias laborales considerando la categoria condiciones laborales. Cada una de las
representaciones ilustra los cdédigos con mayor densidad que permiten describir estas
tipologias, esto es, aquellos cddigos que se repiten en la mayoria de las entrevistas. La
relaciones entre cada uno de los cddigos no sugieren causalidad, si no un analisis exploratorio
de aquellos aspectos biograficos familiares, laborales y contextuales, que aparecen como
fundamentales para cada trayectoria.

a. Trayectoria Subordinada: Condiciones Laborales
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b. Trayectoria Especializacién en el Hacer: Condiciones Laborales

c. Trayectoria Escalamiento: Condiciones Laborales
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d. Trayectoria Circular: Condiciones Laborales
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